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Yiiksek Lisans Tez Ozii

OTEL ISLETMELERINDE IS YOKU ALGISI VE iS YUKUNUN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINDE KULLANIMI

Ezgi ATIK
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dah
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ocak 2015

Danmisman: Prof. Dr. Meryem AKOGLAN KOZAK

Otel isletmelerinde c¢alisanlarin performansit son derece Onemlidir. Calisanlarin
performanslarinda ise is yiikii onemli bir faktordiir. Ayn1 zamanda, is yiikiiniin yoneticiler
tarafindan dikkate alinmasi insan kaynaklar1 yonetimindeki bir¢ok sorunun énlenmesine
de katki saglamaktadir. s yiikii ile ilgili personel algilarmin belirlenmesi amaciyla
hazirlanan bu c¢alismada ayrica, yoneticilerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
yiiriitilmesinde is yiikiine 6nem verip vermediklerinin belirlenmesine de ¢alisilmaktadir.
Calisma, Eskisehir’de bulunan 28 otelden 262 calisan ve 90 yonetici olmak iizere toplam
352 personelin katilimi ile gerceklestirilmistir. Calisma verilerinin toplanmasinda, anket
tekniginden yararlanilmistir. Elde edilen veriler; faktor analizi, bagimsiz 6rneklem T testi,
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve Pearson korelasyon analizi ile test edilmistir.
Arastirmada; personelin is yiikii algilarinin, fiziksel, zihinsel, konumsal, ¢evresel ve
duygusal olmak iizere toplam bes faktdrden olustugu belirlenmistir. Is yiikii algisinda
konumsal faktoriin birincil oOncelikle tercih edildigi goriilmiistiir. Calisanlarin ve
yoneticilerin demografik ozellikleri ile 1s yiikii algilar1 arasinda egitim durumu,
departman, yas ve is tecriibesi agisindan anlamlr iligkiler tespit edilmistir. Calisanlarin ve
yoneticilerin genel is yilkiine iliskin algilamalarinin ise orta diizeyde oldugu
belirlenmistir.  Ayrica, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetleri
yiirlitiirken 15 ylikiine en fazla planlama ve kariyer yonetimi fonksiyonlarinda énem

verdiklerine yonelik bulgulara da ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar, Is Yiiki, Is Yiikii
Modelleri, Otel isletmeleri, Eskisehir.



Abstract

WORKLOAD PERCEPTION IN HOTEL BUSINESS AND USE OF
WORKLOAD IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

Ezgi ATIK
Department of Tourism
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, January 2015

Adviser: Prof. Dr. Meryem AKOGLAN KOZAK

Staff’s performance is crucial at the hotels. Workload is also one of the crucial factor at
staff’s performance. At the same time, manager’s workload consideration prevents lots
of human resources management problems. This research prepared to analyse staff’s
perception about workload. It also aimed to detect manager’s consideration about
workload when they performed human resources management functions. The research
performed with 28 hotels and 352 staff (262 worker and 90 manager) in Eskisehir. In the
reseach, survey technigue used for collecting data. Data are tested with factor analysis,
independent sample T test, one-way variance analysis and Pearson corelation analysis. In
research, staff’s workload determined with five factors: physical, mental, positional,
environmental and emotinal. Positional factors was found primary factors at workload
perception. It determined relations between staff’s demographic characteristics and
workload perception in terms of educational status, department, age and work experience.
Workers’ and managers’ general workload perception found at average levels. Also,
findings show that in human resources, managers primarily consider workload in

planning and career managing.

Key Words: Human Resources Management Functions, Workload, Workload Models,
Hotels, Eskisehir.
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yaptifim bu beyana aykir: bir durumun saptanmas: durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki
ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.
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Giris

Otelcilik sektorii emegin yogun oldugu ve isletme basarisinin dogrudan ¢alisan
performansi ile iliskilendirildigi bir sektordiir. Bu sektore 6zgii olan ¢alisma saatlerinin
uzunlugu, y1l boyunca faaliyet gosterme, mevsimsel yogunluk ve artan miisteri talepleri
gibi  birtakim  Ozellikler  calisanlarin ~ performanslarint  olumsuz  yonde
etkileyebilmektedir. Calisanlar, ayni zamanda, hizmet kalitesinin de bir pargasi
durumundadirlar. Bu nedenle, otel isletmelerinde ¢alisan unsuruna 6énem verilmesi ve
calisanlarin  performanslarin1  etkileyebilecek faktorlerin  dogru tespit edilmesi

gerekmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi literatiirii incelendiginde, calisan performansi ile iliskili
olarak insan kaynaklar1 fonksiyonlari, orgiitsel baglilik, motivasyon, stres, tiikenmislik
ve sinizm gibi konularin ele alindigi goriilmektedir. Oysa galisan performansi ile
yakindan iligkili olan is yiikii konusu, insan kaynaklar1 yonetiminin tiim fonksiyonlar
acisindan 6nemlidir. Ancak performansta dnemli bir kriter olan is yiikii, sanayi ve diger
hizmet isletmelerinde siklikla ele alinirken, otel isletmelerinde is yiikii konusunun direk
ele alinmadigi, ancak bazi ¢alismalarin ¢iktilar1 arasinda yer aldigi dikkat ¢ekmektedir.
Havacilik, egitim, saglik gibi diger sektorlerde yapilan ¢alismalar, is yiikii konusunun
calisanlarin performansinda 6nemli oldugunu ve calisanlarda 1 yiikii algisinin farkl
nedenlerle ortaya ciktigim gdstermektedir. Ornegin, havacilik sektdriinde zihinsel is
yikii algis1 fazla olabilirken, sanayi sektoriinde fiziksel is yiikii algis1 daha fazla
olabilmektedir. Calisanlardaki is yiikii algis1 ayrica Odillendirmedeki eksiklikler,
kariyer gelisiminin engellenmesi, iicretlerdeki esitsizlikler gibi insan kaynaklar
yonetimi islevleri ile iligkili bircok nedenden dolay1 olusabilmektedir. Bu baglamda, is
yiikii ile ilgili konularin arastirllmasinda oncelikle calisanlarin is yiikii algilarina

bakilmas1 gerekmektedir.

Ilgili literatiirdeki bu eksiklikten yola ¢ikilarak yapilan bu calismanin amaci, otel
isletmelerinde yonetici ve calisanlarin is ylikii algilarint belirlemek ve yoneticilerin

yiiriittiikleri insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda is yiikiinii dikkate alip almadiklarim



belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda gergeklestirilen bu calisma dort boliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde, is yiikii tanimlarina yer verilerek daha once bu amagla yapilan
caligmalar agiklanmistir. Sonrasinda, is yiikii konusunun insan kaynaklari yonetimi
baglaminda tarihsel gelisim siireci incelenmistir. Bu baglamda, is yiki, ilk olarak
bilimsel yonetim doneminde Onemsenmeye baslanmig, sonrasinda, insan unsuruna
verilen Onemin arttigt Neo klasik yonetim doneminde daha siklikla dnemsenmeye
baslanmigtir. Son yillarda ise is yiikii konusu artik bir personel yonetimi degil, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel konusu olmustur. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalara bagl
olarak siire¢ i¢inde is ylki ile ilgili birtakim siniflamalar ve is yiikiine etki eden ¢esitli
faktorler elde edilmistir. Birinci boliimde son olarak, insan kaynaklar1 yonetiminde is
yiikiinlin 6nemine deginilmis ve is ylikii konusu insan kaynaklar1 planlamasi, is
degerleme, performans degerleme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi, ig giivenligi ve

calisan iliskileri fonksiyonlar1 baglaminda degerlendirilmistir.

Ikinci boliimde, is yiikiiniin belirlenmesine ydnelik gelistirilen modeller, fizyolojik ve
algisal 6l¢tim modelleri bagliklar altinda ayrintili olarak agiklanmistir. Bu baglamda ilk
olarak fizyolojik (matematiksel) modellere yer verilmistir. Fizyolojik modeller
kapsaminda beyin faaliyetleri, kalp, solunum ve konusma ile ilgili modeller incelenerek,
Olcim agisindan olumlu ve olumsuz yonleri vurgulanmistir. Daha sonra ise algisal
dl¢iim modelleri degerlendirilmistir. Ilgili literatiirdeki fiziksel, zihinsel, konumsal ve
cevresel olarak is ylikiinii 6lgen birgok algisal model uygulanma sekilleri ve elde edilen

ciktilar kapsaminda aciklanmistir.

Calismanin iiglincii boliimiinde arastirma metodolojisi ayrintili olarak agiklanmustir.
Calismada, fiziksel, zihinsel, konumsal ve cevresel olarak is yiikiinii 6lgen algisal
modellerin bir karmasi seklinde uygulanan yeni bir model denemesi yapilmasina karar
verilmistir. Arastirma kapsamindaki siirecler olan anket soru formunun olusturulmasi,
pilot caligmalarin gerceklestirilmesi, gecerlilik ve giivenilirlik ile ilgili kapsamh

bilgilere bu boliimde yer verilmistir.

Aragtirmanin son béliimiinde ise bulgularin degerlendirilmesi yapilmustir. ilk olarak

personelin demografik 6zelliklerine iliskin veriler, is yilikii baglaminda 1ilgili



literatlirdeki bilgilerle tartistlmistir. Daha sonra faktor analizi yardimiyla is yiiki
faktorleri olusturulmustur. Olusturulan faktorler ile demografik degiskenler arasi
iliskiler, ¢alisan ve yoneticiler i¢in ayr1 ayr1 yorumlanmistir. Bu bdliimde ayrica
personelin genel is yiikili algilarinin ortalamalar1 belirlenmis ve demografik degiskenler

kapsaminda farkliliklar degerlendirilmistir.

Yoneticilerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmna iligkin algilamalarin1  belirlemek
amaciyla yapilan analizlere ve bulgulara bu béliimiin sonunda yer verilmistir. Ik olarak
dogrulayic1 faktor analizi ile olusturulan insan kaynaklar1 yonetimi faktorleri is ytiki
baglaminda yorumlanmis; daha sonra elde edilen bu faktorler ile yoneticilerin genel is

yiikii algilar1 arasindaki iligki agiklanmistir. Calisma, sonug boliimii ile sona ermistir.



Birinci Boliim
Is Yiikii ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi

1. Is Yiikii Kavram

Otel isletmeleri, hizmet iiretiminde emegin yogun kullanilmasi, genellikle soyut
hizmetin iiretilmesi, ¢aligma zamanlarinin uzunlugu, hizmet iiretimi ile sunumunun ayni
yerde ve zamanda olmasi, yil boyunca haftada yedi giin ve yirmi dort saat faaliyet
sunulmasi, miisteri taleplerinin sik sik degismesi ve is yogunlugunun mevsimlik olmasi
(Sener, 2001: 17-19; Akoglan Kozak, 2012: 52) gibi sektorel 6zellikleri nedeniyle diger
isletmelerden farklilik gdsterir. Bagka bir ifadeyle, otellerde genellikle, soyut, ayrilmaz,
degisken ve depolanmayan hizmetler iiretilir ve bu islerin yapilmasinda insan giiciinden
yararlanilir. Islerin agirlikli olarak isgiiciine bagli olmasi ise isletmelerin basarisinda
calisanlarin performansini 6nemli hale getirmektedir. Ancak otel isletmelerindeki
calisma kosullarindaki kimi zorluklar (¢aligma siirelerinin fazlaligi ve is yiikiiniin
onceden tahmin edilememesi vb.) calisanlarin performansimi diisiirebilmekte ve
calisanlarin is ylikiinii artirmaktir. Otel isletmelerinde hizmet iiretiminin ve sunumunun
es zamanl gergeklesmesi ise ¢alisan ve miisteri iletisiminin saglikli yiiriitiilmesinde
zihinsel ve fiziksel ¢aba yaninda, duygusal cabayi da 6nemli hale getirmektedir. Ancak
artan ¢aba caligsana yeni bir is yiikii anlamina gelmektedir. Ayrica, hizmetlerin birbiriyle
cok iligkili olmasi, biitiinliik ve siirekli koordinasyon gerektirmesi, mevsime ve ¢evresel
degiskenlere gore hizli degiskenlik gdstermesi de g¢alisanin performans: ve is yuki
izerinde etkili olabilmektedir. Hizmetlerin depolanamamasi ise iretildigi anda
tiiketilmesini gerektirmektedir. Sunulmayan hizmetler ve kullanilmayan kapasite ise
zarar olarak goriilmektedir. Otel isletmelerinin yilin her ayi, haftanin her giinii, hatta
giinlin her saati ve tatil gilinlerinde bile hizmet vermesi, c¢alisanlarin is ve c¢alisma
kosullarin1 olumsuz degerlendirmelerine neden olmaktadir. Calisma saatleri ve miisteri
beklentilerindeki degiskenlik ayni1 zamanda, calisanlarda birtakim baskilar ve strese
neden olmakta, bu da otel ¢alisanlarinda tiikkenmislige yol a¢maktadir (Halis ve

Camlibel, 2011).

Charles ve Marshall (1992) Karayipler’de otel isletmelerinde ¢alisanlar {izerine

yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin is ile ilgili en fazla iicret, terfi gibi motivasyon



eksikliginden dogan sorunlar yasadiklarini belirlemislerdir. Diger yandan Casado
(1992), Amerika’da turizm sektoriinde calisanlar {izerine yaptigi ¢alismada stajyerelerin
en fazla uzun c¢alisma saatlerinden sikayet ettiklerini belirlemistir. Benzer sekilde
ogrenci stajlarina yonelik Iskogya’da yapilan bir ¢alismada (Barron ve Maxwell, 1993)
turizm isletmelerindeki sorunlar isverenle ilgili olumsuzluklar, fazla ¢abaya ragmen az
ticret ve egitim olmamasi olarak belirlenmistir. Yunanistan’da turizm egitimi alan ve
sektorde calisanlar {lizerine yapilan bir ¢alismada ise (Christou, 1999), staj esnasinda
calisanlarin en fazla uzun calisma saatlerinden, diisiik {icretten, ucuz is giicli olarak
goriildiiklerinden ve diger calisanlar tarafindan bir yiik gibi goriildiiklerinden dolay:
memnuniyetsizlik yasadiklar1 belirlenmistir. Otellerde yapilan bir diger calismada
(Barron ve Arcodia, 2002) stajyerler, otellerde standartlasmanin olmadigini, ¢abalarinin
odiillendirilmedigini, uzun c¢aligma saatlerinden dolay: iizerlerinde baski olustugunu,
stres yasadiklarini ve otellerde personel devir hizinin ¢ok fazla oldugunu belirtmislerdir.
Iskogya’da turizm sektdriinde yapilan bir arastirmada (Visit Scotland / George Street
Arastirmalari, 2002) uzun g¢aligma saatlerinin, tekrarlayan islerin ve diisiik iicretlerin

calisanlar i¢in sorun olusturdugu belirlenmistir.

Duman, Tepeci ve Unur’un (2006) turizm egitimi alan 6grencilerin sektorel calisma
kosullarina 1iligkin algilamalarin1 belirlemeye yonelik yaptiklart calismada, lise
Ogrencilerinin ve 6n lisans 6grencilerinin sektorde calismak istedikleri, ancak sektorel
calisma kosullarin1 zorlayici bulduklar1 ortaya c¢ikmistir. Bunun nedeni ise terfi
imkanlarinin olmamasi, motivasyon eksiklikleri, 6zel hayata zaman ayiramama ve
licretlerin yetersiz olmasina baglanmistir. Diger yandan, Balc1 izgi ve Olcay (2008) otel
isletmelerinde calisma kosullarinin 6nemi ile ilgili yapmis olduklar1 ¢alismada,
calisanlarin is giivencesi sorunlar1 yasadiklari, yaptiklar ise karsilik hak ettikleri ticreti
almadiklar1 ve fazla mesai {icretlerini tam ve zamaninda alamadiklari gibi birtakim
sorunlar yasadiklar1 ortaya cikmistir. Richardson ise (2008), Avusturalyali turizm
ogrencileri lizerine yaptig1 ¢aligmada, dgrencilerin {icret ve fazla ¢aligma gibi olumsuz

calisma kosullarindan dolay1 farkli sektorlerde kariyer diistindiiklerini belirlemistir.

Sonraki yillarda yapilan ¢alismalarda da benzer sorunlarin devam ettigi goriilmektedir.
Ornegin, Ekiz Gokmen (2011) turizm sektdriinde ¢alisan yabanci kadinlarin yasadig
sorunlart inceledigi caligmasinda, niteliksiz islerde calistirilan go¢men kadinlarin

sektorde uzun saatler boyunca caligtirilmasi, iicretlerinin eksik 6denmesi, zamaninda



O0denmemesi, fiziksel ve sozlii tacize ugrama, elverissiz kosullarda giivencesiz olarak
calistirilma gibi sorunlarla karsilastiklarini belirlemistir. Kaya’nin (2012) aragtirmasinda
da, calisma siirelerinin fazlalig1 ve isletmelerde mevsimsellige bagli olarak yiiksek is
giicii devir hizinin oldugu ortaya ¢ikmustir. Saldamhi (2013), otel isletmelerinde stres
kaynaklar1 ve c¢alisanlar iizerine etkilerini arastirdigi calismasinda, ¢alisanlarin stres
nedeni olarak en basta i nedeniyle ailelerine ve sosyal yasamlarina yeteri kadar zaman
ayiramamalarini gordiiklerini belirlemistir. Saldamli, diger 6nemli stres faktorlerinin ise
yetersiz licret ve maddi kosullar, deneyimsiz personel ile calisma, asir1 ig yiki ve
yorucu is temposu ile takdir ve manevi destegin azlig1 olarak siralamistir. Otelcilik
sektorliinde yapilan bu calismalara bagli olarak, calisanlarin is yasamini etkileyen,
calisma kosullarindan kaynaklanan zorluklarin oldugu ve bu sektoérde ¢alismanin zor

olarak algilandig1 goriilmektedir.

Is yiikii konusunun otel isletmelerinde ve insan yonetimindeki bu 6nemi, bu kavramin
tanimlanmasini ve gelisiminin detayli ele alinmasii gerektirmistir. s yiikii kavram
genel olarak bir iggdrenin is performansina ve ise yonelik tepkilerine etki eden ¢esitli
baskilar olarak ifade edilmektedir (Weiner, 1982°den aktaran Ogrii¢ Ildiz, 2009). Diger
bir tamimda i yukii, bireyin is yerinde kendisine yiiklenen isin normalin iizerinde
olduguna yonelik algis1 olarak degerlendirilebilmektedir (Kaya Eroglu, 2011: 105). Yiik
diizeyi agisindan bakildiginda is yiikii dogrudan zamanla ve kismi yiiklerin toplami ile
iliskilendirilmektedir. Diger bir deyisle, is yiikiinde artis, isin ¢alisana etki siiresindeki
artigla ve calisana etki eden kismi birtakim yiiklerin toplami ile meydana gelmektedir.
Bu baglamda ise ylik kavramini tanimlarken ele alinan 1s1 farklari, giiriiltii miktari, is
materyallerinin kullanimi, isin anlasilabilir olmamasi gibi faktorlerin tiimiiniin ¢aliganin

toplam is yiikiinii verdigi goriilmektedir (Babalik, 2007: 13).

Farkl1 bir tanimlamaya gore is yiikii kavrami, ¢alisma sirasinda ortaya ¢ikan fiziksel ve
zihinsel ihtiyaglarin toplamidir ve c¢alisanin kapasitesi ile ilgili bir terimdir. Bu
baglamda c¢alisan, duygusal, fiziksel ve zihinsel sinirliliklart olan bir varlik olarak ele
alinmaktadir ve 6nemli olan, calisanin yetenekleri ile is gereklerinin uyumudur. Her
calisanin fiziksel ve zihinsel olarak yetenekleri farklidir ve is ile uyum saglamalari
ancak performans 6l¢iitlerini karsilamalari ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle, gerek
insan kaynaklar1 gerekse ergonomik agidan ‘uygun ise uygun kisinin se¢imi’ énemlidir.

Bunun nedeni, kisilerin yetenekleri dogrultusunda gosterdikleri performanslar isin



ortalama g¢alisma siiresi ile uyumsuz ise c¢alisanda asir1 is yiikii algisinin olusmasidir
(Ordukaya, 2011: 214).

Temelde is yiikii, bir yandan makineler ve gorevler arasi etkilesimken; diger yandan da
calisanin kaynak yetenekleri, motivasyonu ve zihninin durumudur (Gopher ve Donchin,
1986; Moray, 1988; Wickens ve Kramer, 1985). Hart ve Staveland’a gore (1988) is
yiikii ¢alisanda var olan dogal bir Ozellik degil; bir gorevin gerekleri ile performans,
beceriler, davraniglar ve calisanin algilama kosullar1 arasi olusan etkilesimdir. Daha
kesin bir tanimda, bir ¢alisanin tanimlanmis gorevi yaparken katlandigr ‘maliyet’ is

yiikii olarak tanimlanmistir (Kramer, 1991).

Is yiikii ile ilgili tanimlarin ve arastirma sonuglarinin; gorev istegi, performans diizeyi,
caba ve algilamalar tlizerinde yogunlastigi dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, bir ¢alisana
yikklenen gorev sayisi arttikca, is yiikiiniin artabilecegine ve c¢alisanlarin
performanslarinin, yaptiklart isteki hata sayist ve is yiiki ile iliskili olduguna isaret
etmektedir. Is yiikiinde zihinsel ve fiziksel ¢abanin yaninda artik duygusal ¢cabanin da
onemli oldugu ve calisanin duygusal ¢aba baglamindaki algisinin is yiikii él¢iimlerinde

son derece dnemli oldugu goriilmiistiir.

2. Is Yiikiiniin Gelisim Siireci

Is yiikii konusu, tanimlarda da belirtildigi gibi yapilacak isin niteligi ve isi yapacak kisi
ile iligkilidir. Bu nedenle yonetim biliminde is yikii ile ilgili ¢calismalarin 6ncelikli
olarak, islerin standartlastirilmasi ve gorevlerin calisanlar arasinda paylasilmasi ile yani
bilimsel yonetim yaklasimi ile bagladigi sOylenebilir. Bu siirecte isletmelerde onem
kazanan standartlasma, is boOlimii, gorev ayrimi, odil sistemi gibi gelismeler,
calisanlarda algilanan is yiikii agisindan olumlu anlamda 6nemli farkliliklar yaratmastir.
Daha sonraki siirecte ise isletmelerde insan unsurunun fark edilerek, ¢alisana deger
verilmesi ile yani neo-klasik yonetim ile ¢alisanlarin is yiikii algilarinda fiziksel is

yiikiiniin yaninda zihinsel is yiikiiniin de etkili olabilecegi goriilmiistiir.

Sanayi devrimi ile birlikte gelen makinelesme ve Kkitlesel tiretim, isletmelerde niteliksiz
i1 gliciine talebi artirmis, biiyiik isletme sahipleri ¢alisanlar1 agir is yikleri altinda
calistirarak rekabet ortam1 ig¢erisinde liretimi artirmislardir. Bu durum sonucunda calisan

ve igveren arasindaki iletisim bozulmus ve bu nedenle ydnetimin modernlesmesi



gerektigi diisiiniilmiistiir. Bilimsel yonetim alanindaki ¢alismalarin dnciisii olan Taylor,
yaptig1 gozlemler sonucu igletmelerde en temel sorun olarak diizensizligi gormiistiir.
Taylor’un yaptig1 ¢calismalar, isletmelerde is tanimlanmasini saglayarak calisanlardaki is
ile 1lgili belirsizligi ortadan kaldirmistir. Taylor yonetimi ‘calisanlardan ne
vapmalarmin beklendigini tam olarak belirlemek ve iglerin verimli bir bigimde yerlerine
getirilmesine nezaret etmek’ olarak tanimlamistir (Aytemiz Seymen ve Bolat, 2013: 71-
72). Yine bilimsel yonetim alaninda caligmalar yapan Frank ve Lilian Gilbert,
calisanlar1 gozlemleyerek temel hareketlerine iliskin semboller belirlemisler ve is
basitlestirme yontemi ile calisanlarda verimliligi artirmayr planlamiglardir. Emerson,
isletmeyi bir biitlin olarak gérmiis ve insan, makine ve malzeme kaybi olmamasi icin
etkili bir organizasyon Onermistir. Gant ise Taylor’dan farkli olarak yonetim
yaklagiminda moral ve motivasyon konusuna daha fazla 6nem vermis, parca basi

ticretin yaninda ek ticret (bonus iicret) sistemini gelistirmistir.

Otel isletmelerinde bilimsel yonetim yaklasimini uygulayan ilk kisi, merkezilesmis
otoriteyi ve i standartlarini gelistirerek isletmesini zincir otel haline getiren Statler
olmustur (Akoglan Kozak, 2009: 10). insan kaynaklari agisindan ilk uygulamalari,
mutfak isleri i¢in standart regeteler getirerek, benzer isleri bir araya getirerek ve
personeli is gereklerine gore egiterek Stouffer kardesler yapmigslardir. Taylor ve
Gilbert’lar tarafindan olusturulan hareket ve zaman etiidiinii ise 1948 yilinda Sherman
otel uygulamistir (Olali, Korzay ve Yavuzer, 1989: 205). Sherman otel, oda temizligi,
temizlik aletlerini odaya birakma, yataga yiirlime, ¢arsaf degistirme, banyoya girme,
duvarlar1 temizleme, yerleri temizleme gibi siire¢leri zaman ve mesafe acisindan

diizenlemistir.

Is yiikii kavramima yénelik ilgili ilk calismalar 1960’larda baslamistir. 1960 yilinda
yapilan ilk c¢aligma fakiiltelerde is ylikiinii tanimlama iizerinedir (Hicks, 1960). Daha
sonra Stecklin (1974), Hicks’in ¢alismasindan yararlanarak fakiiltelerde is yikiinii
Olgmiistiir. 1960 yilinda yayimlanan diger bir ¢alisma, Amerika hava kuvvetlerindeki
dis hekimliginde is yiikiinii belirlemeye yoneliktir. 1961 yilinda Suggs ve Splinter
tarafindan yapilan deneyde ise insanlarin is yiikii ve ¢evreye karsi fizyolojik tepkileri
Olciilmiistiir. Calisma sonucunda kalp hizi, havalandirma orani, oksijen tliketim orani,
sicaklik ve neme bagl olarak calisanlarin is yiikiinde degisim oldugu gozlemlenmistir.

Diger bir ¢alisma, 1962 yilinda Levy, Thompson ve Wiest tarafindan, denizcilikle ilgili



olarak, tersanelerde isgiiciiniin verimli olarak planlanmasi i¢in bilgisayar programi
onermek iizere yapilmistir. 1965°te Hall, Passey ve Meighan ise is ylkiinliin bir
fonksiyonu olarak ¢alisanlarin performansini aktif ve pasif olarak katildiklar1 gorevlerle
baglantili olarak izlemistir. Calismalarinin sonucunda, calisanlarin pasif gorevlerde
isitsel, gorsel ve algisal anlamda daha etkin olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Daha sonraki
yillarda yapilan ¢alismalarda, performans ve is yiikii (French Jr, 1965; Hall, Passey ve
Meighan, 1965), is yiikiiniin bilgisayar sistemleri ile 6l¢iilmesi (Heuertz, 1962 ve Huff,
1964) ve fiziksel is yiikii (Hashimoto, 1964; Sen, Chatterjee, Saha ve Subramanian,
1964 ve Crabtree, 1975) konulari incelenmistir.

Sanayi devrimine paralel olarak gelisen insan giicliniin verimli kullanim1 dogrultusunda
ortaya ¢ikan birtakim sorunlar zihinsel is yiikiiniin de olusabilecegini ortaya ¢ikartmistir
(Duru, Ermis, Akay ve Kurt, 2005: 173) . Klasik yonetim kuramlarinda goz ardi edilen
insan unsuru, neo-klasik yonetim kuramlari ile 6nem kazanmus, isletmelerde bigimsel
Orgiit yapisinin yaninda bi¢imsel olmayan yapinin da bulundugu ve verimliligi etkileyen
unsurlardan birinin de insan oldugu goriilmiistiir. Bu donemdeki 6nemli calismalardan
biri olan Hawthorne arastirmalarindaki 1siklandirma deneyi degerlendirildiginde,
1siklandirmanin  ig  verimliligine bir katkist1 olmadigr saptanmistir. Bu sonug,
isletmelerde calisma ortamindan ¢ok calisanlarin  kendilerine Onem verildigini
hissetmesi ile verimliligin artacagimi gdstermektedir. Insan unsurunun isletmelerde
onemli oldugunu gosteren bu arastirma, ayni zamanda c¢alisanlarin algiladiklart is

yiikiiniin sadece fiziksel kosullara bagli olmadigin1 da gostermektedir.

Otel isletmelerinde insan unsuru, miisteri ve c¢alisan etkilesiminden dolay1 farklilik
gostermektedir. Otel isletmelerinin basar1 faktorlerinden en 6nemlisi ¢alisanlardir. Bu
baglamda turizmde ¢alisan personelin en énemli isi miisterilere kaliteli hizmet sunmak,
miisteriyi memnun etmek ve beklentilerini karsilamaktir. Calisanin basarist isini
sevmesine, kendini gelistirmek istemesine ve insan iligkilerinde basarili olmasina
baglidir. Otellerde miisteriler asik suratli, iletisim kuramayan ve sevecen davranmayan
kisileri karsilarinda gormek istememektedirler (Ozdemir ve Akpmar, 2002: 89). Bu
nedenle, otelcilik sektoriinde calisanlar, fiziksel ve zihinsel ¢abanin yaninda miisteri
memnuniyeti i¢cin kendi duygularini da yonetmek yani duygusal ¢aba gOstermek
zorundadirlar (Akoglan Kozak ve Giiglii, 2008).



Zihinsel is yilikiiniin belirlenmesine yonelik ilk c¢alismalar 1970°1i yillarda pilotlar
tizerine yapilmistir. Bu donemde Amerikan pilotlar iizerine yapilan ¢aligmalarda (Krol,
1971; Roscoe, 1978; Sheridan ve Simpson, 1979; Wierwille, 1979) 6zellikle hava trafik
kontrolorliigii gibi dikkat gerektiren bazi islerde fiziksel is ylikiiniin yaninda zihinsel is
yikiinlin de olabilecegi fark edilmistir. 1960’larda sadece fiziksel is yiikiiniin
belirlenmesi ve Olglimiine yonelik calismalar 1980’lere dogru zihinsel is yiikiiniin de
oldugunun tespit edilmesi ile (Mulder, 1979; Sheridan ve Simpson, 1979; Sheridan ve
Stassen 1979; Ursin ve Ursin 1979; Sheridan, 1980) degisim gdstermistir.

1980 sonrasi pilotlar lizerine yapilan ¢aligsmalarda, zihinsel is yiikii tanimlarinin yaninda
is yikii 6lciim yontemleri de arastirmacilar tarafindan incelenmistir (Reid, Eggemeier
ve Shingledecker, 1982; Tole, Stephens, Harris ve Ephrath 1982; Bortolussi, Kantowitz
ve Hart, 1986; Hart ve Hauser, 1987; Roscoe, 1987, Kakimoto, Nakamura, Tarui ve
Nagasawa 1988; Hart ve Wickens, 1990; Roscoe ve Ellis, 1990; Hill, Lavecchia
vd.,1992; Morris ve Leung, 2006). Bu modellerden, Reid, Eggmeier ve
Shingledecker’in (1982) olusturduklari ‘Subjective Workload Assessment Technique’
(SWAT) modeli is yiikiinii; zaman, zihinsel ¢aba, stres gibi duygusal faktorler agisindan
degerlendirdiginden hizmet sektoriinde uygulama bulmustur (Selcon, Taylor ve
Koritsas, 1991; Wiebe, Roberts ve Behrend, 2010; Lee, Jeon ve Choi, 2012). Hizmet
sektorliinde uygulanan bir diger model ise Hill, Lavecchia vd. (1992) tarafindan
olusturulan NASA-TLX (Task Load Index) modelidir. Bu model, ele alinan faktorlerin
cok kapsamli olmas1 nedeniyle giiniimiizde gecgerli ve siklikla kullanilan bir modeldir
(Duru, Ermis, Akay ve Kurt, 2005; Dey ve Man, 2010; Hoonakker, Carayon vd., 2011;
Zheng, Jiang vd., 2012).

Isletmelerde is yiikiinii belirlemeye ve Slgmeye yonelik calismalarda ise (Hicks ve
Wierwille, 1979; Saha, Datta, Banerjee ve Narayane, 1979; Nag, Sebastian ve
Mavlankar, 1980) is yiikiiniin belirlenmesinde bes onemli gdstergenin oldugu ileri
stiriilmiistiir. Bunlar; ikincil gorev performansi, gorsel algi, kalp aritmi, 6znel goriis ve
birincil gorevi performansidir. Saha, Datta, Banerjee ve Narayane (1979) 25 yil
boyunca calisanlar iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, Hintli calisanlar igin is yiikiinii
fiziksel olarak belirlemeye calismiglardir. Kalp atislarina ve dayaniklilik testlerine gore
gerceklestirilen deneysel c¢alismada, Hintlilerin dakikada ortalama 100-110 defadan

fazla nabzinin atmasi1 durumunda, is ylikiinde artis meydana geldigini belirlemislerdir.
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Zihinsel ve fiziksel is yiikii konusundaki ¢aligmalarda (Theorell ve Floderus-Myrhed,
1977; Wickens, 1979; Wickens ve Kessel, 1979; Choquette ve Ferguson, 1973), tiim
giin boyunca araliksiz ¢alismanin fiziksel is yiikiine neden oldugu ve buna bagli olarak
kalp ritminde degisiklikler meydana geldigi belirlenmistir. Wickens ve Kessel (1979)
ise ¢alisanlar izleme yontemi ile yaptiklari ¢alismada, is yiikiinlin ¢alisan algisindaki
eksiklikten ve performans yetersizliklerinden kaynaklandigini belirlemislerdir. Is
yiikiiniin olusum nedenlerini belirleyen caligmalarin yaninda, c¢alisanlar tizerindeki
etkileri (Sperandio, 1971; Monster, Boersma ve Duba, 1976; Droz ve Fernandez, 1977;
Wever, 1979) {izerine yapilan c¢alismalar da bulunmaktadir. Yapilan calismalar
sonucunda, fiziksel is yikiiniin etkileri olarak kas ve eklemlerde olusacak hasarlar ile
kan degerlerinde degisimler, metabolizmada yavaslama ve sindirim sistemlerinde

hastaliklar olarak belirlenmistir.

Is yikii ile ilgili calismalarin bircogu zihinsel ve fiziksel is yiikiiniin 6nceden
belirlenmis modeller iizerinden veya yeni olusturulacak modellerle dl¢iilmesi ile ilgilidir
(Hart, 1975; Agrawala, Mohr ve Bryant, 1976; Wierwille ve Williges 1978; Hicks ve
Wierwille, 1979; Levison, 1979; Ogden, Levine ve Eisner, 1979; Pew, 1979; Williges
ve Wierwille, 1979; Isreal, Wickens, Chesney ve Donchin, 1980). Agrawala, Mohr ve
Bryant (1976), ¢ farkli is yiikkii modelini bilgisayar tizerinde diizenleyerek
olusturduklart yeni modelleri ile is yiikiinii belirleyerek, dogrulugunu onaylamislardir.
Wierwille ve Williges (1978) daha onceki ¢alismalardaki eksikligin is yiikiiniin tek
boyutla Olclilmesi oldugunu belirterek, kendileri bir model olusturmuslardir.
Modellerinde, onceki modellerden farkli olarak nesnel calisan goriislerine, zihinsel
kapasiteye ve psikolojik unsurlara da yer vermislerdir. Son olarak Isreal, Wickens,
Chesney ve Donchin ise (1980) calismalarinda, is yiikiinii belirlemek i¢in zihinsel
testlerin yaninda, goriintiileme yontemleri ile beyin hareketlerini izlemeyi

Onermektedirler.

Zihinsel is yiikiinlin belirlenmesi ile ilgili yapilan ¢alismalarda ise agirlikli olarak bilgi
ve yonetim sistemlerinin 6nemi {izerinde durulmustur (Ferrari, 1972; Tijms,1975;
Burke, Gilson ve Jagacinski, 1980; Bertrand, 1983). Burke, Gilson ve Jagacinski (1980)
yaptiklar1 ¢alismada bilgi sistemlerinden goz hareketleri, beyin sinyalleri, el ve kolun
performansi gibi fiziksel gostergeleri belirlemede yararlanmistir. Bertrand (1983) ise

yaptig1 c¢alismada, siire¢ olarak ele alinan islerde is yikiinliin olusum zamanini
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belirlemeye calismis ve siireg igerisinde zaman temelli olarak artan is yiikiinii azaltmak
amactyla bilgi sistemlerinden yararlanmistir. Bu kapsamda, mevcut isler i¢in ¢alisanin
performansi ve yiiklenme arasi iliski ile ilgili olarak, is yiikiinii siire¢lerdeki hizdan

dolay1 olusabilecek ¢alisan gecikmesinin olusturdugunu belirlemistir.

Hizmet sektoriinde is yiikii konusunun en fazla saglik sektoriinde ele alindigi
gorilmektedir. Hastanelerde yapilan calismalarda dogrudan calisanlarda is ylkiiniin
incelendigi ¢aligmalar oldugu gibi (Gertsch, 1987; Cobb, Baigrie, Reece-Smith ve
Faber, 1989; Airey ve Franks, 1995; Roseman ve Booker 1995; Miro, Sanchez ve Milla,
2000; Tarnow-Mordi, Hau, Warden ve Shearer, 2000; Tucker, Parry vd., 2002;
Sprivulis, 2003; Mikeljevic, Haward vd., 2003; Bouza, Guinea vd., 2005; Weissman,
Rothschild vd., 2007; Torres-Narbona, Guinea vd., 2008) is yikiinin olusum
nedenlerini inceleyen ¢aligmalar ve (Newton, Seagroatt ve Goldacre, 1994; Gillison,
Powell, McConkey ve Spychal, 2002; Adrie, Alberti vd., 2005) etkilerini degerlendiren
calismalar da (Lowy, Brazier vd., 1993; Sainsbury, Haward vd., 1995; Chait, Glynne-
Jones ve Thomas, 1998; Gatzoulis, Hechter, Siu ve Webb, 1999; Kee, Wilson vd., 1999;
Parshuram, Dhanani, Kirsh ve Cox, 2004; Hugonnet, Chevrolet ve Pittet, 2007; Kc ve
Terwiesch, 2009) bulunmaktadir. Yapilan caligmalar sonucunda hastanelerde is
yiikiiniin olusum nedenlerinin, saglik politikalarindaki yanlis uygulamalar, deneyim
yetersizligi, hemsire sayisindaki azlik, hasta yogunlugunda artis, hasta izleme
siirelerinin siklig1 ile vardiyali ve nobetli ¢alisma saatleri oldugu belirlenmistir. Is
yiikiiniin en onemli etkisi olarak ise calisan hatalarinda artis ve buna bagli olarak

hastalarin bakimu ile ilgili ortaya ¢ikan sorunlar gdsterilmektedir.

Saglik sektoriinde is yiikii ile ilgili baz1 caligmalarda modeller de onerilmektedir (Cross
ve Stone, 2002; Pitman ve Jones, 2006; Dexter ve O’Neill, 2004; Unge, Ohlsson vd.,
2007; Hughes, Carayon ve Giirses, 2008; Rodriguez-Creixems, Alcala vd. 2008).
Hastanelerde is yiikiinii belirlemeyi amaglayan modellerden biri olan Hughes, Carayon
ve Giirses’in (2008) olusturduklart ve diger modellerin faktorlerini de iceren modelde,
birim diizeyinde, is diizeyinde, hasta diizeyinde ve durum diizeyinde is yiiki

Olciilmektedir.

Is yiikii ile ilgili diger saglik sektdrii ¢alismalar: tip ¢alisanlar1 (Spisso, O'Callaghan,
McKennan vd., 1990; Unal, Karlidag ve Yologlu, 2001; Basak, Uzun ve Arslan, 2010)
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ve Ozellikle hemsireler (Halloran, 1985; Rieder ve Lensing, 1987; Hughes, 1999;
Greenglass ve Burke, 2001; Greenglass, Burke ve Fiksenbaum, 2001; Aiken, Clarke
vd., 2002; Aiken, Clarke vd., 2003; Burke, 2003; Holden vd., 2011) iizerinedir. Yapilan
caligmalarda genel olarak doktorlarda, hemsirelerde ve hastanelerde c¢alisan diger
personelde is yiikii belirlenmeye calisilmaktadir. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalarin
bazilarinda ise (Unal, Karlidag ve Yologlu, 2001; Arcak ve Kasimoglu, 2006) is
tatminine etki eden faktorlerden olan motivasyon, stres gibi faktorler ile is yiikii iliskisi
incelenmektedir. Yapilan calismalarda, saglik sektoriinde artan is yiikiiniin is tatminini

olumsuz etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Hemsirelerle ilgili is yilikii ¢aligmalari, is yiikiiniin etkileri (Vicca, 1999; Farrington,
Trundle, Redpath ve Anderson, 2000; Moreno, Miranda, Matos ve Fevereiro, 2001;
Tyson, Pongruengphant ve Aggarwal, 2002; Greenglass, Burke ve Moore, 2003) ve
hemsirelerde is yiikiiniin modellerle belirlenmesi (Rieder ve Lensing, 1987; Scanlon
vd., 1991; O'Brien-Pallas, Irvine, Peereboom ve Murray, 1997; Dede ve Cinar, 2008)
iizerinedir. Uner’in (2008) yapmus oldugu bir c¢aligmada ‘kan kullamlan ve
kullanilmayan, calisan kalpte by-pass operasyonu yapilan hastalarin postoperatif
takiplerinin hemsire is ylikiine etkisi’ arastirilmistir. Arastirmada, hastanedeki hasta
kayitlari, kayit formalari, devam c¢izelgeleri ve kontrol ¢izelgeleri yardimiyla
hemsirelerin i yiikii belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonucunda, kan
kullanilmayan hastalarin postoperatif (ilk) donemde hemsire is yiikiinii azalttig1 ortaya
cikmistir. Daha sonra Usubiitiin, Uner vd. (2011) laboratuvar calisanlarinin is yiikiinii
belirlemeye calismislardir. Bu c¢alisma sonucunda da benzer bir sonug¢ olarak,
calisanlarin is yiikiinlin hasta sayisindaki fazlalik, vardiyali ¢alisma gibi sebeplerden

dolay1 fazla oldugu ortaya ¢ikmistir.

Hastanelerde is yiikiinliin hasta gilivenligi tlizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla
yapilan ¢aligmada (Esatoglu ve Kaya Eroglu, 2013), calisma saatlerin uzun olmasindan
kaynakli ve az sayida hemsirenin gorev almasindan dolayr artan hemsire is yiikiiniin
hata riskini artirdigi ve hastalarin kaliteli bakimini etkiledigi belirlenmistir. Kaya
Eroglu'nun (2011) yaptigi diger bir ¢alismada ise is yiikiiniin hasta giivenligi {izerine
etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda, kamuya ait bir egitim ve aragtirma hastanesinde
birim diizeyinde, is diizeyinde, hasta diizeyinde ve durum diizeyinde is yiki

Olclilmiistiir. Diger yandan calismada is yiikiiniin, hasta glivenligi {izerinde etkisini
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belirlenmesi ve is yiikiine bagli olarak tibbi hatalarinin meydana gelme sikliklarini
saptamak amaglanmistir. Tiirkiye’de is yiikii ile ilgili en fazla ¢alisma egitim sektorii
calisanlar1 ve ogrenciler iizerinedir. Yapilan ¢alismalarda (Sayil, Haran, Olmez ve
(")zgijven, 1997; Timkaya ve 1ﬂazoglu, 2000; Dénmez ve Giines, 2001; Unal Karlidag
ve Yologlu, 2001; Tugrul ve Celik, 2002; Polat, Topuzoglu vd., 2009; Yogun Ergen,
2009) is yiikiiniin neden oldugu tiikkenmislik konusu incelenmektedir. Ogrii¢ Ildiz
(2009), motivasyon ile is yiikii, is stresi ve is tatmininin iliskisini incelemis ve is ytiki
arttik¢a ¢alisanlarda motivasyonun azaldigini belirlemistir. Keles Ay (2010), ilkogretim
Ogretmenleri lizerine yaptigi c¢alismada, 6gretmenlerin is yiikii algilarinin ve is-aile
catismalarinin diizeyinin belirleyerek, is yiikii algis1 ile ig-aile ¢atigmasi arasinda iligkiyi
saptamay1 amaglamaktadir. 2011 yilinda Bolat ise is yiikii, is kontrolii ve tiikkenmislik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma sonucunda is yiikii ve tilkkenmislik arasinda ters
iliski gozlemlenmistir. Donmez (2012), yaptig1 ¢aligmada is ylkii-kontrolii modeli
acisindan personeli giiglendirme ve tiikenmislik iliskisini agiklamigtir. Bunun yaninda
egitim ile ilgili olarak is yiikii ile ilgili kavramlardan olan internet iizerinden 6grenme ve
bilgi teknolojileri (Karaman, Ozen, Yildirnm ve Kaban, 2009; Goktas, Yildirim ve
Yildirim, 2009), orgiitsel adalet (Yilmaz ve Altinkurt, 2010), is doyumu (Keser, 2006)
ve moral (Tanridgen, 1995) konularinda da g¢aligmalar yapilmistir. Izmit’te 550
Ogretmen {lizerine yapilan anket ¢alismasinda, Netemeyer, Boles ve McMurrian (1996)
tarafindan gelistirilen ve Aycan ve Eskin (2005) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan ig-aile
catismasi Olgegi kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore 6gretmenlerin

15 yukii algilari ile ig-aile ¢atismalar1 aras1 anlamli iligki saptanmistir.

Otel isletmelerinde yapilan calismalarda, is yiiki ile islerin fazlaligi, yorgunluk,
tilkenmislik, stres gibi isletme i¢i nedenlerin iliskisi incelenmektedir. Tiikenmislik ile
ilgili yapilan baz1 ¢calismalarda (Brymer, Perreve ve Johns, 1991; Zohar, 1994; Akoglan
Kozak, 2001; Tepeci ve Birdir, 2003; Bahar, 2006; Bolat, 2011) tiikkenmislik sebebi
olarak agir ¢alisma sartlarinin oldugu ve bu durumun da is yiikiine neden oldugu
belirlenmistir. Baz1 ¢alismalarda ise (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005; Keser, 2006; Toker,
2011) motivasyon, tiikenmislik ve stres konulari da incelenmektedir. Bu kapsamda
yapilan caligmalarda is ylkiiniin stresi artirdig1 ve tiilkenmislige neden olabilecegi

konusu lizerinde durulmaktadir.
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Otel Isletmelerinde is ve isletme ile ilgili faktdrlerin is goren tatmini iizerindeki gorece
etkisinin incelendigi bir ¢alismada (Kusluvan ve Kusluvan, 2005) is yiikii, is tatminini
etkileyen faktorlerden biri olarak degerlendirilmistir. Arastirmada, otel c¢alisanlarin
cogunlugunun is yiiklinii agir, yorucu ve fazla buldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
baglamda yapilan ¢alismalardan bir digeri (Celik ve Cira, 2013), orgiitsel vatandaslik
davraniginin i performans: ve isten ayrilma niyeti ilizerine etkisi ve bu etkide is
yiikiiniin aracilik rolii {izerinedir. Oteller {izerine yapilan ¢alismada, asir1 is yiikiiniin is
performansini negatif ve isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi belirlenmistir. Stres
konusunda otellerde yapilan ¢alismalarda ise stresin nedenleri iizerinde durulmaktadir
(Akova ve Isik, 2008; Alp, Yazicioglu, Ban ve Tayfun, 2011; Bolat, 2011; Uzun ve
Yigit, 2011; Saldamli, 2013). Bu kapsamda ¢alismalarin sonuglar1 degerlendirildiginde
stresin en énemli nedenlerinden birinin is yiikii oldugu gériilmektedir. Is yiikii ile ilgili
caligmalar incelendiginde ilk yillarda fiziksel is yiikii ilizerine yapilan caligmalarin
oldugu, daha sonraki yillarda ise zihinsel is yiikiinii belirlemeye yonelik ¢aligmalarin da
arttigr goriilmektedir. Diger yandan sektorel agidan bakildiginda is yiikii konusunun,
diinyada en fazla havacilik sektdriinde pilotlar ve hava kontrolorleri tizerinde ¢alisildigy;
iilkemizde ise Oncelikle saglik sektoriinde ve daha sonra egitim sektoriinde incelendigi
goriilmektedir. Otel isletmelerindeki is yiikii ile ilgili ¢alismalarin ise agirlikli olarak is
tatmini, motivasyon, tilkenmislik, stres gibi konular kapsaminda ele alindig1 goriilmiis;

i yiikiinii tiim faktorleri ile ele alan herhangi bir calismaya rastlanmamaistir.

3. Is Yiikii ile flgili Stmiflamalar

Is yiikii ile ilgili ilk ayrrm 1976 yilinda yapilmistir. Gartner ve Murphy (1976: 1) is
yiikiinli pilotlara yonelik calismalar1 g6z Oniinde bulundurarak birtakim etmenlerden
olusan bir bilesen olarak ele almistir. Bunlar; efor olarak is yiikii, faaliyet ve gorev
olarak is yiikii ile degerlendirme teknikleri olarak is yiikiidiir. Efor olarak is yiikii daha
¢cok kavramsallagtirma {izerinde durmaktadir ve 1is yiikiiniin azalmasi i¢in nasil
caligilmas1 gerektigini arastirmaktadir. Faaliyet ve gorev olarak is yiikii operasyon
siirecleri ve sistem tasarimlar1 faaliyetlerini inceleyerek calisanlarin nasil ¢alismasi
gerektigini tanimlamaktadir. Son olarak degerlendirme teknikleri olarak is yiikii ise
Ol¢tim tekniklerindeki kavramsal ve teorik farkliliklar1 belirlemekte, hem psikolojik

hem de fiziksel is ylikiinii incelemektedir.
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Is yiikii konusu insan kaynaklar1 yénetiminde ve ergonomi biliminde farkli sekillerde
ele alinmaktadir. insan kaynaklari ydnetimi agisindan is yiikii konusu niteliksel ve
niceliksel olmak tizere iki kavram iizerinden agiklanmaktadir (Tortop vd., 2007;
Dolgun, 2010; Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998). Literatiir incelendiginde ise is yiikii
ile ilgili en 6nemli ayrimin fiziksel is ylikii ve zihinsel is yiikii olarak belirlendigi, ayrica

turizm igletmeleri i¢in duygusal is yiikiinlin de 6nemli oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen birtakim ¢evresel faktorler bulunmaktadir. Bunlar
en genel anlamda i¢ ve dis faktorler olarak ele alinmaktadir (Tortop vd., 2007; Dolgun,
2010; Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998). insan kaynaklarmni etkileyen i¢ cevre
faktorleri bireysel nitelikler, is nitelikleri, bireyler arasi iliskiler ve orgiitsel 6zellikler
olarak degerlendirilebilmektedir. i¢ ¢evre faktdrlerinden is nitelikleri bashg altinda ise
is yiikii faktorii ele alinmaktadir. Is niteliklerinde bir etmen olan is yiikii, niteliksel ve

niceliksel is ytikii olarak iki sekilde tanimlanmaktadir.

3.1. Niteliksel s Yiikii

Niteliksel is yiikii, calisanlarin, islerini yapmalar1 i¢in gerekli olan yeteneklere sahip
olmadiklarini hissettiklerinde, ya da o is i¢in gerekli olan performans standartlarinin ¢cok
yiiksek oldugu durumlarda ger¢eklesmektedir (Solmus, 2004). Baska bir deyisle
niteliksel is yiikii, isi yapacak kisi ile is nitelikleri arasinda olusan ve ¢alisanin aleyhine
olan bir uyumsuzluktur (Cam, 2004: 1). Buna gore calisan, isin gerektirdigi bilgiye,
yetenege ve kisisel Ozelliklere tam olarak sahip degilse, kendisinde asir1 is yiki
hissedebilecektir. Zaman baskisi, uzun calisma saatleri, gergekci olmayan isi bitirme
tarihleri, uygun dinlenme molalarinin olmamasi gibi etmenler niteliksel is yiikii olarak
degerlendirilebilmektedir (Gliney, 2001: 520). Niteliksel is ylikiine neden olan
etmenlerin ayni zamanda otel isletmelerinin sektorel Ozellikleriyle benzer oldugu

dolayisiyla, otel isletmelerinde niteliksel is yiikiiniin fazla oldugu sdylenebilir.
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3.2. Niceliksel Is Yiikii

Niceliksel is yiikii, bir isi tamamlamak icin yeterli zaman olmadig1 ya da kisa siirede
yapilmas1 gereken c¢ok fazla sayida isin oldugu durumlarda ger¢eklesmektedir (Solmus,
2004). Ornegin, yapilmas1 gereken ve belirlenmis bir isin zaman yetersizligi, ¢ok farkli
islerin olmasi veya yapilacak islerin agir ve yorucu olarak algilanmasi niceliksel is
yiikiinii ifade etmektedir (Cam, 2004: 3). Niceliksel is yiikiinli artiran etmenler arasinda
yapilan igin siirekli dikkat istemesi, iist diizeyde kararlar gerektirmesi, karmasik bilgiler
icermesi, fazla teknik bilgi icermesi gibi etmenler sayilabilmektedir. Calisanlarda
niceliksel agidan asir1 i yiikii olusturan etmenlerden bir digeri ise belirlenen bir tarihte

bitmesi gereken bir is igin gerekli ¢alisma diizeninin olusmamasidir (Cam, 2004: 3).

Niceliksel is yiikiinii artiran etmenler arasinda sayilan faktorlerin, isletmelerde orta ve
ist diizey yoneticilerin gorev tanimlartyla (Mirze, 2010) benzer oldugu goriilmektedir.
Diger yandan, otel isletmelerinde yOnetim agisindan hiyerarsik seviyeler ve
sorumluluklar degerlendirildiginde yine ayni sekilde niceliksel is yiikii olusturan
etmenlerin iist ve orta diizey yoneticilerin sorumluluklar1 (Mavis, 2006: 35) ile birebir

iliskilendirilebildigi goriilmektedir.
3.3. Fiziksel Ts Yiikii

Fiziksel is yiikli, ¢alisanin herhangi bir isi yerine getirirken harcadigi fiziksel
kaynaklarin 6lciilebilir ifadesidir (Ordukaya, 2011: 2). Diger bir tanima gore fiziksel is
yiikii, yapilan isin miktari ile fizyolojik olaylar arasindaki iligkidir (Simsek, 1994: 23).
Ayn1 zamanda fiziksel is yiikii, ¢alisanlardaki hareket sistemi, sinir sistemi ve enerji
gereksinimi ile iligkidir (Su, 2001). Calisanlarin yapacaklar1 ise yonelik enerjilerinin
yetmedigi veya eklem sistemlerinin ise uyumu olmadigit durumda is yiki
artabilmektedir. Ancak fiziksel is yiikii sadece calisanlarin kapasiteleri ile degil, isin
niteligi ile ilgili de olabilmektedir. Calisanin durus sekli, ayakta kalama miktari, isin

monoton olmast, isin siklig1 gibi nedenler de is ytikiinii artirmaktadir.

Yapilan bir calismada is yiikiiniin ¢alisanlarda kas-iskelet sistemi gibi bir¢ok sistemi
etkiledigi belirlenmistir (Krause, Scherzer ve Rugulies, 2005). Bunun yaninda fiziksel
olarak is yiikiiniin fazla oldugu calisanlarda kardiyovaskiiler bir¢ok hastaligin oldugu da

belirlenmistir (Vezina, Bourbonnais, Brisson ve Trudel, 2004; Bourbonnais, Malenfant,
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Vezina vd., 2005’den aktaran Fournier, Montreuil vd., 2011). Fiziksel is yiikiine etki
eden etmenleri Dagdeviren, Erarslan ve Kurt (2005: 520), yiikiin agirligi, tagima
frekansi, tasima siiresi ve tasima mesafesi olmak tlizere dort acidan ele almaktadir.
Calismada elde edilen veriler sonucunda tasima siiresi basta olmak iizere diger tiim

fiziksel faktorlerin is yiikiinde 6nemli oldugu ortaya ¢ikmustir.

Las Vegas’ta otel isletmelerinde calisan 941 kat hizmetleri ¢alisaninda saglik ve is
kosullarinin ¢alisanlara fiziksel olarak etkisinin belirlendigi c¢alismada (Krause,
Scherzerr ve Rugulies, 2005) c¢alisanlarin %47’sinin genel anlamda, %3’liniin ise
Ozellikle ayaklarinda aci hissettigi belirlenmistir. Bu ¢alisanlardan %59 unun aci
algisinin yiiksek seviyede ve %63’ilinlin orta seviyede oldugu belirlenmistir. Bunun
yaninda, ¢alisanlarin yaklasik dortte ticliik kismi, asir1 fiziksel is yiikiiniin oldugunu ve
ergonomik calisma kosullarinin yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Otel Isletmelerinde is
ve isletme ile ilgili faktorlerin isgdren tatmini tizerindeki gorece etkisinin aragtirildigi
diger bir ¢aligmada ise (Kusluvan ve Kusluvan, 2005) fiziksel ¢aligma ortamlarinin ise

uygunlugunun iggoéren tatmini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

3. 4. Zihinsel s Yiikii

Zihinsel is ylikii en genel anlamda calisanlarin is yapmalar1 esnasinda katlandiklar
zihinsel faaliyetlerin toplamidir (Kramer, 1991). Zihinsel is yiikii ile ilgili tanimlar
incelendiginde (Wickens ve Kramer, 1985; Gopher ve Donchin, 1986; Moray, 1988)
zihinsel is yiikiiniin ¢alisanlarin hem beyin sistemi ve gorevleri arasindaki uyumsuzluk
olarak; hem de yetenek ve performanslarinin is i¢in yetersiz kalmast durumu olarak

degerlendirildigi gortilmektedir.

Zihinsel is yiikii ¢alismalari, 1960 sonrasi bilgi ekonomisine geg¢is ile daha da 6nem
kazanmigtir (Duru, Ermis, Akay ve Kurt, 2005). Fiziksel is yiikiinii olusturan etmenler
sayisal anlamda Olgiilebilir oldugundan dolay: belirlenmesi ve 6nlenmesi daha kolaydir.
Ancak, zihinsel is yiikiinii sayisal verilerle net olarak belirlemek neredeyse imkansizdir.
1960 sonrasi yapilan calismalardaki ortak nokta, zihinsel is yiikiiniin ¢alisanlardaki
algisini belirlemeye yonelik olmalaridir. Zihinsel is ytki ile ilgili gelistirilen ilk Slgek
Cooper ve Harper (1969) tarafindan gelistirilmistir. Daha sonraki bircok caligsmada ise
(Sheridan ve Simpson, 1979; Tole vd., 1982; Casali ve Wierwelle, 1983; Hart ve

Hauser, 1987) zihinsel is yiikii ile ilgili olarak olglimler gelistirilmeye devam edilmistir.
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Zihinsel is yiiki, calisanlarin bilgi isleme kapasitelerinin veya isletmenin taleplerini
kargilamak icin kullandiklar1 zihinsel kaynaklarmin yetersizligi durumunda ortaya
cikmaktadir (Eggemeier, Wilson vd., 1991: 207). Diger yandan, zihinsel is yiikii ile
ilgili olarak ele alinan bir¢ok Olglimde Hart ve Steveland’in (1988) belirlemis oldugu is
yiikiinlinlin zihinsel boyutu, fiziksel boyutu, zaman boyutu, ¢aba boyutu, basarim
boyutu ve stres diizeyi boyutu ele alinmaktadir. Son olarak zihinsel is yiikiiniin, zihinsel
ve algisal faaliyetlerin olusturdugu hesaplama, karar verme, iletisim kurma, hatirlama,
arastirma, arama gibi faktorlere bagl olarak gelistigi soylenebilir (Dagdeviren, Erarslan

ve Kurt, 2005: 520).

3.5. Duygusal Ts Yiikii

Otel isletmelerinde fiziksel ve zihinsel is yiikiiniin yaninda, duygusal ¢aba olarak ifade
edilen ¢alisan davraniginin yarattii duygusal is yiikii de onemlidir. Bilindigi gibi
otellerin en 6nemli basar1 faktorii personeldir. Ciinkii personel miisterilere kaliteli
hizmet sunmak, miisteriyi memnun etmek ve beklentilerini karsilamaktadir. Calisanin
basarisi igini sevmesine, kendini gelistirmek istemesine ve insan iliskilerinde basarili
olmasina baglidir. Miisteriler asik suratli, iletisim kuramayan ve sevecen davranmayan
personeli istememektedirler (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 89). Bu nedenle otel
isletmelerinde personel, fiziksel ve zihinsel ¢abanin yaninda miisteri memnuniyeti igin
kendi duygularini da yonetmek yani duygusal ¢aba gostermek zorundadir (Akoglan

Kozak ve Giiglii, 2008).

Hochschild’e gore (1983; 56) duygusal emek calisanda, rol yapma veya gergekten
duygular1 hissetmeye c¢alisma seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Duygusal emek
gerceklestirme sekillerinden olan rol yapma, yiizeysel rol yapma ve gergegi disa vurma
seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Yiizeysel rol yapma davramisinda calisan gercgekte
hissetmedigi duygular sergilerken; derin rol yapmada is i¢in gerekli duyguyu gercekte
hissetmeye c¢aligmaktadir. Yapilan c¢alismalar incelendiginde (Kim, 2008; Pala ve
Tepeci, 2009) calisanlarda derin davranigsa oranla yiizeysel davranis faktoriiniin daha
fazla tercih edildigi goriilmektedir. Calisanlarda gergekten hissedilmeden yapilan bu

davranig, olumsuz bir sonug olarak is yiikiinii artirabilecektir.

Duygusal emek konusundaki ¢alismalar tiilkenmislik, is memnuniyeti, is doyumu ve

stres konular1 iizerinde yogunlagmaktadir. Yapilan c¢alismalarda, tiikkenmislik ve is
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memnuniyetsizliginin yaninda duygusal emegin ise bagli olarak stresi arttirdigi
(Pugliesi, 1999; Grandey, 2003) ve beklenen duygusal emegin baski unsuru haline
gelerek strese neden olabilecegi de (Wharton, 1999) belirtilmektedir. Pugliesi (1999)
duygusal emegin, c¢alisanlarin isinden doyum saglayamamasina neden oldugunu
belirtmistir. Grandey ise (2003), yaptig1 ¢calismada hem yiizeysel rol yapmanin hem de
derin rol yapmanin i memnuniyetini azalttifini ortaya ¢ikartmistir. Diger yandan, yine
Grandey’e (2003) gore calisanlar duygusal ¢eliski yasamanin yarattigi gerilim ile ve

miisterilere kars1 siirekli rol yapmalarindan dolay: tiikenmislik yasamaktadir.

Seymour (2000) geleneksel ve fast-food yiyecek icecek isletmelerindeki duygusal emek
diizeyini Olctligli calismada, geleneksel isletmelerde duygusal emek yogunlugunun daha
fazla oldugunu belirlemistir. Kim (2008), konaklama isletmelerinde davranis
sekillerinin (yiizeysel ve derin davranig) oncelik ve sonuglarini inceledigi ¢alismada,
yiizeysel davranig gosterenlerin daha fazla yiprandigi sonucuna varmistir. Diger yandan,
hizmet sektoriinde yapilan c¢alismalarda calisanlarin duygusal emek beklentisinin
oldugu (Tiirkay, Unal ve Tasar, 2012) ve duygusal emek ile ise yabancilasma arasi
pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Duygusal ¢aba faktorlerinin turizm isletmelerinde
ise alma siirecinde kullanimina yonelik yapilan bir arastirmada ise (Akoglan Kozak ve
Giiglii, 2008) otel isletmelerinde en fazla tercih edilen duygusal ¢aba faktoriiniin samimi

davranig faktorii oldugu ortaya ¢ikmuigtir.

4. s Yiikiine Etki Eden Faktorler

Ergonomide, 1is yiikii konusu ergonomik faktorler bashigi altinda fiziksel faktorler,
zihinsel faktorler, cevresel faktorler ve konumsal faktorler olmak iizere dort baslik
altinda incelenmektedir (Simsek, 1994; Su, 2001; Dagdeviren, Erarslan ve Kurt, 2005;
Incir, 2008). Fiziksel faktorler, yiikiin agirligi, tasima frekansi, tasima siiresi ve tagima
mesafesine bagli olarak degisen is ylikiiniin fiziksel giice bagli olan kismidir. Zihinsel is
yiikii faktorleri hesaplama, karar verme ve iletisim kurma gibi zihinsel faaliyetlerin
yerine getirilmesi siirecinde algilanan is yiikiine bagh faktorler olarak ifade edilebilir.
Sicaklik, aydinlatma, giiriiltii, titresim, toz ve gaz gibi baz1 zararli maddeler ise ¢aligma
ortaminda olumsuzluk yaratan cevresel is yiikii faktorleridir. Son olarak konumsal
faktorler, viicut duruslarina bagli olarak gelisen, viicut hareketlerinin tersligi ve

elverissiz konumdan dolay1 algilanan is yiikii faktorleridir. Otelcilik sektorii agisindan
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degerlendirildiginde, bu dort faktoriin yaninda duygusal ¢aba faktoriiniin de ¢ok dnemli
oldugu goriilmektedir.  Duygusal ¢aba faktorii, calisanlarda islerini yaparken
duygularmi yonetmek zorunda olduklar1 zamanlarda ortaya ¢ikan ve bazi durumlarda

calisanlarda is yiikiinii artiran bir unsur olarak degerlendirilebilmektedir.

4.1. Duygusal Caba Faktorleri

Hochschild (1983) duygusal ¢abayi, ‘caligsanlari isleri geregi duygularini karsilarindaki
kisilerin gozleyebilecekleri sekilde diizenlemeleri ve bu dogrultuda yiiz hareketleri
olarak ve bedensel olarak gosterimde bulunmalar1’ olarak tanimlamaktadir. Ashforth ve
Humphrey (1993; 90) ise duygusal ¢abay1 ‘uygun duyguyu sergileme eylemi’ olarak
tanimlamaktadirlar. Diger bir tanima gore duygusal caba, ‘bireylerarasi iliskiler
esnasinda Orgiit tarafindan arzu edilen duygunun ifade edilmesindeki planlama ve

kontrol stirecidir’ (Akoglan Kozak ve Giiglii, 2008: 41).

Duygusal caba lizerine yapilan arastirmalarda (Morris ve Feldman, 1996, Seymour,
2000; Grandey, 2003) duygusal caba ile iligskilendirilmis bir¢ok faktor belirlenmistir. Bu
faktorler su sekilde siralanabilir: ylizeysel davranis, derin davranig, samimi davranis,
duygulari yansitma ve goriiniim kurallar1 (Akoglan Kozak ve Nergiz Giigli, 2008: 41).
Yiizeysel davranista ¢alisan, gercekten hissetmedigi taklit duygulari sergilerken; derin
davranigta calisan, sergilemesi istenen duygulari gercekten hissetmeyi istemektedir
(Ashforth ve Humphrey, 1993). Calisanin hissettigi duygular ile ger¢ek duygularinin
uyumlu olmas1 durumunda samimi davranis ortaya ¢ikmakta iken; duygular1 yansitmada
calisana dogrudan godzlemlenebilen birtakim hareketler eslik etmektedir (Akoglan
Kozak ve Giilgii Nergis, 2008: 43). Son olarak gdriiniim kurallar1 ise duygulari uygun
olarak ifade edilebilmesi i¢in gerekli olan standartlar (Rafaeli ve Sutton, 1987) olarak

tanimlanmaktadir.

Otel isletmeleri gibi hizmetin bir kalite unsuru oldugu isletmelerde duygusal ¢abanin
Oonemi daha da artmaktadir. Bu nedenle otel isletmelerinde c¢alisanlardan duygusal ¢aba
anlaminda beklenti daha fazladir. Ancak, ¢alisanlarin bireysel anlamda mutsuz oldugu
durumlarda kendilerinden gostermeleri beklenen davranislar1 sergilemek icin
harcadiklari ¢aba, is yiiklerine de olumsuz anlamda etki etmektedir. Bu gibi durumlarda
duygusal caba faktérlerinden olan yiizeysel davramig, calisanlarda bir yiliklenme

yaratacaktir. Diger yandan, ¢alisanin mutsuz oldugu durumlarda sergiledigi duygular
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yansitma davraniginin ve goriiniim kurallarindan dolay1 sergileyecegi psikolojisine

aykirt durumun yaratacagi mutsuzlugun, is ylikiinii artirabilecegi sdylenebilmektedir.

4.2. Fiziksel Faktorler

Fiziksel is yiikii faktorleri hareket sistemleri, enerji gereksinimi, ¢aligma siireleri,
dinlenme araliklar1 ve beslenme faktorlerinden olusmaktadir (Su, 2001). Hareket
sistemlerinden olan kemikler, kaslar ve eklemler insan viicudunda yiiklenmeden en
fazla etkilenen yerlerdir. Simsek (1994) calisanlarda is yiikii olusturabilecek bireysel
faktorleri kas yapisindaki farkliliklardan kaynakli itme-¢ekme kuvvetleri ile kaldirma
kuvveti; ¢evresel faktorleri ise ¢alisma sekli ve ¢alisma ortami olmak iizere iki baslik
altinda incelemistir. Kas gliciine dayali islerde, calisanlarin bir cismi itme-¢cekme
islemlerinde her iki ellerini kullanmalarinin ve yatay islem uygulamalarinin is yiikiinii
azaltabilecegi goriilmektedir. Diger yandan kaldirma islemlerinde ise viicudun dogru
konumlanmamasi durumunda bel ve omuz kisminda yiiklenme fazla olacagindan, is
yiikii algisinda artis olabilecektir. Oturarak calisma seklinin ayakta ¢alisma sekline gore
daha az is yilikii olusturabilecegi ve c¢alisma ortaminin c¢alisan hareketlerini

kisitlamayacak sekilde diizenlenmesi gerektigi bilinmektedir.

Her bir is kolundaki enerji gereksinimi, yapilacak isin niteligine gore farklilik
gdstermektedir. Insanlarm giinliik yasamlarmi gerceklestirmeleri icin belirli bir enerji
miktar1 gerekli iken, calisanlar bu miktara ek olarak yapacaklar isler i¢in fazladan
enerji gereksinimine ihtiya¢ duymaktadirlar. Diinya Saglik Orgiitii, birtakim isler i¢in
kilo kalori olarak dakikalik enerji gereksinimini belirlemistir. Bu kapsamda otel
isletmeleri degerlendirildiginde Ornegin, otellerdeki rezervasyon ve satin alma gibi
ayakta olma ve hareket etme gerektirmeyen biiro islerinde ek enerji gereksinimi
dakikada 2 kilokalori olmakta iken; mutfaklarda firin temizligi yapan calisan is¢iler i¢in
ek enerji gereksinimi dakikada 10 kilokalori olmaktadir. Bu duruma bagli olarak da
fiziksel is yiikii acisindan daha fazla performans gosteren mutfak calisaninin enerji
ihtiyaci ve beslenme ihtiyaci daha fazla olacaktir. Diger yandan, ¢alisma siirelerinin ve
dinlenme araliklarinin ¢alisan yetenek ve smirliliklarinin goz ontinde bulundurularak
diizenlenmesi de 6nem tasimaktadir. Caligma siirelerinin belirlenmesi, ilk olarak fiziksel
ve zihinsel is yiikiiniin dl¢iilmesi ile baslamaktadir. Is Hukuku’nda calisma siiresi

haftalik 45 saat olarak, dinlenme stireleri ise 4-8 saat arasi igler i¢in yarim saat, 8 saatten
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fazla ¢alisanlar i¢in 1 saat olarak belirlenmistir. Ergonomide dinlenme araliklari ¢alisma
stiresinde kayiplar olarak goriilmektedir. Ancak dinlenmeyen calisanda performans

diisiisti yasanirken, dinlenen personelin performansinda artis olmaktadir (Su, 2001: 51).

Otel isletmelerinde yapilan isin niteligi geregi fiziksel is ylikiiniin fazla oldugu
goriilmektedir. Oncelikli olarak otel isletmelerinde diger isletmelerden farkli olarak
sektor geregi ¢alisma siireleri ve mesai saatleri farklilik gostermektedir. Diger yandan,
otel isletmelerinde Ozellikle 6n biiro calisanlarinin, mutfak calisanlarinin, servis
calisanlarinin  ve kat hizmetleri ¢alisanlarinin  ¢ogunlukla ayakta calistiklar:
bilinmektedir. Ozellikle, mutfak, kat hizmetleri ve depolama béliimlerinde kaldirma ve

cekme islemleri fazla oldugundan fiziksel is yiikii de fazla olmaktadir.

4.3. Zihinsel Faktorler

Insanlar diger canlilardan ayiran en dnemli 6zellik, gelismis sinir sistemi ve beynidir.
Bir igin yapilabilmesi i¢in 6ncelike zihinsel olarak karar verilmesi ve siireclerin zihinsel
olarak belirlenmesi gerekmektedir. Diger bir deyisle zihinsel yetenekler, fiziksel olarak
islerin yapilabilmesinde gereklidir. Bir calisan yaptigi isin durumu hakkindaki bilgiyi
gostergelerden alarak beyin sisteminde islemekte, is ile ilgili karar vermekte ve kararlari

dogrultusunda kaslarin1 hareket ederek isi gerceklestirmektedir (Simsek, 1994: 24).

Zihinsel faaliyetlerin dogru olarak yapilamamasi durumunda hatalar ortaya ¢ikmaktadir.
Zihinsel is yiikiine etki eden faktorler dikkat, hafiza ve zihinsel beceriler olarak fi¢
kavramla aciklanabilmektedir (Pulat, 1997). Insanlar, yapilari geregi yasamlarini
kolaylastiran birtakim becerilere sahiptir. Yiirlime, konusma ve yemek yeme gibi basit
gibi goziiken islemlerde bile zihinsel aragtirma, hesaplama ve karar verme gibi bir¢ok
islevi yerine getirmektedirler. Ancak dikkat ve hafiza konularinda yas, yorgunluk,
dinlenme siiresi, ¢evre kosullari, beslenme gibi bir¢ok faktor etkili olmaktadir (Wilson

ve Corlett, 2005; Erkan, 2005; Osmay, 2005; Guastello, 2006).

Insan hafizas1 kisa siireli hafiza ve ¢alisan hafizadan olusmaktadir. Zihinsel is yiikii,
calisan hafizada olugmaktadir. Bunun nedeni, ¢alisan hafizada kaydedilen bilgi uzun
stire saklanmadig1 ve gerekli durumda hatirlanmadiginda, ¢alisan i¢in zihinsel sikinti

olusmaktadir. Dikkat ise ayn1 anda bir¢ok isin yapildig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.
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Baz1 calisanlar icin dikkat is yiikiine etki etmezken, bazi calisanlar icin is yuki

olusturabilmektedir.

Fiziksel birtakim Ol¢iimler sonucunda fiziksel is yiikii azaltilabilmektedir ancak,
zihinsel is yiikii kesin olarak olgiilememektedir. Bunun nedeni zihinsel is yikiinii
yaratan sebeplerin sinirsiz olmasidir (Pulat, 1997). Diger bir deyisle, c¢alisanlarin
zihinsel is yiikiine etki eden etmenler bir¢ok sebepten kaynaklanabilmekte ve fiziksel,
cevresel ve konumsal etmenler de zihinsel is yiikii olusturabilmektedir. Bilgisayar
sektorlinde zihinsel is yiikiinlin 6l¢lildiigii bir ¢alismada (Duru, Ermis, Akay ve Kurt,
2005) egitim, yas ve 6grenim durumlarinin is yiikiinii etkiledigi, bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetiminde personel secimi ve kariyer planlamalarinda bu faktérlerin goz

oniinde bulundurulmasi gerektigi belirlenmistir.

4.4. Cevresel Faktorler

Isletmelerde is yiikiinii etkileyen cevresel faktdrler giiriiltii, titresim, aydinlatma ve hava
sartlar1 olmak tlizere dort baslik altinda incelenmektedir (Simsek, 1994; Barli, 1996; Su,
2001; incir, 2008). Giiriiltii ‘bir isitme kaybina yol acan, saghiga zararl olan ya da baska
tehlikeleri ortaya cikaran tiim sesler’ olarak tanimlanmaktadir (Sagin, 1986; 239).
Cevreden duyulabilen jet ucagi, tabanca, motosiklet gibi sesler desibel olarak yiiksek

olduklarindan, calisanlarda giiriiltii yaratmaktadirlar.

Giriilti ve calisan verimliligi incelendiginde giiriiltiiniin ¢alisanlarda hata yapma ve
belirli uyarilara ge¢ tepki gibi olumsuz sonuglar yarattigi goriilmektedir (Su, 2001: 125).
Giirilti, ¢alisanlarda ti¢ sonu¢ dogurmaktadir (Adali, 1980: 119). Bunlar; sinir, dikkat
dagilmas1 sonucu c¢alismanin bozulmast ve son olarak sagirliktir. Titresim ise
isletmelerde makinelerin giderek artmasi ile ortaya c¢ikmaktadir. Titresim, calisanlar
tizerinde nefes darligi, st ve bag agrilar1 gibi olumsuz etkiler yaratmaktadir.
Aydinlatma, dogru oranlarda uygulandiginda calisanlarda psikolojik olarak olumlu
etkiler yaratmakla birlikte ayni zamanda verimliligi artirmakta ve is kazalarimi
azaltmaktadir (Simsek, 1994: 522). Hava sartlar1 ise en genel anlamda calisma
ortaminin sicakligim ifade etmektedir. Isyerinde hava ortaminin kosullarini belirleyen
etmenler hava 1s1s1, 1s1 kaynaklarindan yayilan 1s1, ortam nemliligi ve hava hareketleridir
(Erkan, 2005: 137). Is ortammnm sicakligimin dogru belirlenmemesi durumunda

calisanlarda birtakim olumsuzluklar ortaya g¢ikmaktadir ve bu soruna bagli olarak
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calisanlarin is yiikii algis1 artabilmektedir. Diger yandan 6zellikle otel isletmelerindeki
camasirhaneler gibi calisma kaynaklarindan yayilan 1sinin fazla oldugu ortamlarda
calisan kisilerde, bu duruma bagl olarak birtakim fiziksel ve zihinsel sorunlarin ortaya
cikmasi olasidir. Bu sorunlar en genel anlamda bitkinlik, tansiyon diisiikliigii, asiri
duyarlilik, moral bozuklugu ve diren¢ diisiikliigii olarak siralanabilmektedir (Su, 2001:
198).

Ancak ¢evresel faktorler ile ilgili olarak olumlu uygulamalara da rastlanmaktadir. Otel
mutfaklarinda yapilan bir calismada (Kalinkara ve Oktem, 2002) ¢alisanlarin yanitlarina
gore mutfaklarda havalandirmanin iyi oldugu, ortam sicakligmmin yeterli oldugu,
cereyanin ve nemin az oldugu ve giirliltiiniin ¢ok az hissedildigi belirlenmistir. Otel
isletmeleri cevresel faktorler agisindan degerlendirildiginde yapilan is geregi giiriiltiiniin
ve titresimin sanayi isletmelerine oranla daha az oldugu goriilmektedir. Diger yandan
sicaklik ve aydinlatma konusunda olusabilecek eksikliklerin ¢alisanlarda hem psikolojik
hem fiziksel anlamda olusturacagi olumsuz etkilerin algilanan is yiikiinii artirabilecegi

sOylenebilir.

4.5. Konumsal Faktorler

Konumsal faktorler denildiginde, ¢alisanin is yapma ve makine kullanma esnasindaki
ters duruslar1 ve elverissiz konumlarinin yol agtig1 birtakim olumsuzluklardan dogan is
yiikii akla gelmektedir (Dagdeviren, Erarslan ve Kurt, 2005; 520). Calisma ortaminin
ergonomik olmasiyla yakindan ilgili olan konumsal faktorler, bas, kol, omuzlar, ayaklar
ve govdenin durusuyla ilgilidir. Fiziksel agidan, ¢alisanlarin otururken, ayaktayken ve
45 derece egim ile calisirken gerceklestirdikleri viicut duruslari, is yiiklerini de
etkilemektedir. Bu nedenle, ¢alisirken kullanilan ara¢ ve gerecin insanin anatomik
ozelliklerine uygun olarak tasarlanmasi ¢alisanin performansini artirmakta ve is yiikiinii
azaltmaktadir (Ozkul, 1996: 68). Bir anlamda ergonomi kavrami ile es deger olan
konumsal faktorler fiziksel islerin yogun oldugu ya da insan makine kombinasyonun
onemli oldugu mutfak ve kat hizmetleri gibi zorlanmanin ¢ok oldugu alanlarda siklikla
ele alinmaktadir. Bu alanlarda egilme, kaldirma gibi isler daha fazla oldugundan,
calisanlarin is yiikii, uygun ara¢ gere¢ kullanilmadigi ve uygun durus sekilleri ile

calisilmadigi durumlarda daha da artmaktadir.
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Hastanelerde kat hizmetleri alaninda ¢alisanlarin is yogunluklarini belirlemeye yonelik
bir calismada (Messing, Chatignya ve Courvillea, 1998) is yiikii gostergeleri
kullanilarak isler hafif ve agir olmak tizere iki farkli grupta incelenmistir. Bu kapsamda
agir ve hafif isler olarak siralanan islerde, ¢alisanlarin viicut durusu, agirlik kaldirma,
hareket sayisi gibi etmenler gozlemlenmistir. Caligmada agir isler olarak mopla
paspaslama ve vakumlu yikama, cam silme, tavana uzanma ve hali silme gibi isler
belirlenirken; hafif isler olarak ise siiplirme, toz alma, tuvaletleri yikama ve sabun,
tuvalet kagidi vb. esyalar1 yenileme siralanmugtir. Kalinkara ve Oktem (2002)’in otel
isletmelerindeki mutfak donanimlarinin ¢alisanlara uygunlugunu degerlendirdigi
calismasinda, c¢alisanlarin  verimliligini etkileyen en Onemli etmenin mutfak
donanimlarinin  bireylerin fiziksel yapisi ile uygunlugu oldugu belirlenmistir.
Arastirmada aynm1 zamanda, is akis1 slirecinde calisanlara etki edebilecek kayganlik,
kesici aletlerin varligi, koruyucu ara¢ kullanimi gibi etmenler de degerlendirilmistir.
Arastirma sonucunda otellerde mutfak tezgahlarimin genelde standart boylarda
tasarlandig1 ancak, bunun calisanlarda bel, boyun ve sirt agrilarina neden oldugu ortaya
cikmistir. EK olarak, mutfaklarda is kazalarina neden olabilecek etmenler olmasina
ragmen calisanlar icin risk olusturmadiklar1 belirlenmis ve diger yandan otellerde is

giivenligine 6nem verilmedigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Mutfakta calisanlarin duruslarina bagli olarak is yiiklerini belirmeye yonelik bir
calismada ise (Iwakiri, Kunisue, Sotoyama ve Udo, 2008) ascilarin tezgdh basindaki
duruglart gbézlemlenmistir. Durusa bagli rahatsizliklarin uzun siire calisanlarda daha
fazla oldugu ve egilme, uzanma gibi islemleri yapan asc¢ilarda durusa bagh
rahatsizliklarin daha ¢ok hissedildigi belirlenmistir. Jing, Fulmer ve Buchholz (2009)
yaptiklar1 ¢alismada, kat hizmetlerinde ¢alisanlarin zorlanmaya bagli olarak kas-iskelet
sistemi rahatsizliklar1 yasayabildiklerini ve galisanlar tizerinde yaptiklar1 gézlemler ile
bu rahatsizliklarin siiplirme, ahsap zeminde kayma ve hali silme gibi islemlerde
meydana geldigini ortaya ¢ikarmislardir. Son olarak Cekal (2013) mutfak tasariminda
dikkat edilecek noktalar1 ele aldigi ¢alismasinda, is trafiginin yogun oldugu ve insan
giiciiniin fazlaca kullanildigr mutfaklarda verimliligin en 6nemli unsurunun ‘calisana
uygun tasarim’ oldugunu belirtmistir. Bu kapsamda, tezgahlarin boylarinin calisanlara

uygun olarak ayarlanmasinin, mutfak tabanlarinin ¢alisanlarin kaymamalar1 ig¢in dogru
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malzeme ile tasarlanmasinin ve ayni zamanda mutfak yerlesiminin calisani

engellemeyecek diizende olmasinin mutfak tasariminda 6nemli oldugunu belirlemistir.

5. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari ve Is Yiikii Kullanim

Insan kaynaklari yonetiminde 1980’lere kadar gdz ardi edilen insan faktorii,
1980’lerden sonra dnem kazanmaya baslamistir ve bu tarihe kadar ‘personel yonetimi’
olarak kullanilan kavram ‘insan kaynaklar1 yonetimi’ adimi almistir (Demir ve Giizel,
2005: 53). Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci farkli arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde ele alinmistir. Buna gore, sanayi devrimi donemi 6zel iligkiler biitlinii
olarak algilanan insan kaynaklar1 yonetimi, sistem yaklagimi ile birlikte orgiitiin bir alt
sistemi olarak kabul edilmistir. insan kaynaklar1 y&netimi ile ilgili olarak iist kademe
yonetimin sorumlu tutulmasiyla birlikte ise stratejik yonetimin bir konusu olarak

degerlendirilmistir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2007: 17).

Insan giicii iilkeler icin en degerli kaynaktir ve nitelik ve nicelik olarak dogru secilmesi,
istihdam edilmesi ve kullanilmasi gerekmektedir (Usubiitiin, Oner vd., 2011: 716).
Isletmeler igerisinde insan giiciiniin yoneticisi olarak insan kaynaklari ydnetiminin
birtakim islevleri vardir (Benligiray, 2006). Bunlar; c¢alisanlarin temin edilmesi,
calisanlarin secimi, caligsanlarin yerlestirilmesi, egitim ve gelistirme, ddiillendirme,
ticretlendirme, ¢alisanlarin gilivenligi ve saglhigi, sendikal isler, insan kaynaklar
planlamasi, is analizleri, 1§ tasarimi, performans degerlendirme, kariyer planlama ve
disipline etmedir. Biiyiik olcekli isletmelerde insan kaynaklari yonetimi birimi orta
Olcekli isletmelere nazaran kendi i¢inde uzmanlagsma ve ayrimlarla farkli islevler
listlenmislerdir. Is yiikiine dayali planlamada, performans ve {icretlendirme
sistemlerinin olusturulmasinda, insan kaynaklar1 yonetimi biriminin alt kademelerinin
de sorumlulugu bulunmaktadir. Uygun ise uygun kisinin yerlestirilmesi, performansa
dayal1 sistemlerin olusturulmasi ve esit ise esit licret uygulanmasi ¢alisanlarin is yiikiinii

azaltacaktir.

Otel isletmelerinde hizmetlerin yogun is giicii ile iiretilmesi isgiicli istthdamimin da
yiiksek olmasina neden olmaktadir (Akoglan, 1998: 26). Endiistri isletmelerini otel
isletmelerinden personel bakimindan ayiran en 6nemli o6zellik; otel isletmelerinde
personelin ¢alisma alan1 ile miisterilerin kullanim alanlarinin ayni olmasina bagli olarak

ortaya ¢ikan personel faktoriiniin dnemidir (Ozel, 2012: 14). Diger bir deyisle, ‘hizmet
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isletmelerinde personel bir basar1 ve kalite faktorii olarak goriilmektedir’ (Akoglan
Kozak, 2012: 57). Personelin isletme igerisindeki basarisini etkileyecek faktorler ise
calisanlarin ihtiyac¢ ve isteklerini kapsayan kisisel faktorler, gorevle ilgili is yiikii ve
calisma kosullarin1 kapsayan is/gorevin nitelikleri, ¢calisanlar arasi bigimsel ve bigimsel
olmayan iliskiler ile isletmenin organizasyon yapisindan dogan yapisal faktorler olmak

tizere dort unsurdan olugsmaktadir (Mirze, 2010:171).

Otelcilik sektoriinde is ylikii kosullarina gére Odenen iicretin az olmasi, sektorde az
egitimli ve is basinda deneyim kazanan calisanlarin sayisini artirmaktadir. Diger
yandan, sektordeki talep dalgalanmalar1 sezonluk yogunlugu artirmakta ve 7/24 calisma
kosullar1 calisanlar tarafindan problem olarak goriilmektedir. Tiim bu problemler,
turizm igletmelerinin insan kaynaklar1 yOnetiminde sorunlar olusturmaktadir. Bu
nedenle, turizm isletmelerinde nitelikli personeli ¢ekmek ve fazla ig yiikii baskisini
azaltmak i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli gorevler diigsmektedir (Baum,

2006).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isgiiciiniin verimli kullanilmas1 konusunda etken bir rol
oynamaktadir. Diger isletmelerden farkli olarak, insan unsuruna dayali hizmet iiretimi
kaliteyi ve basariy1 artirmaktadir. Ayrica, miisteri-personel-yonetici arasinda birebir
yasanan iligkilerin ve insanin insana hizmeti olgusunun yogun yasandig1 bu sektorde,
insan unsurunun yonetilmesi 6énem arz etmektedir (Erdem, 2006: 40). Ancak otellerde
calisma kosullarina bagh olarak gelisen ve sektore 6zgli birtakim olumsuzluklar insan
kaynaklarmin basarisin1 etkilemektedir. Otelcilik sektoriinde insan kaynaklarini
olumsuz etkileyen birtakim sektorel faktdrler sdyle siralanabilir (Ozdemir ve Akpmar,

2002; Nickson, 2007; Dinger ve Dinger, 2011):

e (Calisanlarin is ile ilgili egitimlerindeki yetersizlikler,

e (alisan becerilerine ve performansina nazaran 6denen diisiik ticret,

e Aile ve arkadaslarla vakit gecirmeye olanak saglamayan, sosyallesme imkani
saglamayan caligma saatleri,

e Kadinlarin erkeklere gore ve etnik azinliklarin diger ¢alisanlara gore daha diistik
pozisyonlarda ve daha diistik ticretlerle ¢alistirilmasi,

e Yetersiz veya belirsiz kariyer yapilar1 ve sezonluk ¢alisanlarin kullanima,

e (Calisanlara asir1 giiven ve resmi olmayan is metotlari,
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e Performansi iyi personelin ¢alismalarini kanitlayamamasi,
e Sendikal faaliyetlerin az olmasi veya hi¢ olmamasi,
e Yiiksek is giicli devir hiz1 ve

e (Calisanin isttihdami ve ¢alisani is yerinde tutmadaki zorluklar.

Isletme igi basari faktdrlerinden is/gorevin nitelikleri kapsaminda degerlendirilen is
yiikii, calisanlarin etkin ve verimli sekilde islerini yapabilmeleri icin gerekli bir
faktordiir. Dogru olarak saptanmis is yiikii isletmedeki bircok calismaya temel
olusturmaktadir (Dagdeviren, Erarslan ve Kurt, 2005). Bu g¢alismalarin en 6nemlisi
calisanlarin verimliligini etkileyecek ¢evresel diizenlemelerin yapilmasini igeren insan
kaynaklart planlamasinin yapilmasidir. Diger yandan, yapilan isin gerekleri
dogrultusunda dogru ise dogru kisinin atanmasi, ¢alisanlarin is yiikii goz Oniinde
bulundurularak degerlendirilecek iicret yonetim sistemleri, is ve calisma kosullarinin
yol agtig1 stres yonetimi ve calisanlarin is niteliklerine bagli olarak diizenlenecek is
giivenligi tedbirleri, is yiikii faktorii gz 6niine alinarak yapilmaktadir. Insan kaynaklar:
yonetimi kapsaminda ele alindiginda is yiikii konusu basta insan kaynaklar1 planlamasi
olmak {izere is degerleme, performans degerleme ve iicret yonetimi ile is giivenligi ve
saglhigi konulart agisindan degerlendirilebilmektedir (Tortop vd., 2007; Dolgun, 2010;
Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998; Mirze, 2010) .

Kalemci Tiiziin (2013), bes yildizli konaklama isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarimi  ve isletmelerin insan kaynaklari birimleri arasindaki farklari
incelemistir. Bunun yaninda calismada, is giici devir hizi ile insan kaynaklar
uygulamalarinin igeriklerini iligskilendirmeyi amacglamistir. Arastirmada, zincir otel
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ortak olarak yiiriitiildigii ve
tilkelere gore adaptasyon yapilmadigi saptanmistir. EK olarak, yerel zincir otellerin ve
bagimsiz otellerin insan kaynaklar1 uygulamalar1 konusunda yeterli ortiik bilgiye sahip
olmadiklar1 ve igletme i¢i halkla iliskiler uygulamalarinin insan kaynaklar1 uygulamalari
olarak adlandirildigi goriilmistiir. Son olarak da insan kaynaklari uygulamalarinin

isglicii devir hizinmi farklhilastirdig: tespit edilmistir.
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5.1. Insan Kaynaklar1 Planlamas: ve Is Yiikii

Planlama, oOnceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin ileriye yoOnelik yollarin
belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Mirze, 2010: 173). Personel planlamasi
denildiginde genellikle biiylime, bes yillik planlar, biirokrasi, gelecegin tahmini ve
benzeri rakamsal veriler gelmekte iken; insan kaynaklari planlamasi denildiginde bu
verilere ek olarak isletmenin sahip oldugu bilgi, beceri ve kalite gibi niteliksel
varliklarin gelistirilmesi ile insan kaynaklarmin kiiltiirel degisimi akla gelmektedir
(Dolgun, 2010: 33). Planlama konusu her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari
yonetiminde de son derece &nemli ve belirleyici bir konudur. Ozellikle turizm
isletmeleri gibi emegin yogun oldugu isletmelerde calisanlarin nitelik ve nicelik olarak

dogru belirlenmesi 6nemlidir. (Erdem, 2006: 35).

Insan kaynaklar1 planlamas: literatiirde isgiicii planlamast, is goren planlamasi ve beseri
kaynaklar planlamasi olarak da yer almaktadir (Cam, 2011: 60). insan kaynaklari
planlamasi, ‘isletmenin onceden koydugu hedeflere ulasmasi i¢in gereken, dogru
niteliklere sahip, dogru sayida c¢alisanin, dogru zaman ve dogru yerde istihdaminin
saglanmasi ile ilgili amag, hedef ve faaliyetlerin belirlenmesi siireci’ (Mirze, 2010: 173)
olarak tanimlanmaktadir. Can vd. (1998: 86) ise insan kaynaklar1 planlamasini ‘6rgiitiin
gelecekteki ve mevcut amaglarini verimli bigimde gerceklestirmesi i¢in, uygun yer ve
zamanda, uygun say1 ve nitelikte personeli elde etmesi icin girisilen bilingli bir faaliyet’
olarak tanimlamaktadirlar. Tanimlardan da anlasilabilecegi gibi insan kaynaklar
planlamas1 faaliyeti, personelin organizasyona girisini, ¢ikisini ve organizasyon igi
hareketliligini diizenleyen ve degerlendiren bir siirectir. Insan kaynaklar1 planlamasinin
temel hedefi insan kaynaginin etkin sekilde kullanilmasini saglamaktir (Barutcugil,

2004: 240).

Insan kaynaklar1 planlamasi temelde dogru sayida ve dogru nitelikte calisanin
belirlenmesinden olugmaktadir (Mirze; 2010: 174). Dogru nitelikte c¢alisanin
belirlenmesi asamasinda is tanimu, is gerekleri ve is degerlemesi konular1 planlanmakta
iken; dogru sayida calisanin belirlenmesinde ge¢mis deneyimler, iiretim teknolojisi,
diger isletme uygulamalari ve is yiikii degerleme konular1 ele alinmaktadir. Bu
baglamda is yiikleri; tiretim miktar1 ve isletmenin sahip oldugu miisteri sayis1 gibi

unsurlarin analizi ile tespit edilmektedir. Isletmelerde her is farkli bir yiike sahiptir ve
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dogru is tanimlariyla standardize edilmis isler, karmasik ve tanimlanmamis islere oranla

daha az yiike sahiptir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda is yiikii konusu, planlamanin ikinci asamasi olan
mevcut insan kaynaklarmin degerlendirilmesi ve gelecekteki insan kaynaklar
ihtiyacinin tahmin edilmesi agsamasinda agiklanmaktadir (Barutcugil, 2004; Uyargil vd.,
2008: 118; Can vd., 1998: 96; Demir ve Giizel, 2005: 65). Insan kaynaklar
gereksinmesinin planlanmasinda ‘is yiikii analizi'nden yararlanilmaktadir. Is yiikii
analizi formiiliiniin temelinde ‘bir isin yapilmasinda gerekli olacak zamanin, o isi
yapmakla yiikiimlii bir is gorenin harcayacagi zamana boliinmesi, o isin bitirilmesi igin
gerekli personel sayisini verir’ diislincesi bulunmaktadir (Kaynak, 1996: 123). Gergek

personel gereksinmesi su formiil ile hesaplanmaktadir (Kaynak, 1996: 124):
Gergek isgoren sayisi= Toplam is yiikii / Bireysel is yiikii
Toplam iy yiikii= Isin dakika olarak siiresi X bir giinde gerceklestirilen birim miktar
Kisi basi planlanan ¢aligsma stiresi=Giin X saat X 60’

Bunun yaninda is yiikii, personel gereksiniminin belirlenmesi (Kaynak, 2004) ve insan
kaynaklar1 planlamasindaki analiz yontemlerinde de (Dolgun, 2010) ele alinmaktadir.
Kaynak’a gore (2004: 73) insan kaynaklar1 gereksinmesinin biiylkligii ve yapisi,
bilingli olarak alinmus isletme kararlariyla olusmaktadir. Insan kaynaklari planlamasinda
insan kaynaklar1 gereksinmesini belirleyen etmenler; digsal ve igsel olarak kisa ve uzun
donemde degerlendirilmektedir. Bu kapsamda igsel olarak kisa donemde ayr1 ayri isler
i¢in i yiiki, nicelik, nitelik ve zamansal agidan ani degisiklikler gostermektedir. Diger
yandan, uzun dénemde biitiin olarak is yiikiindeki artis ve azaliglar insan kaynaklari
gereksinmesini belirlemektedir. Ayn1 zamanda, devamsizlik nedeniyle kaybedilen is
giicii isletmeler agisindan birtakim olumsuzluklara yol agmaktadir (Dolgun, 2010: 48).

Isletmelerdeki devamsizlik nedenlerinden birinin de asir1 is yiikii oldugu sdylenebilir.

Otel isletmelerinde de benzer olarak insan kaynaklar1 planlamasi, igletmenin
biiyiikliigiine ve faaliyet siiresine bagli olarak kisa ve uzun doénem olmak iizere iki
asamada incelenmektedir. Kisa donemde istifa ve is kazasi gibi durumlarda isletmelere
nereden c¢alisan istihdam edilecegi planlanirken; uzun doénemde ise isletmedeki

degisime paralel olarak gereksinim duyulan ¢alisan sayisi belirlenmeye caligilmaktadir.
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Ancak, oOzellikle otel vb. turizm isletmelerindeki mevsimlik c¢alisanlar gibi sezonu
kurtarma ve anlik karar verme yaklagimlari, insan kaynaklarma énem verilmedigini
gostermektedir ve bu durum isletmelerde diisiik hizmet kalitesi, yiiksek maliyet,
personel devir hizinda artis ve personelin verimlili§inde diisme gibi olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikarmaktadir (Akoglan Kozak, 2004: 30).

Turizm sektoriindeki insan kaynaklar1 planlamalarinin  temelini ulusal diizeyde
hazirlanan kalkinma planlarn ile TUGEV c¢alismalar1 olusturmaktadir. Kalkinma
planlarinda turizm sektorii ile ilgili olarak alinan kararlar incelendiginde turizm
sektoriinde caligmak iizere nitelikli ¢alisanlarin olusturulmasina yonelik yapilan turizm
egitimi ¢alismalarina 1963-1967 yillar1 arasini kapsayan birinci donemden 2007-2013
yillar1 arasin1 kapsayan dokuzuncu déneme kadar 6nem verildigi goriilmektedir (Kozak,
Akoglan Kozak ve Kozak, 2008: 118). Ayrica, TUGEV (Turizm Gelistirme ve Egitim
Vakfi) Antalya’da agmis oldugu uygulama otelinde yabanci uzmanlar yardimiyla,
turizm egitimine nitelikli personel yetistirme konusunda biiylik katkilar saglamistir.
Ulusal diizeyde yapilan tiim bu calismalar turizmin gelisimi i¢in énemli olan ‘insan’

kaynaginin planlanmasinda turizm isletmeleri i¢in 6ncii olmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin amacina ulasmasi ancak dogru elemanin secilmesi ile
mimkiin olabilmektedir. Otel isletmelerinde insan kaynaklarimin planlanmasi
konusunda da birgok calisma bulunmaktadir. Ozdemir ve Akpinar (2002)’1n Alanya’da
faaliyet gosteren otel isletmelerinde insan kaynaklarini profilini belirlemeye yonelik
yapmis olduklart ¢alismada, personelin is giicii devir hizindan dolay1 motivasyon sorunu

yasadig1 ve kalifiye eleman ihtiyacinin fazla oldugu belirlenmistir.

Avusturalya ve Singapur’daki otellerde karsilastirmali olarak yapilan insan kaynaklari
planlamas1 konusundaki ¢alismada (Partlow, 1996), Singapur’da is olanaklarinin kisith
oldugu ve insan kaynaklar1 planlamasi konularindan olan kadrolamada stratejik yonetim
fonksiyonlarindan yararlanildigi; Avusturalya’da ise tam tersine is olanaklarinin fazla

ancak insan kaynaklari planlamasindan yararlanilmadigi belirlenmistir.

Tirkiye’deki tiim bes yildizli otelleri kapsayan bir ¢calismada (Akbaba ve Giinlii) insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan isgéren bulma, se¢me ve egitim islevlerinin otel
isletmelerinde nasil yiiriitiildiigii incelenmistir. Arastirma sonucunda konaklama

isletmelerinin bir¢cogunun stratejik planlama ve insan kaynaklar1 planlamasi yaptiklarini
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belirtmelerine ragmen, uygulamada insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda bir¢ok

eksikligin oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Cin’de yoneticiler ve akademisyenlerle goriismeler sonucu yapilan bir ¢alismada ise
(Zhang ve Wu, 2004) otellerde insan kaynaklari ile ilgili zorluklar belirlenmistir. Bu
kapsamda operasyonel ve yonetsel diizeydeki hatali kadrolamalarin, yiiksek personel
devir oranlarinin, {iniversite mezunlariin isteksizliginin, nitelikli personel eksikliginin,
okullar, liniversiteler ve oteller aras1 egitim farkliliklarinin otellerde insan kaynaklari

faaliyetlerini zorlastirdig1 belirlenmistir.

5.2. Is Degerleme ve Is Yiikii

Is degerlemesi, ‘bir isin diger islere gore degerini belirlemek igin bicimsel ve sistematik
olarak karsilastirilmasi’ olarak tanimlanmaktadir (Can vd. 1998: 208). Diger bir tanima
gore is degerlemesi, ‘islerin ayrintili analiz ve tanimlarmmin yapilarak aralarindaki
farkliliklarin kolaylik ya da zorluk esasina gore objektif bi¢imde ortaya konmasidir’
(Sabuncuoglu, 1994: 189). Daha agik sekilde ifade etmek gerekirse is degerlemede,
isletmedeki esdeger islerin isletme ici veya sektorel olarak karsilastirilmasi
yapilmaktadir (Yenipinar, 2005: 276). Bu sayede islerin goreceli deger farkliliklar
ortaya ¢ikmaktadir. Bu deger farkliliklari is grubuna ve is sayisina gore degismektedir.
Is degerleme sayesinde her bir is igin standart olusturulmakta ve ¢alisanlarin iicretleri
isletme icinde isin 6nemine ve agirhigina gore daha adil sekilde belirlenebilmektedir

(Dolgun, 2010: 202).

Is degerlemeye iliskin bakis acis1 iki temel grup igerisinde ele alinmaktadir (Uyargil vd.,
2008: 346). Birinci goriise gore, is degerlemesi sonuglari iicret yonetiminde
kullanilmakta ve is degerlemesi ile ‘esit ise esit licret’ 6denmesi saglanmaktadir. Diger
bir goriise gore ise is degerlemesinin sonuglari yardimiyla diger insan kaynaklari
yonetimi sorunlari ¢éziimlenmektedir. Bu baglamda ‘ise gore calisan’ ilkesinden
hareket edildigi i¢in ¢alisanlarin is tatmini ve tiretkenlikleri artmaktadir (Dolgun, 2003:
203).

Bir¢ok kaynakta (Dolgun, 2010; Can vd. 1998; Uyargil vd. 2008; Kurgun ve
Alimanoglu Yemisci, 2007) is degerleme yontemleri sayisal ve sayisal olmayan

yontemler olarak iki ana grupta incelenmektedir. Sayisal olmayan yontemler siralama
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ve smiflama yontemleri; sayisal yontemler ise faktor karsilastirma ve puanlama
yontemleridir. Siralama yonteminde bir isin degeri, isletme igerisindeki diger tiim islerle
karsilastirilarak belirlenmektedir. Siniflama yonteminde is sinifi tanimlar1 olusturularak,
is tanim1 ve gerekleri ile karsilastirllmaktadir. Boylece, is siiflarina gore farkliliklar
belirlenmektedir. Sayisal yontemlerden olan faktor karsilagtirma yonteminde genel
kabul gormiis dort faktor olan yetenek, caba, sorumluluk ve calisma kosullari
dogrultusunda her is diger tiim islerle karsilastirilmaktadir. Son olarak puanlama
yonteminde isleri olusturan faktorler (yetenek, caba, sorumluluk, c¢alisma) ve alt
faktorler belirlenmekte; faktor derecelerine gore incelenerek degerlendirilmesi

yapilmaktadir.

Isletmelerde is degerlemenin dogru yapilmasi sonucunda birtakim olumlu sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; ise iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenmesi, is ve
islemlerin basitlesmesi, is goren se¢imi ve iste yiikselme gibi diizenlemelere yardimci
olmasi, isgiicii nitelik ve nicelik olarak planlanmasi ve en dnemlisi is, is yontemleri ve
islemler incelenerek sorunlarin saptanmasidir (Ataay, 2004: 251). Diger yandan is
yikiiniin bireyi olumsuz etkiledigi alt alanlardan biri de ‘belirgin olmayan gorev
yiiklenimi’ olarak goriilmektedir (Keser, 2006: 106). Tiim bu sonuglar dogrultusunda
isletmelerde is degerlemesi konusu is yilikii kapsaminda degerlendirildiginde dogru
uygulanmayan is degerleme sisteminin ¢alisanlarda is yikiinii etkileyebilecegi

sOylenebilir.

Bugiin, otel isletmelerinde yasanan sorunlardan biri de isgiicii etkinliginin
diisiikliigiidiir. Is degerlemesine uygulamada gereken Onemin verilmemesi calisan
etkinliginin diisiik olmasina neden olmaktadir (Tayfun, 1996). Diger yandan turizm
isletmelerinde sanayi ve iretim isletmelerinde oldugu gibi degismez siiregler
olmadigindan dolayi, is degerleme formu olusturulurken uygulanacak faktorler de
degisiklik gosterebilmektedir. Bunun nedeni standart liretim yapan isletmelerde siirecler
belirlidir ve bu sayede her bir ¢alisanin seri iiretim diizeninde ne is yaptigi, ne siirede
yaptigl, hangi yeteneklerini kullandigi ve ¢alisma durusunun ne oldugu kolayca
belirlenebilmektedir. Ancak, otel isletmeleri hizmet tliretmekte ve 6rnegin bir 6n biiro
calisaninin yaptig1 is ve i yogunlugu her giin degisebilmektedir. Bu nedenle is

yogunluklari farkli 6zellikler gosterebilmektedir.
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Dagdeviren, Akay ve Kurt da (2004) benzer olarak is degerleme ile ilgili olarak Analitik
Hiyerarsi Prosesi yontemini kullanarak yaptiklari ¢alismada is degerleme faktorleri
olarak maharet, sorumluluk, ¢aba ve is kosullarim1 belirlemislerdir. Alt faktorler,
Ogrenim ve temel bilgi, deneyim, beceri, insiyatif ve ¢are buluculuk, makine, takim ve
donanim sorumlulugu, malzeme ve iiriin sorumluluguy, iiretim sorumlulugu, baskalarinin
is giivenliginden sorumluluk, zihinsel ¢aba, bedensel c¢aba, isin dogurabilecegi tehlikeler
ve calisma kosullar1 olarak belirlenmistir. Oteller agisindan degerlendirildiginde otel
isletmelerinin 6zellikleri geregi, bu faktorlerden c¢aba faktorii basligi altinda duygusal

caba faktoriine de yer verilebilecegi goriillmektedir.

Is degerleme konusunda bes yildizli bir otelde yapilan calismada (Kurgun ve
Alimanoglu Yemisci, 2007) puanlama ydnteminin uygulanabilirligi test edilmistir. TIk
olarak is degerlemeyi yapacak gorevli segilerek, puanlama yontemi ile is analizleri
gerceklestirilmistir. Daha sonra is tanimlari hazirlanarak isler degerlenmistir. Bu
kapsamda, dort faktor olarak maharet (yetenek), sorumluluk, is kosullart ve ¢aba
faktorleri belirlenmistir. Maharet faktoriiniin alt faktorleri olarak 6grenim/temel bilgi,
deneyim, beceri ve inisiyatif faktorleri; sorumluluk alt faktorleri olarak makine takim ve
donanim, malzeme ve iiriin, liretim ile baskalarinin is giivenligi faktorleri; is kosullar
faktorleri altinda isin dogurabilecegi tehlikeler ile calisma kosullari; son olarak caba
faktoriinde ise zihinsel ve bedensel caba alt faktorleri ele alinmustir. Is degerleme
formunda toplam 1000 puan fiizerinden puanlar verilerek islerin yiizdece Onemi
belirlenmis ve alt faktorler de tanimlanarak her bir béliimdeki is unvani i¢in standartlar

belirlenmistir.

5.3. Performans Degerleme ve Is Yiikii

Performans degerleme konusu kitaplarda basar1 degerlemesi, verimliligin degerlemesi,
calismalarin degerlendirilmesi gibi bagliklar altinda agiklanmaktadir (Dolgun: 2010:
167). Performans degerlemesi ‘bir yoneticinin Onceden belirlenmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla personelin is basarimini degerlendirmesi siireci’ olarak
tamimlanmaktadir (Can vd., 1998:163). Calisanlarin performans degerlendirmesi igin
gelistirilen yaklagimlar arttik¢a isletmeler kendileri i¢in uygun degerlendirme sistemini
belirleme asamasinda sadece teknik bilgileri degil, diger insan kaynaklar faaliyetleri ile

uyum gosterecek bir sistemi igeren yontemi aramislardir. Bu nedenle performans
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degerlendirme kavrami duraganliktan g¢ikarak dinamik hale gelmistir. Bu baglamda
performans yonetimi kavrami, ‘calisanlarin performansini planlama, degerlendirme ve
gelistirmeyi amaclayan ve konuya daha genis acidan yaklasan Orgiitsel bir sistem’

olarak tanimlanmustir (Uyargil vd., 2008: 245).

Otel isletmelerinde performans yonetiminin dogru uygulanmasini gerektiren g¢esitli
nedenler bulunmaktadir (Benligiray, 1999: 27). Bunlarin en basinda kiiresellesme,
hizmetlerin ¢esitlenmesi, kalitenin yiikselmesi ve maliyetlerin artmasi gibi pazar
yapisinin degisimine yonelik nedenler gelmektedir. Bunun yaninda dogal, toplumsal,
ekonomik, teknolojik ve hukuksal ¢evre kosullarinda birtakim degisimler olusmaktadir.
Bu degisimler turizm isletmelerinde yatay ve dikey farklilagsma, birlesme, franchising,
tam zamaninda iiretim gibi yeni yaklasimlarin dogmasina neden olmustur. Diger yandan
yapilan caligmalar otel isletmelerinin en degerli ihtiyaci olan insanin, yani ¢aliganin
gerekli sekilde yonetilmedigini gostermektedir. Son olarak ge¢misteki otel
yOneticilerinin, performansi orgiitsel stratejiler dogrultusunda gelistirmeyi diistiinmemesi

bu sektorde performans yonetiminin gereksinimini artirmigtir.

Isletmeler icin performans degerlemede &ncelikli olan konu performans kriterlerinin
dogru olarak belirlenmesidir. Benligiray (1999) turizm isletmelerinden biri olan otel
isletmelerinde yaptig1 calismada iist, orta ve alt diizey yoneticiler ile calisanlar icin
performans kriterleri belirlemistir. Bu kapsamda iist yoneticilerin degerlendirilmesinde
kullanilacak kriterlerden etkililik, etkenlik, kalite, verimlilik ve karlilik gibi Orgiitsel
performanslar bir tanesi iken; digeri performansa dayali ve bireysel olan yenilik,
personelin yonetimi ve davranislari, toplam verimlilik gibi faktorlerdir. Orta diizey
yoneticiler i¢in kriterler pazar payi, ortalama oda satig1 gelirleri, boliim karlar1 gibi
faktorlerdir. Alt diizey yoneticiler i¢in ise kriterler kurallara uyma, is bilgisi, karar
verme yetenegi ve giivenilirlik gibi faktorlerdir. Son olarak yonetici olmayan otel
personeli icin belirlenen kriterlerin ise ge¢ kalma, giivenilirlik, is miktari, goriiniim,

giivenlik ve saglik kurallarina uyma gibi kurallar oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin kurumsal giicii, is giiciiniin performans olarak yeterliligi ve ise uyumu ile
iliskilidir (Luecke, 2010). Isletmede calisan her bir personelin performans kapasitesi ve
yetenekleri birbirinden farklidir. Personelin isletmeye fayda saglamasi performanslari

ve yetenekleri dogrultusunda ger¢eklesmektedir. Personel, yeteneklerine ve becerilerine
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uygun islerde calismadigr zaman, ig yiikiinde artis oldugunu hissedebilmektedir. Bu
durumda olusan is yiikiindeki artis veya azalig, performans degerleme konusu igerisinde

degerlendirilebilmektedir.

Isletmelerde degerleme sonucu kotii performanslarin  da ortaya c¢ikabilecegi
unutulmamalidir. Burada Onemli olan kot performanslarin  nedenlerinin
belirlenmesidir. Isletmelerde kétii performansin kaynaklari arastirilirken unutulmamasi
gereken, sorunun is siirecinin kendisi veya calisanin kullandig1 ara¢ olabilecegidir
(Luecke, 2010: 109). Isletmelerde kalitesiz araglar kullaniliyorsa veya is siireci hatali ise
yetenekli ve isine bagli bir ¢alisan bile kotli performans gosterebilmektedir. Hizmet ve
kalite, otel isletmelerinin basarisinda en temel etkenlerden sayilabilir. Bu nedenle
performans degerlendirme yapilirken isletmelerde Oncelikle is tanimlar1 dogru
belirlenmeli ve daha sonra dogru performans kriterleri belirlenmelidir (Arslantiirk,
2009). Ise alma asamasinda ise calisanlarin, performans kapasitelerine uygun islere

yerlestirilmeleri saglanmalidir (Dessler, 2009: 228).

Turhan’in (2001) calisan performansinda is yiikiinlin etkilerini arastirdigi caligmada,
hava trafik kontrolorlerini en fazla etkileyen faktdrlerden olan is yiikii incelenmistir.
Birinci bolimde bireysel faktorler, bilgi isleme ve diger faktorler; ikinci boliimde hava
trafik kontrolorlerinin is ytikleri ve is ylklerini etkileyen vardiya diizenleri, isyeri
tasarimi gibi faktorler; tiglincii boliimde ise hava trafik kontroldrlerinin performans ve is
yiikii etkilesimi incelenmistir. Arastirmada, 152 hava kontroloriine anket uygulanmaistir.
Sonuglara gore meslegin niteliinin algilanan i yiikiinii artirdigi ve is yiikiiniin

calisanlarda strese neden oldugu ortaya ¢ikmistir.

Gavcar, Bulut ve Engin (2006) Mugla ili 6rnegi iizerinden yaptiklar1 arastirmada
konaklama isletmelerinde uygulanan performans degerleme sistemleri ve uygulama
alanlarini incelemiglerdir. Aragtirma sonucunda, konaklama isletmelerinde performans
degerleme calismalarimin adil yapildig1 diisiincesine katilim diizeyinin arttigi, ancak
performans degerlendirme sonuglarinin ticret yonetimi ve kariyer yonetimi gibi gerekli
alanlarda yeterince kullanilmadigi saptanmistir. Diger bir sonug olarak, Mugla ilindeki
isletmelerden sadece %30’unda insan kaynaklari departmani oldugu, bu sonug
dogrultusunda konaklama isletmelerinde gergeklestirilen insan kaynaklari faaliyetlerinin

yetersiz oldugu belirlenmistir.
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Agan (2007) ise otel isletmelerinde performans degerleme sistemlerine yonelik genel
algiy1 belirleme amagli yaptig1 ¢caligmasinda performans diistikliigi ile ilgili kriterleri;
personele saglanan fiziksel ¢alisma ortami, personel ile is uyumunun dogru olarak
saglanmasi, personele saglanan egitim hizmetleri, personelin giidiilenmesi icin
gerceklestirilen calismalar, personelin igletme, yoneticisi ve kendisi hakkindaki
gortisleri, isletmenin verimlilik diizeyi, isletmenin hiyerarsik yapisi, isletme i¢indeki
iletisim diizeyi ve isletmenin ¢evresindeki toplumsal, ekonomik, siyasal, kiiltiirel

degisimler olarak belirlemistir.

Avustralya’da yapilan bir ¢caligmada ise (Bergin-Seers ve Jago; 2007) kaynak kisitliligi,
fonksiyonel eksiklikler ve ¢evresel istikrarsizlik nedeniyle performans 6l¢limiiniin zor
oldugu kiiciik moteller incelenmistir. Arastirma sonucunda basarili olan isletmelerde

performans dl¢iim sistemlerinin etkili olarak kullanildig1 tespit edilmistir.

2007 yilinda Giizel, Aydin ve Eris de yaptig1 calismada, Canakkale ilinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde calisanlarin performans degerlendirme
sistemlerini analiz etmislerdir. Yonetici ve ¢alisanlara yoOnelik uygulanan anket
calismast ile elde edilen wveriler sonucunda, ‘otel isletmelerinde performans
degerlendirme sisteminin etkin, gergekei, adil, ¢alisanlara danisilarak ve gereken geri

bildirimler yapilarak gerceklestirildigi’ ortaya ¢ikmustir.

Arslantiirk (2009) ise Ankara ili kapsamindaki dort ve bes yildizli otellerde performans
degerlendirme konusunda mevcut durumu belirlemeye yonelik calisma yapmistir.
Calisma sonucunda performans degerlendirme uygulamalarindaki eksiklikler tespit
edilmistir. Arastirma sonucunda, otellerde g¢alisan yoneticilerin isletmede performans
degerlemesi uygulamasina yonelik olumlu bakislar1 oldugu ve ¢alisanlarin da istekleri
dogrultusunda olusturulacak bir performans degerlendirme sisteminin gerekliligi

belirlenmistir.

Kanten ve Kanten’in (2009) yapmis oldugu c¢alismada konaklama igletmelerinde hat
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini yiiriitmeleri ile performans
yonetimi uygulamalarin1  gergeklestirme istekleri arastirilmaktadir. Istanbul’da 16
isletmede yapilan ¢alismada istek, zaman, insan kaynaklar yetkinligi, orgiitsel destek ve
insan kaynaklar1 yonetimi politika ve prosediirleri degiskenleri arasinda uygulamalarin

gergeklestirilmek istenmesine yonelik anlamli goriisler tespit edilmistir.
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Kara (2010), 5 yildizli otel isletmelerinde performans degerlendirme ydntemi olarak
360 derece geribildirim siirecinin orta kademe yoneticilerin is basarisina olan etkisini
arastirmigtir. Kara, calismasinda 360 derece geri bildirim siirecinin geleneksel
yontemlere oranla farkliliklarini ortaya ¢ikarmayr amaglamistir. Arastirmada liderlik,
gorevi yonetme, degisime uyabilme, iletisim, insan iligkileri, sonug iiretme, personeli
yetistirme ve gelistirme boyutlart agisindan yaptigi karsilastirmada 360 derece
geribildirim yontemini uygulayan orta kademe yoneticilerin is basarisinda daha etkili

oldugunu ortaya ¢ikartmistir.

Esmer (2011) insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarindan biri olan performans
degerleme ve sonuglarini arastirdig: calismada Izmir ilindeki dort ve bes yildizli otel
isletmelerini incelemistir. Arastirma sonucunda bes yildizli otellerin tamaminda insan
kaynaklar1 departmani bulunurken, dort yildizlilarda daha az bulundugu ve otellerinin
¢ogunun performans degerleme uyguladiklar1 ortaya c¢ikmistir. Diger bir sonug ise
performans degerleme sonuglarinin en ¢ok kariyer planlamasi, terfi kararlar1 ve isten

ayirma kararlarinda; en az ise ticret artiginda kullanildigidir.

Tuncer’in (2011) yapmis oldugu calismada ise performans degerleme uygulamalarinin
otel calisanlar1 ilizerindeki etkileri belirlenmistir. Ankara’da iki adet 4 yildizli otel
lizerine yapilan arastirma sonucunda, otel isletmelerinde calisan is gorenlerin cesitli
degiskenlere gore (demografik, konuma gore, departmana gore vb.) performans
degerleme uygulamalarina yonelik farkli algilamalara sahip olduklart belirlenmistir.
Demografik agidan is giicii devir hizinin az oldugu, konuma gore iist seviyede
performans degerlemenin daha Onemli goriildiigi ve aym1 zamanda konuma gore
anlamli bir farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Arastirma sonuglarindan en 6nemlisinin,
bazi ¢alisanlarin performans degerleme yontemlerini isten ayrilmaya neden olabilecek

ve kayg1 verici bir arag olarak kabul etmeleri oldugu soylenebilir.

Eksili, Unal ve Batur (2014) X ve Y kusagi yoneticilerinin performans degerlemedeki
alg1 farkliliklarin1 belirlemek amaciyla Antalya’daki otel calisanlar1 ve yoneticileri
izerinde arastirma yapmislardir. Arastirmada performans degerleme kriterleri; orgiitsel
baglilik, motivasyon, iletisim ve bilgi paylasimi, is takibi, insiyatif alma ile ogrenme

istegi ve kabiliyeti olarak belirlenmistir.
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Performans kapasitesi, ‘is¢inin belirli bir isi yapabilmek i¢in dogustan sahip oldugu
ozellikler ya da sonradan edindigi becerilerin tiimii’ olarak tanimlanmaktadir (Babalik,
2007:3). Ergonomide performans kapasitesi fiziki performans kapasitesi ve psisik
(zihinsel, mental) performans kapasitesi olarak iki kapsamda ele alinmaktadir. Fiziki
performans kapasitesi oncelikle kisinin kas ve iskelet yapisiyla iligkilidir ve bunun
yanisira kisinin beslenmeyle aldigi enerjiye, dolasim sistemine, duyu organlarina ve
sinirlerine baghdir. Psisik yani performans kapasitesi ise zeka, entelektiiel yetenekler
gibi tamamen beyindeki zihinsel fonksiyonlara bagli olarak artirilabilen kapasitedir
(Babalik, 2007: 63).

Calisanlarin is ylikii algilamasinda, sahip olduklar1 performans kapasitesi dnemli bir rol
oynamaktadir. Performans kapasitesinin asildigi durumlarda ¢alisanlarda zihinsel ya da
fiziksel is yiikli olugsmaktadir. Bu durumda performans 6lglimii sonucu artan is yuki
algis1 ¢alisanlarda verimsizlik sonucunu ortaya ¢ikartmaktadir. Diger yandan, insanlarin
performansi gelistirilebilir bir 6zellik gostermekte, bu nedenle fiziksel ve zihinsel
direnglere karst uyum saglayabilmektedir. Ancak kisilerde performansi karsilayacak
yeterli direng bulunmadig: takdirde performansta diistisler olabilmekte ve performans
kapasitesi azalabilmektedir (Karakus ve Kiling, 2006: 310).

Performans kapasitesinin is ylikiinli etkilemesinin yani sira diger yandan is yiikii de
performans kapasitesini etkilemektedir. Bir isin yapilabilmesi ic¢in gerekli olan
performans kapasitesi dort faktére baghdir (Health and Safety Executive, 2013:1).
Bunlar: calisana yonelik talep (is yiikii, is uyarimi, vardiyalar ve yorgunluk), ekipman
kullanimi (sekil ve boyutun uygun tasarimi, kontroller, goriintli ve gérev i¢in uygunluk),
kullanilan bilgi (sunumu, ulasimi ve degisimi) ve fiziksel ¢evredir (hava derecesi, nem,
aydinlatma, giiriiltii ve titresim). Bu kapsamda ele alindiginda is yiikii, performans
kapasitesini calisana yonelik talep yani beklentiler agisindan etkileyen bir etmendir.
Diger bir ifadeyle, is yiikiindeki artis veya azalis, calisana yonelik talep faktorlerinden

biri olarak fiziksel veya zihinsel performansi etkilemektedir.
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5.4, Kariyer Yonetimi ve Is Yiikii

Kariyer, kisinin tiim is yasami1 boyunca birbiri ardina yaptig1 gorev ve islerin biitlinii
olarak tanimlanirken; kariyer planlamasi ise c¢alisanin kariyer hedeflerinin ve bu
hedefleri gerceklestirebilecegi yollarin belirlemesi asamasidir (Mirze, 2010: 179).
Kariyer yonetimi en genel anlamda calisanlarin yeteneklerini ve ilgilerini analiz
etmelerine yardimci olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamak olarak
tanimlanmaktadir (Akoglan Kozak, 2004: 73). Kariyer yonetimi hem calisan hem de
isveren i¢in Oonem tagimaktadir. Kariyer yonetimi igletme agisindan calisant motive
etmek, bos pozisyonlart doldurmak ve egitim ve gelistirme programlarina ayrilan
biitgenin uygun kullanimi agisindan 6nemlidir. Calisanlar igin ise Orgiit icerisinde
degerli hissedilme, kendini gelistirme, motivasyon saglama ve uygun gorevler icin

pozisyon talep edebilme igin 6nemlidir (Akoglan Kozak, 2004: 73; Giizel, 2009).

Kariyer yonetimi konusu hem calisgan hem de isletmeyi ilgilendiren bir faktdr olarak,
calisanlarin etkin ve verimli ¢aligmalarini etkilemektedir. Kariyer planlama bir yandan
calisanin gelecekle ilgili beklentilerine karsilik veren bir sistem olarak birey {izerinde
olumlu etki yaratirken; diger yandan bu konudaki engeller ve olumsuzluklar ¢aligsanlar
olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Akoglan Kozak, 2009: 88). Kariyer engelleri
olarak tiikkenmislik, gézden diisme, cam tavan, beceri eksikligi, cinsel ayrimcilik, ¢ift
kariyerli esler ve ikinci is olarak adlandirilan etmenler, ayn1 zamanda calisanlarda is

yiikiinii artirabilecek birer olumsuz durum olarak da goriilebilmektedir.

Kariyer yonetimi ile ilgili turizm ¢aligmalarinin birgogu oteller iizerine yapilmistir. Otel
isletmelerinde kariyer yonetimi ile ilgili ¢alismalar kariyer gelistirme (Uygur, 1998;
Akyay, 1998; Dinger, Akova ve Kaya; Ng ve Pine, 2003), orgiitsel baglilik ve kariyer
iliskisi (Giizel, 2009; Kili¢ ve Oztiirk, 2010), kariyer planlama (Akoglan Kozak, 1999;
Akoglan Kozak, 2001), kariyer yollar1 (Ladkin ve Riley, 1996; Ladkin ve Juwahaer,
2000; Ladkin, 2002) ve Kkariyer engelleri (Tikeltirk ve Pergin, 2008) {izerine
yapilmistir. Tiirkiye’de konaklama sektoriinde kariyer yonetimi ile ilgili ilk ¢alismalar,
1999 ve 2001 yilinda Akoglan Kozak tarafindan yapilan ‘konaklama sektoriinde
kariyer planlamasi ve karsilagilan sorunlar’ ile ilgili ¢alismalardir. Kusluvan ve
Kusuvan’in (2005) yapmis olduklar1 ¢calismada, calisanlarin is tatminlerini etkileyen is

ve isletme ile ilgili faktorler belirlenmistir. Arastirma sonucunda performans
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degerlendirme, segici ise alma, terfi olanaklar1 ve sosyal haklarin insan kaynaklari

acisindan en 6nemli is tatmin unsurlari oldugu belirlenmistir.

Kilig ve Oztiirk (2009), bes yildizl1 otellerde yaptig1 ¢alismada kariyer ydnetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme konularina iliskin ¢alisan goriislerini degerlendirmeyi
amaglamistir. Arastirma sonucunda caligsanlar kariyer yonetimine iligkin olarak ise alim,
uygun personel se¢imi ve isten ¢ikarilma asamalarinda kariyerin dikkate alindigini ifade
ederlerken; terfi asamasi ile ilgili olarak olumsuz goriisler bildirmislerdir. Kilig ve
Oztiirk (2010) yapmus olduklar1 diger calismada ise kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirme ile Orglitsel baglilik arasi iliskiyi arastirmislardir. Elde edilen
verilere gore, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme degiskenlerinin
orgiitsel baglhlik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ve en 6nemli etkiye sahip

degiskenin ise kariyer planlama oldugu saptanmustir.

Tiirkay ve Eryilmaz (2013) yaptiklar1 calismada konaklama sektorii acisindan kariyer
degerleri ve kariyer yolu tercihleri iligkisi lizerinden kariyer hareketliligini analiz
etmiglerdir. Bu kapsamda kariyer degerlerini calisanin kendi kariyeri i¢in olmazsa
olmaz gordiigii hususlar olarak tanimlayan yazarlar, kariyer degerleri olarak o6zerliklik,
giivenilirlik, teknik yetkinlik, yonetsel yetkinlik, girisimci yaraticilik, hizmete
adanmishk, yasam tarzi ve meydan okumay: incelemislerdir. Arastirma sonucunda
sektoriin yapis1 geregi ve ¢alisma kosullarina bagh olarak konaklama sektoriinde kariyer
hareketliliginin fazla oldugu ve calisanlarin kariyer degerlerine 6énem verdikleri ortaya

cikmustir.

5.5. Ucret Yonetimi ve Is Yiikii

Calisanin bir is yerini segerek orada calismasi ve yiiksek performans gostermesi, alacagi
licrete ve motivasyonuna baghdir. Bu nedenle, isletmelerde c¢alisanlarin yiiksek
performans gostermesi i¢in parasal veya parasal olmayan ve birtakim 6diillerden olusan
bir sisteminin olusturulmas: gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 443). Giiniimiizde
ticretlerin belirlenmesinde goz 6niinde bulundurulan unsur, ¢alisanlarin yeterliligi ve
performans durumlaridir. Buna ek olarak g¢alisanlarin gorevlerinin 6nemi ve aldiklari

sorumluluk da iicret sistemlerini etkilemektedir (Tortop vd., 2007: 256).

42



Ucret, temel iicret, performans iicreti ve ek yararlar olmak iizere {i¢ bilesenden
olugmaktadir (Uyargil vd, 2008: 401). Temel iicret ya da maas, ¢alisanin iistlendigi isin
degerine ya da sahip oldugu yetkinliklere gore belirlenen ‘kok iicret” olarak
tanimlanmakta iken; degisken {icret ¢alisanin performansina ve katkisina goére 6zendirici
(tesvik edici) ticret olarak tanimlanmaktadir. Son olarak, ek yararlar ise isveren
tarafindan saglanan, calisanin yararina olan her tiirlii yardimi kapsamaktadir. Cogu
durumda isletmelerde temel {icret en 6nemli bilesen olmakta iken, degisken licretin yani

performansa dayali licretin ¢alisan lizerindeki etki pay1 daha fazladir.

Ucret yonetimi, ‘iicret stratejisi ve politikalarin gelistirilmesi, iicret yonetimi sisteminin
tasarlanmasi, uygulanmasi ve siirdiriilmesiyle ilgili faaliyetler’ olarak da
tamimlanmaktadir (Uyargil vd., 2008: 412). Ucret yonetimi ile isletmelerde kimlerin,
neye gore, ne zaman ve nasil licretlendirilecegine, yapisal olarak belirlenmis politikalar
ve sistemler olusturularak karar verilmektedir. Ayn1 zamanda, isletmelerde etkin bir
ticret yapist olusturmak i¢in dncelikle is degerlemesinin dogru yapilmasi gerekmektedir
(Ataay, 2004: 206). Is degerlemesi ile islerin goreceli olarak degeri ortaya ¢ikacak ve
boylece is yiikii fazla veya is ylikii az olan islere yonelik ¢alisanlarin licretlendirmeleri
daha adil olacaktir. Konaklama isletmelerinde {icret diizeyi belirlenirken ayni is kolunda
veya benzer ve rakip isletmelerde gegerli olan licret hadleri, ¢alisanin niteligi ve hayat
pahalilig1 gibi faktorler géz oniinde bulundurulmaktadir. Bunun yaninda, isin nitelikleri,
giicliigii, isin gerektirdigi egitim ve deneyimler ile 1§ ortaminin 6zellikleri de g6z oniine
alindiginda daha adil bir iicretlendirme yapilmis olacaktir (Ozdemir ve Akpinar, 2002:
92).

Ucret olusumunu etkileyen unsurlar i¢ unsurlar ve dis unsurlar olmak iizere iki grupta
incelenebilmektedir (Dolgun, 2010: 200). D1s unsurlari; is giicii piyasasindaki arz-talep
dengesi, piyasaya hakim olan iicret diizeyleri, yagsam maliyeti, toplu pazarliklar, devletin
etkisi ve ekonomik faktodrler olarak siralamak miimkiindiir. I¢ unsurlari ise personelin
bilgi, beceri ve yetkinlikleri, personelin performansi ve kidemi, iicret politikalari,
isletmenin 6deme giicli ve orgiitiin yapis1 ve kiiltiirii olusturmaktadir. Bu baglamda i¢
unsurlardan olan personelin bilgi, beceri ve yetkinlikleri ile personelin performansi ve
kidemi konulari is yiikii ile iliskilendirilebilmektedir. Yetkinlikleri diger personele gore
fazla olan kisilerin is yiikleri de fazla olacaktir ve bu nedenle is yiiklerinde artis

oraninda iicret diizeyinde artis bekleyeceklerdir. Diger yandan fazla performans
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gosteren personel de diger personellere gore daha fazla is yiikii {stlendigini

diisiineceginden iicretlendirmenin bu oranda artisin1 bekleyecektir.

Is kaynakl1 psiko-sosyal risklerden biri de is yiikii ve is temposundaki artistir ve bu artis
fazla ¢alismadan kaynaklanmaktadir (Leka ve Cox, 2008’den aktaran Vatansever ve
Ozagag, 2013). Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) belirledigi yasal smirliliga gore
haftalik ¢alisma siiresi 45 saattir ve haftalik bu siire disinda is¢inin ¢alistirildigi zaman
fazla calisma sayilmaktadir. Fazla calismanin icretlendirmesi normal c¢alismadan
farklidir. Fazla calisma iicreti 4857 sayili Is Kanunu’nun 58. Maddesine gére hazirlanan
Is Kanunu'na Iliskin Fazla Calisma Yonetmeligi’nde ‘normal ¢alisma iicretinin saat
basma diisen miktarinin yiizde elli yiikseltilmesiyle 6denir’ seklinde belirlenmistir.
Fazla ¢alisma siiresi de is yiikiinde artisa neden olan diger bir etmendir. Diger bir
deyisle, fazla ¢aligma saatleri ¢alisanlarin is yiikiinii artirmaktadir. Bu nedenle yine ayni1
yonetmelige gore isverenlerin ¢aligsanlara fazla ¢alisma yaptirmak i¢in yazili onaylarini

almas1 gerekmektedir.

Otel isletmeleri gibi hizmet isletmelerinde ticret sistemi, sanayi ve iiretim
isletmelerindeki sisteme gore daha farklidir. Otel isletmelerinde belirlenmis bir sabit
ticret bulunmakta ve miisteri ile temas: olmayan personel sabit iicret iizerinden
calismaktadir. Miisteri ile birebir temasi olan personel ise sabit {icretin yaninda hizmet
ticreti de almaktadir. Hizmet {icreti veya diger bir deyisle bahsis, turizm isletmelerinde
eskiye dayanmaktadir. Han ve kervansaraylarda miisterilerin hizmet karsilig1 olarak

calisanlara bahsis ad1 altinda para verdikleri bilinmektedir (Olali, 1973: 562).

Yiizde iicret sisteminin Tiirkiye’deki ilk resmi uygulamasini 1953 yilinda resmi
gazetede yayimlanan ve 1954 yilinda bazi1 maddeleri degistirilen ‘Garson ve Benzeri
Kisilerin Hizmet Karsiliklar1 Hakkindaki Nizamname’ olusturmaktadir. Daha sonra
Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin belirledigi puanlar gercevesinde Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi’na bagl olarak yayimlanan ‘Yiizdelerden Toplanan Paralarin Is
gorenlere Dagitilmas1 Hakkindaki Yonetmelik’® uygulanmistir. Bu yonetmelikte her bir
is icin taban ve tavan puanlar belirlenmis ve tlicret belirlenen bu puan iizerinden
hesaplanmistir. Bu baglamda calisanlarin aylik puanlari fiilen calistiklar siire ile

belirlenmis puanin ¢arpimu ile elde edilmektedir. Ornegin, sef garsonun puani 15 iken,
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birinci sinif kominin puani 4; ikinci sinif kominin puani 3 olmaktadir. Yiizde icretinin

ozellikleri sunlardir (Yenipinar, 2005: 161; Olali, 1973; 562 ):

e Bu tiir 6demeler otel, motel, gazino, lokanta gibi konaklama ve yiyecek-igecek
isletmelerinde kullanilmaktadir.

e (alisanin Tlcreti, servis iicreti adi altinda miisterinin aldigr hizmet karsiligi
0dedigi bedelin iizerine belirli bir miktar eklenerek yine miisteri tarafindan
O0denmektedir.

e Miisterinin 6dedigi bu miktar, sadece hizmet veren personele degil, hizmetin
tiretilmesinde ¢aba gosteren onceden belirlenmis personele kararlastirilan puan
tizerinden verilmektedir.

e Yoneticiler toplanan yiizdeleri dogrudan ¢alisana 6demek zorundadir.

Otel isletmelerinde wuygulanan yiizde iicret sistemi, c¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarindaki artistan dogan is yiikiinin g6z Onilinde bulundurulmasi ile
yapilmaktadir. Turizm isletmelerine 6zgii diger lcret farkliliklari ise fazla ¢alisma
ticreti, tatil giinlerinde ¢alisma {icreti ve gece ¢alisma ticretidir (Olal1,1973). Tiirkiye’de
Is Kanunu’'nda fazla ¢alisma, tatil giinlerinde ve gece c¢alisma ile ilgili esaslar
belirlenmistir. Is Kanunu’nun 47. Maddesi geregince hafta sonu, bayram ve yilbas: gibi
0zel glinlerde calistirilan isgilere calistigi her bir saat iicreti ve yiizde elli fazlasi iicret
O6denmesi zorunludur. Ayn1 kanunun 69. Maddesi geregi gece ¢alisma siiresi 7,5 saattir

ve vardiyasi degistirilecek is¢iye en az 11 saat dinlenme verilmesi zorunludur.

2004 yilinda Emir ve Baytok, otel isletmelerinde isgdren tatminini Slgmek ig¢in
yaptiklar aragtirmada, isgdrende yiiksek verim elde etmek i¢in uygulanmasi gereken is
tatmini unsurlarindan birinin de {icret oldugunu ifade etmislerdir. Arastirma sonucunda
otel isletmelerindeki en Onemli sorunlardan birinin {icret oldugu ortaya g¢ikmistir.
Calisanlarin yasam sartlarina gore iicretlerini yetersiz bulduklar1 ve iicret degerleme
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Caligmada 6neri olarak otel

isletmelerinde ‘esit ise esit tlicret’ politikasinin uygulanmasi gerektigi belirtilmektedir.

Kusluvan’larin ¢alismalarinda da (2005) is tatminini etkileyen faktorlerden biri olarak
yeterli iicret degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda otel calisanlarinin iicretlerini

yetersiz olarak algiladiklar1 saptanmigtir. Diger yandan, licretlerin ve terfilerin otel
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isletmelerinde performansa gore yapilmadigt ve otel isletmelerinin diisiik ticret 6demek

amactyla niteliksiz personel ¢alistirdigl sonuglari ortaya ¢ikmustir.

Benzer sekilde, 2008 yilinda Ince’nin yapmis oldugu calismada, toplam kalite ydnetimi
ve otel isletmelerinde isgdren tatminine etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda is
tatminine etki eden en 6nemli faktdrlerden birinin {icret oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger
yandan, otel isletmelerinde Tlicretlerin diisiik oldugu ve bahsis adi verilen hizmet
icretinin ¢alisanlarin is tatmini acisindan motive edici oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
Bu durumun da otel isletmelerinde nitelikli ve egitimli is giiciiniin sayisinda azalma

yarattig1 belirlenmistir.

Tuncer ve Yesiltas (2013) ise calisma yasam kalitesinin otel igletmesi c¢alisanlari
tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik ¢alismalarinda sehir otelleri ve sayfiye otelleri
calisanlari arasi farkliliklar1 ortaya ¢ikarmayr amaglamislardir. Bu kapsamda ¢alismada
yasam kalitesini en fazla etkileyen boyutlardan biri yeterli ve adil {icretlendirme boyutu
olarak degerlendirilmis ve licret sistemlerinin ¢aliganlar tarafindan adil olarak algilanip
algilanmadig1 Ol¢iilmiistiir. Arastirma sonucunda Ankara’daki sehir otellerinde iicret
sistemlerinin (adil, yeterli, fazla calisma iicreti vb.) Antalya’daki sayfiye otellerine

oranla daha adil bulundugu ortaya ¢ikmastir.

5.6. Is Giivenligi ve Is Yiikii

Is giivenligi, ‘is yerlerini isin yiiriitiimii nedeniyle olusan tehlikelerden uzaklastirmak ve
calisan sagligina zarar verecek kosullardan arindirarak daha iyi bir ¢alisma ortami
saglamak icin yapilan sistemli caligmalar’ olarak tanimlanmaktadir (Dolgun, 2010:
254). Calisan saglig1 uygulamalarinin amaci ise ‘calisanlarin yaptiklari islerden dolay1
sagliklarma bir zarar gelmemesini’ saglamaktir (Sadullah, 2004: 291). Isletmelerin
faaliyetlerini siirdlirebilmeleri i¢in is giivenligi ve ¢alisan sagligin1 korumalari
gerekmektedir. Bu nedenle, is giivenligini ve c¢alisan saglifini bozabilecek etmenler
ortaya ¢iktiktan sonra degil, ¢ikmadan 6nce 6nlem alinmasi 6nemlidir (Dolgun, 2010:
255). Diger yandan calisan saglig1 agisindan uygun olmayan is ¢evresi kosullar1 bireysel
olarak 1is kazalari, sikinti, yorgunluk ve stres gibi birtakim olumsuz sonuglar

dogurmaktadir (Bilgin, 1994).
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Is kazalar1 ve meslek hastaliklari, cogu zaman calisanlarda ciddi yaralanmalara veya
Olimlere neden olabilmektedir. Yaralanmalari durumunda calisanlar fiilen is yerinde
calisabilecek giiglerini kaybetmekte veya hayatlarini kaybetmeleri durumunda maddi ve
manevi olarak aile tiyelerine de kayip yasatabilmektedirler. Bu nedenle, is giivenligi ve
saglig1 konusu yasal diizenlemelerle denetlenmektedir. 4857 Sayili Is Kanunu’nun
besinci béliimiinde Is Saghg ve Giivenligine iligkin bilgiler bulunmaktadir. Diger
yandan 6331 Sayili Is Saglign ve Giivenligi Kanunu, 506 sayili Sosyal Giivenlik
Kurumu kanunu, Tiirk Ceza kanunu, Borg¢lar Kanunu, Tiirk Tabipleri Birligi Kanunu,
Cevre Mevzuati, Sendikalar Kanunu ve Tiirk Ticaret Kanunu kapsamlari geregince

igveren — c¢alisan aras1 uyusmazliklar hukuki baglamda incelenmektedir.

Is kazalari, is yiikii kapsaminda da ele alinan is yiikii faktorlerinden olan cevresel
kosullardaki eksiklikler nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. is¢i sagligmi olumsuz yonde
etkileyen bazi faktorler su sekilde siralanabilir: Gereginden fazla sicak ve nemli
ortamlarda veya kirli havada ¢alismak, yetersiz 1siklandirma, fazla giiriiltii, bedeni, gézii
veya kulagi yogun olarak yoran isler, ¢calisma tempolari, ara verme imkanlarmin az
olmasi, gece isi veya vardiyali isler, agir ¢alisma sartlari, teknolojik eksiklikler ve
uygun olmayan makine dizayni, igyeri atmosferinin kotii olmasi ve is stresine sebebiyet
verebilecek biitiin olumsuz etkenler (Bilgin, 1994; Camkurt, 2007, Wikipedia ). Sayilan

tiim faktorlerin, is yiikiinde artisa yol agan ¢evresel faktorler oldugu goriilmektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na gore ise i kazalari, emniyetsiz hareketlerden
(koruyucu kullanmama, bozuk malzeme kullanimi, emniyetsiz ylikleme, makine ve
techizati temizlememe, kisisel koruyucular kullanmama ve el sakalari) ve is yeri ile
ilgili birtakim durumlardan (makine koruyucularinin yetersizligi, kaygan zemin,
yetersiz havalandirma, aydinlatma, giirtiltii) kaynaklanmaktadir. Otel isletmelerinde de
bilindigi gibi mutfak, ¢amasirhane, depo gibi agir malzemelerin ve is makinalarinin
kullanildig1 boliimler bulunmaktadir. Bu gibi yerlerde is kazalarinin olmasi daha

olasidir.

Isletmelerde saglikla ilgili sorunlarmn en basinda meslek hastaliklari gelmektedir.
(Dolgun, 2010: 257). 506 Sayili Sosyal Sigortalar Kanunu 11. Maddesinde meslek
hastaligi, ‘sigortalinin ¢alistirildig isin niteligine gore tekrarlanan bir sebeple veya isin

yiiriitim sartlar1 yiiziinden ugradig1 gecici veya siirekli hastalik, sakatlik veya ruhi ariza
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halleri’ olarak tanimlanmaktadir. Meslek hastaliklarinin nedenleri kimyasal etmenler,
fiziksel etmenler, biyolojik etmenler ve sosyo-psikolojik etmenler olarak
gruplandirilmaktadir (Dolgun, 2010: 258). Tim bu etmenler c¢alisanlarda isin
niteliginden dolay1 olusabilecek fiziksel ve zihinsel is yiikiinii arttirmaktadir. Ozellikle,
kat hizmetleri, mutfak ve servis gibi kimyasallarin sik¢a kullanildigi ve miisteri
kullanim alanlart ile temasin fazla oldugu alanlarda is kazalarinin yaninda meslek
hastaliklarinin da olabilecegi bilinmektedir. Bu kapsamda Umumi Hifzissihha
Kanunu’nun 126. ve 127. Maddelerine gore yiyecek ve igecek iiretilip servis eden otel,
motel, restoran gibi calisma alanlarinda {i¢ ayda bir bulasict hastaliklar1 belirlemeye

yonelik testlerin yapilmasi zorunlu tutulmustur.

[lhan, Kurtcebe, Durukan ve Kosar (2006) yaptiklar1 calismada temizlik iscilerinin
sosyo-demografik ozellikleri ve ¢alisma kosullar ile is kazas1 ve meslek hastaliklarinin
sikhigin1  arastirmuslardir.  Universite  hastanesine yapilan ¢alismada temizlik
calisanlarinin  %83’linlin ise giris muayenesi oldugu ancak, %47’sinin diizenli
muayeneye devam ettigi ortaya ¢ikmistir. Diger bir sonug ise is¢ilerin %26’smin is
kazas1 gecirdigi ve %5’inin is kazasina bagli kalict sakatlik gegirdigi sonucudur.
Calisanlarin %96’sinin meslek hastalig1 tanist aldigi, %4’ 1se meslek hastaligina bagl
kalic1 sakathik yasadigi belirlenmistir. Arastirmanin sonuglari, temizlik iscilerinin is
sagligi hizmetlerinden yeterince yararlanmadigini ve 1is kazalann yasadiklarini

gostermistir.

Copur, Ergiider Varli, Avsar ve Senbas’in (2006) yapmis olduklari calismada, liniversite
hastanesi temizlik c¢alisanlarinda is sagligi ve calisan gilivenligi konusundaki
uygulamalar arastirilmistir. Arastirma sonucunda calisanlarin bir¢ogunun is ekipmanlari
ve 1s giivenligi ile ilgili bilgi aldig1 ortaya ¢cikmistir. Calisanlarin goriislerine iliskin
sonuglarda ise kurumla ilgili olarak is saghigi ve is gilivenligi konusunda aldiklar

bilgileri yeterli bulduklar1 ortaya ¢ikmustir.

Otel isletmelerinde saglik konusunda caligmalar daha ¢ok hijyen iizerinedir. Cigek ve
Akoglan Kozak’m (2005) yapmis olduklart ¢alismada kat hizmetleri uygulamalar
tizerinden otel isletmelerinde hijyen kurallart degerlendirilmistir. Caligmada, HACCP
sisteminin otel isletmelerinde kat hizmetleri departmaninda uygulama kosullarni

belirlemek amaglanmistir. Calismada, kat hizmetleri ¢alisanlarinin fiziksel ve kimyasal
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olarak temizligin yaninda koku ve diger zararli maddelerin uzaklastiritlmasi1 konusunda
da bilinglendirilmesi gerektigi belirtilmistir. Yapilan diger bir ¢calismada ise (Sanlier ve
Hussein, 2008) yiyecek—igecek hizmeti veren otel mutfaklar1 ve personeli hijyen
yoniinden degerlendirilmistir. Ankara’da 15 otelde ¢alisan 150 mutfak personeli tizerine
yapilan ¢alisma sonucunda, personelin hijyen kurallarina uymasinda aksakliklar

bulundugu ortaya ¢ikmistir.

5.7. Calisan iliskileri ve Is Yiikii

Calisanlarin  verimliligini etkileyen unsurlardan bir digeri de calisan iligkileridir.
Calisanlarin is giivenligi acisindan fiziksel durumunun yaninda, is ile ilgili konularda
psikolojik anlamda saglik durumlarimin da iyi olmasi 6nemlidir (Giizel ve Aydin, 2005:
315). Bu nedenle, konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin performansini artirmak igin
birtakim psikolojik etmenlerin g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Ayni
zamanda, calisan iligkileri kapsaminda ele alinan stres, tiikkenmiglik ve motivasyon

konulari, is yiikii ile ¢alisan iliskileri bakimimdan da 6nem tagimaktadir.

5.7.1. Stres ve is yiikii

Stres, ‘bireyin kendisini tehdit edebilecek ve sonuglari iizerinde kontroliiniin olmadig:
beklenmedik olaylar; giiclinii asan ve kapasitesinin altinda kalan kosullar karsisinda
yasadig1 kaygi ve gerilim hissi’ olarak tanimlanmaktadir (Bilgin, 1994: 105). Tanimdan
da anlasilabilecegi gibi stres durumu kisiye asir1 veya az is yukii yiliklendigi zamanlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle asir1 is yiikii basli basina bir stres nedeni olarak kabul
edilmektedir (Bilgin, 1994: 105). Asini is yiikii ¢alisanlara kisitl bir zaman diliminde
gerceklestirebileceginden daha faza sorumlulugun yiiklenmesidir (Gliney, 2001: 319).
Diger bir deyisle bir calisan, is yerinde kendinde bulunduguna inanmadigi gerekli
beceriler ve bilgi agisindan ¢alismaya tabi tutuldugu zaman, asir1 is yiikii hissetmektedir

ve stres seviyesi artmaktadir (Edworthy, 2000: 27).

Is yiikiiniin fazla veya az olmasi orgiitlerde yapilan isle ilgili stres faktorleri altinda ele
alinmaktadir (Giiney, 2001: 520). Calisan i¢in isin giicliilk derecesinin yiliksek olmasi
durumunda is yiikiinde artig yasanmakta iken; igin giicliik derecesinin az olmasi ve isin
basit algilanmasi da az is yiikiinden dolay: stres yaratmaktadir (Bilgin, 1994: 107).

Calisan saglig1 agisindan asiri is yiikii durumunda yorgunluk, hatalarda artis ve tereddiit
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ortaya ¢ikmakta iken; az is yiikkii durumunda ise sikinti, diisiik motivasyon, kayitsizlik

ve gorevi terk gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Simsek, 2003: 319).

Is yiikii ile ilgili stres cesitleri incelendiginde niteliksel ve niceliksel olmak iizere iki is
yiikii lizerinde durulmaktadir (Edworthy, 2000; Giliney, 2001; Simsek, 2003; Simsek,
Akgemici ve Celik, 2003 ve Solmus, 2004). Niteliksel is yiikii isin zorlugundan veya is
gerekleri ile ¢alisan 6zelliklerinin uyusmamasindan dolay: ortaya ¢ikarken, niceliksel is
yiikli zaman baskisi, ¢aligma saatleri, gercek¢i olmayan is bitirme tarihleri ve dinlenme

molalarindaki uygunsuzluk durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

Kim, Shin ve Umbreit (2007) is tlikenmisligi ile ilgili calismalarinda calisanlarin
performanslarindaki artis veya diisiisti, tiilkenmislik alt faktorleri iizerinden belirlemeyi
amaglamislardir. Calismada tiikenmiglik degiskenleri; is yiikii, ozerklik, disa doniikliik,
tartisabilme dzelligi, nérotizm, deneyime ac¢iklik, bitkinlik, sinizm ve profesyonellik
olarak belirlenmistir. Calismanin sonucunda, ¢alisan performansini en fazla etkileyen
iki unsurun sinizm ve profesyonellik olarak ortaya ¢iktig1 ve is yiikii konusunun ortalama

degerlerde kaldig1 vurgulanmustir.

Akova ve Isik’in (2008) bes yildizli oteller {lizerine yapmis oldugu calismada otel
isletmelerinde stres olusturan faktorler, ¢alisanlarin bunlara verdikleri tepkiler ve stresle
bas etme stratejileri belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonucunda, otel ¢alisanlari
lizerinde stres yaratici etkiye sahip en 6nemli etmenlerin 6rgiit yapisi ve politikalarindan
kaynaklandig: tespit edilmistir. Diger yandan ¢ok Onemli etmenler olarak maas ve

O0demelerin azligindan sonra is yiikiiniin fazlaliginin geldigi belirlenmistir.

Otel isletmelerinde is yikii, is kontrolii ve tlikenmiglik iligkisinin belirlenmeye
calisildig1 calismada (Bolat; 2011) Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli bir otelde
arastirma yapilmistir. Calismanin sonuglari, is yikiiniin, is kontroliiniin ve bu iki
degisken arasindaki iligkinin, tiikenmislik iizerinde etkili oldugunu gostermistir. Ayrica,
farkli ig yiikii ve is kontrolii oranlarma sahip gruplar arasinda tiikenmislik acgisindan
anlamli farkliliklarin oldugu belirlenmistir. Uzun ve Yigit’in (2011) orglitsel stres ve
baglilik iliskisini belirlemek i¢in otel isletmelerinde orta kademe yoneticiler iizerine
yaptig1 c¢alismada, is yukii calisanlar iizerinde stres yaratan bir etmen olarak ele
alimmistir. Calisma sonucunda orta kademe yoneticilerin asir1 is yiiklerinin azaltilmasi

durumunda, is streslerinin de azalabilecegi ortaya ¢ikmuistir.
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Saldamli’nin (2013) otel isletmelerinde calisan ¢esitli gérevlerdeki personel {lizerinde
stres yaratan faktorleri belirlemek, etkilerini saptamak ve sorunlara iliskin cesitli
Oneriler gelistirmek amaciyla yaptifi calismada, stres faktorleri olarak birtakim
etmenler belirlenmistir. Bunlardan birisi de asir1 is yiikiidiir. Calisma sonucunda yapilan
is ile dogrudan ilgili olarak, en 6nemli stres faktorlerinin asir1 is ylikii ve yorucu is
temposu oldugu belirlenmistir. Yine son yillarda yapilan bir c¢alismada (Alp,
Yazicioglu, Ban ve Tayfun, 2011) konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin stres diizeyleri
ile performanslar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda Ankara’da faaliyet gosteren 148 otel calisanina anket uygulanmuistir.

Arastirma sonucunda stres ve performans diizeyi arasinda bir iligki saptanmustir.

5.7.2. Tiikenmislik ve is yiikii

Tiikenmislik, hem c¢alisganlar hem de isletmeler bakimindan is yasamini olumsuz
etkileyen 6nemli bir kavramdir. Tiikkenmislik, ‘yipranma, basarisizlik veya ¢alisana agiri
yiiklenme sonucunda ortaya ¢ikan enerji ve gilic kaybi’ (Freudenberger, 1974: 159)
olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarda tiikenmisligin en 6nemli belirtileri olarak asiri
sinirlilik, yorgunluk, kizginlik, katilik, depresyon ve c¢alisanlarin itici olmasi
gelmektedir (Ersoy, Burcu ve Utku, 2001: 44). Tikenmislik kavrami agiklanirken iig
boyuttan bahsedilmektedir. Bunlar; duygusal tiikenmislik (Freudenberger, 1974),
duyarsizlasma ve kigisel basarida disiistiir (Maslach, Christina ve Jackson, 1981).
Duygusal tiikkenmislik, bir kisinin psikolojik isteklerinin artmasi nedeniyle duygusal
kaynaklarin1 asir1 kullanmast durumunda eksilen enerjisini ifade etmektedir (Giizel ve
Akgiindiiz, 2011). Duyarsizlagsma, ¢alisanin kendisini ¢aresiz hissettigi durumlarda bu
durumla basa ¢ikmak i¢in tamamen duygusuz davranmasi durumudur (Cordes ve
Daughtery, 1993). Kisisel basarida diisiis ise calisanin yaptigi isin sonucundaki
basarisizligt nedeniyle kendisini olumsuz degerlendirme egilimidir (Maslach ve
Goldberg, 1998: 64).

Calisanlarin  is tatmininde, verimliliginde, kaliteli hizmet {iretiminde, mesleki
basarilarinda ve isten sogumalarinda 6nemli bir faktor olan tiikkenmislik duygusu, turizm
sektorlinde calisan kisiler agisindan da {izerinde durulmasi gereken onemli konular
arasinda yer almaktadir (Kozak, 2001: 12). Otel isletmelerindeki yogun calisma sartlari,

otellerdeki karmasik yapi, miisteriler ve calisanlarla yogun iliski ve dinamik yap,
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calisanlar agisindan tiilkenmislik yaratan sebepleri ortaya ¢ikartmaktadir (Altay, 2009).
Diger yandan calisanlarin algiladiklar1 {icret yetersizlikleri, caligma saatlerindeki
diizensizlikler, dinlenme siireleri yetersizligi gibi sebepler de otel calisanlarinda

duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik durumlar1 yaratabilmektedir.

Ayni zamanda, ¢aligma ortaminda asir1 is yiikii ve dinlenme zamanlarinin az olmasi
tikenmislige neden olabilmektedir (Ersoy, Yildirnm ve Edirne, 2001). Otel
isletmelerinde yapilan aragtirmalar sonucunda (Brymer, Perreve ve Johns, 1991; Zohar,
1994) is tiikenmisligine neden olan faktorlerden birinin asir1 is yiikii oldugu ortaya
cikmistir. Bolat’m (2011) ‘is yiiki, is kontrolii ve tiikkenmislik iligkisini’ incelemek
amaciyla Antalya’da oteller ilizerinde yaptig1 caligmada, is yiikiinlin yiiksek oldugu

durumlarda tikenmisligin yiikseldigi belirlenmistir.

Otel isletmelerinde tiikenmislik konusu ile ilgili bircok c¢alisma yapilmistir. Otel
isletmelerinde tiikenmislik konusu ile yapilan ilk c¢aligmalardan biri 2001 yilinda
Akoglan Kozak tarafindan konaklama sektoriinde kadinlarin tiikenmislik durumlarini
belirlemeye yonelik yapilan ¢alismadir. Arastirma sonucunda ¢alisan kadinlarin
%45’inin kariyer belirsizligi, agir i3 temposu, gelecek hakkindaki belirsizlikler,
yoneticilerin tavirlar1 ve kadinlarin toplumsal rollerine bagli olarak tiikkenmiglik duygusu

yasadiklar1 belirlenmistir.

2003 yilinda Birdir ve Tepeci’nin Antalya bolgesinde otel ¢alisanlarinda tiikenmislik
sendromunu belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmada ise otel ¢aliganlarinin tilkenmislik
diizeyinin disiik oldugu saptanmistir. Birdir ve Tepeci’nin (2003) yapmis olduklar
diger bir ¢alismada ise otel genel miidiirlerinde tiikenmislik sendromu ve tiikkenmisligin
genel miidirlerin islerini degistirme egilimlerine etkileri arastirilmistir. Arastirma
sonuglarina gore, otel miidiirlerinin tliikenmislik sendromu yasamadiklar1 ortaya

¢ikmustir.

Daha sonraki yillarda ise otel isletmelerindeki tilkenmislik olgusu, 6n biiro calisanlari
tizerinde incelenmistir (Bahar, 2006). Pelit ve Tirkmen’in yapmis oldugu calismada
(2008) yerli ve yabanci zincir otel isletmelerinde calisanlarin tilkenmislik diizeyleri
Ol¢tilmiistiir. Kagli ise (2009) otel isletmelerinde ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve lider-
tiye etkilesimi ile tiikenmislik iliskisini incelemistir. Son olarak Dinler (2010)

calismasinda, otel isletmelerinde calisanlarin is doyumu ve tliikenmisglik diizeyleri ile
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etkileyen etmenleri aragtirmistir. Arastirma sonucunda is doyumu arttik¢a tiikenmislik

diizeyinin azaldig1 belirlenmistir.
5.7.3. Motivasyon ve is yiikii

Isletmelerde calisanlarin etkin ve verimli ¢alisabilmeleri i¢in motivasyon unsuru
gereklidir. Motivasyon, calisanlarda belirli bir davranisa veya eyleme yonelmek igin
heyecan uyandiran gili¢ veya giidii olarak tanimlanmaktadir (Mirze, 2010: 148). Otel
isletmelerinde bilindigi gibi hizmet sunulmaktadir ve ¢alisanlarin motivasyonu hizmetin
sunulmasinda onemlidir. Otel isletmelerinde motive olmayan calisanlarin etkin bir
performans gdstermesi ve miisteri tatminine katkida bulunmasi zordur (Agirbas, Celik

ve Biiyiikkayikg1, 2005: 328).

Agca ve Ertan (2008) duygusal baglilik ve motivasyon iligkisini, Antalya’da faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmelerinde arastirmiglardir. Arastirma sonucuna gore
duygusal bagliik ve motivasyon arasinda bir iliski oldugu saptanmistir. Otel
isletmelerinde yapilan bir diger ¢alismada (Chiang ve Jang, 2008) c¢alisanlarin digsal
motivasyon araclarina nazaran igsel motivasyon araclarindan daha fazla etkilendikleri
belirlenmistir. Chiang ve Jang’dan farkli olarak, otel isletmelerinde motivasyonun
incelendigi bir arastirmada (Oriicii ve Kanbur, 2008) calisanlarin yaraticiliginda digsal
motivasyon araglarmin daha etkili oldugu belirlenmistir. Ertan ve Kaya’nin (2012)
caligmasinda otel calisanlarinin  motivasyon ozellikleri demografik ve mesleki
ozelliklere gore degerlendirilmistir. Calisma sonucuna goére, c¢alisanlarin igsel
motivasyon diizeylerinin digsal motivasyon diizeylerine oranla daha fazla oldugu
belirlenmistir. Akgiindiiz’iin (2013) yapmis oldugu ¢alismada ise otel calisanlarinin
yaraticiligini, hem igsel motivasyon araglarinin hem de digsal motivasyon araglarindan

olan statiiye bagli unsurlarin etkiledigi belirlenmistir.

Otel isletmelerinde motivasyon kapsaminda ele alinan caligmalar, tiilkenmislik ve stres
calismalari ile de iliskilidir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005; Keser, 2006; Toker, 2011).
Motivasyon ¢aligmalart is yiikii acisindan degerlendirildiginde motivasyon ve is yiki
arasinda ters iliski oldugu sdylenebilir. Calisanlarin igsel ve digsal motivasyonlari
arttikca is yikii algilar1 azalabilecekken; motivasyonlar1 azalan kisilerde is yiikii algisi

daha da artacaktir.
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Bu boliimde insan kaynaklar ile ilgili olarak is ylikii tanimlarina ve gelisimine yer
verilmistir. Bu kapsamda c¢alisanlarda performans, caba ve algilamalara bagli olarak
degiskenlik gosteren is yiikiiniin ilk olarak dayaniklilik, agirlik kaldirma gibi fiziksel
kapsami1 incelenirken; daha sonraki yillarda zihinsel is ylkiiniin de 6nemli oldugu
ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari agisindan degerlendirildiginde ilk olarak bilimsel
yonetim doneminde ¢alisanlarin hareket ve zaman etiitlerini belirlemek i¢in Taylor’in
caligmalar1 ile baslayan siire¢, Neo-klasik donemde insan unsurunun Onem

kazanmasiyla daha da 6nemli hale gelmistir.

Insan kaynaklar1 agisindan is yiikii konusunun &nemi incelendiginde, is yiikiiniin
oncelikli olarak insan kaynaklari planlamasinin bir unsuru oldugu ve uygun sayida
calisanin belirlenmesinde is yiikiiniin énemli bir gosterge oldugu goriilmektedir. Insan
kaynaklart agisindan en 6nemli diger unsurlar ise is degerleme, performans yonetimi,
kariyer yonetimi ve iicret yonetimidir. ilk olarak otel isletmelerinde, is degerlemenin
c¢iktilarindan insan kaynaklar1 planlamasinda, kariyer yonetiminde ve iicret yonetiminde
yararlanildig1 goriilmektedir. Bu nedenle, otel isletmelerinde yanlis uygulanacak is
degerleme caligmalarinin is ylkiini artiracagi goriilmektedir. Otel isletmelerinde
yapilan ¢alismalar incelendiginde 1is yiikiiniin, c¢alisanlarin performanslarinin
belirlenmesinde ve yaptiklari igin onemine gore uygun iicret ddenmesinde 6nemli bir
gosterge oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin 6zellikle ise alma, kendini
gelistirme ve departman degistirme gibi kariyerleri ile ilgili konularda da, is yiiki

konusu 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklarinda is yiikii agisindan énemli diger etmenler ise is giivenligi ve caligan
iliskileri konularidir. Is giivenligi agisindan incelendiginde otel isletmelerinde en fazla
hijyen konusunun 6nem tasidigi goriilmektedir. Yapilan caligmalar incelendiginde, otel
isletmelerinde c¢alisanlarin is giivenligine etki eden en ©nemli unsurun bulasici
hastaliklar oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda otel isletmelerinde isin niteliginden
dogan is kazalarinin olusma olasiliklarinin, agir sanayi isletmelerine nazaran daha az

oldugu soylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ele alinan son unsur ¢alisan iliskileri olmustur.
Yapilan caligmalar incelendiginde otellerde is yiikii ile ilgili caligmalarin en fazla is

memnuniyeti, motivasyon, stres ve tikkenmiglik konular1 ile iliskilendirildigi
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goriilmektedir. Bu kapsamda otel igletmelerinde is memnuniyetini etkileyen unsurlardan
olan motivasyonun ig yiikii ile ters iliskili oldugu, is yiikii arttikca calisanlarin
motivasyonunun azaldigi goriilmektedir. Diger yandan, yapilan calismalar
degerlendirildiginde gore otel ¢alisanlarinda artan is yiikiine dogru orantili olarak stres

ve tiikenmislik hislerinin de arttig1 goriilmektedir.

Otellerde insan kaynaklarinda planlama, is degerleme, performans degerleme, kariyer
yOnetimi, iicret yonetimi, is giivenligi ve calisan iligkileri ile iligkili olan is yiki
konusu, en fazla c¢alisan iligkileri kapsaminda incelenmistir. Bu kapsamda otel
isletmelerinde en fazla performans yonetimi ve is degerleme konusunda c¢aligsmalarin
oldugu belirlenmistir. Bunun disinda, is yiikii konusunda en fazla ¢alismanin caligan
iligkileri kapsamindaki konularda ele alindigi goriilmektedir. Bu ¢alismalarda stres,
titkenmislik ve motivasyon ile iliskilendirilen is yiikii, i$ memnuniyetini etkileyen bir alt
faktor olarak incelenmektedir. Diger yandan, yapilan calismalar incelendiginde otel
isletmelerinde is yiikii konusunun dogrudan insan kaynaklar1 yOnetiminin tiim

fonksiyonlar1 agisindan arastirildigi herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir.
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Ikinci Boliim
Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Is Yiikiiniin Belirlenmesine Yonelik Modeller

Insan kaynaklar1 yonetiminde is yiikiiniin calisanlara etkisi konusu, insan-makine
etkilesiminden dogan ve eskiden beri siiregelen bir konudur. Insan kaynaklari agisindan
isletmelerde bir yandan verimlilik artirilirken, diger yandan ¢alisanlarin ig yikiiniin
azaltilmas1 amaglanmaktadir. Bu nedenle, oOncelikle calisanlara yiiklenen is yukii
miktarmin ne oldugu belirlenmekte ve daha sonra is yiikiiniin fazla oldugu durumlarda
birtakim diizenlemeler yapilmaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminde is yiikii dl¢iim
teknikleri ilk yillarda fizyolojik olarak yapilmakta iken; is makinelerin artigina paralel
azalan kas giicli kullanimi1 ve artan zihinsel caba, c¢alisanlarda zihinsel is yiikiinlin de

Olgtimiinii gerekli kilmistir (Miller, 2001:4).

Is yiikii konusu, sadece ¢alisanlarda olumsuz etkiler ortaya ¢ikaran bir etmen degil, ayni
zamanda isletmeler i¢in planlama, is degerleme, performans ve kariyer gelisimi, iicret
yonetimi gibi bir¢ok insan kaynaklari fonksiyonunun dogru olarak yiiriitilmesinde de
onemli bir etmendir. Bu nedenle, isletmelerde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin dogru
olarak yerine getirilmesinde Oncelikli olarak calisanlarin is yiiklerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Diger yandan, otel isletmeleri gibi bir¢ok farkli departmani olan ve
karmasik birgok gorevin yerine getirildigi isletmelerde is yiikiiniin belirlenmesi daha da
onem kazanmaktadir. Bunun nedeni ise hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otellerde
her bir gorev igin belirlenmis ayri standartlar olsa da uygulamada hukuki olarak

kullanim zorunlulugu bulunmamaktadir.

Calisanlarin 15 yiikiinii belirlemeye yonelik modeller, insan kaynaklar1 agisindan
degerlendirildiginde fizyolojik (matematiksel) ve algisal olmak tizere iki temel ayrimin
oldugu goriilmektedir. Fizyolojik Ol¢iim modelleri, calisanlarin is performanslar
esnasinda Olciilen ve uygulanmasinda uzmanlik ve teknik donanim destegi gerektiren
yontemlerdir. Diger yandan algisal 6l¢iim modelleri ise ¢alisanlarin is yiikii ile ilgili

algiladiklar fiziksel ve zihinsel yliklenmeleri belirlemeye calisan yontemlerdir.
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1. Fizyolojik (Matematiksel) Modeller

Fizyolojik Olgiim teknikleri, calisanlarin is yapma esnasinda gosterdikleri fiziksel
reaksiyonlar1 Olgmeye dayali tekniklerdir (Miller, 2001: 6). Fizyolojik is yikii
tekniklerini belirleyen ilk c¢alisma Meister (1986) tarafindan yapilmistir. Meister,
fizyolojik yontem olarak kalp atis hizi ve tansiyon gibi kalp ile ilgili gostergeler
dogrultusunda gelistirilen teknikler iizerinden is yiikiinliin belirlenebilecegini ortaya
koymustur. Daha sonraki ¢alismalarda ise beyin faaliyetleri ile ilgili modeller (De
Waard, 1996), solunum ile ilgili modeller (Roscoe, 1992), gozler ile ilgili modeller
(Brookings, Wilson ve Swain, 1996) ve konusma ile ilgili modeller (Brenner, Doherty

ve Shipp, 1994) gelistirilmistir.

1.1. Beyin Faaliyetleri ile ilgili Modeller

Is yiikii 6l¢iimii ile ilgili olarak yapilan tiim modeller dolayl1 yoldan is yiikiiniin etkisi
ile ortaya ¢ikan birtakim reaksiyonlari ortaya koymakta iken, beyin faaliyetleri ile ilgili
modeller dogrudan is yiikiinii ortaya cikartmaktadir (Miller, 2001: 11). Diger bir
deyisle, farkli yogunlukta yasanan zihinsel is yiikiiniin sonucu olarak ortaya ¢ikan kalp,
solunum, g6z hareketleri ve konusma ile ilgili sonuclar, calisan beyninin gonderdigi
sinyaller sonucunda olugsmaktadir. Brookings, Wilson ve Swain’e gore (1996) beyin,
bilgi isleme, karar verme ve dis cevre eylemlerini baglatmaktan sorumludur. Bu
nedenle, genel kabul edilmis goriise gore is yikii Ol¢iimiinde en dogru ve en nesnel

yontem beyin faaliyetleri ile ilgili modeller ile ger¢eklestirilmektedir.

Zihinsel aktivitelerin Olglilmesi, Galvani’nin (1978) elektriksel akimlarin kaslari
daralttif1 goriisiinden yola ¢ikarak beyinde de ayni akimlar1 kullanarak benzer sonucu
elde etmesi ile ortaya ¢ikmistir (Wilson ve Corlett, 2005). Hayvan beyninde elektriksel
akimin ilk olarak olciilmesi ingiltere’de Caton (1875) tarafindan gerceklestirilmistir.
Aym bl¢iimii insanlarda ise ilk olarak Berger (1929) gerceklestirmistir. Is yiikii
Olctimiinde beyin aktivitelerinin kullanilmasimin bir yarari, biligsel aktiviteler i¢in iy1
zamansal ¢oziim saglamasidir (Fournier, Wilson ve Swain, 1999). Beyin aktivitelerinin
6l¢limiiniin avantajlarindan bir digeri, calisanlarin is yapmasi esnasinda dlciilebilmesi
ve beyin dalgalarinin siirekli olarak kolayca gozlemlenebilmesidir (Gevins vd., 1995).
Beyin faaliyetleri ile is yiikiinlin 6l¢iimii her ne kadar ¢alisanlarin gorevlerini dogrudan

etkilemese de, olumsuz bir 6zellik olarak verilerin toplanmasi c¢alisanlar agisindan
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rahatsiz edici olabilmektedir. Bunun nedeni, ¢alisanlarda beyin faaliyetlerinin 6l¢iimii
birtakim 6zel Ol¢lim araglart ve bu araglart kullanabilecek egitimi almis uzmanlar
gerektirmektedir. Is yiikii dlciimiinde beyin dalgalar1 kullanilarak yapilan modeller
Electroencephalogram (EEG) ve Electrooculogram (EOG) olarak adlandirilmaktadir
(Miller, 2001; Wilson ve Corlett, 2005).

Electroencephalogram (EEG), is yiikii Olglimiinde beyin ile ilgili olarak en fazla
kullanilan yontemlerden birisidir. EEG, ‘kafa derisi yoluyla beyindeki elektriksel
aktivitelerin kaydedilmesi’ olarak tanimlanmaktadir (De Waard, 1996). EEG dalgalari
dort ayr1 bant seklindedir. Bunlar; 4 Hz’ ye kadar Delta dalgalari, 4 Hz. - 8 Hz. aras1
Teta dalgalari, 8 Hz. -13 Hz. aras1 Alfa dalgalar1 ve 13 Hz.” den fazlasi Beta dalgalaridir
(De Waard, 1996). 31 Hz. Ve 42 Hz. Arasi dalga ise Ultra Beta dalgalar1 olarak
adlandirilmigtir (East, 2000). Sabbatini (1997)’ye gore calisanda is yiiki artisi, EEG
testlerinde Alfa dalgalar1 kaybolarak Beta dalgalarina doniistiigli siirecte ortaya
cikmaktadir. Hankins ve Wilson’a gore ise (1998) zihinsel is yiikii arttikca Teta
dalgalar1 artmakta, Alfa degerleri azalmaktadir. Brookings vd.’ye gore (1996) EEG’nin
bulgulart is yiikiinii belirlemede kullanilan yararl: bir yontemdir ve diger verilerle elde

edilemeyen is yiikii degiskenlerinin ¢alisanda etkisini dogrudan belirleyebilmektedir.

Electrooculogram (EOG), beyin sinyalleri yardimiyla sekmeli (sakkadik) goz
hareketlerinin lgiimiine dayanan bir yontemdir (Galley, 1993). Diger bir deyisle EOG,
g6z kapaklarina takilan elektrotlar aracilifiyla, goziin 6n ve arka boliimleri arasindaki
elektriksel potansiyel farkinin kaydedilmesidir. Bu yontem, g6z kirpma hizi ve goz
kapatma araliginin Olclilmesinden farkli bir yontemdir. EOG’de 10’ar saniyelik
araliklarla verilen kirmiz1 15181n etkisiyle olusan gozdeki elektriksel degisim ve zaman
icerisindeki farkliliklar Sl¢iilmektedir. Is yiikii 6l¢iimiinde dogrudan EOG kullanilarak
yapilan ¢aligmalar fazla bulunmamaktadir. Yalnizca Galley (1993), calisanlarda sekmeli
g6z hareketlerini (EOG) inceleyerek is yiikiinii 6l¢miistiir. EOG yonteminin is yiik{inii
belirlemede kullanilmamasinin nedenlerini ise Galley (1993) maliyetinin fazla olmasi,
laboratuvar ortaminda gerceklestirilmesi gerektigi ve c¢alisanlarin faaliyetlerini

engellemesi olarak siralamistir.

Electromyogram (EMGQG) yontemi ise diger yontemlere gore daha yeni bir yontem olarak

Ozellikle kas giicline dayanan islerde c¢alisanlarin i yiikiinii belirlemede
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kullanilmaktadir. Nelson ve Soderberg’e gore (1983) EMG, kaslarin ve sinirlerin
elektrik potansiyelini Olgen bir yontem olarak is kosullari, is duruslart ve is
hareketlerinin c¢alisanlara etkisini belirlemede etkilidir. EMG yontemi iki asamadan
olusmaktadir. Ilk asamada, kaslar iizerine yerlestirilen elektrotlar ile sinirlere hafif
elektriksel uyarim verilerek sinirlerin ne kadar hizla iletim yaptig1 hesaplanmaktadir.
Ikinci asamada ise igneler yardimiyla kaslara kan sulandiricilar verilerek, kaslarin
aktiviteleri Olgiilmektedir (Wilson ve Corlett, 2005: 623). Ergonomide siklikla
kullanilan bu yontem (Kaiser ve Peterson, 1962; Kadefors, Kaiser ve Petersen, 1968;
Kwatny, Thomas ve Kwatny, 1970; Lindstorm ve Petersen, 1981; Dean, Shepherd ve
Adams, 1999; Freund, Takala ve Toivonen, 2000; Van Dieen, De Looze ve Hermans,
2001) is yikii agisindan da incelenmistir. Bobet ve Norman’in (1982) calisanlarin is
yiiklerini belirlemeye yonelik yaptiklari ¢caligmada, is ylikii agisindan kas aktivitelerini
en fazla tasima, agirlik ve siire degiskenlerinin etkiledigi belirlenmistir. Is yiikii 6l¢iimii
acisindan olumlu sonuglar veren bir diger yontem, derideki elektriksel degisimlerin
kaydedilerek, farkliliklarin belirlendigi Electrodermal Activity (EDA) yontemidir.
Calisanda is yiikii arttikca, EDA degerlerinin de arttig1 belirlenmistir (De Waard, 1996).

1.2. Kalp ile ilgili Modeller

Kalp ile ilgili modeller fiziksel is yilikii 6l¢iim teknikleri igerisinde en sik kullanilan
modellerdendir (Roscoe, 1992). Calisanlarin is yiikiinii belirlemek amaciyla bu
modellerde kalp ritimleri oOlglilmektedir. Kalp ile ilgili modeller, is esnasinda
yapilabildiginden dolay1 en gergek¢i sonuglart vermektedir (Wilson, 1992). Kalp hizi
Olciimii (HR), calisanlarin calisma sirasinda kalp ritimlerinin Olgiilerek is ylikiiniin
hesaplanmasini saglamaktadir. Genel bir goriise gore, is yiikii arttikga kalp hiz1 da
artmaktadir (Costa, 1993; Jorna, 1993; Roscoe, 1993; Wilson, 1993; Wilson,
Fullenkamp ve Davis, 1994; Veltman ve Gaillard, 1996; Hankins ve Wilson, 1998;
Nickel ve Nachreiner, 2003). Is yiikii, maksimum kalp hizinin %80’ine gore
hesaplanmaktadir (Simsek, 1992: 311). Bu hesaplamaya gore kalp hizinda viicut
agirhiginin kilosu basina 0.2 watt’lik is yiikii artisina ulagsmaktadir. Test, yeterli kalp
hizina ulasildiktan sonra sonlandirmakta ve sonraki 7-15 dakika igerisinde Ol¢im
tekrarlanmaktadir. Diger bir goriise gore ise calisanlarin sadece is yiikii arttiginda degil,

duygusal birtakim olaylar yasadiklarinda da kalp hizlar1 artmaktadir (Jorna, 1992; Leeve
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Parks, 1990; Roscoe, 1992). Bu nedenle, Roscoe’ya gore (1992) kalp hiz1 6lgiimii, is

yiikii 6l¢timiinde tek basina kullanildiginda kesin sonuglar vermeyen bir yontemdir.

Kalp hiz1 degiskenliginin olgiimii (HRV), calisanin bir is giinii siiresi boyunca kalp
atiglarindaki degiskenligi Olgen bir yontemdir. Bu yontem, is yiikii 6l¢iimiinde kalp
hizint Ol¢lim yontemine nazaran daha fazla kullanilmaktadir. Bunun nedeni, bu
yaklasimda ¢alisma saatleri siireglere ayrilarak incelenmektedir ve bu sekilde ¢alisanin
is esnasinda agir kalp atisina neden olan ylikleme, kaldirma gibi isler ile dinlenme,
yemek gibi kalp atisinin normal oldugu zamanlar arasindaki fark daha kolay
goriilebilmektedir. Baz1 arastirmalar kalp hizi degiskenligindeki sikligin is yiikiini
artirdigin1 gostermekte iken (Jorna, 1993; Roscoe, 1992, Wilson, 1993; Rowe, Sibert ve
Irwin, 1998) bazi arastirmalar aksine kalp hizi degiskenligi ile is yiikii arasinda iliski
olmadigint gostermektedir (Brookings, Wilson ve Swain, 1996; Hankins ve Wilson,
1998; Veltman ve Gaillard, 1996; Wilson, Fullenkamp ve Davis, 1994; Kumar vd.,
2007).

Hart ve Hauser (1987) 9 hava trafik kontroloriiniin rutin islerini yapmalar1 esnasinda, is
yiiklerini belirlemek amaciyla kalp hizlarmi oOlgmiislerdir. Arastirmada, stresin ve
zihinsel faaliyetlerin fazla oldugu bu is igin ¢alisanlarda 6zellikle ugak inis ve kalkislari
esnasinda kalp hizlarmin degistigi gézlemlenmistir. Hart ve Hauser (1987) zihinsel is
yiikii, kalp hiz1 ve stres arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Wilson’a
gore (1992) kalp hiz1 degiskenliginde ¢alisanlar arasi kas aktivitesi, viicut pozisyonu,
fiziksel uygunluk ve yas gibi etmenlerden dolay: farkliliklar olmaktadir. Diger yandan,
yorgunluk, stres, tiikenmislik gibi nedenler de kalp hizi degiskenliginde farklilik

yarattigindan dolay1 dogru sonuglar vermeyebilmektedir (De Waard, 1996).

Kan basinci (tansiyon) dl¢timii ise diger kalp ile ilgili modellere nazaran ¢alisana isi
yapma esnasinda daha fazla rahatsizlik verebilecegi diisiiniilerek daha az kullanilan bir
yontemdir. Veltman ve Gaillard’a gére (1996), diger yontemlere oranla daha az bilgi
vermesine ragmen, kan basinci 6l¢iimii sonucundaki artis, ¢alisanda is yiikiiniin fazla
oldugunu gostermektedir. Giiler’e gore (2001) hafif islerde kalp hizi uygun bir hiza
cikip is stirecinde o hizda devam ederken; agir islerde kalp atma hiz1 180 atima kadar
yiikselebilmektedir. Nickel ve Nachreiner’in (2003) zihinsel is yiikkii ve kalp hizi

degiskenligi arasi iliskiyi belirlemeye yonelik olarak havacilik sektoriinden 14 katilimci
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ile gergeklestirdikleri ¢alismada, zaman baskist ve duygusal gerginlik gibi stres yaratan
durumlarda zihinsel is yiikiiniin artisina paralel olarak kalp hizi degiskenliginin de
arttig1 belirlenmistir. Murai vd.’nin (2004) Japonya’da alt1 farkli bolgede ¢alisan gemi
kaptanlar1 lizerinde yaptiklar1 ¢calismada, kalp hiz1 degiskenligi ve zihinsel is yiikii arasi
pozitif iliski oldugu belirlenmistir. Garet vd. (2005) ¢alisanlarda is yiikiinii belirlemek
amactyla kalp hizi ve enerji harcamalarini Olgmiislerdir. Arastirma sonucunda is
yiikiiniin artisina paralel olarak calisanlarin kalp hizlarimin arttigi, ayni zamanda
viicutlarinda enerji harcamasinin da arttig1 belirlenmistir. Kumar vd. (2007) strese baglh
olarak gelisen zihinsel is yiikii ile kalp hizi degiskenligi arasi iliskiyi inceledikleri
caligmada, 38 hava trafik kontroldriinde kalp sinyallerini ve sinyallerin zaman igerisinde
degisimini belirlemis ve aynm1 zamanda NASA-TIX yontemini kullanarak zihinsel is
yiikiinlii de 6lgmiislerdir. Arastirma sonucunda, stres ve kalp hizi degiskenligi arasi
iligki oldugu ve hava trafik kontroldrlerinde =zihinsel ig ylkiiniin fazla oldugu

belirlenmistir.

1.3. Solunum ile Tlgili Modeller

Roscoe’ya gore (1992) solunum ‘viicut dokular1 ile atmosfer arasindaki oksijen ve
karbondioksit aras1 degisimi igeren fizyolojik bir siirectir’. Solunum kisaca viicuda
oksijen alinarak karbondioksit verilmesi olarak da tanimlanmaktadir ve insan
viicudunda solunum hizi yapilan isin agirhigina veya hafifligine gore gore degisim
gostermektedir (Adali, 1980: 26). Bu nedenle, solunum hizi ile yapilan is yiikii 6l¢limi,
hem fiziksel hem de zihinsel is ylikiinii belirlemede kolaylikla uygulanabilen bir
yontemdir. Bu yontemde, belirli bir zaman periyodu icerisinde ¢alisanlarin verilen siire
basina nefes sayilar1 Ol¢lilmektedir. Genel goriise gore, solunum hizindaki artis, is
yiikiiniin artisin1 gostermektedir (Brookings, Wilson ve Swain, 1996; Fournier, Wilson
ve Swain, 1999; Roscoe, 1992; Veltman ve Gaillard, 1996; Wilson, 1992; Karavidas
vd., 2010; Muth vd., 2012). Ayn1 zamanda, solunum hizi 6l¢iilen ¢aligsanlarda, ayni
zamanda kalp hiz1 degigkenligi 6l¢iimii yapildiginda sonuglarin paralellik gosterdigi
belirlenmistir (Jorna, 1992; Veltman ve Gaillard, 1996; Wilson, 1992; Karavidas vd.,
2010). Diger bir goriise gore ise zihinsel is yiikiiniin artisina (Jorna, 1992; Jorna, 1993)

veya calisanlarin konugma hizlarina paralel olarak (Brookings, Wilson ve Swain, 1996;
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Roscoe, 1992) solunum hizlanmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarda sadece solunum

testlerinin yapilmasi, is yilikii 6l¢limii i¢in gegerli sonucu vermeyecektir.

Hava akimindaki karbondioksit oraninin toplami ve hacmi belirlenerek yapilan is ytkii
Olclimiinde, c¢alisanlarin belirli bir siire igerisinde attiklar1 karbondioksit orani
belirlenmektedir. Solunum hizi ile 6l¢iime oranla daha zor hesaplandigindan dolay1 bu
model fazla tercih edilmemektedir. Ancak De Ward’a gore (1996), olgiilmesi diger
yontemlere oranla daha zor olan bu yontem, is yiikiinii belirlemede daha gergekci
sonuclar vermektedir. Yapilan aragtirmalara gore is yiikii arttikca, karbondioksit hacmi
azalmaktadir. Diger bir deyisle karbondioksit orani ile is yiikii arasinda ters iligski oldugu
belirlenmigtir (Veltman ve Gaillard, 1996; Wilson, 1992). Karavidas vd. (2010)
simiilator ucaklarda egitim alan pilotlarin is yiikii degiskenlerini belirlemek amaciyla
solunum hizi ile ilgili modellerden yararlanmislardir. Calisma sonucunda simiilator
ucak pilotlarmin yiiksek is yiikii kosullar1 altinda solunum hizlarinin artig gosterdigi
tespit edilmistir. Muth vd. (2012) 201 saglik calisani1 tizerine yaptiklari zihinsel is
yiikiinii belirlemeye yonelik ¢aligmalarinda, solunum hizi testini uygulamislardi.
Calisma sonucunda c¢alisanlarin is yiikii arttikca solunum hizlarinin da arttig
belirlenmistir. Kurdak ise (2012) solunum sisteminin egzersiz sirasindaki performansa
etkilerini inceledigi ¢alismasinda, oksijen alimi ile is ylikii arasindaki iliskiye yer
vermistir. Bu kapsamda, bireyde yiiklenme arttikga oksijen aliminin da arttig1, ancak bir
noktadan sonra is yiikii artsa dahi ortamdaki oksijen bittiginden dolay1 yiiklenme

esnasinda oksijen kullanmadig: tespit edilmistir.

1.4. Gozler ile lgili Modeller

Is yiikiinii belirlemede gozler ile ilgili modeller hem fiziksel hem zihinsel yani bilissel is
yiikiinii belirlemede kullanilmistir. Cooper, Medeiros-Ward ve Strayer (2013), bagimsiz
g6z hareketleri, biligsel yontemler ve simiilator ucgaklarda egitim alan pilotlar ile
gerceklestirdikleri aragtirmada is yiikiiniin varligint belirleyen en iyi gdstergenin goz
hareketleri oldugunu belirlemislerdir. Cesitli arastirmacilar is yiikiinii belirlemede goz
ile ilgili dlgtimler icin farkli yontemler gelistirmislerdir. Gozler ile ilgili modeller, g6z
kirpma hiz1 ve géz kapama araligi (Wierwille ve Connor, 1983; Boehm-Davis, Gray ve
Schoelles, 2000; Van Orden, Limbert, Makeig ve Jung, 2001), horizontal goz
aktiviteleri (May, Kennedy vd.,1990), g6z bebeginin ¢ap1 (Wierwille ve Connor, 1983;
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Van Orden, Limbert, Makeig ve Jung, 2001; Igbal, Adamczyk, Zheng ve Bailey, 2005;
Palinko, Kun, Shyrokov ve Heeman, 2010) ve odaklanma (Van Orden, Limbert ve

Makeig, 2001; Camilli, Nacchia, Terenzi ve Di Nocera, 2008) olarak siralanmaktadir.

Genel goriise gore goz kirpma orani is yiikii 6l¢timiinde dogru sonuglar vermektedir. Bir
calisanda is ytlikii arttikca, géz kirpma siiresi ve araliginda azalma meydana geldigi
diistiniilmektedir (Brookings, Wilson ve Swain, 1996; De Waard, 1996; East, 2000;
Hankins ve Wilson, 1998; Van Orden vd., 1999; Veltman ve Gaillard, 1996; Wilson,
1993). Zihinsel is yiikii ol¢iimiinde genellikle pilotlar iizerine yapilan c¢aligmalardan
bazilarinda gorsel is yiikii ile zihinsel is yiikii ayrimi belirlenirken (Van Orden, 1999;
Sirevaag vd., 1993); baz1 ¢aligmalarda ise bu 6l¢iimiin sadece gorsel is yiikiinii ortaya
cikardigr (Brookings, Wilson ve Swain, 1996; East, 2000; Hankins ve Wilson, 1998)
One siiriilmiistiir. Horizontal goz aktiviteleri (HRM) ise ‘gdsterge panelleri kullanilarak
g0z hareketlerinin taranmasi’ olarak tanimlanmaktadir (Hankins ve Wilson, 1998). Bu
Olclime gore, is ylkil arttikga goz aktivitelerinin de artacagi diisiiniilmektedir. Yine goz
bebegi ¢ap1 da aymi sekilde is yiikiiniin 6l¢timiinde 6nemli bir gosterge olarak kabul
edilmektedir. Bu olgiimde is yiikli arttik¢a, ¢alisanlarin géz bebeklerinin de biiyiidiigi
gozlemlenmistir (Backs ve Walrath, 1992; Beatty, 1982; Wierwelle ve Casali, 1983;
May vd, 1990). Son olarak, goz odaklanmasinin 6lgiimii ise sadece tanisal olarak
kanitlanabilen ve ¢alisanin bir ise odaklandig1 siirenin matematiksel olarak
hesaplanmasi ile 1§ yiikiinii ortaya koyan bir yontemdir (De Waard, 1996). Calisanlarda
is yiki arttikga, odaklanma siiresinin uzayacagi bilinmektedir (Wickens ve Holland,

2000; Van Orden vd. 2001).

May vd. (1990) ¢alisanlarda zihinsel is yiikiinii belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismada,
gozler ile ilgili olarak diisiik, orta ve yliksek karmasiklik gosteren isler i¢in sakkadik
g6z hareketleri, géz sabitleme ve odaklanma ile ilgili modeller gergeklestirmistir.
Arastirma sonucunda karmasik iglerde diger islere oranla goz hareketlerinin farklilastigi
ve bu sonuca gore islerin karmasiklarina paralel olarak is yiikiinde artig oldugu tespit
edilmistir. Backs ve Walrath (1992), ¢calisanlarda gorsel is yiikiinii belirlemek amaciyla
calisanlarin g6z hareketlerini ve géz bebeklerindeki degisimi dlgmiislerdir. Yapilan iki
deneyin sonucunda hem fiziksel, hem de zihinsel is yiikiiniin fazla oldugu durumlarda
modellerde belirgin farkliliklar ortaya ¢iktigr gézlemlenmistir. Rantanen ve Goldberg

(1999) agir, orta ve hafif isler i¢in zihinsel yiiklenme miktarin1 belirlemeye yonelik
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caligmalarinda goz ile ilgili Ol¢lim yOntemlerinden yararlanmiglardir. Calisma
sonucunda, c¢alisan performansina etki eden is yiiklerinin gorsel modeller ile ortaya
cikarilabilecegini belirlemislerdir. Ahlstrom ve Friedman-Berg (2006) zihinsel is
yiikiiniin bir bagintis1 olarak goz hareketi etkinligini olgerek yaptiklar1 caligmada, hava
trafik kontrolorlerini hava takip ekranlarini kullanirken incelemislerdir. Arastirmada,
kontroldrlerin duragan trafige oranla firtina beklentisi, agir1 yagmur, sis gibi yogunlugun
fazla trafigin oldugu zamanlarda goz hareketlerinde artis oldugu belirlenmistir.
Halverson vd. (2012), gozler ile ilgili gostergelerin is yiikiinii belirlemeye yonelik
kullanimini arastirdiklart ¢aligmalarinda farkli 6l¢lim tekniklerini degerlendirmislerdir.
Calisma sonucunda, goz kapanma orani ve goz bebegi ¢api ile ilgili modeller, dogrudan

1§ yiikii ile iligkilendirilmistir.
1.5. Konusma ile lgili Modeller

Is yiikiiniin 6l¢iimiinde galisanlarin konusmalarmin incelenmesi nadiren kullanilan bir
yontemdir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin konusmalarinin is yiiki ile ilgili olarak farkli
sekillerde dlgiilmesine olanak saglayan yontemlerin bulunmamasidir. Is yiikii ile ilgili
olarak konusmanin 6l¢iildiigi ilk ¢aligma Brenner, Doherty ve Shipp (1994) tarafindan
yapilmistir. Calismada konugsmada siklikla kullanilan alti 6l¢iim kriteri is yikd ile
iligkilendirilmistir. Bu baglamda ses perdesi, konusma hizi, ses ytiksekligi, ses titremesi,
sesin coskusu ve konusma tiiretme incelenmistir. Arastirma sonucunda konusma
modellerinden olan ses perdesi, ses yiiksekligi ve konusma hizinin is yiikiinden
etkilendigi ortaya ¢ikmistir. Diger bir deyisle, calisanlarda is yiikii arttik¢a ses perdesi,
ses yiiksekligi ve konusma hizinin da arttig1 belirlenmistir (Brenner, Doherty ve Shipp,
1994). Yapilan diger bir ¢alismada (Mayer, Brenner ve Cash, 1994), bir pilotun rutin
durumlarda ve acil durumlarda sesli iletisimde kullandiklar1 telsizin kayitlar
incelenmistir. Bes temel konusma hizi i¢in temel siklik, ortalama temel siklik, konusma
araligi, konusma siiresi, konusma genisligi ve hece sayis1 dl¢iimlenmistir. Pilotlarin
rutin bir ugusa oranla tehlikeli uguslarda konusma hizlarinin, araliklarinin ve siiresinin

arttig1 ancak hece sayisi ve sikliginda azalma oldugu belirlenmistir.

Fizyolojik (matematiksel) modeller degerlendirildiginde en fazla Ol¢limiin pilotlar
lizerinde yapildig1 goriilmektedir. Ozellikle, yogun dikkat gerektiren bu meslekte goz ve

konusma ile ilgili ¢alismalarin agirlikli oldugu goriilmektedir. Kalp, gbz ve solunum ile
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ilgili 6l¢timlerin yapildigi aragtirmalar toplu olarak degerlendirildiginde yine havacilik
gibi yogun dikkat gerektiren mesleklerde 6rnegin, hava trafik kontrolorleri ve saglik
sektorii calisanlarinda uygulandig1 dikkat ¢ekmektedir. Ancak bu modellerin otelcilik

sektoriinde kullanildigi 6rneklere rastlanmamustir.

Is yiikii ile ilgili olarak agiklanan fizyolojik (matematiksel) modellerin uzmanlik
gerektirmesi Oonemli bir handikap olup, siklikla fiziksel is yiikiinii ortaya koymak
amactyla kullanildigr goriilmiistiir. Bunun yaninda, kalp, beyin ve solunum ile ilgili
Olctimlerin dogrudan laboratuvar ortaminda gergeklestirilmesi, is yiikiiniin 6l¢iimiinii
arastirmacilar agisindan daha zor hale getirmektedir. Bu sinirliliklara bagli olarak bu
modellerle ilgili ¢aligmalarin smirli sayida oldugu dikkat ¢ekmistir. Ayrica, bu
modellerin is yiikiinli belirledigi, ancak is yiikiiniin hangi faktorlerden kaynaklandigin
ortaya ¢ikarmadigi da ifade edilmektedir (Byers, Bittner ve Hill, 1989; Gopher, 1984;
Hill vd. 1992; Hendy, Hamilton ve Landry, 1993). Is yiikii belirleme ¢alismalarindaki
bu eksiklerin giderilmesi ve her sektdrde kolayca uygulanabilmesi amaciyla ilerleyen
yillarda daha farkli modeller denenmeye baslanmistir. De Vaard’in (1996) bu amagcla
ileri stirdiigii modelde is yiikii ancak c¢alisanlarin algilar1 dlgiilerek belirlenebilmektedir.
Bu modele bagli olarak zaman icinde, ergonomide ve diger bilimlerde fizyolojik
modellere nazaran daha duyarli olan algisal Ol¢lim yoOntemlerinin denenmeye

baslanmistir.

2. Algisal Olciim Modelleri

Algisal 6l¢iim modelleri ¢alisanlarin zihinlerinde algiladiklar is yiikii ile ilgili bilgileri
belirlemeye yonelik modellerdir (Yeh ve Wickens, 1988). Johansen ve DeGrasse
(1979), calisanin kendisinde is yiikiiniin fazla oldugu algisini hissetmesinin gercekten de
1 yiikiinde fazlalik oldugunu ortaya cikarttigini belirtmistir. Ayrica, bu yolla is ytikiiniin
Ol¢iilmesinin basit, kolay ve anlagilir olmas1 gibi {stiinliiklere sahip oldugunu ifade
etmistir. Bu modellerle, otel isletmeleri gibi bir¢ok departman ve birbirinden farkli
islerin oldugu isletmelerde de her farkli calisan i¢in ayr1 ayri is yiikiinii ortaya
cikarabilmek miimkiindiir. Diger bir deyisle, algisal modeller her bir performans ve
calisan icin esnektir (Miller, 2001: 4). Ciinkii algisal 6l¢lim modelleri bireysel algi,
tutum ve yeteneklere 6l¢iimde yer vermektedir (Muckler ve Seven, 1992). Tattersall ve

Foord’un (1996) calismasinda ise is yiikii 6l¢limiinde, fizyolojik (matematiksel) 6l¢iim
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yontemlerinin nesnel sonuglar verdigi; algisal modellerin 6znel olarak is yikiini
belirledigi ve fizyolojik (matematiksel) 6l¢lim yontemlerini dogrular nitelikte oldugu

ileri surilmektedir.

2.1. Cooper-Harper Modeli (CH)

1960’larda askeri ugaklarin kullanim o6zelliklerini belirlemek amaciyla, Cooper ve
Harper tarafindan gelistirilmis literatiire ilk gecen is yiikii 6l¢egidir. Bu modelde ii¢
boyutlu karar agac1 yontemi ile fiziksel is yiikii 6l¢tilmektedir. Ancak, model zihinsel is
yiikii ile ilgili cok az bilgi vermekte veya hig¢ bilgi vermemektedir. Bu sonucun, modelin
stirlis durumundaki pilot ve soforler iizerinde uygulanmasindan kaynaklandigi
aciklanmistir (Miller, 2001). Ancak Gawron’a (2008) gore ise bu model, ¢alisanlarda
ucak kullanimi niteliklerini en iyi degerlendiren modellerdendir. Cooper-Harper
6l¢eginin kontrolde, goriintiilemede ve ugak kullaniminin istikrarliliginda ¢ok hassas
Olctim sonuglar1 verdigini belirleyen ¢alismalar da mevcuttur (Crabtree, 1975; Krebs ve
Wingert, 1976; Lebacqz ve Aiken, 1975; Wierwille ve Connor, 1983). Cooper Harper
modeli daha sonraki yillarda gelistirilerek Modified Cooper-Harper ve Honeywell

Cooper-Harper olmak tizere degisik isimler almistir.

2.2. Modified Cooper-Harper Modeli (MCH)

Cooper-Harper modelinde g6z ardi edilen ve pilot hatalarindaki artisa neden olarak da
gosterilen biligsel (zihinsel) is yiikiinlin 6neminden yola c¢ikilarak gelistirilen bu
modelde, ilk modelden farkli olarak zihinsel is yiikiiniin 6l¢limiine yer verilmektedir
(Wierwille ve Casalli, 1983). Hill vd. (1992) bu modeli ‘is yiikiinii genel anlamda
degerlendiren tek boyutlu 10 6l¢ekli” model olarak tanimlamaktadir. Model asagidan
yukariya dogru 3 boyuttan ve 10 puandan olusmaktadir. Olgekte yanitlanan sorulara
gore 10 puan alan ¢alisanda is yikiiniin kabul edilemez derecede fazla oldugu

saptanirken, 1’e dogru gidildikge is ylikiinlin azaldig1 goriilmektedir.
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2.3. Honeywell Cooper- Harper Modeli (HCH)

Honeywell Cooper-Harper modeli, Wolf (1978) tarafindan is yiikiinii tiglii karar agaci
modeli ile 6lgmek tizere olusturulmustur. Daha sonra North, Graffunder ve Stackhouse
(1979) ise bu modeli, dikey ucak inis ve kalkis (Vertical Take-off and Landing, VTOL)
gostergeleri ile iligkili is yikiinii belirlemede kullanmislardir. Bu modelde de diger
Cooper-Harper modellerindeki gibi galisanlarin is yiikleri {i¢ asamali sorularin evet veya
hayir yanitlar1 ile orantili olarak Olgiilen 9 seviye ile belirlenmektedir. Diger iki
modelden farkli olarak en kiigiik deger olarak 1 ve en biiyiik deger olarak 9’un alindig1
bu modelde, 1 degeri is yiikiinlin en az seviyede ve onemsiz oldugunu gosterirken, 9

degeri is yiikiiniin kabul edilemez derecede fazla oldugunu gdstermektedir.

2.4. Overall Workload Modeli (OW)

Overall Workload 6lgegi, tek boyutlu olarak is yiikiinlin belirlenmesinde kullanilan O-
100 puan arasi degerlendirme saglayan bir modeldir (Vidulich ve Tsang, 1987) . Bu
modelde, bir tarafi ¢ok az diger tarafi ¢ok fazla olmak iizere 20 kutudan olusan bir
cizelge yardimiyla, ¢alisandan algiladig: is yiikiinii isaretlemesi istenmektedir. Daha
sonra ise isaretlenen kutunun puani 100 puana oranlanmaktadir. 0 puan ¢ok diisiik is
yiikii oldugunu belirtirken, 100 puan c¢ok fazla is yiikiiniin oldugunu goéstermektedir
(Hill vd. 1992). OW modeli, tek boyutlu modeller icerisinde is yiikiinii en iy1 belirleyen
model olarak nitelendirilmektedir (Byers vd., 1988; Hill vd. 1992). Ayrica modelin
uygulanmasinin ¢ok hizli ve kolay olmasi ¢alisanlar agisindan kolaylik saglamaktadr. Is
yiikiinii belirlemede geriye doniik ve ileriye doniik birtakim bilgiler veren bu model
hareketli hava savunma fiize sistemi calisanlarinda (Hill vd. 1988), uzaktan kumandali
ara¢ sistemi ¢alisanlarinda (Byers vd. 1988), simiilator helikopter pilotlarinda
(lavecchia, Linton, Bittner ve Byers, 1989) ve laborantlarda (Harris vd. 1995)

uygulanmstir.
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2.5. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Analitik hiyerarsi prosesi (AHP), Saaty (1980) tarafindan gelistirilen bir yontem olarak
is yiikliniin belirlenmesinde kullanilmaktadir. AHP, is yiikii Olglimiinde Onceden
belirlenen eslesmeleri karsilagtiran ve karar vericilerin is ytki ile ilgili yargilarini
ortaya koyan bir yontemdir. Bu yontemde, is yiikii olusturabilecek nedenler belirlenerek
her bir faktor icin ikili karsilastirmalarla agirliklar hesaplanmaktadir ve en fazla is yiiki
olusturan faktor ortaya ¢ikarilmaktadir. Dagdeviren, Akay ve Kurt’a gére (2004) AHP
ile karar vericilerin farkli psikolojik ve sosyolojik durumlardaki gozlemleri de dikkate
aliarak kendi karar verme mekanizmalarini tanima olanagi saglanmaya calisilmaktadir.
Saaty (1980) yaptigi calismada is yiiki ile ilgili karsilagtirilacak faktorler ve alt
faktorleri su sekilde belirlemistir: fiziksel is talebi (agirlik, siklik, mesafe, uzaklik),
cevresel faktorler (calisma iklimi, 151k, ses, titresim, kimyasala maruz kalma), durus
rahatsizliklart (oturma, duraklama, ¢comelme, kivrilma), ve zihinsel is gereksinimi(cok
hafif, hafif, orta, agir, ¢cok agir) olarak belirlenmistir. Modelde, bu faktorlerden yola
cikilarak 6nem derecelerine gore 1-esit, 3-1liml, 5-gii¢lii, 7-¢ok giiclii, 9-siddetli olmak
tizere matris olusturulmakta ve daha sonra her bir faktor ve alt faktor i¢in agirliklara
gore siiper matrisler olusturulmaktadir. En son agamada ise en yiiksek puana sahip

faktoriin en fazla is ylikii olusturdugu sonucuna ulagilmaktadir.

2.6. Subjective Workload Assessment Technique (SWAT)

Subjective Workload Assessment Technique, Sheridan ve Simpson (1979) tarafindan
gelistirilen ii¢ boyutlu bir modeldir. Bu modelde, is yiikiine neden olan zaman
gereksinimi, zihinsel gereksinim ve psikolojik stres boyutlar1 ele alinmaktadir ve her bir
boyut i¢in az, orta ve {list derece olmak iizere li¢ seviye belirlenmektedir. Modelin ilk
asamasinda tim olas1 kombinasyonlar1 igeren 27 adet kart olusturulmaktadir. Daha
sonra ise c¢alisanlardan kendilerine gére bu 27 karti 6nem derecesine gore siralamasi
istenmektedir. Bu siralamalara gore ise aralikli is yiikii 6lgegi olusturulmaktadir. ikinci
asamada is yiikii ol¢iilmekte ve son asamada ise dnceki asamalarda gelistirilen 6lgek
yardimi ile 0 ve 100 puan arasi puan sistemi olusturulmaktadir. Arastirmacilar
tarafindan SWAT yontemi, zihinsel is yiikii dl¢limleri igerisinde her bir faktorii 6nem
derecesine gore siralamasi ve genis uygulama alanlarinda kullanilabilir olmasindan

dolay1 yararli bulunmaktadir (Eggemeier, Crabtree ve La Pointe, 1983; Wierwille ve
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Casalli, 1983; Hart ve Wickens, 1990; Damos, 1991; De Waard, 1996; Colle ve Reid,
1998).

2.7. The Instantaneous Self Assessment (ISA)

Diger modellere gore daha yeni olan bu model ilk olarak Tattersall ve Foord (1996)
tarafindan uygulanmistir. The Instantaneous Self Assessment modeli, asir1 fazladan
aza dogru olmak tiizere bes farkli derecelendirme ile hava trafik kontrolorlerinde
algilanan is yiikiinii 6l¢en bir modeldir (Tattersall ve Foord, 1996). Bu modelde klavye
tizerinden secimler ile uygulanan gorsel bir teknik kullanilmaktadir. Klavye tizerinde
1’den 5’e kadar seviyeler bulunmaktadir. 1. seviye is ylkiiniin ¢ok az oldugunu, 5.
seviye ise is yikiiniin ¢ok fazla oldugunu gostermektedir. Bu modelin avantajlar
basitlik, ¢iktilarinin is yiikii profili belirlemede yardimci olmasi, ¢ok sayida kisiye
uygulanabilmesi, diisiik maliyetli olmasi, performanslar1 kolayca ortaya koymasi olarak
siralanirken; dezavantajlart ise smurli olarak uygulandigindan dolayr gecerliliginin
olmamasi, siurlt ve ¢ok basit bir degerlendirme yapmasi ile katilimcilar agisindan ¢ok

belirgin sonuglar ortaya koymamasi olarak siralanmaktadir (Jordan, 1992).

2.8. Mission Operability Assesment Technique (MOAT)

Mission Operability Assesment Technique, havacilik sektoriinde pilotlarin  ve
operatdrlerin gorevleri sirasinda gerceklestirilen, sistem veya alt sistemin islerligini
dlgen bir degerlendirme modelidir (Helm ve Donnell, 1979). iki asama ve dort puanl
siralayict sistemden olusan bu model, pilotlarin ve alt sistemlerin teknik etkililiklerini
dlgmeye yonelik olarak Helm ve Donnell, (1979) tarafindan gelistirilmistir. Ik asamada
pilotlarin is yiiki, ikinci agamada ise alt sistemlerin is yiikiinii belirleyen bu modelde, 1
puan is yikiinlin ¢ok az oldugunu, 4 puan ise fazla oldugunu belirtmektedir.
Arastirmacilar  tarafindan model, 1is yiikiini degerlendiriciler yani pilotlar
belirlediginden dolayr ger¢ekei bulunurken, diger yandan modelin is yiikiinii tek bir
gosterge ile Olcliyor olmasi eksiklik olarak degerlendirilmektedir (Donnel, 1979;

Donnel, Adelman ve Patterson, 1981; Donnel ve O’Connor, 1978).
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2.9. Bedford Is Yiikii Modeli

Bedford is yiikii modeli, Cooper-Harper modelinin degisik bir versiyonu olarak Roscoe
tarafindan (1984) gelistirilmistir. Modelde, ‘evet’ ve ‘hayir’ olmak iizere cevaplara
gore gelisen ikili karar agact modeli lizerinde {i¢ boyuttan olusan 10’lu puan sistemi
kullanilmaktadir. Diger Cooper-Harper modellerindeki gibi bu modelde de 1 puan is
yiikiiniin ¢ok az oldugunu gosterirken, 10 puan is yikiiniin ¢ok fazla oldugunu
gostermektedir. Roscoe (1984)’e gére bu model diger modellerden farkli olarak hem
zihinsel hem de fiziksel olarak is yilikiinii belirlemektedir ve pilotlar i¢in algilanan is
yiikiinii gorevler ve performansa bagli olarak ortaya c¢ikartmaktadir. Diger yandan
model, kolay uygulanabilir oldugundan dolay1 diger fizyolojik 6l¢iim yontemlerine ek
olarak da uygulanabilmektedir (Roscoe, 1984). Ilk olarak pilotlara uygulanan bu model,
diger ucus ekibi c¢alisanlart i¢in de uygulanabilir bulunmustur (Lidderdale, 1987;
Vidulich ve Bortolussi, 1988; Sandry-Garza vd., 1988; Vidulich ve Hughes, 1991,
Svensson vd., 1997; George, 2002).

2.10. Workload Indicators Staff Need (WISN)

Workload Indicators Staff Need moldeli, Shipp (1998) tarafindan Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) ile baglantili olarak saglik sektoriinde is yiikiinii belirlemek amaciyla
Cenevre’de gelistirilmistir. Bu yontemde, saglik sektoriindeki her bir birim i¢in ayr1 ayri
is yiikii hesaplanabilmektedir. ilk olarak Diinya Saglik Orgiitii’niin Banglades’te saglik
sektorli ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan bu yontem, daha sonra alt faktorleri
degistirilerek Tanzanya, Papua Yeni Gine, Kenya, Hong Kong, Oman, Sri Lanka gibi
diger tilkelerin de saglik is yilikii planlamalarinda uygulanmaistir (Shipp, 1998). Modelde,
oncelikli olarak is ytikii bilesenleri uzman gruplar ile belirlenmektedir. Daha sonra ise
her bir is i¢in birim zamanlar ve paylar olusturulmaktadir. Ayn1 zamanda standart is
yiikleri de ¢aligma saatleri ve siirelerine gore belirlenmektedir. Modelde, oncelikle giin
ve daha sonra y1l i¢in standart is yiikii belirlenmektedir. Son olarak ise hizmet sektorii
calisanlarinin her biri i¢in belirlenmis standart ol¢ctim ile gergeklestirilen 6lgiim arasi
fark karsilastirllmaktadir. Standart ile ger¢eklesen sonucun birbirine yakin oldugu
durumlarda is yiikiiniin az oldugu, farkin fazla oldugu durumlarda ise is ylikiiniin fazla
oldugu belirlenmektedir. Metin, Mohallioglu, Kosdak ve Uner (2013) yapmus olduklar:

calismada WISN yontemini kullanarak saglik hizmetleri alaninda gerekli is yiikiini
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belirlemiglerdir. Calismada, Tiirkiye’nin farkli illerinden yaklasik 300 aile hekiminin
calisma ile ilgili bilgileri taranarak analiz edilmistir. Caligma sonucunda var olan aile
hekimi sayisinin yetersiz oldugu ve aile hekimlerinin is yiiklerinin fazla oldugu

belirlenmistir.

2.11. Caplan Modeli

Orgiitsel stres ve bireysel gerginligin yarattig1 is yiikiiniin belirlenmesine yonelik
olusturulan bu model (Caplan, 1971) ilk olarak uzay arastirma kurumunda g¢alisan
yonetici, mithendis ve bilim adamlarinda uygulanmistir. Modelde c¢alisanlara 9 6nerme
sunulmaktadir. Bunlar; calisanlarin {izerlerindeki proje Ve gorevlerin sayisi,
toplantilarda harcadiklar1 zaman, kendilerine kalan bos zaman, yapacaklar1 islerin
miktar1, yapilacak is icin diisiinme ve tartigma zamanlari, yapmalari beklenen isin
niteligi, zamanlarinin olmadig1 diisiincesine kapildiklar1 zamanlar, giin boyunca
yaptiklar telefon goriismeleri ve is ile ilgili diger zorunluluklardir. Calisanlardan bu
onermelere 5 ¢ok fazla ve 1 ¢ok az olmak lizere puan vermeleri beklenmektedir. Daha
sonra ise elde edilen puanlar 10 dereceden 50 dereceye oranlanmaktadir. Skorlarin
yiiksek oldugu durumlarda is yiikiiniin fazla, diisilk oldugu durumlarda is yiikiiniin az
oldugu belirlenmektedir. Ogrii¢ (2011), insaat firmalarida miidiirlerin is yiiklerini, is
streslerini, is tatminleri ve bunlar arasi iligkiyi belirlemeye yonelik yaptig1 ¢alismada
Caplan modelinden yararlanmistir. Arastirma sonucunda calisanlarin algiladiklar1 is
yiikiiniin az oldugu ve ayni zamanda stres ve is tatminlerinin is yiikiinii etkiledigi

belirlenmistir.

2.12. Sequential Judgement Modeli

Pitrella ve Kapler (1988) tarafindan ara¢ yiikleme isinde c¢alisanlara yapilan uygulama
ile gelistirilen bu modelde arag siiriiciilerinin is yiikii belirlenmektedir. Modelde 0’dan
14’e kadar olmak {izere 15 puanli 6lgek kullanilmaktadir. O puan isi ¢ok zor olarak
gostermekte iken; 15 puan ¢ok kolay olarak gostermektedir. Calisanlardan alinan
puanlamalara gore belirlenen skorlar, daha sonra dnceden belirlenmis ii¢ kategoride
degerlendirilmektedir. 0-5 puan aras1 skorlar isin zor, 5-9 puan aras1 skorlar isin orta ve
son olarak 9-14 puan arasi skorlar isin kolay oldugunu gostermektedir. Uygulanmasi

olduke¢a kolay olan bu modelin, iki olumsuz yani bulunmaktadir (Pfendler, Pitrella ve
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Wiegand, 1994). Bunlar, eger is vyikiinii belirlemede bu model tek basina
uygulanacaksa eksik kalacagi ve modelin algilanan zihinsel ve fiziksel yiiklenmeyi

ayrintili olarak vermeyecegidir.

2.13. Crew Status Survey

Ik olarak Pearson ve Byars (1956) tarafindan olusturulan bu modelde is yiikiine bagl
olarak gelisen 20 yorgunluk ifadesi yer almaktadir. Hava kuvvetleri calisanlarina
uygulanan bu model, daha sonra sadece yorgunluk ile ilgili gostergelerden olustugu i¢in
elestirilmis ve Miller ve Narvaez (1986) tarafindan gelistirilerek 7°li 6lgcek haline
getirilmistir. Modelde, iki asama bulunmaktadir. ilk asamada yorgunluk ile ilgili
gostergeler Olciiliirken, ikinci agsamada genel olarak algilanan is yiikii 6l¢iilmektedir. 1
puan sistemin diizgiin oldugunu ve yapilacak higbir seyin olmadigini gosterirken; 7
puan Onemli gorevlerin yerine getirilmedigini ve asir1 yiiklenme oldugunu
gostermektedir. Model, en fazla havaalani ekip calisanlarina uygulanmistir (Storm ve

Parke, 1987; Gawron vd., 1988; George ve Hollis, 1991).

2.14. Finegold Ts Yiikii Ol¢iim Modeli

Amerika’nin hava kuvvet birliklerine sicak ¢atisma bolgelerinde yakin hava destegi
saglamas1 i¢in gelistirdigi ‘AC 130H Gunship’ adli ucaginda calisan tiim ekibin is
yiikiinii belirlemeye yonelik olarak olusturulan bu model, bes alt faktorden olugsmaktadir
(Finegold vd. 1986). Bunlar; zaman stresi, zihinsel ¢aba, fiziksel ¢aba, cevresel stres ve
psikolojik strestir. Modelde, calisanlardan her bir alt faktér icin 1 ve 5 arasi
derecelendirilmis Olcege gore puanlama yapmalar1 beklenmektedir. 1 puan is yiki
etkilerinin ¢ok az oldugunu, 5 puan ise is ylikii etkilerinin ¢ok fazla oldugunu

gostermektedir.

2.15. Hart ve Hauser Ol¢iim Modeli

Hart ve Hauser tarafindan (1987) ugak ¢alisanlarina yonelik olusturulan bu modelde is
yiikii stres, yorgunluk, zihinsel/algisal ¢aba, zaman baskisi, performans ve tim is ytkii
olmak {izere 6 alt faktorde degerlendirilmektedir. Bu modelde, uzun siireli ugus yapan
calisanlara igleri esnasinda sorular sorulmaktadir ve is yiikiiniin etkileri boylece gorsel

olarak da gozlemlenebilmektedir. Modelin avantaji olarak kolayca 6l¢iim yapilabilmesi
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degerlendirilirken, dezavantaji olarak ise ugus esnasinda yapilmasmin calisanlarin
dikkatini dagitabilecegi ve tiirblilans gibi birtakim olumsuz c¢evresel etmenlerin

arastirmayi etkileyebilecegidir.

2.16. Multi-Descriptor Modeli (MD)

Modelde, is yiikii algist ¢alisanlarin belirlenen alt1 alt faktére yonelik olarak verdikleri
cevap ile dl¢iilmektedir (Wierwille, Rahimi ve Casali, 1985). Bu kapsamda gorevleri
sonrasinda ¢alisanlardan dikkat ¢abasi, hata orani, zorluk, gérev tamamlama, zihinsel is
yikii ve stres seviyesi faktorleri ile ilgili sorular sorularak 3’14 dlgek iizerinde ‘az’,
‘orta’ veya ‘cok’ seklinde isaretlemeleri beklenmektedir. Model, degiskenlerin

farklarini belirgin olarak vermemesi ve 6l¢limiiniin zorlugundan dolayi elestirilmektedir

(Wierwille, Rahimi ve Casali, 1985).

2.17. Workload/Compensation/Interference/Technical Effectiveness

Workload/Compensation/Interference/Technical Effectiveness modeli (Lysaght vd.,
1989), 16’I1 metrik sistem lizerinde yatay eksende is ylikiinii ¢ok fazla, fazla, kabul
edilebilir ve az olarak; dikey eksende ise gorev biitiinlesmesini kabul edilemez, kabul
edilebilir ve yiiksek performans olarak degerlendirmektedir. Koordinat diizlemi
tizerinde sagdan sola ve yukaridan agagiya 1’den 4’e kadar verilen puanlarin 0-100 arasi
degerlere dlceklenmesi ile is yiikii 6l¢iilmektedir. O degeri is yiikiiniin hi¢ olmadigini ve
100 degeri is ylkiiniin ¢ok fazla oldugunu gostermektedir. En fazla simiilatér ucus
pilotlar lizerinde uygulanan bu model, dogrudan gorev ve performansa bagli is ytikiini
Olgmede etkili bulunmustur (Wierwille ve Connor, 1983; Wierwille, Rahimi ve Casali,

1985; Wierwille vd. 1985).

2.18. Profile of Mood States (POMS)

Shachem tarafindan (1983) gelistirilmis olan Profile of Mood States modeli, gerginlik,
depresyon, ofke, kuvvet, yorgunluk ve utanma gibi calisanlarin is ylikiine bagh
psikolojik birtakim ifadelerini 6l¢gmektedir. Kaliforniya’da Egitim ve Endiistriyel Test
Merkezi tarafindan gergeklestirilen 10 dakikalik yazili test iceren bu Ol¢iimiin,

uygulanma alani ile gecerlilik ve giivenilirlik verileri fazla bilinmemektedir.

73



2.19. NASA Task Load Index (NASA-TLX)

NASA-TIx modeli 1988 yilinda Hart ve Staveland tarafindan olusturulan, ilgili
katilimcilardan toplanan bilgilere gore is ylkiini 6lgen ve diger modellerden farkl
olarak is yiikiiniin altt boyutunu ikili karsilastirmalarla ele alan bir modeldir. NASA-
TIx, ‘operatorlerin performansta belirli bir seviyeye ulagsmak i¢in katlandiklar1 maliyeti’
6lgen bir modeldir (Hart ve Staveland, 1988). NASA-TIx bes farkli zihinsel is yikii
boyutundan olusmaktadir. Bunlar; zihinsel gereksinim, fiziksel gereksinim, zaman
gereksinimi, ¢aba ve stres diizeyidir. Modelde, 0 diisiik yiiklenme ve 20 yiiksek
yiiklenme olmak iizere ¢alisanlardan her bir faktorii puanlamasi istenmektedir. Ikinci
asamada ise calisanlardan alt1 faktdriin her biri icin ayr1 ayr1 olmak tizere 15 adet ikili
karsilastirma yapmalar istenmektedir. Elde edilen veriler 1s18inda her bir is yiikii i¢in
cetele degeri belirlenmektedir. En son asamada ise cetele degerleri ile agirliklar
carpilarak her bir is yiiki faktorii icin agirhiint belirleyen sayisal deger elde

edilmektedir.

NASA TIx’in Onciisii olan NASA Kupier Airbone Observotary (Hart, Hauser ve
Leseter, 1984) modelinde, ugus esnasinda genel yorgunlugun, zaman baskisinin, stresin,
zihinsel ve fiziksel efor ile performansin is yiikiinii etkiledigi belirlenmistir. Hart ve
Staveland’e gore (1988) daha sonra gelistirilen bu modelde ise gorevle ve performansla
ilgili 1 yikiinii etkileyen tiim etmenler, ¢alisanlarin algis1 ile Olclildiiglinden dolay1
hassas sonucglar vermektedir. Diger yandan, alti boyut ve 15 eslesmeden olusan bu

modelin uygulanabilirliginin hizl1 oldugu belirtilmektedir.

Algisal modeller genel olarak degerlendirildiginde matematiksel modeller gibi en fazla
havayolu sektoriinde kullamldigi gériilmektedir. Ornegin, Cooper-Harper modeli,
Honeywell ve Modified Coper-Harper modelleri, Bedford modeli, The Instantaneous
Self Assessment (ISA) modeli, Subjective Workload Assessment Technique (SWAT)
ve Mission Operability Assesment Technique (MOAT) modelleri gibi.
Workload/Compensation/Interference/Technical Effectiveness modelinin  simiilator
ucus pilotlarina; Overall Workload (OW), Finegold is yiikii 6lciim modeli ve Crew
Status Survey modellerinin ise Amerika’da hava savunma ve askeri savunma

calisanlarina yonelik olarak gelistirildigi dikkat cekmektedir.
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Algisal is ylikiiniin 6l¢iimii ile ilgili baz1 modellerin sadece bir sektdre 6zgli olarak
gelistirildigi ve bu sektorde uygulandig1 goriilmektedir. Ornegin, Caplan modeli, uzay
arastirma kurumu yonetici, mithendis ve bilim adamlari ile ingaat sektorii yoneticilerinin
is yikiinii belirlemek amaciyla gelistirilmistir. Bunun yaninda, Sequential Judgement
modeli arag¢ yiikleme isi calisanlarinda ve Workload Indicators Staff Need (WISN)
modeli en fazla saglik calisanlari iizerinde uygulanmistir. Diger yandan, is yiiki ile ilgili
olarak ele alinan modellerden olan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) modeli, farkl
isletmelerde is yiikii ile ilgili karar alma modeli olarak kullanilmistir. Son olarak Profile
of Mood States (POMS) modeli ise is yiikiinii psikolojik olarak ayrintili 6lgen bir model
olarak en fazla saglik sektoriinde uygulanmistir. Tiim bunlarin yaninda is yiikiiniin en
fazla NASA-TIx modeli ile 6l¢iildiigi soylenebilir. Agirlikli olarak havayolu galigsanlari,
ucak pilotlar1, helikopter pilotlari, askeri ugak pilotlar1 ve simiilator ugus pilotlar: olmak
tizere havacilik sektoriinde kullanilan bu modelin; tiniversite personeli ve otomotiv

sektorii calisanlart 6rnekleriyle yiiriitiildigi ¢alismalar da bulunmaktadir.

Is yiikiinii, calisanlarin birtakim faktdrlere gore algiladiklari yiiklenme miktarinim
analizine baglayan algisal modellerin, fizyolojik (matematiksel) modellere oranla daha
gercekeil ve uygulanabilir oldugu, yapilan ¢ok sayida arastirmalarla ortaya konmustur.
Ayrica, karmasik matematiksel c¢ozliimlemeler ve fazla tibbi uzmanhk bilgisi
gerektirmeyen bu modeller, arasgtirma alan1 olarak daha genis bir kapsamda
degerlendirilebilmektedir. Algisal modellerin havacilik ve denizcilik gibi hizmet
sektorlindeki personel algilar tizerinde siklikla uygulandigi, ancak otel igletmelerinde
heniiz denenmedigi goriilmiistiir. Tiim modeller incelendiginde, otel isletmelerinde, is
yiikiinii olusturan faktorlerin karmagsikligr ve fazlaligi dikkate alindiginda, is yiikiini
belirlemede tek bir modelin uygulanmasinin eksik kalacagi goriilmiistiir. Bu nedenle, bu
calismada, literatiirdeki bu modeller iizerinden elde edilen faktorleri ve ifadeleri
kapsayacak sekilde yeni bir karma modelin olusturulmasina calisilacaktir. Bu amagla,

olusturulan metodolojiye arastirma kisminda detayl sekilde yer verilmistir.
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Uciincii Boliim

Eskisehir’deki Otel Isletmelerinde Personelin Is Yiikii Algis1 ve Is Yiikiiniin insan

Kaynaklar1 Yonetiminde Kullanin Uzerine Bir Arastirma

1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

2014 yilinda Akdeniz Turistik Otelciler Birligi (AKTOB) tarafindan yapilan bir
caligmaya gore Tiirkiye’de Turizm Bakanligi’na bagl konaklama tesislerinde resmi
kayith olarak 300.000 calisan bulunmaktadir. Ancak kayit dis1 rakamlarla bu saymnin 1
milyon 300 bin oldugu bilinmektedir (Ayik, 2013;4). Calisan sayisi bakimindan
incelendiginde bu isletmelerde ¢alisanlarin Tiirkiye genelinde istihdamdaki pay1 % 6-7
araligindadir. Sektorler iginde istihdam olarak onemli bir paya sahip olan konaklama
isletmelerinde, hizmetin bir gerekliligi olarak c¢alisan istihdaminin yaninda calisanlarin
isletmeye olan katkist da Onem kazanmaktadir. Bilindigi gibi otel isletmelerinde
calisanlar agirlikli olarak hizmetlerin {iretim siireglerinde yer almakta ve siirecin bir
pargast olmaktadir. Bu durum, hizmet kalitesi ve performansi dogrudan ¢alisan ile
iligkili hale getirmektedir. Dolayisiyla, otel igletmeleri igin en 6nemli unsur rekabet,
basar1 ve galisan sermayesi ya da insan kaynagi olmaktadir (Aytemiz, Seymen ve Bolat,
2013; 244). Bu nedenle, otellerde toplam bir basar1 ya da yiiksek performanstan sz
edebilmek i¢in insan kaynaklari yonetimine 6dnem vermek gerekmektedir. Bu konuda
yapilan taramalar, insan kaynagi konusunun otel isletmelerinde farkli boyutlarda
siklikla ele alindigimi gdstermektedir (Akoglan, 1998; Hoque, 1999; Haynes ve Fryer,
2000; Ozdemir ve Akpinar, 2002; Benli ve Sahin, 2004; Erdem, 2006; Ozcan, 2011;
Kalemci Tiiziin, 2013). Ornegin, performansla ilgili olarak gelistirilmis puanlama,
siralama, ikili karsilagtirma, kritik olay yoOntemi gibi birtakim ydntemlerle ilgili
kullanim durumu ve algilamalara dayali ¢cok sayida caligmaya rastlanmaktadir (Baran
vd., 2002; Ozdemir ve Akpnar, 2002; Ak¢adag ve Ozdemir, 2005; Avci ve Kiiciikusta,
2009; Kusluvan vd., 2010; Pelit ve Oztiirk, 2010; Oriicii, 2013; Kalemci Tiiziin, 2013).
Ancak bu calismalarda performansla ilgili ele alinan kriterlerin; kisilik 6zellikleri
(Stewart, Carson ve Cardy, 1996; Kusluvan ve Eren, 2011), liderlik ve sorun ¢6zme gibi
yetkinlikler (Worsfold, 1989; Giizel ve Akglindiiz, 2011) ve satis miktar1 ya da hizmet
edilen miisteri sayis1 (Page, Forer ve Lawton, 1999; Phillips, 1999) gibi ¢iktilara dayali
oldugu goriilmiistiir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006; Erenler ve Akbaba, 2008; Ertan,
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2008; Ergun Ozler, 2010: 115). Baska bir ifadeyle, personelin dogrudan is yiikii
agirliginin bir performans faktorii olarak ele alindig1 ya da iliskilendirildigi arastirma

sonuclarina rastlanamamastir.

Is yiikii konusu, insan kaynaklari ydnetiminin tiim faktérleri ile ilgili bir konu olmasina
ragmen, otel isletmelerinde bu konu iizerinde ¢ok durulmamuistir. Otelcilik alaninda
ilgili literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bir¢ok ¢alisma
yapildigi, ancak hicbirinde dogrudan is yiikiiniin isletmede insan kaynaklari yonetimi
basarisin1 etkileyen bir faktor oldugu vurgusu yapilmamistir. Ancak motivasyon,
tilkenmislik ve stres gibi calisan iliskileri ile ilgili konularda alt bir unsur olarak ele
alman artan is yiki algis1 konusunun g¢alisanlar agisindan ele alindigi goriilmiistiir
(Brymer, Perreve ve Johns, 1991; Zohar, 1994; Akova ve Isik, 2008; Altay, 2009; Bolat,
2011; Toker, 2011; Wu, 2012; Saldamli, 2014).

Oysa ddiillendirilme, kariyer gelisimleri, adil iicret gibi O6nemli insan kaynaklari
yonetimi islevlerindeki kararlarin hakkaniyet dl¢iisiinde ya da adil olarak verilebilmesi
i¢in is yiikii konusunun mutlaka dikkate alinmas1 gerekmektedir. Ozellikle, otellerdeki
calisan-miisteri etkilesiminin bir basar1 degiskeni oldugu (Tiirker ve Ozaltin, 2010; 86;
Kotler, Bowen ve Makens, 1999; Ekiz ve Koker, 2012; Altay, 2014) dikkate alindiginda

calisanlarin i yiikii ile performans dengelerinin 6nemi bir kat daha artmaktadir.

Bu nedenle, ¢alisanlarin is yiikii agirliklarinin bilinmesi ve basar1 degerlendirmelerinde
bu konunun dikkate alinmig olmasi bir¢ok yonetsel uygulama agisindan onemlidir.
Bunlardan bazilari, personelin yonetime giivenmesi, Orgiitsel adalet ve ¢aligma ortamu
kalitesi, catisma ve stresin onlenmesi, orgiitsel baghliktir (Tarak¢ioglu, 2004; Krause,
Scherzer ve Rugulies, 2005; Kusluvan ve Kulsuvan, 2005; Kim, Shin ve Umbreit, 2007
Akova ve Isik, 2008; Erkus ve Giinlii, 2009; Uzun ve Yigit, 2011; Celik ve Cira, 2013;
Yirik, Oren ve Ekici, 2014).

Yukarida aciklanmaya g¢alisilan gerekgelerle hazirlanan bu ¢alismanin gerek calisanlara
ait sonuclart gerekse yonetsel sonuglarinin alana Onemli ipuglar1 vermesi
beklenmektedir. Ayrica, bu ¢alismanin; ¢alisanlarin ve yoneticilerin is yiikiinii nasil
algiladiklarin1 belirlemek ve yoneticilerin insan kaynaklari yonetiminde is ylikiine

verdikleri 6nemi ortaya koymak gibi iki alt amaci1 da bulunmaktadir.
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Bu amaglar dogrultusunda asagidaki bes temel sorunun sinanmasi amaglanmaktadir:

e Otel galigsanlar islerini nasil algilamaktadirlar?

e Otel yoneticileri islerini nasil algilamaktadirlar?

e Otel ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile is yikii algilar1 arasinda bir iliski
var midir?

e Otel yoneticilerinin demografik 6zellikleri ile is yiikii algilar1 arasinda bir iliski
var midir?

e Otel yoneticileri insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yiiriitiillmesinde is yiikiinii

dikkate almakta midir?

2. Aragtirma Kapsamm

2014 yili Turizm Bakanlhig1 verilerine gére Turizm Isletmesi Belgeli konaklama tesisi
sayist Bati Marmara grubunda yer alan Eskisehir’de 28 olarak belirlenmistir. Bu
otellerden iki otel 5 yildizli, li¢ otel 4, on bes otel 3, dort otel 2, bir otel 1 yildizli, bir
otel Apart ve iki otel butik otel kategorisindedir. Yine Turizm Bakanligi verilerine gore
Eskisehir’deki Turizm Isletme Belgeli tiim otellerin toplam 1281 oda ve 2518 yatak
kapasitesi bulunmaktadir. Bu otellerde toplam 676 personel ¢alismaktadir. Aragtirmada
tam saytya ulasilmasi hedeflenmis ve arastirma alani, Eskisehir’de Turizm igletme
belgeli toplam 28 otel ve bu otellerde ¢alisan toplam 676 kisi olarak belirlenmistir.
Ancak, veriler arastirmaya katilmay1 kabul eden otellerin 24’{i ve galisan tiim personelin
352’sinden toplanmistir. Buradaki personel sayisi siirekli calisan otel yoneticisi ve

calisanlarini ifade etmektedir. Bu say1 genelin %52’sini temsil niteligindedir.

Aragtirmaya katilan yoOnetici sayis1 90°dir. Yoneticiler ise otel miidiiri ve tiim
departman miidiirleri/seflerini kapsamaktadir. Yoneticiler kendi departmanlarma iliskin
is ylki algilar1 yaninda ayni1 zamanda, birer yOnetici olmalarina bagli olarak insan
kaynaklar1 fonksiyonlariyla ilgili algilarin belirlenmesinde de iizerinde caligilan grubu
olusturmustur. Bu kararda, otelciligin emek yogun olma 6zelligi yaninda, arastirma
yapilacak tiim otel statiilerinde insan kaynaklari ile ilgili dogrudan yetkili bir
pozisyonun olmamast kaygist etkili olmustur. Dolayisiyla, otel genel midiir ve

miidiirleri yaninda, tiim departman miidir ve sefleri kendi gruplarindaki insan
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kaynagindan sorumlu kisiler olarak goriilmiis ve insan kaynagina yonelik veriler bu

gruplar tizerinden toplanmustir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak yapilandirilmis anket soru formu kullanilmistir.
Veriler toplanmadan once 30 kisilik grup ile iic asamada pilot c¢alismalar
gerceklestirilmistir. Veri toplama siirecinde otellere bizzat gidilerek yiiz yiize anket
yontemi uygulanmistir. Verilerin toplanmasina 23 Haziran 2014 tarihinde baslanmis ve
otellerin 18’inden toplam 213 anket soru formu toplanmustir. YOneticilerin ve
calisanlarin senelik izinde olmasi gibi sebeplerle ulagilamayan 6 isletmeye de 21
Temmuz 2014 tarihinde tekrar gidilmis ve 59 anket daha toplanmistir. Son olarak 28
Agustos ve 16 Eyliil 2014 tarihleri arasinda tiim oteller tekrar ziyaret edilerek, cesitli
nedenlerle ankete katilamayan calisanlara ulasilmis, 32 anket daha toplanmistir. Buna
ek olarak, pilot calismada da yer alan 25 otel calisanina tekrar anket uygulanmistir. Veri
toplamalarina yeterli sayiya ulasilan 16 Eyliil 2014 tarihinden itibaren son verilmistir.
Veri toplama asamasi sonucunda, 24 otelden 94 yonetici olmak iizere toplam 368 anket
soru formu elde edilmistir. Ancak bu formlardan 16 tanesindeki verilerin eksik, tutarsiz,
cevaplarin anlasilamamasi1 gibi birtakim nedenlerle kapsam dis1 birakilmigtir. Kalan
toplam 352 (90 yonetici, 262 calisan) kisi sayis1 arastirma alani olarak kabul edilmistir.
Arastirmaya katilan ve katilmayan oteller, ¢alisan sayilar1 ve galisanlardan toplanan

anket sayilar1 Ek 1°de gdsterilmektedir.
3. Arastirma Metodolojisi

Calismada nicel arastirma yaklagimindan yararlanilmistir. Nicel arastirma, ‘degiskenler
aras1 iligkiyl inceleyerek nesnel kuramlar1 test etmeye yoOnelik yaklasimlar’ olarak
tanimlanmaktadir (Biitiin, 2014: 4). Diger bir deyisle, nicel arastirmalar, pozitif
bilimlerde yani doga bilimlerinde yararlanilan yontem, teknik ve ¢alisma ilkeleri ile
aciklanabilmektedir (Ekiz, 2009: 100). Amaglanan nicel verilerin elde edilmesinde ise
yiiz yiize anket teknigi uygulanmistir. Anket soru formunun hazirlanmasinda 6nceki
calismalarda Onerilen modellerdeki farkli boyut ve ifadelerden yararlanilmistir. Bu
nedenle, bu modellerin karmasiyla olusturulan yeni bir anket soru formu olusturmak ve
denemek, arastirmanin alana uygulanmasindan Once adeta zorunlu hale gelmistir.
Uygulanan arastirma metodolojisine ait detayli bilgilere alt basliklar halinde yer

verilmistir.
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3.1. Anket Soru Formunun Olusturulmasi

Anket soru formu iki kisimdan olusacak sekilde tasarlanmistir. Ik béliim calisanlarin
genel 1s ylkii seviyelerini nasil algiladiklarini  belirlemeye yoOneliktir. Otel
isletmelerindeki yoneticilere yonelik hazirlanan ikinci boliimde ise insan kaynaklari
yonetiminde is yiikiiniin dikkate aliip alinmadigina yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Ayrica, formun sonunda calisanlarin is yiikiine iliskin genel algisin1 6lg¢en bir ifadeye de

yer verilmistir.

Soru formunun birinci boliimiinde arastirmanin is yiikii 6l¢iim modellerinde de ayrintili
olarak aciklanmig olan algisal 6l¢iim modellerindeki faktorlerden yararlanilarak dort
faktor belirlenmistir. Bunlar; fiziksel iy yiikii, zihinsel is yiikii, ¢evresel ig yiikii ve
konumsal is yiikiidiir. Ayrica, hizmet sektoriinde dnemli bir bilesen olan ve otellerde is
yiikiinli etkileyebilecek bir etmen olarak duygusal ¢aba faktorii de arastirmaya dahil
edilmistir. Bu boyutlarla ilgili literatiir bilgilerine Tablo 1’de yer verilmektedir.

Tablo 1. Js Yiikii ile Ilgili Ifadelerin Olusturulmasinda Yararlanilan Calismalar

Is Yiikii Faktorleri flgili Calismalar

Duygusal Caba Faktorleri | Hochschild, 1983; Rafaeli ve Sutton, 1987;Ashforth ve
Humphrey, 1993; Morris ve Feldman, 1996; Seymour, 2000;
Grandey, 2003; Akoglan Kozak ve Giiglii, 2008.

Fiziksel Faktorler Cooper ve Harper, 1969; Caplan, 1971; Wolf, 1978; Saaty, 1980;
Shachem, 1983; Wierwielle ve Casali, 1983; Roscoe, 1984;
Wierwille, Rahimi ve Casali, 1985; Finegold vd., 1986; Pearson
ve Byars, 1986; Hart ve Hauser, 1987; Vidulich ve Tshang, 1987;
Hart ve Staveland, 1988; Pitrella ve Kapler, 1988; Lysaght vd.,
1989; Simsek, 1994; Su, 2001.

Zihinsel Faktorler Caplan, 1971; Helm ve Donnel, 1979; Sheridan ve Simpson,
1979; Saaty, 1980; Wierwielle ve Casalli, 1983; Roscoe, 1984;
Wierwille, Rahimi ve Casali, 1985; Finegold vd., 1986; Hart ve
Hauser, 1987; Vidulich ve Tshang, 1987; Hart ve Staveland,
1988; Tattersal ve Foord, 1990; Simsek, 1994; Pulat, 1997,
Duru, Ermis, Akay ve Kurt, 2005; Erkan, 2005; Osmay, 2005;
Wilson ve Corlett, 2005; Guastello, 2006 .

Cevresel Faktorler Adali, 1980; Saaty, 1980; Finegold vd., 1986; Sagin, 1986;
Vidulich ve Tshang, 1987; Simsek, 1994; Barli, 1996; Su, 2001;
Kalinkara ve Oktem, 2002; Erkan, 2005; Incir, 2008.

Konumsal Faktorler Saaty, 1980; Finegold vd., 1986; Vidulich ve Tshang, 1987;
Ozkul, 1996; Messing, Chatignya ve Courvillea, 1998; Kalinkara
ve Oktem, 2002; Dagdeviren, Erarslan ve Kurt, 2005; Iwakiri,
Kunisue, Sotoyama ve Udo, 2008; Jing, Fulmer ve Buchholz,
2009; Cekal, 2013.
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Soru formunun ikinci boliimiinde ise yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili is

yiikii algilariin Slgiilmesine calisilmaktadir. Bu amagla, literatiirden saglanan insan

kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak yedi faktor belirlenmistir. Bunlar; insan kaynaklari

planlamasi, is degerleme, performans degerleme, kariyer yonetimi, ticret yonetimi, ig

giivenligi ve ¢alisan iligkileridir. Dolayisiyla, bu bolimdeki ifadelerin yoneticilerin bu

fonksiyonlardaki is yiikiinii 6nemseme durumlarina yonelik oldugu sdylenebilir. Bu

amagcla yararlanilan ¢esitli kaynaklar Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Insan Kaynaklar: Yénetimi Faktorleri ile Ilgili Ifadelerin Olusturulmasinda

Yararlanilan Calismalar

insan Kaynaklar Yonetimi Faktorleri

Tigili Calismalar

Insan Kaynaklart Planlamast

Kaynak, 1996; Partlow, 1996; Can vd., 1998;
Ozdemir ve Akpinar , 2002; Akoglan Kozak,
2004; Barutcugil, 2004; Zhang ve Wu, 2004;
Demir, 2005; Mirze, 2010: 173; Cam, 2011.

Is Degerleme Tayfun, 1996; Akay ve Kurt; 2004; Ataay,
2004; Yenipmar, 2005; Keser, 2006; Kurgun
ve Alimanoglu Yemis¢i, 2007; Uyargil vd.,
2008; Dagdeviren, Dolgun, 2010.

Performans Degerleme Turhan, 2001; Benligiray, 2006; Karakus ve

Kiling, 2006; Babalik, 2007; Arslantiirk, 2009;
Dessler 2009; Luecke, 2010.

Kariyer Yonetimi

Akyay, 1998; Uygur, 1998; Ng ve Pine, 2003;
Akoglan Kozak, 2004; Kusluvan ve Kusuvan,
2005; Giizel, 2009; Kilig¢ ve Oztiirk, 2009;
Tiirkay ve Eryilmaz, 2010.

Ucret Yonetimi

Leka ve Cox, 2008; Emir ve Baytok, 2004;
Kusluvan ve Kusluvan, 2005; Ince, 2008;
Tuncer ve Yesiltas, 2013.

Is Giivenligi

Bilgin, 1994; Cigek ve Akoglan Kozak, 2005;
Cogur vd., 2006; Ilhan vd., 2006; Dolgun,
2010.

Calisan Iliskileri

Brymer vd., 1991; Bilgin, 1994; Zohar, 1994;
Edworthy, 2000; Giiney, 2001; Akoglan
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Tablo 2 devam Kozak, 2001; Simsek, Akgemci ve Celik,
2003; Solmus, 2004; Akcadag ve Ozdemir,
2005; Keser, 2006; Akova ve Isik, 2008;
Altay, 2009; Bolat; 2011; Toker, 2011; Uzun,
2011; Saldamli, 2013.

Bu ¢alismalardan toplanan ilgili sonuglarla anket soru formunun ifadeleri olusturulmaya
calisilmistir. Anket soru formu iki boliim olarak diizenlemistir. Birinci boliimde otel
calisanlar1 ve yoneticilerinin, yani tiim personelin is yiiki ile ilgili algilamalarimi
belirlemeye yonelik 27 ifadeye yer verilmistir. Ikinci boliimde ise yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinda is ylikiinii dikkate almalariyla ilgili 45 ifade
kullanilmistir. Ancak pilot ¢alismalar sonucunda birinci boliim i¢in 26 ifadenin, ikinci
boliimde ise 38 ifadenin kalmasina karar verilmistir. Birinci boliimdeki is ytikii algisina
ait ifadeler yonetici ve c¢alisanlar i¢in her iki soru formunda da kullanilmistir. Soru
formunda ayrica, tim personel is yiikii ile ilgili bir genel algi sorusu ve sekiz
demografik soru bulunmaktadir. Soru formu ile ilgili bu bilgiler Ek 2 ve Ek 3’te

gosterilmistir.

Anket soru formunun birinci ve ikinci boliimii yapilandirilmis olarak diizenlenmistir. Bu
baglamda yer alan ifadeler, derecelemeli Olgeklerden olan 5°1i Likert Slgegi ile
olusturulmustur. Likert Olgegi, ‘begeni, tutum, algi gibi soyut ve Olgiilmesi zor
degiskenleri Olciilebilir hale getiren ve arastirmacilara istatistiksel verilerle ¢alisma
imkam veren olcekler’ olarak tanimlanmaktadir (Saruhan ve Ozdemir, 2011: 137).
Ankette ilgili ifadelere (1): ‘Kesinlikle Katilmiyorum’, (2) ‘Katiliyorum’, (3) ‘Ne
katiliyorum ne katilmiyorum’, (4) ‘Katilmiyorum’ ve (5) ‘Kesinlikle Katiliyorum’

seklinde yer verilmistir.
3.2. Pilot Calismalarin Gergeklestirilmesi

Olusturulan ifadelerin gecerliliklerini ve giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla, otel
isletmelerinde c¢esitli departman ve konumlarda ¢alisan (n=25) kisiler ile uzman (n=5)
kisilerden olusan bir orneklem iizerine pilot uygulama (n=30) gergeklestirilmistir.
Giivenilirlik agisindan, pilot ¢alisma ikiser haftalik zaman dilimlerinden olusacak

sekilde ii¢ ay igerisinde ii¢ kez tekrar edilmistir. Ilk pilot ¢alisma 18 Mart—1 Nisan 2014
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tarihleri arasinda; ikinci pilot ¢alisma 7 Nisan-21 Nisan 2014 tarihleri arasinda ve
ticlincii pilot caligma 28 Nisan—12 Mayis 2014 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Her
li¢ pilot ¢alismada da Cronbahch Alpha degerleri ile faktor yiikleri hesaplanmustir.

Ilk pilot ¢aligma sonucunda, toplam korelasyon katsayist 0,1’in altinda kalan ve faktor
yiikleri 0,4’tin altinda kalan faktorler uzman goriisleri dogrultusunda yeniden
diizenlenmis ve duygusal ¢aba faktorlerindeki 4. ifade, ¢alisan iliskilerindeki 7, 8, 9, 10,
11 ve 12. ifade ve ficret yonetimindeki 5. ifade Olgegin gecerliligine uygun
olmadigindan dolay1 ¢ikartilmistir. Bunun yaninda, faktor analizi sonucunda iki faktor
altinda ele alindigindan dolay:1 karisan ifadeler diizenlenerek ikinci pilot ¢aligmaya
gecilmistir. Ikinci ve iiciincii pilot calisma sonucunda da benzer sekilde toplam
korelasyon katsayilar1 0,1’in altinda olan, faktor yiikleri 0,4’iin altinda olan ve birden
fazla faktor altinda 0,1’den az fark olusturan ifadeler yeniden diizenlenmistir. Pilot

calismalarin sonuglarina iligskin veriler Ek 4 ve Ek 5’teki gibidir.

Pilot calismalarda, is yiikii ile ilgili ifadelerde ve insan kaynaklar1 yonetiminde is ytki
algisina iligkin ifadelerde her ii¢ Ol¢iimde de Cronbahch Alpha degerinin 0,70’in
tizerinde oldugu goriilmiistiir. Giivenilirlik katsayisinin 0,70’in iizerinde olmasi 6lgegin
givenilir oldugunu gostermektedir (Sencan, 2005; Treiman, 2009; Saruhan ve
Ozdemirci, 2011).

Pilot ¢caligma sonucunda toplam korelasyon katsayisi diisiik olan faktdrlerin ¢ikartilmasi
durumunda anlamli bir farklilik olmadigindan dolay1 ve giivenilirlik katsayisinin yiiksek
derecede degerlendirilmesinden dolay: ifadelerin kalmasina karar verilmistir. Ugiincii
pilot calisma sonucunda elde edilen faktor analizi sonuglarma bakildiginda her iki
boliimde de faktor yiikiiniin 0,4’den az olan faktor sayisinin ¢ok az oldugu (n=7)
goriilmiistiir. Faktorlerin yiizde olarak anlamli olmasi ve 6rneklem sayisinin az olmasi
dikkate alinarak bu ifadelerin ¢ikartilmamasma karar verilmistir. Bu durumda, pilot
caligmalar sonucunda Onerilen personelin is yiikii algisiyla ilgili 26 ifade ile

yoneticilerin insan kaynaklari algisina yonelik 38 ifadeyle arastirma baslanmistir.
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3.3.Gegerlilik ve Giivenilirlik

Aragtirmanin yiizey gecerliligi ‘bir testin veya Olgegin arastirilan yapiyr Ol¢iip
Olcmedigine dair arastirmacinin kendisinin, yakin g¢evresindeki arkadaglarinin,
arastiritlan konu hakkinda uzman olmayan diger kisilerin ve pilot arastirmaya
katilanlarin kanaat ve goriiglerinin toplanmasi’(Sencan, 2005: 743) ile belirlenmektedir.
Yiizey gecerliligi ifadelerin kavramlart dogru olarak ol¢lip 6lgmediginin kontrol
edilmesi olarak da tanimlanmaktadir (Neuman, 2007: 118). Kapsam gecerliligi ise dlcek
maddelerinin belirli bir amaca yonelik olarak kavramsal ana kiitleyi temsil etme
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Sencan, 2005: 745). Arastirmalarda, kapsam
gecerliligini saglama asamasinda uzman grubundan yararlanilmaktadir (DeVellis, 2003:
49-50; Saruhan ve Ozdemirci, 2011: 138). Arastirmada yiizey ve kapsam gegerliligini
saglamak amaciyla goriisii alinan uzman kisiler, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
calismalar1 olan ve bu konuda uzman kabul edilebilecek bes akademisyenden

olusmaktadir.

Giivenilirlik ise ‘bir testin veya Olgegin 6lgmek istedigi seyi tutarli veya istikrarl bir
bicimde 6lgme derecesi’ dir (Peter, 1979: 6-17). En genel anlamda ayn1 6l¢egin farkli
zamanlarda ayni sonuglari vermesi (Treiman, 2009: 243) olarak da ag¢iklanabilmektedir.
Arastirmalarda giivenilirlik, yapisal gecerliligin saglanmasi ile saglanabilmektedir.
Yapisal gecerlilik, test veya Olgek maddelerinin OGlgiilmek istenen faktorle yiiksek
derecede iliskili olmasi ve faktorler arasi iliskilerin kurama uygun diismesi’ (Sencan,
2005: 772) olarak tanimlanmaktadir. Calismada, yapisal gecerliligin saglanmasinda
igsel tutarlilik analizi ve faktér analizinden yararlanilmistir. Arastirmalarda igsel
tutarlilik, yer alan ifadelerin homojenligi ile ilgili olup, Cronbach’s Alpha katsayisi ile
belirlenmektedir (DeVellis, 2003: 27-28). igsel tutarlilik giivenilirliginden sonraki bir
adim olarak olusturulan faktor analizinde ise faktorlerin ortalamalar1 hesaplanmaktadir
(Saruhan ve Ozdemirci, 2011: 173). Arastirmada, igsel gecerliligi saglamak amaciyla
diger bir yontem olarak ‘test-yeniden test’ giivenilirligi uygulanmistir. Test-yeniden
test glivenilirligi, kullanilan dlgegin duruma gore kisa veya uzun zaman araliklarinda
ayni gruba yeniden tekrarlanmasi durumunda benzer c¢ikmasi anlamina gelmektedir

(Treiman, 2009: 244; Sencan, 2005; 148).
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4 \erilerin Analizinde Kullanilan Testler

Aragtirma kapsaminda gelistirilen soru formuna iligkin pilot calismalar ve gecerlilik
giivenilirlik testleri yapildiktan sonra olusturulan anketler, arastirma evrenine
uygulanmistir. Arastirmanin degerlendirilmesi siirecinde SPSS 22 istatistik paket
programindan yararlanilmistir. Elde edilen veriler sonucunda arastirmaya dahil edilen
262 calisan ve 90 yonetici olmak iizere toplam 352 anket analiz edilmeden Once ilk
olarak istatistik paket programi yardimiyla diizenlenmistir. Yas ve is tecriibesi gibi nicel
veriler gruplandirilarak, cinsiyet ve departman gibi nitel veriler ise sayisallastirilarak

diizenlenmis ve sonrasinda gerekli kodlamalar yapilarak SPSS’e aktarilmistir.

Veriler, SPSS’e aktarildiktan sonra ilk olarak ilgili verilere iligskin yanls degerler girilip
girilmedigi kontrol edilmistir. Ayn1 zamanda, arastirma kapsaminda veriler girilmeden
once eksik veri bulunan anketler cikartildigindan higbir eksik veya kayip veriye
rastlanmamistir.  Son asama olarak anket formunda olumsuz Onermelerle sorulan
sorulara iligkin yanitlar istatistik paket programi yardimiyla ters kodlama yapilarak

degistirilmistir. Boylece veriler, analize hazir hale getirilmis ve analize baglanmistir.

Verilerin analizinde yoneticilere iliskin yanitlar ile calisanlara iliskin yanitlar farkl
dosyalar halinde de kaydedilerek ayri ayri analiz yapabilme olanagi saglanmustir.
Calismada, elde edilen veriler dagilim agisindan normallik gosterdiginden dolay1
arastirmada parametrik testler uygulanmistir. Ilk asama olan yonetici ve calisanlara
iliskin demografik degiskenleri tanimlamaya yonelik yapilan betimsel analizlerde,
yiizde ve frekans analizlerinden faydalanilmistir. Calisan ve yoneticilerin is yuki
algilarin1 ve bu algilarin demografik veriler ile iliskisini belirlemeye yonelik olarak
yapilan analizlerde ise agimlayici faktor analizi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve
bagimsiz 6rneklem T testi uygulanmistir. Benzer sekilde yonetici ve calisanlarin genel
is yiikii algilarinin demografik degiskenlerle iligkisinin belirlendigi analizlerde de tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz orneklem T testi yapilmistir. Son olarak,
yoneticilerin insan kaynaklari fonksiyonlariyla ilgili is yiikii algilarin1 belirlemek
amactyla dogrulayici faktdr analizi uygulanmis ve elde edilen faktorler ile yoneticilerin
genel is yiikii algilart arasindaki iliski korelasyon analizi sonuglariyla agiklanmuistir.

Aragtirma sonucu elde edilen bulgular, ilerleyen boliimde ayrintili olarak agiklanacaktir.
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Dordiincii Boliim

Bulgularin Analizi ve Sonug¢

Analiz ve bulgularin yer aldigi bu bolimde dort alt baslik bulunmaktadir. Birinci
béliimde, personelin demografik dzelliklerine yer verilmistir. ikinci béliimde is yiikii ile
ilgili faktorlerin belirlenmesi ve demografik degiskenlerle olan iliskilerine bakilmis,
liclincli bolimde ise personelin genel algisi ve demografik degiskenlerle olan iligkiler
test edilmistir. Dordiincii boliimde ise yoneticilerin insan kaynaklart fonksiyonlar ile
ilgili algilamalarma bakilmis ve daha sonra insan kaynaklari fonksiyonlar1 ile
yoneticilerin genel is yiikii algilar1 arasindaki iliskiler test edilmistir. Burada yapilan
analizlerle basta, calisanlarin is yiikleri ile ilgili algilarina dayali olarak is yiikii
faktorleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Sonrasinda, bu faktorlerin galisan ve yoneticiler
baglaminda nasil dagildig1 belirlenmistir. Bundan sonra, gerek c¢alisanlarin gerekse
yoneticilerin i yiikii ile ilgili genel algilamalarina bakilarak, bir Onceki faktor
dagilimlar1 itibariyle ortaya ¢ikan durumun tekrar denenmesi gergeklestirilmistir.
Sonrasinda, tiim otel miidiirleri ve departman miidiirlerinden olusan yoneticiler
grubunda, insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki is yiikiinliniin nasil algilandigina
bakilmig ve son olarak bu sonuglarla yoneticilerin genel algis1 arasinda her hangi bir
iliski olup olmadig test edilmistir. Bu yolla yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimiyle

ilgili hangi fonksiyonlara oncelik verdikleri de belirlenmeye ¢alisilmistir.

1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Personelin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, turizm egitimi alma durumu,
departman ve is tecriibelerine yonelik sorulan sorular sonucu elde edilen veriler Tablo
3’teki gibidir. Tablo 3’te goriildiigili ilizere, arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri
birbirine yakin degerdedir (kadin %50.,4; erkek %49,6). Bu durum, Eskisehir’deki
otellerde kadin ve erkek calisanlarin yaksalik olarak esit oranda istihdam edildigini
gostermektedir. Oteller iizerine yapilan diger caligmalar incelendiginde de (S6kmen,
2005; Kash, 2009; Keles ve Pelit, 2009; Pelit ve Oztiirk, 2010) benzer sonuglarm
oldugu goriilmektedir. Sektorel agidan degerlendirilirse otelcilik sektdriinde yatak
yapma, misafir karsilama, servis yapma gibi bazi alt kademe gorevlerin kadinsi olarak

goriilmesinin (Akoglan, 1996: 16) kadin calisanlara olan gereksinimi arttirdigi
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sOylenebilir. Yoneticilerde ise cinsiyet agisindan erkek yoneticilerin orani (%58,9)
kadin yoneticilere oranla (%41,1) daha fazladir. Bu durum, ‘aslinda kadinsi’ olarak
goriilen islerin agirlikli olarak alt kademelerdeki statiistiz islerle ilgili oldugunu
(Burgess, 2003) gostermesi yaninda, kadinlarin yonetim kademesindeki agirliklarinin
halen beklenen diizeyde olmadigini gdstermesi agsindan da Onemlidir (Woods ve
Viehland, 2000; Kattara, 2005; Taskiran, 2006; Akoglan Kozak ve Giiglii, 2008; Cosar,
2008; Bayram, 2011; Uzun ve Yigit, 2011; Tuna, Bircan ve Yesiltas, 2012).

Tablo 3. Personelin Demografik Ozellikleri

Demografik CALISAN YONETICI
Degisken Kategori Sikhk | Yiizde (%) | SIkhik | Yiizde
(%)
Cinsiyet Kadin 132 50,4 37 41,1
Erkek 130 49,6 53 58,09
Toplam 262 100 90 100
Medeni durum Bekar 173 66,0 56 62,2
Evli 89 34,0 34 37,8
Toplam 262 100 90 100
Yas 15-20 yas 32 12,2 0 0
21-26 yas 110 42,0 21 23,3
27-32 yas 58 22,2 39 43,3
33-38 yas 25 9,5 14 15,6
39-44 yas 22 8,4 10 11,1
45-50 yas 12 4,6 5 5,6
51 yas ve lizeri 3 1,1 1 1,1
Toplam 262 100 90 100
Egitim Durumu Hkégretim 54 20,6 2 2,2
Lise 88 33,7 10 11,1
On Lisans 31 11,8 6 6,7
Lisans 86 32,8 64 71,1
Lisans Ustii 3 1,1 8 8,9
Toplam 262 100 90 100
Turizm Egitimi Egitim almis 104 39,7 50 56,6
Egitim almamis 158 60,3 40 44 .4
Toplam 262 100 90 100
Departman Genel Mudur 0 0 12 13,3
Insan Kaynaklari 0 0 12 13,2
On Biiro 88 33,6 21 23,4
Yiyecek-icecek 106 40,5 30 334
Kat Hizmetleri 64 24,4 11 12,3
Diger Departmanlar 4 15 4 4.4
Toplam 262 100 90 100
Is Tecriibesi 1-4 y1l 173 66,0 28 31,1
5-9 yil 62 23,7 29 32,2
10-14 y1l 16 6,1 23 25,6
15-19 yil 8 3,1 4 4,4
20 y1l ve tlizeri 3 1,1 6 6,7
Toplam 262 100 90 100
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Medeni duruma bakildiginda, bekar calisanlarin orani (%66,0) evli ¢alisanlara oranla
(%34,0) daha fazladir. Benzer sekilde, bekar yoneticiler de (%62,2) evli yoneticilerden
(%37,8) daha fazladir. Otel isletmeleri baglaminda yapilan diger calismalarda da
(Akcadag ve Ozdemir, 2005; Caliskan ve Tepeci, 2008; Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz,
2009) bekar personel oranmin evli personele oranla daha fazla oldugu goriilmiistiir.
Otelcilik sektoriindeki 7 giin, 24 saat ve 365 giinli kapsayan yogun c¢alisma siirelerinin
aile ve 0zel yasama uygun olmamasmin (Mann ve Seacord, 2003) bekar calisan
sayisindaki artisa neden olabilecegi sOylenebilir. Diger yandan, yoneticiler agisindan
boyle bir sonug farkli cografi bolgelerde ¢esitli fuarlara katilmak vb. yer degistirmeyi
gerektiren durumlarm, evli yoneticiler i¢in daha zor olduguna baglanabilir (Aydin

Tikeltiirk ve Sahin Per¢in, 2008: 120).

Calisanlarin yas kategorilerinde en fazla siklik 21-26 yas arasindadir (%42,0). Bu yas
grubunu sirastyla 27-32 yas (%22,2), 15-20 yas (%12,2), 39-44 yas (%8.4), 45-50 yas
(%4,6) ve 51 yas ve iizeri (%1,1) takip etmektedir. Bu bulgular, otel isletmelerinde geng
calisanlarin orta yasl ve yaslt calisanlara oranla daha fazla oldugunu gostermektedir.
Otellerde calisanlarla ilgili olarak yapilan diger ¢alismalarda da (Akgadag ve Ozdemir,
2005; Akova ve Isik, 2008; Avci ve Topaloglu, 2009; Keles ve Pelit, 2009; Kili¢ ve
Oztiirk, 2009) benzer sekilde gen¢ calisanlarin daha fazla oldugu belirlenmistir.
Otellerde departmanlara gore farkliliklar olsa da genel anlamda is yiikiiniin fazla olmasi
gen¢ calisana duyulan gereksinimi daha da arttirmaktadir. Yoneticilerde ise en fazla
oran 27-32 yas arasindadir (%43,3). Daha sonra, 21-26 yas (%23,3), 33-38 yas (15,6),
39-44 yas (%11,1), 45-50 yas (%5,6) ve 51 yas ve iizeri (%l1,1) gelmektedir.
Yoneticilerin yas sikliklarinin bazi caligmalarda bu orana yakin (Sokmen, 2005;
Tagkiran, 2006) baz1 caligmalarda ise orta yasa yakin oldugu (Akoglan Kozak ve Giil
Yilmaz, 2010; Bayram, 2011) goriilmiistiir. Yoneticilerin yeniliklere agik ve dinamik bir
insan olmasi gerekliligi (Mavis, 2006: 29) diisiiniildiiglinde, otel isletmelerinde geng ve
orta yas yoneticilerin ¢aligmasinin is ylikii ve yas dengesi uyumu ag¢isindan olumlu bir

ozellik oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin  egitim durumu incelendiginde c¢alisanlarin  %33,7’sinin  lise mezunu
oldugu, %32,8’inin lisans mezunu oldugu ve bunu sirastyla ilkdgretim (20,6), 6n lisans
(11,8) ve lisanstistii mezunlarinin (%1,1) takip ettigi goriilmektedir. Otel ¢alisanlarinin

genel egitim durumlar, ilgili literatirde (Akgadag ve Ozdemir, 2005; Avci ve
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Topaloglu, 2009; Pelit ve Oztiirk, 2010) benzer sekildedir. TUIK 2011 verileri kaynak
almarak yapilan bir ¢alismada konaklama sektoriinde calisanlarin ortalama egitim
stiresinin 8,9 yil oldugu ve ilkokul mezunlarinin agirlikli bir grubu (%29,1) olustugu
(Kilig, 2014) saptanmistir. Bu bulgu, konaklama sektoriiniin genelinde halen nitelikli
isgiicli eksikligine isaret etmesi acisindan onemlidir. Ancak Eskisehir kapsamindaki bu
calismada, otellerde en fazla calisan oraninin lise mezunlarinda toplanmasi sehirdeki
isgiicii profilinin iilke geneline gore daha nitelikli oldugunu gostermektedir.
Yoneticilerin ise biiyiik bir kismi (%71,1) lisans mezunudur. Bunu lise mezunlari
(%11,1), lisansiisti mezunlart (%8,9), 6n lisans mezunlar1 (%6,7) ve ilkdgretim
mezunlari (%2,2) izlemektedir. Bu olumlu durum is yiikii algisinin belirlenmesindeki

onemli etkenlerden biridir.

Turizm egitimi agisindan egitim almamis calisanlar (%60,3) egitim almis calisanlara
(%39,7) oranla daha fazladir. Oteller ile ilgili diger ¢alismalarda da benzer sekilde
(Toker, 2007; Uzun ve Yigit, 2011; Tuna, Bircan ve Yesiltas, 2012; Yirik, Oren ve
Ekici, 2014) turizm egitimi almis ¢alisan sayisinin azligi ifade edilmektedir. Yapilan
caligmalarda, turizm egitimi alan ¢alisanlarin sektérde ¢alisma oranin az oldugu (Purcell
ve Quinn, 1996), turizm egitimi almis mezunlarin biiylik cogunlugunun farkl
sektorlerde istthdam edildigi (Kizilirmak, 2000; Kusluvan ve Kusluvan, 2000;
Tiiyliioglu, 2003) ve turizm sektoriinde daha fazla nitelikli elemana ihtiya¢ duyuldugu
(Dinger ve Dinger, 2011) ortaya konmustur. Yoneticilere iliskin verilere bakildiginda
ise egitim almis yoneticilerin (56,6) almamis yoneticilere oranla (%44,4) daha fazla
oldugu goriilmektedir. Sekreterlerin iy memnuniyetlerini belirlemeye yonelik olarak
yapilan bir ¢alismada (Unalan vd., 2006) egitim aldiklari iste calisanlarin, is yiikii
algilarinin azaldigi ve is memnuniyetlerinin arttig1r belirlenmistir. Bu bakimdan
degerlendirildiginde, turizm egitimi almis yoneticilerin fazla olmasi, is yiikii algisinda

azalmaya neden olabilmektedir.

Bu arastirma kapsaminda ele alinan turizm egitimi devlet kurumu tarafindan verilen
turizm diplomasi ile sertifika programlarini kapsamaktadir. Calisma sonucunda, turizm
egitimi alan personelin devlet kurumu tarafindan verilen turizm diplomasina sahip
oldugu ve sertifikali personelin olmadig1 saptanmistir. Oysa Tiirkiye’deki turizm egitimi

veren On lisans ve lisans diizeyindeki resmi kurumlarin sayisi ile Turizm Bakanligi’na
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bagli veya ozel sertifika veren kuruluglarin sayisi dikkate alindiginda egitim almis

yonetici ve ¢alisan oranin daha fazla olmas1 beklenmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlar 6n biiro, yiyecek-igecek, kat hizmetleri ve diger
departmanlarda (teknik servis ve satin alma) gorev yapan kisilerden olugsmaktadir.
Departmanlara bakildiginda en fazla calisanin yiyecek-igecek departmaninda (%40,5)
oldugu ve bunu sirasiyla kat hizmetleri, 6n biiro ve diger departmanlarin takip ettigi

goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticiler ise genel miidiirler, insan kaynaklar1 departmani
miidiirleri ve personel sefleri, yiyecek icecek departmani miidiirleri/sefleri, 6n biiro
departmani miidiirleri/sefleri, kat hizmetleri departmani miidiirleri/sefleri ve diger
departman miidiirleri/seflerinden (teknik servis ve satin alma) olugmaktadir.
Bakildiginda, en fazla yonetici, yiyecek-igecek (%33,4) departmaninda bulunmaktadir.
Bunu sirasiyla, 6n biiro (%23,4), insan kaynaklari departmani (%13,2) ve diger
departmanlar (%4,4) takip etmektedir. Bu alanlardaki toplam yonetici sayis1 ise 78

olarak belirlenmistir.

Insan kaynaklart departmani altinda insan kaynaklari miidiiri (n=5) ve
personel/muhasebe sefleri (n=7) seklinde ayrim yapilmistir. Bunun nedeni, bazi
otellerde kendi biinyelerinde insan kaynaklari islevlerini yerine getiren insan kaynaklari
departmani bulunurken; bazi otellerde insan kaynaklari gérevlerinin bir kisminin genel
miudiirler tarafindan bir kismimin da muhasebe departmani tarafindan yerine
getirilmesidir. Bu baglamda, insan kaynaklariyla ilgili tiim boliim ¢alisan ve yoneticileri

bu kategoride toplam1 ve calisan personel sayis1 12 olarak hesaplanmustir.

Departmanlardaki gorevler agisindan ¢alisanlarin katilim oranlar1 esdeger bulunmustur.
Otel ¢alisanlar tizerine yapilan caligmalarin bir¢ogunda bu caligmaya benzer sekilde
(Caliskan ve Tepeci, 2008; Avci ve Topaloglu, 2009; Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz,
2009; Kasl1, 2009; Kili¢ ve Oztiirk, 2009; Akoglan Kozak ve Giil Y1lmaz, 2010; Tuna,
Bircan ve Yesiltas, 2012) en fazla calisanin yiyecek-icecek departmaninda oldugu
ortaya konmaktadir. Turizm Bakanligi’na gore otel isletmelerinde en fazla gelir getiren
birimlerden olan yiyecek igecek departmanina bagli birimlerin (mutfak, servis, cafe, bar
vb.) fazla olmasi, diger departmanlara oranla c¢alisan sayisinin da fazla olmasini

aciklamaktadir.
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2. Is Yiikii Algilarina fliskin Bulgular

Personelin is yiikii algilarin1 belirlemek amactyla olusturulan anket sonucu elde edilen
ifadelere ilk olarak faktor analizi uygulanmistir. Calismada faktor analizinin uygulanma
nedeni, arastirma baglaminda is yiikii ile ilgili olarak kullanilan degiskenler grubunu
aciklayan temel faktorleri belirleyebilmektir. Faktdr analizi sonucunda, 26 farkli
ifadeden olusan yap1 gruplandirilarak kendi i¢lerinde anlam bakimindan iligkili bes ana
faktor elde edilmistir. Bunlar duygusal ¢aba faktérleri, fiziksel faktorler, zihinsel
faktorler, konumsal faktorler ve cevresel faktorlerdir. Faktor analizine iliskin elde
edilen veriler Tablo 4’te gosterilmektedir. Daha sonra, bes baslik altinda gruplandirilan

bu faktorlerin demografik degiskenler ile iliskisine bakilmistir.

2.1. Faktér Analizine iliskin Bulgular

Personelin is yiikii algilarini olusturan boyutlar1 belirlemek i¢in agcimlayici faktor analizi
yapilmustir. Agimlayicr faktor analizi; degiskenler arasi iliskilerden hareketle birbiriyle
iligkili birden ¢ok degiskeni gruplar halinde bir araya getirerek daha az sayida iliskisiz
ve kavramsal a¢idan anlamli yeni degiskenler bulmaya yonelik istatistiksel bir
yontemdir (Biiyiikoztiirk, 2012: 117; Cramer, 2003: 13; Saruhan ve Ozdemir, 2011;
163).

Calismada acimlayic1 faktor analizi uygulanmadan Once, verilerin faktor analizi igin
uygunluk kosullarmi saglayip saglamadigi kontrol edilmistir. Bu amacla veri tiiri,
normallik ve gozlem sayis1 degerlendirilmistir. Uygunlugun ilk kosulu verilerin en az
5’li Likert tiirtinde olmasidir (Giiris ve Astar, 2014: 366). Calisma, 5°1i Likert ile
yapildigindan bu varsayim saglanmistir. Ikinci asama olarak verilerin dagilimin
normalligi incelenmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunu belirlemede ilk olarak
veri setinde yer alan ifadelerin aritmetik ortalama, ortanca ve mod gibi istatistiksel
degerlerinin birbirine yakinlig1 incelenmektedir. Inceleme sonucunda, bu degerlerin
birbirine yakin oldugu goriilmiistiir. Daha sonra, verilerin normal dagilip dagilmadiginin
kontrolii amaciyla c¢arpiklik degerlerine bakilmistir.  Verilerin %95 giivenirlik
diizeyinde normal dagilim olarak kabul edilebilmesi i¢in ¢arpiklik degerlerinin +2 ve -2

arasinda deger almasi beklenmektedir (Alpar, 2014: 152). Calismadaki tiim verilerin bu
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degerler araliginda oldugu belirlenmistir. Son olarak ise degerlerin normal dagilimini
belirlemeye iligkin olarak Kolmogorov Smirnov Testi yapilmigtir. Test sonucunda
ifadelere ait verilerin istatistiksel olarak normal dagilim sergiledigi (p > 0,05) kabul
edilmistir. Orneklem biiyiikliigii acisindan ise gdzlem sayisinmn iyi oldugu (n=352)
sOylenebilir (Alpar, 2014: 528). Verilerin faktdr analizine uygunlugunu belirlemeye

yonelik yapilan tiim istatistiki ¢alismalarin sonuglart Ek 6’da gosterilmistir.

Acimlayic1 faktor analizi yapilabilmesi i¢in ikinci asama olarak maddelerin faktor
analizi i¢in uygunlugu incelenmistir. Ilk olarak tiim degiskenler arasindaki iliskinin
yeterliligini agiklayan ve verilerden anlamli faktorler g¢ikabilecegini gosteren (Hair,
Black, Babin ve Anderson, 2010: 105) Bartlett Kiiresellik Testi (2870,119) sonuglarina
bakilmis ve anlamli sonug¢ verdigi (p<,000) goriilmiistiir. ikinci asamada &rneklem
yeterliligini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerine bakilmistir ve
orneklemin analiz igin yeterli oldugu (0,798) tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO) degerinin 0,60’tan biiyiik olmas1 beklenmektedir (Alpar, 2011: 286; Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2014: 194). Ayrica, ¢apraz iliski matrisi (anti-image
correlation matrice) incelenerek bireysel orneklem uygunluk degeri (MSA) kontrol
edilmis, biyiikligii 0,50 altinda olan degere (Hair vd, 2010: 104) rastlanmamaistir.
Faktor analizi yapabilmenin son bir kosulu olarak ifadeler arasi korelasyonlarin biiyiik
cogunlugunun 0,30’dan biiylik olmas1 beklenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002:118; Sencan,
2005: 364). Bu kosulu saglamasi bakimindan tiim veriler incelenmis ve bu degerin
altinda deger bulunmadigindan ifadelerin faktér analizine uygun olduguna karar

verilmistir.

Verilerin faktor analizine uygun olduguna karar verildikten sonra analiz uygulanmustir.
Ac¢imlayic1  faktdr analizinin  gergeklestirilmesinde, temel bilesenler yoOntemi
kullanilmistir. Ayrica, faktor analizinin uygulanmasinda dik dondiirme yontemlerinden
olan Equamax yontemi tercih edilmistir. Dik dondiirme yontemlerinin birlesiminden
olusan Exuamax dondiirme yonteminde, faktor yiikleri 90 derece dondiiriilerek yiik
degerlerinin 1’e¢ yaklagmalar1 saglanmakta, bodylece faktor yiiklerini agiklamak
basitlesmektedir (Cokluk vd., 2014: 203). Calismada, faktor sayisini belirmek amaci ile
Ozdeger (eigenvalue) ve faktor analizi ¢izgi grafigi (Scree Plot) incelenmistir. Faktor
analizinde Kaiser kriterine gore, 6zdegeri 1 ya da 1’den daha biiyiik olan faktorler

onemli faktorler olarak kabul edilmektedir (Biiylkoztirk, 2012: 119; Sencan, 2005:
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403). Calismada, 6zdeger 1 alinarak yamag egim grafigi olusturulmus ve 6zdegeri 1’den

biiyiik olan 5 faktor belirlenmistir.
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Grafik 1. Agimlayict Faktor Analizine Iliskin Yamag-Birikinti Grafigi

Faktor analizinin giivenli olmas1 ve degisken azaltilmasi tercih edildiginde ayni yapiy1
6l¢meyen maddeler belirlenip aragtirma kapsamindan ¢ikartilmaktadir (Biiytikoztiirk,
2002: 118). Bu amagla, calismada maddelerin yer aldiklar1 faktérdeki yiik degerleri ve
birbirine yakin yiik degerleri olan maddeler incelenmistir. Genel 6l¢iit olarak faktor yiik
degerinin 0.30’un lizerinde olmasi beklenmektedir (Biiylikoztiirk, 2002: 118; Sencan,
2005: 364). Birbirine yakin faktor agirligi olan maddelerdeki yakinlik diizeyi ise
arastirmaci tarafindan belirlenmistir (Saruhan ve Ozdemir, 2011: 167). Calismada 0,30
altinda deger olmadigindan ve birbirine ¢ok yakin yiik degerleri olmadigindan higbir

madde ¢ikartilmamaistir.

Faktor analizinin son asamast olan faktorlerin adlandirilmas: ise gruplanan
degiskenlerin biitiin olarak ifade ettikleri anlamlar ve literatiirdeki kullanim dikkate
aliarak yapilmistir (Gliris ve Astar, 2014: 369). Tablo 4’te goriildiigii iizere 6l¢ek bes
faktorlii bir yapr olarak ortaya ¢ikmistir. Faktorlerin Cronbach’s Alpha giivenirlik
degerleri 0,611 ve 0,773 degerleri arasinda degismektedir. Olgegin toplam giivenirlik
katsayist 0,798 olarak hesaplanmistir. Bu degerler dlgegin gilivenilir oldugunu (0,60-
0,79) gostermektedir (Alpar, 2014: 485). Aciklanan varyans oranlarina bakildiginda
(%50,78) sonucun kabul edilen smirlar arasinda oldugu goriilmektedir (Alpar, 2014:
539).
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Tablo 4. Is Yiikii Acimlayict Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Faktor ve Ifadeler

Faktor Yiikleri

1] 2 3 | 4]5]|E¢ 5
o -~ >0
S |92 |
o & :5
Konumsal Faktorler 3,174
24.1$im geregi malzemelere sik sik itme ve | ,790 292|142
cekme islemleri uygularim.
23.Stirekli  olarak  agir  malzemeleri | ,770 2,69 | 1,37
kaldirmam gerekiyor.
22.Isimi cogu zaman ayakta yapryorum. ,621 3,97 | 1,26
25.Tezgah, desk, masa ve yatak gibi bazi | ,538 2,64 | 1,27
malzemelerle ¢alisirken zorlanirim.
26.Is  yaparken  viicudumun  bazi | ,505 3,30 | 1,26
kisimlarinda sik sik agrilar oluyor.
Boliim Ortalamas: | 3,10
Zihinsel Faktorler 2,703
12.1sim geregi bir¢ok seyi hatirlamam sart. ,799 4,16 | 1,04
10.Yaptigim is siirekli dikkat gerektiriyor. 144 4,09 | 1,04
14.1§imi yaparken ig arkadaglarimla siirekli ,691 4,18 | 1,00
iletisim kurmam gerekiyor.
15.1§imi miisterilerle ayni ortamda yapmak 532 414 | 1,12
ve hata yapma korkusu beni geriyor.
11.Cogu zaman dogru karar vermek igin 445 3,45 | 1,20
arastirma yapmam gerekiyor.
16.1s yaparken konsantre olmama gerek 373 2,28 | 1,32
yok.
Boliim Ortalamast | 3,71
Cevresel Faktorler 2,645
19.Calistigtm  ortamdaki  makine  vb. ,801 2,45 | 1,25
aletlerin titresimi beni rahatsiz ediyor.
18.Calisma alanimdaki giiriiltii, gogu zaman , 740 2,58 | 1,18
isimi engelliyor.
21.0s yerindeki nemli ortamdan dolay: ,646 2,60 | 1,33
rahatsizlik duyuyorum.
20.Calistigim ortamin 1s1s1 gogu zaman beni ,608 305|141
rahatsiz ediyor.
17.15 yapmam i¢in iyi bir 1siklandirma son ,502 3,53 1,25
derece onemli.
Boliim Ortalamas: | 2,84
Duygusal Caba Faktorleri 2,445
3.Isimi yaparken rol yapmak zorunda ,673 2,54 | 1,30
kaliyorum.
l.isimi yaparken, ‘kan kusup kizilcik 672 2,241 1,23
serbeti igtim’ diyorum.
2. Miisterinin  sikintilarimi  dinlemek beni ,557 256 | 1,21
uziyor.
13.Yaptigim is beni strese sokuyor ve ,549 3,09 | 1,22
tiikketiyor.
4 Isyerinde duygularin nasil sergilenmesi ,481 3,19 | 1,26
gerektigini belirten (giiliimseme, kibar olma
vb.) kurallara uyarim.
Boliim Ortalamast | 2,72

94




Tablo 4 devam
Fiziksel Faktorler 2,238
6.isimden dolay1 cok fazla hareket etmem ,695 1 3,58 | 1,31
gerekiyor.
5.Yaptigim is c¢ogunlukla fiziksel c¢aba ,685 | 3,57 | 1,29
gerektirir.
7.Caligma stirelerim diger departmanlardaki 642 12,97 | 1,37
is stirelerine gore daha fazladir.
9.Yaptigim isin fiziksel zorlugundan dolay1 460 | 3,13 | 1,27
¢ok yoruluyorum.
8.Molalarimizin yeterli olmadigini 383 12,75| 1,33
diistiniiyorum.
Boliim Ortalamast | 3,20

1 2 3 4 5 Genel
Aciklanan Varyans (%) 12,20 | 10,39 | 10,17 | 9,40 | 8,60 50,78
Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayis1 | ,773 | 662 | ,732 | ,611 | ,739 ,798
(@

Tablo 4 incelendiginde toplam varyansin %12,20°si ‘Konumsal Faktor® olarak
adlandirilan birinci faktor, %10,39’u Zihinsel Faktor’ olarak adlandirilan ikinci faktor,
%10,17’si ‘Cevresel Faktor’ olarak adlandirilan tglincli faktor, %9,40°1 ‘Duygusal
Caba Faktorii’ olarak adlandirilan dordiincii faktor ve %8,60°1 ‘Fiziksel Faktor’ olarak
adlandirilan besinci faktor tarafindan agiklanmistir. Aciklanan varyans bakimindan is
yiikiinii agiklayan en onemli faktoriin konumsal faktor oldugu ve bunu sirasiyla; zihinsel
faktor, cevresel faktor, duygusal c¢aba faktorii ve fiziksel faktoriin izledigi

goriilmektedir.

Faktor analizi sonucunda pesonelin ig yiikii algisim1 en fazla konumsal ve zihinsel
faktorlerin; en az ise fiziksel faktorlerin agikladigi goriilmiistiir. Ayrica, personelin
faktorler itibariyle i1s yiikii algis1 ortalama degerlerdedir. Bu sonuglar diger sektor
ortalamalariyla karsilastinldiginda; &rnegin, hastane sekterlerinin (Unalan vd., 2006)
zihinsel is yiikii algiladiklar goriilmistiir. Yine hastanelerde hemsirelere yonelik olarak
yapilan calismalarda (Yildiz, 2001; Dede ve Cinar, 2008) hemsirelerin islerini agir
algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir. Toplam 1is yiikii seviyesini belirlemeye yonelik bir
calismada ise zihinsel ve fiziksel faktorler en 6nemli faktorler olarak belirlenmis, daha
sonra ise ¢evresel ve konumsal faktdrlerin dnemli oldugu ifade edilmistir (Dagdeviren
vd., 2005). Yagmuroglu, Giinaydin ve Kale’nin (2011) insaat sektorii ¢alisanlarini
orneklem alarak yapmis oldugu c¢alismada en Onemli is yiikii faktorii fiziksel

faktorlerken; bunu zihinsel faktorler izlemektedir. Tayland’da metal endistrisinde
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calisan kadinlar iizerinde yapilan bir ¢alismada (Yoopat vd., 2002), fiziksel faktorlerin,
cevresel faktdrlere oranla daha fazla is yiikii algisi yarattign belirlenmistir. Ilgili
caligmalarda da goriildiigii gibi yogun fiziksel ¢aba gerektiren sanayi isletmelerinde
calisanlarda en fazla fiziksel is yikii algilanirken; oteller, hastaneler gibi daha cok

hizmet iireten isletmelerde, zihinsel is yiikii daha fazla algilanmaktadir.

2.2. Calisanlarin Demografik Verileri ile Is Yiikii Algilarina Yonelik Bulgular

Calisanlarin is yiikii algilarimi belirlemeye yonelik olarak faktor analizi yapilarak elde
edilen faktorler ile demografik veriler arasinda farklilik testleri uygulanmstir. ilk olarak
calisanlarin duygusal ¢aba, fiziksel is yiikii, zihinsel is yiikii, konumsal is yliki, ¢evresel
is ylki ve genel is yiikii algilari ile ilgili olarak verdikleri yanitlar bagimsiz 6rneklem t-

testi ile incelenmis ve sonuglar tablolar seklinde 6zetlenmistir.

Tablo 5. Is Yiikii Faktorlerinin Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Degisimi

Faktorler Cinsiyet | Sikhk | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Duygusal Caba Fakt. Kadin 132 2,66 ,69 | ,041 ,380*
Erkek 130 2,57 ,83
Toplam 262

Fiziksel Fakt. Kadin 132 3,29 ,89 | ,242 ,402**
Erkek 130 2,19 97
Toplam 262

Zihinsel Fakt. Kadin 132 3,87 71 | 528 A11**
Erkek 130 3,94 ,68
Toplam 262

Konumsal Fakt. Kadin 132 3,22 ,92 | 585 ,803**
Erkek 130 3,25 ,89
Toplam 262

Cevresel Fakt. Kadin 132 2,98 92 | 593 ,020%*
Erkek 130 2,72 ,87
Toplam 262

* Varyanslar esit dagildiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmustir.

** Varyanslar esit dagilmadifinda ortaya c¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme

yapilmugtir.

Tablo 5’te goriildiigii iizere calisanlarin is yiikii algilar1 bakimindan duygusal c¢aba
faktorleri, fiziksel faktorler, zihinsel faktorler ve konumsal faktorler ile cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Is yiikii ile ilgili yapilan diger
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calismalarda da (Keser, 2006; Basahel, 2012; Hulzebos, Werkman, Van Brussen ve
Takken, 2012) benzer sonuglarin oldugu belirlenmistir. Bu benzerlik, kadin erkek
sayisinin yakin olmasiyla agiklanabilecegi gibi, sektordeki islerin ¢ok agir
algilanmamas1 seklindeki genel goriisle de iliskili olabilir. Diger yandan, ¢evresel
faktorler ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir. Kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara oranla c¢evresel faktorler agisindan daha fazla is yiikii algiladiklar
belirlenmistir. Yilmaz (2010)’a gore, ¢alisan kadinlar fizyolojik anlamda fiziki kapasite
ve dayaniklilik bakimindan erkeklere nazaran daha gii¢siizlerdir. Bu nedenle, kadin
calisanlarin 1s1, aydinlatma, sicaklik, nem gibi c¢evresel faktorlere yonelik

olumsuzluklar1 erkeklere oranla daha yogun algiladiklar1 sdylenebilir.

Tablo 6. Is Yiikii Faktérlerinin Calisanlarin Medeni Durumlarina Géore Degisimi

Faktorler Medeni Sikhik | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri
Durum

Duygusal Caba Fakt. Bekar 173 2,55 ,81 | ,018 ,040*
Evli 89 2,74 ,65
Toplam 262

Fiziksel Fakt. Bekar 173 3,19 95 | ,254 ,182**
Evli 89 3,35 ,89
Toplam 262

Zihinsel Fakt. Bekar 173 3,95 ,69 | ,695 ,152%*
Evli 89 3,82 ,70
Toplam 262

Konumsal Fakt. Bekar 173 3,14 92 | ,216 ,020**
Evli 89 3,42 ,86
Toplam 262

Cevresel Fakt. Bekar 173 2,73 ,89 | ,693 ,002**
Evli 89 3,10 87
Toplam 262

* Varyanslar esit dagildiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmistir.

** Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme

yapilmugtir.

Is yikii faktorleri ile calisanlarmm  medeni durumlar arasindaki  farklilik
degerlendirildiginde (Tablo 6), evli ¢alisanlarin duygusal ¢aba faktorleri, konumsal
faktorler ve cevresel faktorler bakimindan bekar ¢alisanlara oranla daha fazla is yiikii

algiladiklar1 belirlenmistir (p<0,05). Diger yandan, fiziksel faktorler ve zihinsel
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faktorlere iliskin anlamli bir farklilik saptanamamistir. Ancak, anlamli farkliliklarin
bulundugu faktorlerin ortalamalar bakimindan genel anlamda is yiikii algilarinin ‘ne
katiliyorum ne katilmiyorum’ diizeyine (ort: 3) yakin oldugu goriilmektedir. Bu sonug
aslinda, literatiirde bahsi gecen, is aile catismasi ve evli bayan ¢alisanlarin bu is
ortamini daha agir algilamalar1 beklentisine uygun degildir. Bu durum, Eskisehir’deki
otellerin kongre ve is otelleri olmasi, ¢alisma saatlerinin diizenli olmasi, donemlik turist

artiglarina bagh asir1 is ylikii sorunlarinin yasanmadigina baglanabilir.

Tablo 7. Iy Yiikii Faktorlerinin Calisanlarin Turizm Egitimi Alma Durumlarina Gore

Degisimi

Faktorler Turizm Sikhik | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri
Egitimi

Duygusal Caba Fakt. Almis 104 2,62 78 | ,762 ,915*
Almamis | 158 2,61 75
Toplam 262

Fiziksel Fakt. Almis 104 3,20 ,94 | ,940 ,526*
Almamis | 158 3,27 .92
Toplam 262

Zihinsel Fakt. Almig 104 4,08 64 | 277 ,001*
Almamis | 158 3,80 1
Toplam 262

Konumsal Fakt. Almis 104 3,10 93 | ,b12 ,057*
Almamis | 158 3,32 ,88
Toplam 262

Cevresel Fakt. Almig 104 2,80 ,88 | ,939 ,466*
Almamis | 158 2,89 91
Toplam 262

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmustir.

Calisanlarin turizm egitimi alma durumu ile is ytikii faktorleri arasinda yalnizca zihinsel
faktorler bakimindan anlamli bir farklilik saptanmistir (p>0,05). Turizm egitimi almis
calisanlarin, almamis ¢alisanlara oranla daha fazla zihinsel is yiikii algiladiklar
belirlenmistir. Stresin c¢alisanlarda zihinsel i1s yiikli yarattigi diisiintildiigiinde (Bolat,
2011) ve turizm egitimi alan calisanlar {izerine yapilan aragtirmalarda turizm egitimi
almis calisanlarin diger calisanlara oranla otellerde calismayi stresli bulduklari
(Kusluvan, 2003; Ozdemir, Aktas ve Altintas, 2005; Duman vd., 2006) sonucu goz
oniinde bulunduruldugunda zihinsel is yiikii algisindaki bu farklilik agiklanmaktadir.
Diger yandan, duygusal c¢aba faktorleri, fiziksel faktorler, konumsal faktorler ve

cevresel faktorler ile turizm egitimi alma durumu arasinda anlamli bir farklilik
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saptanamamugtir. Yapilan ¢alismalar (Ross, 1992; Ross, 1994), turizm sektoriinde daha
onceden 1is ile ilgili deneyim sahibi olmanin bu sektorde isteyerek calisma agisindan
olumlu tutum yarattigr yoniindedir. Calisanlarin ortalama is tecriibeleri géz oniinde
bulundurulursa (ort:5,9 yil) calisanlarin turizm egitimi almamis olsalar dahi is
tecriibelerinin fazla olmasi, otellerde yapilan isleri zamanla daha iyi 6grendiklerini de
gostermektedir. Calisanlarin deneyimleri arttik¢a islerine yonelik olumlu tutumlarinin
artmasi durumu, is yiikii algilarinda da azalmaya neden olacaktir. Buna bagli olarak

mesleki egitim almis olmanin herhangi bir farklilik nedeni olmadig1 gériilmiistiir.

Tablo 8. Is Yiikii Faktorlerinin Calisanlarin Departmanlarina Géore Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal Caba On Biiro (a) 88 2,56 | 2,363 ,072 ¢ d**
Faktorleri Yiyecek-Igecek (b) 106 | 2,60
Kat Hizmetleri (c) 64 2,77
Diger Departmanlar (d) 4 1,85
Fiziksel Faktorler | On Biiro (a) 88 2,80 | 12,395 |,000 b>a*
Yiyecek-Icecek (b) 106 | 3,49 cra
Kat Hizmetleri (c) 64 3,49
Diger Departmanlar (d) 4 2,70
Zihinsel On Biiro (a) 88 4,07 | 3,379 ,019 arb*
Faktorler Yiyecek-Icecek (b) 106 | 3,85 arc
Kat Hizmetleri (c) 64 3,76
Diger Departmanlar (d) 4 4,33
Konumsal On Biiro (a) 88 2,95 |7,810 |,000 b a*
Faktorler Yiyecek-Icecek (b) 106 | 3,32 b>d
Kat Hizmetleri (c) 64 3,56 cra
Diger Departmanlar (d) 4 2,35 crd
Cevresel On Biiro (a) 88 2,66 | 4,384 |,005 cra*
Faktorler Yiyecek-Icecek (b) 106 | 2,85
Kat Hizmetleri (c) 64 3,16
Diger Departmanlar (d) 4 2,30

* Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz alinarak degerlendirme

yapilmustir.

** Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmustir.

Calisanlarin duygusal c¢aba, fiziksel is yiikii, zihinsel is yiikii, konumsal is yiikdi,
cevresel 1s yikii ve genel is yiikkii algilarinin departmanlarina, departmandaki

gorevlerine ve egitim durumlarina gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi ise tek
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yonlii varyans analizi (ANOVA) yardimiyla degerlendirilmistir. Varyanslarin esit
dagilim1 varsayimi saglandigi durumlarda LSD, varsyanslarin esit dagilimi varsayiminin
saglanmadigr durumlarda ise Tamhane’s 2 testinin sonuglar1 degerlendirilmeye
alimmistir. LSD testi, dik karsilastirmalar olarak da bilinen ve her ortalamanin yalnizca
bir kez kullanildig1 karsilastirmalarda daha uygun olan, gruplar arasi kombinasyonlari

verilen cevaplarin ortalamalarini alarak hesaplayan bir yontemdir (Alpar, 2014: 260).

Is yiikii faktorlerinin calisanlarin departmanlarina gore degisimi Tablo 8’deki gibidir.
En anlaml farklilik, konumsal faktorler bakimindan saptanmistir. Yiyecek igcecek ve
kat hizmetleri departmanlarinin 6n biiro ve diger departmanlara oranla daha fazla
konumsal is yiikii algiladiklari belirlenmistir. Yiyecek igecek ve kat hizmetleri
departmanlarinda calisanlarin, isle ilgili olarak malzemeleri tasima, itme-¢ekme ve
viicudu siirekli egme-dondiirme gibi faaliyetlerin yerine getirilmesi, bu departmanlarda
calisanlar acisindan konumsal anlamda is yikiinii diger departmanalara oranla

artirmaktadir.

Duygusal c¢aba ve departman iliskisi degerlendirildiginde, kat hizmetleri c¢alisanlarin
diger departmanlardaki (teknik servis ve satin alma) calisanlara oranlara daha fazla
duygusal ¢aba gosterdikleri belirlenmistir. Bilindigi gibi kat hizmetleri departmani diger
departmanlar olarak adlandirilan teknik servis ve satin alma departmanlarina gore
miisteriler ile daha fazla iletisim kurmak durumunda olan ¢alisanlardan olusmaktadir.
Ayni zamanda, yapilan bir ¢aligmada (Akoglan Kozak ve Giiglii, 2008) kat hizmetleri
departmani ¢alisanlarinin duygusal ¢aba boyutlarindan derin davranigi daha fazla tercih
ettikleri belirlenmistir. Bu baglamda degerlendirildiginde, kat hizmetleri ¢alisanlarinin
duygusal anlamda daha fazla ¢aba gosterdikleri ve bu nedenle duygusal ¢aba faktorleri

bakimindan daha fazla is ytikii algiladiklar1 sdylenebilir.

Son olarak, fiziksel faktorler bakimindan, yiyecek igecek ve kat hizmetleri
departmanlarinin 6n biiro departmanindan; zihinsel faktorler bakimindan ise tam tersine
On biiro departmaninin kat hizmetleri ve yiyecek i¢ecek departmanlarindan daha fazla is
yiikii algiladiklar1 belirlenmistir. Bilindigi gibi 6n biiro ¢alisanlar1 rezervasyon alma,
miisteri giris ve c¢ikis yapma gibi daha fazla zihinsel caba gerektiren isleri yerine
getirirken; kat hizmetleri departmani c¢alisanlar1 temizlik gibi ve yiyecek-i¢cecek

departmani ¢alisanlar1 servis yapma, yemek hazirlama gibi daha fazla fiziksel ¢aba
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gerektiren isleri yerine getirmektedir. Bu nedenle, 6n biiro departmaninda zihinsel is
yiikii algis1 fazlayken, kat hizmetleri ve yiyecek igcecek departmanlarinda fiziksel is

yiikii algis1 daha fazla algilanmaktadir.

Tablo 9. Is Yiikii Faktérlerinin Calisanlarin ESitim Durumlarina Gére Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal Caba ko gretim (a) 54 2,73 | 2,618 ,036 ayd*
Faktirleri Lise (b) 88 2,65 b>d
On Lisans (c) 31 2,86 crd
Lisans (d) 86 2,42
Lisans Ustii (e) 3 2,73
Fiziksel Faktorler | lIkogretim (a) 54 3,58 |5,574 |,000 a>c*
Lise (b) 88 3,40 ard
On Lisans (c) 31 3,13 brd
Lisans (d) 86 2,91
Lisans Ustii (e) 3 3,06
Zihinsel ko gretim (a) 54 3,54 |6,666 |,000 d>a*
Faktorler Lise (b) 88 3,88 cra
On Lisans (c) 31 4,17 c>b
Lisans (d) 86 4,07
Lisans Ustii (e) 3 4,22
Konumsal ko gretim (a) 54 3,62 |5516 |,000 ac*
Faktorler Lise (b) 88 3,33 ard
On Lisans (c) 31 3,11 b>d
Lisans (d) 86 2,93
Lisans Ustii (e) 3 3,46
Cevresel ko gretim (a) 54 3,27 | 4,302 ,002 a>b*
Faktorler Lise (b) 88 2,67 arc
On Lisans (c) 31 2,84 ard
Lisans (d) 86 2,81
Lisans Ustii (e) 3 2,26

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz aliarak degerlendirme

yapilmugtir.

Tablo 9 incelendiginde, egitim durumu bakimindan is yiikii faktorlerinde anlaml
farkliliklar ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Duygusal ¢caba bakimindan ilkogretim, lise ve 6n
lisans mezunlarinin lisans mezunlarindan daha fazla is yiikii algiladiklar1 belirlenmistir.
Fiziksel faktorler bakimindan, ilkdgretim mezunlarinin lise; ayrica lise mezunlarinin da
lisans mezunlarindan daha fazla is ylikii agiladiklar1 belirlenmistir. Konumsal faktorler
bakimindan ise ilkogretim mezunlarmin lise ve 6n lisans mezunlarindan; 6n lisans

mezunlarinin ise lisans mezunlarindan daha fazla is yiikii algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir.
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Son olarak, ¢evresel faktorler bakimindan, ilkogretim mezunlariin lise, 6n lisans ve
lisans mezunlarindan daha fazla ig yiikii algiladiklar1 goriilmektedir. Bu dort faktor
bakimindan degerlendirilecek olursa, en fazla is yiikii algisimi ilkdgretim mezunlarinin
hissettigi ve ¢alisanlarin egitim durumlar1 arttik¢a algiladiklar is yiikiiniin azalabilecegi
sOylenebilir. Bu dort faktorden farkli olarak zihinsel faktorler bakimindan ise bu
durumun tersi gozlemlenmektedir. Lisans mezunlarinin ilkdgretim ve lise
mezunlarindan; 6n lisans mezunlarinin ise ilkogretim mezunlarindan daha fazla zihinsel
is yukii algiladiklar1 belirlenmistir. Daha oOnceki bulgularda da ifade edildigi gibi
zihinsel is yiikiiniin en fazla algilandig1 departman 6n biiro departmanidir ve en fazla
lisans mezunu personel yine On biiro departmaninda c¢aligmaktadir (n=48). Bu
bakimdan, zihinsel is yiikiinlin en fazla lisans mezunlarinda algilanmasi bu durumu

acgiklamaktadir.

Tablo 10. Is Yiikii Faktorlerinin Calisanlarin Yaglarina Gére Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal Caba 15-20 yas (a) 32 2,41 1,014 417 Sl
Faktorleri 21-26 yas (b) 110 2,57
27-32 yas (c) 58 2,73
33-38 yas (d) 25 2,64
39-44 yas (e) 22 2,71
45-50 yas (f) 12 2,90
51 yas ve lizeri (g) 3 2,46
Fiziksel Faktorler | 15-20 yas (a) 32 343 | ,922 ,001 g)> b**
21-26 yas (b) 110 3,11 g>rc
27-32 yas (c) 58 3,23
33-38 yas (d) 25 3,32
39-44 yas (e) 22 3,43
45-50 yas (f) 12 3,35
51 yas ve iizeri (g) 3 3,73
Zihinsel 15-20 yas (a) 32 3,85 | 2,197 ,044 b»e*
Faktorler 21-26 yas (b) 110 4,01 by f
27-32 yas (c) 58 4,00 cHf
33-38 yas (d) 25 3,76
39-44 yas (e) 22 3,67
45-50 yas (f) 12 3,45
51 yas ve iizeri (g) 3 3,66
Konumsal 15-20 yas (a) 32 3,58 | 2,554 ,020 a»b*
Faktorler 21-26 yas (b) 110 3,02 c>b
27-32 yas (c) 58 3,31 e>b
33-38 yas (d) 25 3,22
39-44 yas (e) 22 3,57
45-50 yas (f) 12 3,26
51 yas ve lizeri (g) 3 3,73
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Tablo 10 devamu
Cevresel 15-20 yas (a) 32 2,57 1,499 ,048 cya*
Falktorler 21-26 yas (b) 110 2,78 €ra
27-32 yas (C) 58 3,00 erb
33-38 yas (d) 25 2,92
39-44 yas (e) 22 3,20
45-50 yas (f) 12 2,88
51 yas ve lizeri (g) 3 2,66

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz alinarak degerlendirme

yapilmustir.

**Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmustir.

Calisanlarin yaglar1 ve is yiikleri arasindaki farkliliklar Tablo 10°daki gibidir. Duygusal
caba acisindan yas ve is yiikli arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Diger
yandan fiziksel faktorler, zihinsel faktorler, konumsal faktorler ve cevresel faktorler
bakimindan anlamli farkliliklar belirlenmistir. Fiziksel faktorler bakimindan 51 yas ve
tizeri ¢alisanlarin, 21-26 yas ve 27-32 yasindaki calisanlara oranla daha fazla is yiikii
algiladiklar1 belirlenmistir. Yani yas arttikca fiziksel is yiikii algis1 da artmaktadir.
Zihinsel faktorler bakimindan ise 21-26 yas grubundaki ¢alisanlarin, 39-44 yas ve 45-50
yas grubundaki calisanlara oranla daha fazla is yiikii algiladiklar1 gortiilmektedir. 21—26
yas calisan grubunun departmanlara gore sikligina bakildiginda bu yas grubundaki
calisanlarin en fazla 6n biiro departmaninda oldugu (n=55) goriilmektedir. Zihinsel is
yiikiiniin en fazla oldugu departman olan 6n biiro departmaninda bu yas grubunun
bulunmasi bu durumu agiklamaktadir. Konumsal is yiikii algis1 bakimindan 15-20 yas,
27-32 yas ve 39-44 yas grubunun 21-26 yas grubuna oranla daha fazla is yiiki
algiladiklar1 belirlenmistir. Bu baglamda, calisanlarin ¢ok geng veya c¢ok yash
olmalarmin is yilikii algillarini arttirdigi sOylenebilir. Son olarak cevresel faktorler
bakimindan ise 27-32 yas ve 39-44 yas grubunun 15-20 yas grubundan; 39-44 yas
grubunun ise 21-26 yas grubundan daha fazla is yiikii algiladiklar1 belirlenmistir.
Cevresel faktorlerde ise konumsal faktorlerden farkli olarak yas arttikga is yiki

algisinin da artt1g1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 11. [y Yiikii Faktérlerinin Calisanlarin Is Tecriibelerine Gore Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri

Duygusal Caba 1-4 y1l (a) 173 2,57 | 1,578 ,022 e>a*
Faktorleri 5-9 yil (b) 62 2,65 e>b

10-14 y1l (c) 16 2,68

15-19 y1l (d) 8 2,82

20 y1l ve iizeri (e) 3 3,60
Fiziksel Faktorler | 1-4 y1l (a) 173 3,25 | 1,049 ,046 c)> b*

5-9 y1l (b) 62 3,11

10-14 y1l (c) 16 3,63

15-19 y1l (d) 8 3,35

20 y1l ve iizeri (e) 3 3,20
Zihinsel 1-4 y1l (a) 173 3,90 |,924 451 Skx
Faktorler 5-9 yil (b) 62 3,99

10-14 y1l (¢) 16 3,80

15-19 y1l (d) 8 3,77

20 y1l ve iizeri (e) 3 3,33
Konumsal 1-4 y1l (a) 173 3,26 | ,744 ,563 SHx
Faktorler 5-9 yil (b) 62 3,13

10-14 y1l (¢) 16 3,38

15-19 y1l (d) 8 3,45

20 y1l ve iizeri (e) 3 2,66
Cevresel 1-4 y1l (a) 173 2,84 | ,192 ,942 Sl
Faktorler 5-9 yil (b) 62 2,93

10-14 y1l (¢) 16 2,75

15-19 y1l (d) 8 2,85

20 y1l ve iizeri (e) 3 2,86

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglari baz alinarak

degerlendirme yapilmaistir.

**Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz

alinarak degerlendirme yapilmstir.

Calisanlarin is tecriibeleri ve is yiikii algilar1 arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 11)
zihinsel faktorler, konumsal faktorler ve cevresel faktorler agisindan anlamli bir fark
bulunamazken; duygusal caba faktorleri ve fiziksel faktorler bakimindan gruplar arasi
anlaml farkliliklar belirlenmistir. Duygusal c¢aba bakimindan, 20 yil ve {izeri is
tecriibesi olanlarin, 1-4 y1l 5-9 yil is tecriibesi olan ¢alisanlara oranla daha fazla is yiikii
algiladiklar1 belirlenmistir. Bu nedenle, personelin is tecriibesi arttikca ise ve
miisterilere uyum siirecinde zorlandiklar1 ve duygusal cabalarinin arttig1 soylenebilir.

Fiziksel faktorler bakimindan ise 10-14 yil arasi is tecriibesi olan ¢alisanlarin 5-9 yil
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aras1 is tecriibesi olan personelden fazla is yikii algiladiklart goriilmiistiir. Is
tecriibesinin en fazla 1-4 yil grubunda bulunmasi, Eskisehir’de otel c¢alisanlarinin bu
sektorde daha yeni olduklarmi gostermektedir. Is yiikii algisinin yas farkliliklarinda da
gorildiigli gibi zamanla artma egilimi olan bir algi oldugundan, is tecriibesi az olan
calisanlarin bulundugu grupta zihinsel faktorler, konumsal faktorler ve ¢evresel

faktorler agisindan is yiikii algisinin az olmast anlamli bir farklilig1 engellemektedir.
2.3.Yoneticilerin Demografik Verileri ile Is Yiikii Algilarina Yénelik Bulgular

Burada yoneticiler olarak, otel genel miidiirleri ve tiim departaman miidiir/seflerinden
olusan grup kastedilmektedir. Yoneticilerin cinsiyet, medeni durum ve turizm egitimi
alma durumlan ile is yiki algilar1 arasindaki farkliligi 6lgmek amaciyla bagimsiz

orneklem T testi uygulanmistir.

Tablo 12. Iy Yiikii Faktérlerinin Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gore Degisimi

Faktorler Cinsiyet | Sikhk | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Duygusal Caba Fakt. Kadin 37 2,78 ,82 | ,460 ,713*
Erkek 53 2,85 17
Toplam 90

Fiziksel Fakt. Kadin 37 2,94 ,73 | ,051 ,086*
Erkek 53 3,25 ,94
Toplam 90

Zihinsel Fakt. Kadin 37 4,07 ,66 | ,945 ,635*
Erkek 53 4,14 57
Toplam 90

Konumsal Fakt. Kadin 37 2,58 1,05 | ,656 ,150*
Erkek 53 2,89 91
Toplam 90

Cevresel Fakt. Kadin 37 2,80 92 | ,976 ,697*
Erkek 53 2,87 ,86
Toplam 90

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmistir.

Yoneticilerin, cinsiyetleri ve 1s yiikii faktorleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir (p>0,05). Bu durum, faktorlere iliskin ifadelere verilen yanitlarin
ortalamalarinin ve standart sapmalarinin birbirine yakin olmasindan da goriilmektedir.
Bu benzerlik, cinsiyet temelinde is yiikii algisinda bir farklilik olmamasmi kadin ve

erkek yoneticilerin islerini aynm1 diizeyde agir olarak algiladiklarina yorulabilir. Daha
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once yapilan bir ¢alismada da (S6kmen, 2005) cinsiyet etmeninin is ylikii kapsaminda

bir farklilik yaratamadig1 saptanmistir.

Tablo 13. [s Yiikii Faktorlerinin Yoneticilerin Medeni Durumlarina Gore Degisimi

Faktorler Medeni Sikhik | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri
Durum

Duygusal Caba Fakt. Bekar 56 2,70 ,681 | ,014 ,051**
Evli 34 3,03 91
Toplam 90

Fiziksel Fakt. Bekar 56 3,09 90 |,700 ,630*
Evli 34 3,18 81
Toplam 90

Zihinsel Fakt. Bekar 56 4,08 68 | ,074 ,459*
Evli 34 4,17 46
Toplam 90

Konumsal Fakt. Bekar 56 2,71 1,01 | ,306 AT79*
Evli 34 2,85 92
Toplam 90

Cevresel Fakt. Bekar 56 2,72 ,80 | ,127 ,131*
Evli 34 3,03 ,98
Toplam 90

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmistir.
** Varyanslar esit dagildiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmistir.

Tablo 13’teki veriler incelendiginde is yiikii faktorleri ve yoneticilerin medeni durumu
arasinda anlamli bir farklihik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Is yiikii faktorlerine
verilen cevaplarin medeni durum agisindan ortalamalarina bakildiginda bekar ve evli
personel arasinda ortalamadaki farkliligin ¢ok disiik seviyede oldugu goriilmektedir.
Diger yandan, anlamli farka yakin en Onemli faktoriin duygusal c¢aba oldugu
gorilmektedir. Anlamlilik diizeyine en yakin sonuglar ¢ikan bu faktor
degerlendirildiginde, evli yoneticilerin (ort:3,03) bekar yoneticilerden (2,70) daha fazla
duygusal caba harcadiklar1 goriilmektedir. Genel olarak degerlendirilecek olursa,
calisanlar agsindan anlamli farkliliklar yaratan medeni durum degiskeninin yoneticilerin

algilarinda anlamli bir farklilik yaratmadig: belirlenmistir.

106



Tablo 14. Is Yiikii Faktorlerinin Yoneticilerin Turizm Egitimi Alma Durumlarina Gore

Degisimi

Faktorler Turizm Sikhik | Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri
Egitimi

Duygusal Caba Fakt. Almis 48 2,84 Jq4 | 467 ,809*
Almamis | 42 2,80 ,84
Toplam 90

Fiziksel Fakt. Almis 48 3,18 90 | ,453 ,510*
Almamis | 42 3,06 ,83
Toplam 90

Zihinsel Fakt. Almis 48 4,11 59 | ,621 ,959*
Almamig | 42 4,11 ,63
Toplam 90

Konumsal Fakt. Almis 48 2,71 99 |,789 ,606*
Almamig | 42 2,82 ,96
Toplam 90

Cevresel Fakt. Almig 48 2,97 .73 |,039 ,132**
Almamis | 42 2,69 1,01
Toplam 90

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmustir.

** Varyanslar esit dagildiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmstir.

Son olarak, yoneticilerin turizm egitimi alma durumlar1 degerlendirildiginde is yiiki

faktorleri agisindan anlamli bir farklilik saptanamamistir (p>0,05). Ancak, yoneticilerin

is tecriibeleri ve yaslar ile turizm egitim alma durumlan karsilagtirildiginda, turizm

egitimi almis yOneticilerin is tecriibelerinde sikligin en fazla 1-4 yil arasinda oldugu ve

yaglarinin 27-32 yas arasi grupta oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda, egitim almis ve

almamis yoneticilerin oraninin da birbirine yakin oldugu bilinmektedir. Yas ve is

tecriibesi arttikga is yiikil algisinin artacagi ve turizm egitimi alma durumuna gore bu iki

degisken agisindan anlamli bir farklilik olmadig1 goz onilinde bulunduruldugunda bu

sonucun beklenen bir sonug¢ oldugu sdylenebilir.
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Tablo 15. Iy Yiikii Faktorlerinin Yéneticilerin Departmanlarina Gore Degisimi

Faktor Degisken N | Ort F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal | Genel Miidiirler (a) 12 | 2,78 | ,500 776 -*
Caba Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 2,92
Faktorleri | On Biiro Miidiirleri/Sefleri (c) 21 | 2,87

Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) 30 | 2,78
Kat Hizmetleri Midiirleri/Sefleri (€) 11 | 2,98
Diger Departman Miidiirleri/Sefleri (f) | 4 2,30

Fiziksel Genel Miidiirler (a) 12 | 2,66 | 3,936 |,003 d»ya**

Faktiorler | Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 2,94 d>b
On Biiro Miidiirleri/Sefleri (C) 21 | 2,84 drc
Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) 30 | 3,61 dre

Kat Hizmetleri Miidiirleri/Sefleri (€) 11 | 2,89
Diger Departman Midiirleri/Sefleri (f) | 4 3,30

Zihinsel Genel Miidiirler (a) 12 [ 450 |1,454 |,010 ac*
Faktorler | Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 4,13 ar>d
On Biiro Miidiirleri/Sefleri (c) 21 | 4,08

Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) 30 | 3,95
Kat Hizmetleri Miidiirleri/Sefleri (€) 11 | 4,12
Diger Departman Miidiirleri/Sefleri (f) | 4 4,25

Konumsal | Genel Midiirler (a) 12 | 2,15 | 4,445 | ,001 d)> a**
Faktiorler | Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 2,38 d>b
On Biiro Miidiirleri/Sefleri (c) 21 | 2,49 drc
Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) 30 | 3,28 d>f
Kat Hizmetleri Midiirleri/Sefleri () 11 | 3,05 e>a
Diger Departman Midiirleri/Sefleri (f) | 4 2,30
Cevresel Genel Miidiirler (a) 12 2,73 | 1,418 | ,226 -*
Faktorler | Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 2,87
On Biiro Miidiirleri/Sefleri (c) 21 | 3,19

Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) 30 | 2,78
Kat Hizmetleri Midiirleri/Sefleri () 11 | 2,74
Diger Departman Miidiirleri/Sefleri (f) | 4 2,05

*Varyanslarin esitligi varsayim saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmstir.

**Varyanslarin  esitligi  varsaymmi  saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmstir.

Is yiikii algisinin departmanlara gore farklilig1 degerlendirildiginde (Tablo 15) duygusal
caba faktorleri ve ¢evresel faktorler acisindan anlamli bir farklilik saptanamazken;
fiziksel faktorler, zihinsel faktorler ve konumsal faktorler bakimindan farkliliklar tespit

edilmistir. Fiziksel faktorler bakimindan yiyecek icecek departmani ydneticilerinin
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genel midiirlere, insan kaynaklar1 yoneticilerine, on biiro ydneticilerine ve Kat
hizmetleri yoneticilerine oranla daha fazla is yiikii algiladiklart belirlenmistir. Yine
yiyecek-icecek yoneticilerinin benzer sekilde konumsal faktorler bakimindan genel
miidiirlere, insan kaynaklar1 yoneticilerine, n biliro yoOneticilerine ve diger departman
yoneticilerine oranla; kat hizmetleri yoneticilerinin ise genel miidiirlere oranla daha
fazla is yiikii algiladiklar belirlenmistir. Bilindigi gibi fiziksel ve konumsal faktorler
dogrudan personelin fiziksel c¢abasit ile iliskilendirilmektedir. Bu baglamda
degerlendirilecek olursa, kat hizmetleri ve yiyecek igecek departmanlarindaki fiziksel
caba diger departmanlara nazaran daha fazladir. Bu nedenle, c¢alisanlara iligkin algilara
benzer olarak yoneticilere iligkin algilarda da bu departmanlarda ¢alisan yoneticilerde

fiziksel ve konumsal is yiikii daha fazla ¢ikmaktadir.

Zihinsel faktorler bakimindan ise genel miidiirlerin 6n biiro miidiirleri ve yiyecek icecek
miidiirlerine oranla daha fazla is yilikii algiladiklar1 belirlenmistir. Genel midiirlerin
otelde hem is giicli hem de faaliyetlerin yiiriitiilmesi bakimindan tiim igleyisten sorumlu
kisiler oldugu disiiniildiiglinde, en fazla zihinsel is yiikiiniin genel miidiirlerde
goriilmesi beklenen bir durumdur. Son olarak, bilindigi gibi otellerde yoneticiler,
dogrudan isin fiilen yerine getirilmesinden ziyade, isi planlayan, organize eden,
personeli yonlendiren, koordinasyonu saglayan ve denetimi gerceklestiren kisilerdir
(Akoglan Kozak, 2014: 15). Bu nedenle, yoneticilerin dogrudan miisteri ile temasi
gergeklesmemektedir. Bu durum, yoneticilerde duygusal ¢abanin g¢alisanlara oranla

daha az olabilecegini gostermektedir.

Tablo 16. Iy Yiikii Faktorlerinin Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gére Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal Caba ko gretim (a) 2 1,70 1,541 | ,046 b»a*
Faktirleri Lise (b) 11 3,07 dra
On Lisans (c) 6 2,53
Lisans (d) 62 2,83
Lisans Ustii (e) 9 2,88
Fiziksel Faktorler | 1lkogretim (a) 2 3,40 ,620 ,650 Skx
Lise (b) 11 3,38
On Lisans (c) 6 3,00
Lisans (d) 62 3,04
Lisans Ustii (e) 9 3,37
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Tablo 16 devam
Zihinsel ilkogretim (a) 2 441 1,729 |,020 |d>e*
Faktorler Lise (b) 11 4,00

On Lisans (c) 6 4,27

Lisans (d) 62 4,17

Lisans Ustii (e) 9 3,66
Konumsal ko gretim (a) 2 3,20 1,787 | ,014 by d*
Faktirler Lise (b) 11 | 343

On Lisans (c) 6 2,90

Lisans (d) 62 2,64

Lisans Ustii (e) 9 2,57
Cevresel [kogretim (a) 2 2,50 470 , 758 Skx
Faktorler Lise (b) 11 3,01

On Lisans (c) 6 2,50

Lisans (d) 62 2,87

Lisans Ustii (e) 9 2,71

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz alinarak degerlendirme

yapilmistir.

**Varyanslarin esitli§i varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmustir.

Yoneticilerin egitim durumlari ve is yiikii algilar1 arasindaki farkliliklar Tablo 16’daki
gibidir. Calisan algilarindan farkli olarak, yoneticilerin egitim durumlar ile fiziksel
faktorler ve c¢evresel faktorler bakimindan anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Duygusal caba faktorleri bakimindan calisanlardan farkli olarak lise ve lisans
mezunlarinin daha fazla is yiikii algiladiklar1 ve yine ¢aliganlardan farkli olarak zihinsel
faktorler bakimindan lisans mezunlarinin lisansiistii mezunlarindan daha fazla is ytkii
algiladiklar1 belirlenmistir. Son olarak zihinsel faktorler bakimindan ilkdgretim
mezunlarinin lisans mezunlarina oranla daha fazla is yiikii algiladiklar1 goriilmektedir.
Ayrica, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki en fazla algi farkinin da egitim ile is yiiki
boyutunda oldugu tabloda da ifade edilmektedir. Ornegin, duygusal ¢aba bakimindan
calisanlarda en fazla is yiikii ilkdgretim calisanlarinda algilanirken; yoneticilerde is
yiikii en fazla lisans mezunlarinda algilanmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde,
calisanlardan farkli olarak yoneticilerde egitim seviyesi arttik¢a is yiikii algisinin daha
fazla arttign goriilmektedir. Bu durum, otellerde islerin dogru ve zamaninda yerine

getirilmesinde c¢alisanlar1 yonlendiren kisiler olarak sorumlulugu daha fazla olan
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yoneticilerde, egitim seviyesindeki artisa paralel olarak gorev ve sorumluluklarin daha

da artmasi ile agiklanabilir.

Tablo 17. Is Yiikii Faktorlerinin Yoneticilerin Yaslarina Gére Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri

Duygusal Caba 21-26 yas (a) 21 2,84 | ,462 ,764 -*
Faktorleri 27-32 yas (b) 39 2,70

33-38 yas () 14 2,95

39-44 yas (d) 10 2,94

45 yas ve lizeri (e) 6 3,03
Fiziksel Faktorler | 21-26 yas () 21 3,17 | ,864 ,489 -*

27-32 yas (b) 39 3,22

33-38 yas (c) 14 3,20

39-44 yas (d) 10 2,86

45 yas ve lizeri (e) 6 2,63
Zihinsel 21-26 yas (a) 21 4,07 |,431 ,786 -*
Faktorler 27-32 yas (b) 39 4,07

33-38 yas (c) 14 4,27

39-44 yas (d) 10 4,05

45 yas ve lizeri (e) 6 4,27
Konumsal 21-26 yas (a) 21 297 |1,721 | ,153 -*
Faktorler 27-32 yas (b) 39 2,65

33-38 yas (c) 14 3,02

39-44 yas (d) 10 2,20

45 yas ve lizeri (e) 6 3,13
Cevresel 21-26 yas (a) 21 2,60 | 1,256 | ,294 -*
Faktorler 27-32 yas (b) 39 2,87

33-38 yas (c) 14 3,24

39-44 yas (d) 10 2,82

45 yas ve lizeri (e) 6 2,56

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmustir.

Yoneticilerin algilarina yas gruplan itibariyle bakildiginda, is ylikiinde herhangi bir
farklilasma olmadig goriilmektedir (p>0,05). Arastirma kapsamindaki yoneticilerin yas
durumu degerlendirildiginde, en fazla personelin 27-32 yas (n=39) arasinda oldugu
goriilmektedir. Yas gruplarindaki siklik oranlar1 ve aritmetik ortalamalara bakildiginda
birbirine yakin degerlerin oldugu goriilmektedir. Ayni1 zamanda ortalamalar,
yoneticilerde is yiikii algismnin ortalama degerlerde oldugunu gostermektedir. Ozellikle,

fiziksel ve zihinsel kapasitenin yas ilerledikce giderek azaldigi diisiliniiliirse, geng
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yoneticilerin is yiikii algilamalarinin daha diisiik olmasi normaldir. Bu baglamda, 45 yas
ve lizeri yoneticilerin is yiikii algilarinin daha fazla olmasi beklenirken, sonuglarin farkl
citkmast gen¢ yoOneticilerin enerjilerine, yetiskinlerin ise deneyimli olmalarina

baglanabilir.

Tablo 18. Iy Yiikii Faktéorlerinin Yoneticilerin Is Tecriibelerine Gére Degisimi

Faktor Degisken N Ort. F P Fark
Degeri | Degeri
Duygusal Caba 1-4 y1l (a) 28 2,69 | 1,296 ,278 -*
Faktorleri 5-9 yil (b) 29 2,72
10-14 y1l (c) 23 3,13
15-19 y1l (d) 4 2,60
20 y1l ve iizeri (e) 6 2,93
Fiziksel Faktorler | 1-4 y1l (a) 28 2,97 1,719 ,031 c)re**
5-9 yil (b) 29 3,11
10-14 y1l (¢) 23 3,42
15-19 y1l (d) 4 3,45
20 y1l ve iizeri (e) 6 2,56
Zihinsel 1-4 y1l (a) 28 4,07 | ,118 ,976 -*
Faktorler 5-9 yil (b) 29 4,17
10-14 y1l (¢) 23 4,10
15-19 y1l (d) 4 4,12
20 y1l ve tizeri (e) 6 4,02
Konumsal 1-4 y1l (a) 28 256 | 2,566 | ,044 c»>a**
Faktorler 5-9 yil (b) 29 2,64 cre
10-14 y1l (¢) 23 3,14 dra
15-19 y1l (d) 4 3,60 dre
20 y1l ve iizeri (e) 6 2,26
Cevresel 1-4 y1l (a) 28 2,58 |1,381 ,001 d»>a*
Faktorler 5-9 yil (b) 29 2,85 d>b
10-14 y1l (¢) 23 2,95
15-19 y1l (d) 4 3,45
20 y1l ve iizeri (e) 6 3,16

*Varyanslarin esitligi varsayim saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmstir.

**Varyanslarin  esitligi  varsaymmi  saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmstir.

Is yiikii faktorlerinden fiziksel faktorler, konumsal faktorler ve cevresel faktorlere
iliskin yanitlar agisindan yoneticilerin is tecriibeleri ile is yiikii algilar1 arasinda farklilik

oldugu tespit edilmistir. Diger yandan, duygusal caba faktorleri ve zihinsel faktorler
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acisindan anlamli bir iliski saptanamamustir. Fiziksel faktorler bakimindan 10-14 yil
aras1 c¢aliganlarin 20 yil ve iizeri c¢alisanlara oranla daha fazla is yiikii algiladiklari
belirlenmistir. Sonu¢ degerlendirildiginde, yoneticilerdeki is tecriibesinin artmasinin
calisanlardaki durumun tersine fiziksel is yiikiinii azalttig1 sOylenebilir. Konumsal
faktorler acisindan, 10-14 yil arasi g¢alisan yoneticilerin 1-4 yil ve 20 yil ve iizeri
calisanlara oranla; yine benzer sekilde 15-19 yil arasi ¢alisanlarin 1-4 yil ve 20 yil ve
lizeri ¢alisanlara oranla daha fazla is yikii algiladiklar1 belirlenmistir. Bu durumda,
calisanlardaki sonuca benzer olarak yoneticilerin ¢ok fazla veya ¢ok az is tecriibelerinin
olmasinin konumsal is yiiklerini arttirdigi sdylenebilir. Son olarak cevresel faktorler
degerlendirildiginde, 15-19 yil araliginda tecriibesi olan yoneticilerin, 1-4 yil ve 5-9 yil
araliginda tecriibesi olan yoneticilere oranla daha fazla is yiikii algiladiklar
belirlenmistir. Bu durumda ise is tecriibesi arttik¢a ¢evresel is yiikii algisinin da arttigi

sOylenebilir.
3. Genel Is Yiikii Algilarina iliskin Bulgular

Arastirmada, genel is yiikii algisin1 belirlemek amaciyla olusturulan 27. soruya yonelik

calisan ve yoneticilerin verdikleri yanitlara ait bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 19. Calisan ve Yoneticilerin Genel Is Yiikii Algilarina Iliskin Bulgular

_ CALISAN YONETICI
Genel Is Yiikii Algsi Ortalama St.Sapma | Ortalama | St.Sapma
27. Soru: Is yiikiimiin ¢ok fazla oldugunu | 3,35 1,28 3,38 1,25

diisiiniiyorum.

Ifadeyle ilgili ortalamalara bakildiginda, hem yéneticilerin (3,38) hem de ¢alisanlarin
(3,35) is yikii algilarmin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu durum,
Eskisehir’deki otel yoOnetici ve calisanlariin genelde islerini ¢ok agir olarak
algilamadiklarina isaret etmektedir. Otel calisanlarin stres diizeyini belirlemeye yonelik

bir calismada (Saldamli, 2000) benzer sekilde otel calisanlarinin is yiikii algilarinin
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fazla olmadig1 (ort:3,56) goriilmiistiir. Otel isletmelerinde is tatmin diizeyini etkileyen
etmenleri belirlemeye yonelik baska bir calismada ise (Kusluvan ve Kulsuvan, 2005)
otel ¢alisanlarinin is yiikiinli ortalama seviyelerde algilandigi (ort:3,30) belirlenmistir.
Genel is yuki algisini belirlemek amaciyla ¢agr1 merkezi ¢alisanlari tizerine yapilan bir
calismada ise (Keser, 2006) bu deger turizm isletmelerinde elde edilen degere benzer

bulunmustur (ort:3,5).
3.1. Cahisanlarin Demografik Durumlari ile Genel Is Yiikii Algilar Mliskisi

Calisanlarin ve yoneticilerin genel is yiikii algilarin1 belirlemeye yonelik olusturulan
ifadeye verilen yanitlarin, cinsiyete, medeni duruma, turizm egitimi alma durumuna,
departmana, egitim durumuna ve is tecriibesine gore anlamli farklilik yaratip
yaratmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem T Testi ve tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 20. Genel Is Yiikii Algisimin Calisanlarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Turizm

Egitimi Alma Durumlarina Gore Degisimi

Degisken Cinsiyet Sikhik Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel Is Yiikii Algist | Kadin 132 3,40 1,22 | ,180 ,7199*
Erkek 130 3,36 1,30

Degisken Med. Durum Sikhk Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel [s Yiikii Algis1 | Bekar 173 3,27 1,31 | ,036 ,045**
Evli 89 3,60 1,11

Degisken TurizmEgitimi | Sikhik Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel 15 Yiikii Algis1 | Almis 104 3,34 1,31 | ,360 ,658*
Almamis 158 3,41 1,22

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmistir.

** Varyanslar esit dagildiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak alinarak degerlendirme

yapilmustir.

Calisanlarin genel is yiikii algilar ile cinsiyetleri ve turizm egitimi alma durumlari
arasinda anlaml bir fark bulunamazken; medeni durumlar ile is yiikii algilar1 arasinda
anlamli farkliliklar belirlenmistir. Sonuglar degerlendirildiginde, her t¢ degisken
acisindan genel ortalamalarin ‘3 seviyesinde oldugu yani calisanlarin genel is yiikii
algilarmin ¢ok fazla olmadigi goriilmektedir. Ancak medeni durum agisindan sonuglar

degerlendirildiginde, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara oranla islerini daha agir olarak
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algiladiklar1 goriilmektedir. Literatiirde de siirekli deginilen evli ¢alisanlarin is-aile

catismasi yasama durumlarinin, burada da ortaya ¢iktigi sdylenebilir.

Bu sonuglar, bir 6nceki boliimde ulasilan, faktorler itibariyle yapilan demografik
degiskenlere iliskin sonuclarla ©6nemli derecede benzerdir. Yani hem faktorler
diizeyinde hem de genel alg1 diizeyinde evli ¢alisanlar bekar ¢alisanlara oranla islerini
daha yiiklii olarak algilamaktadirlar. Diger demografik degiskenler de ise gozlenen
‘farklilik yoktur’ sonucu genel algilar kisminda da ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 21. Genel Is Yiikii Algisinin Calisanlarin Departman, Egitim Durumu, Yas ve Is

Tecriibelerine Gore Degigimi

Kategori Degisken N Ort. F P Degeri Fark
Degeri

Departman On Biiro (a) 88 3,10 | 4,387 ,005 by a*
Yiyecek-icecek (b) 106 | 3,47 cra
Kat Hizmetleri (c) 64 3,71 c»>d
Diger Departmanlar (d) 4 2,25

Egitim [kdgretim (a) 54 3,79 | 2,207 ,034 ayCc**
Lise (b) 88 3,40 ar>d
On Lisans (c) 31 3,16
Lisans (d) 86 3,19
Lisans Ustii (e) 3 3,33

Yas 15-20 yas (a) 32 3,34 | 1,118 ,036 e>b*
21-26 yas (b) 110 3,20
27-32 yas (c) 58 3,50
33-38 yas (d) 25 3,44
39-44 yas (e) 22 3,81
45-50 yas () 12 3,75
51 ve lizeri (g) 3 3,66

Is Tecriibesi 1-4 y1l (a) 173 3,28 | 1,598 ,035 d>a*
5-9 y1l (b) 62 3,46
10-14 y1l (¢) 16 3,62
15-19 y1l (d) 8 4,25
20 yil ve tizeri (e) 3 4,00

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglandigindan LSD testi sonuglar1 baz aliarak degerlendirme

yapilmustir.

**Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmstir.
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Calisanlarin departmanlari, egitim durumlari, yaglar1 ve is tecriibeleri ile genel is yiiki
algilar1 arasindaki farkli belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Tablo 21°de goriildiigii iizere, calisanlarin is yiikii algilari ile departmanlari,
egitim durumlar, yaslar1 ve is tecriibeleri arasinda anlamli farkliliklar saptanmustir.
Departmanlar agisindan degerlendirildiginde, yiyecek igecek ve kat hizmetleri
departmanlarinin 6n biiro departmanindan ve yine kat hizmetleri departmaninin diger
departmanlardan daha fazla is yiikii algiladiklar1 belirlenmistir. Bu durum, otel
isletmelerinde en fazla is yiikii algistnin kat hizmetleri ve yiyecek igecek
departmanlarinda oldugunu gostermektedir. Egitim durumu ile genel is ylki algisi
karsilagtirildiginda ise ilkogretim mezunlarinin 6n lisans ve lisans mezunlarina oranla
daha fazla is yiikii algiladiklar1 belirlenmistir. Bu durum ise ¢alisanlarda egitim seviyesi
azaldikca genel is yikii algisinin arttigim  gostermektedir. Calisanlarin  yaglar
bakimindan degerlendirildiginde ise 39-44 yas grubu calisanlarin, 21-26 yas grubuna
oranla daha fazla is ylki algiladiklar1 goriilmektedir. Bu durum ilgili literatiirdeki
sonuglara benzer oranla yas arttikca genel is yiikii algisinin da artabilecegini
gostermektedir. Son olarak c¢alisanlarin is tecriibeleri ile genel is yiikii algilar1 arasinda
15-19 yil aras1 ¢alisanlar ve 1-4 yil aras1 ¢alisanlar arasi farklilik saptanmistir. 15-19 yil
arasi is tecriibesi olan ¢alisanlarin 1-4 yil arasi is tecriibesi olan ¢alisanlara oranla daha
fazla is yiikii algiladiklar1 belirlenmistir. Is yiikii faktorleri ile ilgili tespit edilen
sonuclardan farkli olarak, calisanlarin is tecriibesi arttikga artan yorgunluklari ve

tiikenmislik algilar1 dogrultusunda genel is yliklerinin de arttig1 belirlenmistir.

Genel algiya ait bu sonuglar, daha oOnce belirlenmis olan faktorler diizeyindeki
sonuglarla benzerdir. Bu durum, ortaya ¢ikan is yilikii algilarma yonelik bulgularin

‘tekrar test mantig1’ ele alindiginda gegerliligi agsindan 6nemli olarak ele alinabilir.

3.2. Yoneticilerin Demografik Durumlari ile Genel Is Yiikii Algilar Iliskisi

Yoneticilerin is yiikleriyle ilgili genel algilarina bakildiginda (Tablo 22), yoneticilerin
cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve turizm egitimi alma durumlar ile is yiikii faktorlerini
karsilastiran analizlere benzer sonuclarin oldugu goriilmiistiir. Genel algi itibariyle;
cinsiyete, medeni duruma ve turizm egitimi alma durumuna gore yonetici algilarinda bir

farklilagsma yoktur (p>0,05). Bu durum, yoneticilerin genel is yliklerine cinsiyetlerinin,
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medeni durumlarinin  ve turizm egitimi alma durumlarinin etki etmedigini

gostermektedir.

Tablo 22. Genel Is Yiikii Algisimin Yéneticilerin Cinsiyet, Medeni Durum ve Turizm

Egitimi Alma Durumlarina Gére Degigimi

Degisken Cinsiyet Sikhik Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel Is Yiikii Algisi | Kadin 37 3,29 1,19 | ,271 ,716*
Erkek 53 3,39 1,34

Degisken Med. Durum Sikhk Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel [s Yiikii Algis1 | Bekar 56 3,23 1,29 | ,874 ,242*
Evli 34 3,55 1,25

Degisken TurizmEgitimi | Sikhik Ortalama | S.S. | T Degeri | P Degeri

Genel 15 Yikii Algist | Almig 48 3,50 1,18 | ,094 ,261*
Almamis 42 3,19 1,38

*Varyanslar esit dagilmadiginda ortaya ¢ikan p degeri temel alinarak degerlendirme yapilmaistir.

Son olarak, yoneticilerin departmanlari, yaslar1 ve is tecriibeleri ile genel is yiikii algilart
aras1 anlaml bir farklilik belirlenemezken; yoneticilerin egitim durumlari ile genel is
yiikii algilari arasinda anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir (Tablo 23). Departmanlar
bakimindan degerlendirildiginde, yoneticilerde ¢alisanlardaki durumun tersine anlaml
farklilik bulunamamistir. Bu durum, farkli departmanlarda gdrev yapsalar dahi yonetim
kademesindeki tiim yoneticilerin genel is yiikii algilariin birbirine benzer oldugunu
gostermektedir. Yas ve is tecriibesi bakimindan sonug¢ degerlendirildiginde ise
Eskisehir’deki otel yoneticileri, oteller ile ilgili diger calismalardaki bulgulardan farkli
olarak daha gen¢ yoneticilerden olusmaktadir. Aynm1 zamanda, yoOneticilerin 1is
tecriibelerinin de ortalama 5- 9 yil arasi siklikta oldugu goriilmektedir. Yas ve is
tecriibesi arttik¢a ¢alisanlarin is yiikii algilarinin arttig1 bilindiginden, yoneticilerde yasa
ve is tecriibesine gore anlamli farkliliklar belirlenememesinin bu kademedeki personelin
geng olmasi ve is tecriibelerinin ortalama degerlerde olmasi ile agiklanabilir. Son
olarak, yoneticilerin egitim durumlar1 ve genel is yiikii algilar1 degerlendirildiginde lise
ve lisans mezunu yoneticilerin ilkdgretim mezunu yoneticilerden daha fazla is ytki
algiladiklar1 belirlenmistir. Calisanlardaki durumun tam tersi olan bu durum, yonetim
kademesinde egitim arttik¢a is yiikii algisinin da arttigini gostermektedir. Yapilan bir
calismada ‘yoneticilerin egitim diizeyleri arttikga hem insana hem de goreve yonelik

liderlik yonelimlerinin arttigi’ (Taskiran, 2006: 179) belirtilmektedir. Bu bakimdan
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degerlendirilecek olursa, yoneticilerin egitimleri arttik¢a liderlik rollerinin arttigi ve

artan bu sorumlulugun genel is yiiklerini de arttirabilecegi sOylenebilir.

Tablo 23. Genel Is Yiikii Algisinin Yéneticilerin Departman, Egitim Durumu, Yas ve Is

Tecriibelerine Gore Degigimi

Kategori Degisken N | Ort. F P Degeri | Fark
Degeri
Departman | Genel Midiirler (a) 121316 | 1,119 |, 357 -*
Insan Kaynaklar1 Miidiirleri/Sefleri (b) | 12 | 3,09
On Biiro Miidiirleri/Sefleri (C) 213,14
Yiyecek-Icecek Miidiirleri/Sefleri (d) | 30 | 3,67
Kat Hizmetleri Miidiirleri/Sefleri (€) 11| 3,63
Diger Departman Midiirleri/Sefleri (f) | 4 | 2,50
Egitim ko gretim (a) 2 | 200 |,981 ,017 b»a*
Lise (b) 11| 3,72 dra
On Lisans (c) 6 | 3,50
Lisans (d) 62 | 3,37
Lisans Ustii (e) 9 |3,00
Yas 21-26 yas (a) 21 3,42 |1,101 | ,361 -*
27-32 yas (b) 39 | 3,30
33-38 yas () 14 | 3,85
39-44 yas (d) 10| 3,10
45 yas ve lizeri (e) 6 | 2,66
Is 1-4 y1l (a) 283,28 |,935 448 *
Tecriibesi | 5-9 yil (b) 29 | 3,37
10-14 y1l (c) 23 | 3,56
15-19 yil (d) 4 | 375
20 y1l ve tizeri (e) 6 | 250

*Varyanslarin esitligi varsayimi saglanmadigindan Tamhane’s T2 testi sonuglar1 baz alinarak

degerlendirme yapilmustir.

Genel algiya ait belirlenen bu sonuglar, bir onceki boliimde faktorler itibariyle elde
edilen sonuclarla karsilastirildiginda sunlar sdylenebilir: Yoneticilerin genel algilarinda
departmanlara gore bir farklilik bulunmazken; faktorler itibariyle yapilmis olan dnceki
bulgularda departmanlar itibariyle farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu durum, kat ve
yiyecek i¢ecek miidiirlerinden kaynaklanan farkli algilamalara dayali olarak, bu bolim
yoneticilerinin fiziksel cabalarinin diger yoneticilerden daha fazla olmasi ile iliskili
oldugu diisiiniilmektedir. Diger degiskenlerde ise herhangi bir farkli algilama bulgusu
ortaya ¢ikmamistir.
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Bu sonuglara dayanarak, gerek faktorler itibariyle gerekse genel olarak personelin
(calisan ve yonetici) is yiklerini orta diizey agir ya da orta diizey olarak
degerlendirdikleri goriilmiistiir. Ozellikle, detayli analizlerin yapildig1 faktorler
itibariyle elde edilen sonuglarin daha sonra yapilan genel algi analizleri ile 6nemli
Olciide benzer olmasi elde edilen sonuglarin gegerli olmasi ve daha az tartisilir olmasi

agsindan onemlidir.
4. Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarina iliskin Algilamalar

Yoneticilerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iliskin algilamalarinin analiz edildigi ve
bulgularin yorumlandigi bu boliimde, ilk olarak insan kaynaklart yonetimine iliskin
yoneticilerin verdikleri yanitlar faktor analizi yardimiyla gruplandirilmistir. Daha sonra
elde edilen insan kaynaklar1 yonetimi faktorleri ile yoneticilerin genel is yiikii algilari
aras1 iliski olup olmadig1r Pearson korelasyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen

bulgular alt bagliklarda agiklanmaktadir.

4.1. Faktor Analizine iliskin Bulgular

Caligmanin bu boliimiinde, oncelikle insan kaynaklar1 fonksiyonlartyla ilgili kuramsal
caligmalardan elde edilen temel fonksiyonlarin faktor analizi ile dogrulamasi
gerceklestirilecektir. Dogrulayict faktér analizi, kurulu hipotezlerin test edilmesi
amaciyla gelistirilen bir yontem olarak tanmimlanmaktadir (Ozdamar, 2010: 250; Giiris
ve Astar, 2014: 367). Bu nedenle bu c¢alismada, yoneticilerin insan kaynaklari
fonksiyonlarina ait is yiikii algilamalarinin bu fonksiyonlar itibariyle nasil bir dagilim
gosterdiginin bu yolla agiklanmasina karar verilmistir. Calismada ortaya ¢ikan faktorler
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 olan planlama, is degerleme, performans degerleme,
kariyer yodnetimi, iicret ydnetimi, iy giivenligi ve c¢alisan iligkileri seklinde
adlandirilmistir. Burada, belirlenen faktorleri 6l¢meye yonelik olarak gelistirilen 38
ifade faktor analizi kapsaminda test edilmistir. A¢imlayici faktoér analizinde oldugu gibi
bu analizde de ilk olarak uygunluk ile ilgili saptamalar yapilmistir. Arastirmada 6lgek
olarak Likert tiirii 6lgek kullanildigindan o6lgek uygunlugu saglanmistir. Normallik
acisindan bakildiginda 6lgekteki tiim ifadelerin istatistiksel degerleri uyumlu, carpiklik
degerleri normal degerlerde ve Kolmogorov Smirnov testi agisindan kabul edilebilir

(p>0,05) araliktadir (Ek 7).
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Dogrulayict faktor analizine gegmeden once ilk olarak ifadelerin ayni faktor altinda
toplanabilme kosullarint test etmek icin Bartlett Kiiresesllik Testi uygulanmistir.
Bartlett Kiiresellik Testi sonuglarmin (1877,736) uygun oldugu ve analizin anlamli
oldugu (p<,000) gorilmiistiir. Sonraki asamada KMO degerine bakilmistir. KMO
degerinin de (,748) normal degerlerde oldugu (Biiyiikoztirk, 2002; Cokluk vd., 2014:
207) belirlenmistir. Daha sonra ise her bir boyut i¢in ifadeler arasi korelasyonlar
incelenmis ve 0,30’un altinda faktor yiikii olan 3 ifade ¢ikartilmistir (6, 13 ve 17. ifade).

Boylece, verilerin analize uygunluk kosullar1 saglanmstir.

Verilerin analize uygunlugu test edildikten sonra ise her bir faktor ve faktorii ifade eden
degiskenler gruplandirilmis ve Temel Bilesenler Yontemi kullanilarak ayri ayri analiz
edilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular, faktor yiikleri, 6zdeger, ortalama ve
standart sapmalar1 ile birlikte agiklanan varyans ylizdelerine gore Tablo 24°de
gosterilmistir. Faktor analizinde genel kural olarak 6zdegeri 1 ya da 1’den daha biiyiik
olan faktorler Onemli faktorler olarak kabul edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002).
Caligmadaki her bir faktoriin 6z degerinin 2’nin iizerinde olmasi bu kurali dogrular
niteliktedir. Son olarak ise Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayis1 hesaplanarak (,893)

analizin gegerliligi dogrulanmastir.

Tablo 24. Insan Kaynaklar: Yonetimi Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglar

Faktor ve Ifadeler Faktor | Aciklanan | Ozdeger | Ort. | S.S.
Yiikii Varyans
(%)
Kariyer Yonetimi 61,76 3,08
22.Calisanlarin  kariyer engellerine takilmalarini | ,835 4,04 | 0,81
onleyici tedbirler alirim.
20.Uygun pozisyon olmasi durumunda g¢alisanlarmn | ,816 432 | 0,74
taleplerini dikkate alirim.
23.Isin zorluk derecesini terfilerde dikkate alirim. ,804 412 | 0,87
21.Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak | ,777 435 | 0,75
saglarim.
19.Kariyer kararlarinda performans sonuglarina | ,689 4,10 | 0,92
bakarim.
Boliim Ortalamas: | 4,18

Insan Kaynaklar: Planlama 61,28 3,06
2.Her bir is igin gerekli personel niteliklerinin | ,853 4,22 | 0,69
dogru olmasina 6zen gosteririm.
3.0s icin gerekli zamam belirlerken calisanin is | ,847 4,06 | 0,77
yaparken  harcadigt zamam1  gbz  Onilinde
bulundururum.
1.Gelecek sezonda calisacak personel sayisini | ,787 4,13 | 0,75
belirlerken is ve gorev tanimlarina bakarim.
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Tablo 24 devamm

4.Dogru sayida c¢alisan1 belirlemek i¢in miisteri | ,732 4,11 | 0,69
sayis1 ve tiretim miktarina bakarim.
5.Personel aliminda is ve gorev igin uygun kisiyi | ,682 4,30 | 0,78
tercih ederim.
Béliim Ortalamas: | 4,16
Is Giivenligi 53,72 2,14
30.Disme vb. kazalarin olusabilecegi alanlarda | ,840 4,38 | 0,64
(mutfak, camasirhane, depo gibi) uygun dnlemler
alirim.
31.Bulasici hastaliklar, zehirlenmeler gibi | ,838 4,36 | 0,66
konularda gerekli 6nlemleri alirim.
32.Calisanlara diizenli araliklarla is giivenligi ile | ,751 4,15 | 0,80
ilgili riskler hakkinda bilgi veririm.
29.Dinlenme molalarini is yiikiine gore ayarlarim. 421 3,90 | 1,06
Boliim Ortalamast | 4,19
Ucret Yonetimi 52,65 2,63
26.Hizmet tcreti (bahsis) ile ilgili diizenlemede | ,785 4,15 | 1,02
¢alisanin sorumluluklarina dikkat ederim.
25.Hizmet iicretinin (bahsis) adil dagitimina 6zen | ,779 4,22 | 0,93
gosteririm.
27.1sletmede/departmanda nitelikli ~ personeli, | ,775 4,33 | 0,77
pozisyonuna uygun {icret ile ¢aligtiririm.
28.Ucretlendirmede performans degerleme | ,749 4,05 | 1,00
sonuglarini dikkate alirim.
24.Ucretlendirme yaparken genel hayat sartlarmna | ,497 3,91 | 0,99
dikkat ederim.
Boliim Ortalamas: | 4,13
Is Degerleme 48,10 2,88
8.15 degerlemelerinde is yikiini etkileyebilecek | ,827 3,97 | 0,87
(yetenek, calisma kosullar1 vb.) faktorlere bakarim.
11.15 degerleme sistemindeki onemli faktorlere | ,790 3,82 | 0,97
giivenirim ve kullanirim.
9.0s degerleme yontemi belirlenirken ‘ise gore | ,764 408 | 0,84
¢alisan’ ilkesinden yararlanirim.
71se iligkin yetki ve sorumluluklarin | ,714 3,77 | 0,94
belirlenmesinde i  degerleme  sisteminden
yararlanirim.
10.Isletmede is degerleme sistemi sayesinde ‘esit | ,548 3,64 | 1,14
ise esit licret’ 6demesi yapilir.
12.Calisanlar, islerinin ¢ok basit oldugunu | ,428 3,80 | 0,99
sOylerler.
Béliim Ortalamast | 3,84
Performans Degerleme 44,97 2,24
16.Performans degerlemede onceden belirlenmis is | ,895 4,00 | 0,86
ve gorev tanimlarindan yararlanirim.
15.Caliganlari uygun islere  yerlestirirken | ,775 4,12 | 0,76
performans sonuglarini da dikkate alirim.
18.Calisanlarin  performansina gore birtakim | ,579 4,08 | 0,82
6zendirici uygulamalara bagvururum.
14.Personeli degerlendirirken is yiikiine dikkat | ,442 3,81 | 0,95
ederim.
Boliim Ortalamast | 3,97
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Tablo 24 devam

Caligan Iliskileri 34,09 2,04

36.Caliganlara yaptiklar is ile ilgili olarak gereken | ,772 421 | 0,71

yetki ve sorumlulugu veririm.

34.1s ile ilgili istenen gorevler zamaninda yerine | ,655 3,94 | 0,87

getirilir.

35.Calisma  saatlerini  belirlerken  kadinlarin | ,564 3,87 | 0,96

toplumsal rollerini g6z 6niinde bulundururum.

38.Calisanlara kisisel sorunlarinin ¢oziimiinde | ,548 4,35 | 0,75

yardimci olurum.

37.Calisanlara servis, lojman vb. ek hizmetler | ,510 3,75 | 1,10

verilmesini saglarim.

33.Calisanlar, islerinden sik sik sikayet ederler. ,378 351 | 1,24
Boliim Ortalamast | 3,93

Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayist (o) ,893

KMO Degeri ,748

Tablo 24 incelendiginde, varyansin %61,76’s1 ‘Kariyer Yonetimi’ olarak adlandirilan
birinci faktdr, %61,28’i ‘Insan Kaynaklar1 Planlama’ olarak adlandirilan ikinci faktor,
%53,72’si ‘Is Giivenligi® olarak adlandirilan iigiincii faktér, %52,65°1 ‘Ucret Yonetimi’
olarak adlandirilan dérdiincii faktdr, %48,10’u ‘Is Degerleme’ olarak adlandirilan
besinci faktor, %44,97’si ‘Performans Degerleme’ olarak adlandirilan altinci faktor ve
%34,09’u ‘Calisan Iliskileri’ olarak adlandirilan yedinci faktdr olarak aciklanmustir.
Aciklanan varyans, insan kaynaklar1 yonetiminde kariyer yoOnetiminin is yuki
kullaniminda birinci faktor olarak algilanmakta oldugunu gostermektedir. Bu durum,
yoneticilerin, kariyer yonlii kararlarinda is yiikiinii bir 6lciit olarak aldiklarina isaret
etmektedir. Aslinda, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinde is ytuikii gibi objektif bir
Olclitten yararlanilmasi beklenen onemli bir sonugtur. Bu sonug ayrica, yoneticilerin
kariyer gelisimi ile ilgili konulara zaman ayirdigi ve bu konulara yogunlastigini
gostermesi agsisindan da onemlidir. Bunu ¢ok yakin bir varyansla insan kaynaklari
planlamasi takip etmektedir. Bu iki sonuca birlikte bakildiginda, yoneticilerin insan ya

da ¢alisanla ilgili planlamalarda is yiikiinii 6nemsedikleri goriilmektedir.

Bilindigi gibi is giivenligi konusu ise giiniimiizde isletmeler agisindan hizla dnem
kazanan konulardan biridir. Ozellikle, 2 Agustos 2013 tarihi itibariyle 6331 sayili Is
Saghigr ve Giivenligi Kanunu'nda yapilan degisiklikler, isletmelerde is giivenligi
konusunu daha da 6nemli hale getirmistir. Oysa arastirma sonuglarinda bu konunun
ticretlendirme ile beraber varyans siralamasinda ikincil diizeyde algilandig
goriilmiistiir. Insan kaynaklarryla ilgili bu iki 6nemli fonksiyonun ikincil &ncelik

sirasinda degerlendirilmesi, aslinda bu konularda is yiikiiniin dikkate alindigini
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gostermesi agsisindan Onemli goriiliirken; bu faktorlerin daha Oncelikli sirada yer

almadigina isaret etmesi a¢sindan da dnemlidir.

Ugiincii  6ncelikteki fonksiyonlar ise is degerleme ve performans degerlemedir.
Yoneticilerin bu gruptaki gorevlerini yerine getirirken, is yiikiinden fazla
yararlanmadiklari goriilmektedir. Oysa performans degerlendirme gibi personel basarisi
ile ilgili bir kararda is yiikiine bakilmasi son derce adil olacaktir. Ancak otellerde bu
yonlii degerlendirmelerin ¢ok fazla hakkaniyet Olciitlerinde yapilmadigi ve bu sonucun
buna bagl ortaya ¢iktig1 sOylenebilir. Bu baglamdaki is degerlendirme de yine 6zellikle,
adil {icretlendirmedeki 6nemi goz Oniine alindiginda, is yiikii kullanimi ihmal edilmis
bir fonksiyon olarak ortaya ¢ikmaktadir. Carpici bir diger sonug ise c¢alisan iligkilerinde
is yiikiinlin en az olarak kullanildigidir. Bu durum, is ortamindaki stres, personel devir
hiz1 yiiksekligi ve diislik orgiitsel baglilik yaninda, diisiikk motivasyon durumu da agiklar
niteliktedir.

Aciklanan varyanslar baglaminda insan kaynaklar1 yonetiminde Eskisehir’deki
yoneticilerin is ylikiini en fazla kariyer ve planlama fonksiyonlarinda kullandiklari; en
az énem verdikleri konunun ise ¢alisan iliskileri oldugu sonucuna ulasilmustir. Ilgili
literatiirde ¢alisan iligkileri ile ilgili olarak stres, motivasyon ve tilkkenmislik konularinda
yapilan bir¢ok calisma, otellerde ¢alisan iliskileri dikkate alinmadig: takdirde personelin
is yiikiiniin artacagina isaret etmektedir. Dogrudan calisanlarin psikolojik olarak is ile
ilgili performanslarini etkileyen bu fonksiyona yoneticilerin verdikleri onemin daha

fazla olmasinin, algilanan is yiikiinii azaltacagi diisiiniilmektedir.

4.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 ile Genel Is Yiikii Algisi iliskisi

Yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina yonelik algilar1 ile genel is
yiikii algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi

yapilmistir. Sonuglara Tablo 25°te yer verilmektedir.
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Tablo 25. Insan Kaynaklar: Yéonetimi Fonksiyonlar ile Yéneticilerin Genel Is Yiikii

Algilart Iliskisi

) . Korelasyon
Insan Kaynaklar: Yonetimi Faktorleri | Orneklem Anlamhlik (p)
Katsayisi
(r)
Insan Kaynaklar: Planlamast 90 ,037 ,730
Is Degerleme 90 -,051 ,636
Performans Degerleme 90 -,004 ,967
Kariyer Yonetimi 90 ,010 924
Ucret Yonetimi 90 -,036 , 7135
Is Giivenligi 90 - 247* ,019
Calisan Iliskileri 90 -,091 394

*{liski 0,05 diizeyinde anlamldir.

Analiz sonucunda; insan kaynaklar1 planlama, is degerleme, performans degerleme,
kariyer yonetimi, ticret yonetimi ve ¢alisan iligkileri faktorleri ile yoneticilerin genel is
yiikii algilart arasinda iliski tespit edilmemistir (p>0,05). Bununla beraber, yoneticilerin
is yuki algillamalar ile is giivenligi faktorii arasinda anlamli bir iliski oldugu
belirlenmis ancak, bu iligkiye yonelik korelasyon katsayis1i g6z Oniinde

bulunduruldugunda aradaki iliskinin ters yonlii ve zayif oldugu goriilmiistiir.

Bu durum aralarinda iligki tespit edilemeyen fonksiyonlar itibariyle sdyle agiklanabilir:
Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin faktdrler varyans yiizdeleri acisindan
degerlendirildiginde, yoneticilerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarii yerine getirmede is
yiikiinii farkl oranlarda dikkate aldiklar1 goriilmektedir. Ayn1 zamanda, yOneticilerin is
yiikii algilarinin  ortalama degerlerde oldugu yapilan analizler sonucunda tespit

edilmistir. Sonu¢ olarak, yoneticilerin i ylki algilar1 ¢cok az veya ¢ok fazla
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olmadigindan dolay1, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ile arasinda dogrudan bir

iliski olmadig diistintilebilir.

Aciklanan varyanslara gore siralandiginda yoneticiler agisindan ikincil derecede 6nemli
olarak nitelendirilmis olan is gilivenligi faktoriiniin diger faktorlerden farkli olarak
yoneticilerin genel ig yiikii algist ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle,
yoneticilerin i giivenligi faktoriine verdikleri Onem arttikga, is yikii algist
azalmaktadir. Bu durumu su sekilde aciklanabilir; insan kaynaklar1 fonksiyonlari
icerisinde degerlendirilen is giivenligi disindaki diger faktorler, yoneticilerin karar
aldiklari, dogrudan c¢alisanlar1 ilgilendiren ve olusabilecek sorunlarin ydnetim
kademesinde ¢oziilebilecegi faktorlerdir. Ancak is giivenligi konusu belirlenmis
birtakim standartlara gére uygulanan, isletmenin tiimiinii ilgilendiren ve sorun olusmasi
durumunda dogrudan yoéneticileri etkileyen, yodneticiler acisindan birtakim yasal
yaptirimlara neden olacak teknik bir konudur ve yoneticilerde ilave bilgi ve ilave yeni

bir ig ytikii algis1 yaratmaktadir.

Genel olarak bakildiginda, insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile yoneticilerin genel is yiikii
algilamalar arasinda kuvvetli bir iligki gézlemlenmemistir. Bu durum, yoneticilerin is
yiiklerinin ortalama degerde (ne agir is ne de hafif is) algilamalar1 yaninda, is glivenligi
fonksiyonu disindaki fonksiyonlarda is yiikiinii dikkate alma diizeylerinin benzer

olmasina baglanabilir.
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Sonuc ve Oneriler

Is yiikii ile ilgili ¢aligmalar genel olarak degerlendirildiginde, ilk yapilan galismalarin
egitim, havacilik ve denizcilik sektoriinde oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalarda siklikla
tizerinde durulan konular ise is yiikiiniin ne sekilde ol¢iilebilecegi, calisanlarda nasil
algilandig1, olusum sebepleri ve calisanlardaki etkileri olmustur. Ayrica, faktorler
itibariyle bakildiginda, ¢alisanlarda ilk olarak fiziksel is yiikiine bakilirken; sonrasinda
fiziksel is yilikiinlin yaninda zihinsel is yilikiine yonelik Ol¢timlerin de yapildig

goriilmiistiir.

Tiirkiye’de is yiiki ile ilgili en fazla ¢alismanin egitim alaninda yapildigi goriilmiistiir.
Yapilan calismalarin bir¢ogunda is yiikii algisinin olusum nedenleri belirlenmeye
calisilmistir. Egitim ile ilgili ¢calismalarin sonucunda is yiikiiniin personel giiclendirme,
orgiitsel adalet, tilkenmislik, motivasyon, is kontroli, ig-aile catismasi ve oOrgiitsel

vatandaslik gibi insan kaynaklar1 ile ilgili konularla iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Saglik sektoriinde de siklikla ele alinan is yiikii konusu, basta doktor ve hemsireler
olmak iizere tiim saglik calisanlar1 {izerinde arastirilmistir. Bu arastirmalarda,
calisanlarda 1s yiikiiniin algilanip algilanmadigi ve is ylkiiniin olusum nedenleri
incelenmistir. Bunlara ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi konularindan olan is tatmini

konusu, is yiikii ile iligkilendirilmistir.

Otellerde yapilan g¢alismalarda ise is yiikii konusunun is tatmini, stres ve Orgiitsel
vatandaslhik konulart ile iligkilendirildigi, ancak insan kaynaklari islevleriyle dogrudan
iligskilendirilmedigi goriilmektedir. Bu gerekge ile yola ¢ikilarak yapilan bu caligmada,
otel isletmelerinde tiim is yiikii faktorleri ele alinarak personelin is yiikii algisi
belirlenmeye calisilmistir. Ayn1 zamanda, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar
baglaminda yoneticilerin is yiikii kullanimina verdikleri 6nem o6l¢iilmeye ¢alisiimistir.
Bu amagla, Eskisehir’de Turizm Bakanligi’na baglh olarak faaliyet gdsteren tiim otel
isletmesi ¢aligsanlar1 arastirmanin evreni olarak belirlenmis, ¢alismaya katilmay1 kabul

eden 352 personel ile bir arastirma gergeklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak demografik degiskenleri a¢iklamaya yonelik olarak

analizler gergeklestirilmistir. Analizler sonucunda yoneticilerde kadinlarin, calisanlarda
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ise evlilerin daha az sayida oldugu; egitim durumunun yiiksek oldugu, geng calisanlarin
istihdam edildigi ve en fazla personelin yiyecek icecek departmaninda oldugu
saptanmistir. Elde edilen bu sonuglar, Eskisehir’deki otel isletmelerinde nitelikli
personelin istihdam edildigini gostermektedir. Ayrica, personelin egitim seviyesinin

yiiksek olmasi, personelin ise baslama yasinin da artmasina neden olmaktadir.

Aragtirmada ikinci olarak is yiikii faktorleri belirlenmis ve demografik degiskenler
acisindan farkliliklar saptanmistir. Yapilan analiz sonucunda is yiikiinii aciklayan en
onemli faktoriin konumsal faktdr oldugu ve bu sonucu sirastyla zihinsel faktorler,
cevresel faktorler, duygusal caba faktorleri ve fiziksel faktorlerin izledigi goriilmistiir.
Otellerde ergonomik kosullara yonelik yapilan bir ¢alismada da bu bulguya benzer
olarak mutfak personelinin konumsal kosullardan etkilendigi belirlenmistir. Bu bulgular
dogrultusunda konumsal is yiikiinii olusturan etmenlerin, otellerde ¢alisma ortaminda
yapilabilecek birtakim degisiklikler ile kolaylikla ¢oziilebilecegi ve otel isletmelerinde
konumsal faktorlere daha fazla 6nem verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Ayrica,
personel algisinda en az fiziksel faktorlerin etkili olmasi sonucunun Eskisehir’deki otel
isletmelerinin sehir oteli olmasi, fiziksel calisma alanlariin kisitli olmasi ve bu nedenle
yapilan islerin daha az fiziksel zorlanma gerektirmesinden kaynaklandig

diistiniilmektedir.

Is yiikii faktorleri itibariyle algmin demografik degiskenler ile iliskisi incelendiginde is
yiikii algisinin en fazla departmanlar, yas ve 1is tecriibelerine gore farklilastigi
belirlenmistir. Arastirma sonucunda fiziksel is yiikii algisinin en fazla kat hizmetleri ve
yiyecek icecek departmani calisanlarinda oldugu sonucu, ilgili literatiirde kat
hizmetlerinde yapilan calismalarla benzerdir. Bu benzerlik, otellerde fiziksel is yiikiiniin
en fazla kat c¢alisanlarinda oldugunu ortaya koymaktadir. Diger yandan, yapilmis diger
calismalardaki bulgulara benzer olarak bu calismada da yas ve is tecriibesi arttikca is
yiikiiniin de arttig1 sonucuna ulasilmasi, is ylikiinlin zamanla artan bir algi oldugunu

dogrulamaktadir.

Arastirmada ticiincii olarak genel is yiikii algis1 degerlendirilmistir. Yapilan aragtirma
sonucunda, c¢alisanlarin ve yoneticilerin genel is yiikii algilarinin orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, Eskisehir’deki otel isletmesi personelinin is yiikii algisinin ne

cok fazla, ne de ¢cok az oldugunu ifade etmektedir. Sektorel agidan degerlendirildiginde
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yapilan diger ¢alismalar da g6z oniinde bulunduruldugunda, otel isletmelerinde genel is
yiikii algisinin ¢ok fazla olmadigi sdylenebilir. Daha sonra genel is yiikii algisinin
demografik degiskenler ile iliskisi incelenmistir. Elde edilen bulgular, is yiikii faktorleri
itibariyle elde edilen demografik degiskenlere iliskin bulgular ile benzer ¢ikmistir. Bu
sonug, arastirma sonuglarinin gegerli oldugunu ve daha az tartisilir oldugunu

gostermektedir.

Arastirmada son olarak insan kaynaklar1 yonetiminde is yikiiniin kullanimina iliskin
bulgulara yer verilmistir. Elde edilen bulgular, yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi
kapsaminda is yiikiinii en fazla kariyer yonetimi ve planlama ile ilgili konularda dikkate
aldiklarin1 gostermektedir. Ancak is yiikii faktorleri ile ilgili sonuglar calisanlarin en
fazla konumsal ve zihinsel is yiikii algiladiklarin1 gostermektedir. Buradan da su
cikarim yapilabilir: Algilanan konumsal ve zihinsel is yiikii dncelikli olarak ¢alisanin
niteliklerine uygun gorevlerde c¢alistirlmamast sorunundan kaynaklanmaktadir.
Personelin is yiikii algisinda ¢ikan bu sonug, yoneticilerin en ¢ok planlamaya onem
verdiklerini ifade etmelerine ragmen, planlama konusunda hala eksiklikler oldugunu

gostermektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi kapsaminda elde edilen diger bir bulgu ise ydneticilerin is
yiikiine en az onem verdikleri faktdriin calisan iliskileri oldugu sonucudur. Is yiikii
baglaminda elde edilen bulgular da bu durumu destekler niteliktedir. Onceki bdliimlerde
de deginilen personelde stres, ise baglilik, is doyumu, is-aile catismast gibi is yikii
olusturan etmenlerin, yOneticilerin c¢alisan 1iliskilerindeki eksikliklerinden dolay1
olustugu goriilmektedir. Otel ydneticilerinin, insan kaynaklar1 yonetiminde c¢alisan
iligkileri konusuna daha fazla 6nem vermeleri durumunda bu sorunlarin kolayca

coziilebilecegi sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin faktorler ile yoneticilerin is yiikii algilari arasindaki
iliskinin incelendigi alt boliimde ise is glivenligi faktorii ile genel algi arasinda az da
olsa bir iliski saptanmigtir. Bu durum, is giivenligi konusunun yasal yaptirimlar
dogurmasi, Onceden kontrol edilemeyen sorunlar olusturmasi ve isletme iginde
cOziimlenememesi gibi nedenlerden dolay1 yoneticilerde diger faktorlere oranla daha

fazla baski yaratmaktadir.
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Eskisehir’deki otel isletmelerinin sehir oteli olmasina bagli olarak demografik
ozelliklerin ve is yiikii algilamalarinin bu dogrultuda sekillendigi goriilmektedir. Sehir
otelciliginin gerektirdigi dort mevsim faaliyet gésterme ve talep agisindan kalitenin
daha belirleyici olmasia bagli olarak ¢alisanlarin is yiiklerini orta diizeyde agir isler

olarak algiladiklar diisiiniilmektedir.

Yoneticilerin i yiikii algilarmma iligkin bulgular, insan kaynaklar1 yo6netimi
fonksiyonlarinda oncelikli olarak is giivenligi ve calisan iliskileri ile ilgili eksikliklere
isaret etmektedir. Yapilan bu ¢aligma sonunda, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi

ile ilgili bu islevlere daha fazla 6nem vermeleri gerektigi sdylenebilir.

Bu arastirma, Eskisehir’deki otel isletmelerinde gergeklestirilmis ve elde edilen bulgular
yalnizca sehir otelciliginde calisan personeli kapsamistir. Bu ¢aligmanin ilgili literatiire
bu kapsamda katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda, is yiikiinii dogrudan
insan kaynaklar1 yonetiminin tiim fonksiyonlar1 ile iliskilendiren bu calismanin, otel
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminde is yiikii bakimindan farkindalik yaratacag:

ve ig yiikiine verilen 6nemi artiracagi diisliniilmektedir.

Arastirmadan elde edilen bu sonucglara bagli olarak gerek yoneticilere gerek

akademisyenlere sunlar 6nerilebilir:

e Bu konuda daha kapsamli ve bdlgeler itibariyle karsilagtirmali c¢alismalar
yapilabilir.

e Sehir otelleri ile resort otellerdeki is yiikii algilar1 karsilastirmali olarak ele
almabilir.

e s yiikii konusu insan kaynaklarmin her bir fonksiyonu itibariyle (iicretlendirme,
is degerleme, perfomans degerleme vb.) ayr1 arastirma konusu yapilabilir.

e Turizm sektori igerisinde yer alan havayollari, seyahat acenteleri gibi farkl alt
sektorlerde is yiikii algilar1 karsilastirilabilir.

e Yoneticilere ise is yiikiinii planlama ve kariyer disindaki alanlarda da
onemsemeleri, ortalama diizeyde olan ¢alisan ig yiikii algisini, personel
giiclendirme ve calisma kosullarinda iyilestirmeler yaparak daha azaltmalari

Onerilebilir.

129



Ekler

EKk 1. Eskisehir Turizm Belgeli Oteller ve Toplanan Anket Sayilari

Otel Ad1 Smifi | Toplam Calisan Yonetici | Toplam
Calisan Anket Anket Anket
Sayis1 Sayis1 Sayis1 Sayis1

1 Rixos Otel 5* 65 8 5 13

2 | Anemon Otel 5* 50 35 10 45

3 | Saffron Otel 4* 27 13 3 16

4 Dedepark Otel 4* 33 13 4 17

5 Arus Otel 4* Faaliyet dis1 oldugundan dolay1 katilmadi

6 Atiskan Otel 3* 24 11 1 12

7 Biiyiik Otel 3* 27 1 1 2

8 Soyi¢ Otel 3* 19 5 - 5

9 | Ibis Otel 3* 33 16 4 20

10 | Grand Namh Otel | 3* Katilmadi

11 | Es Albatros Otel | 3* 30 17 4 21

12 | Ada Life Otel 3* 42 23 5 28

13 | Verman Otel 3* 20 9 1 10

14 | Sahinpark Otel 3* 14 2 1 3

15 | Roof Garden Otel | 3* 44 18 6 24

16 | Sor Otel 3* 54 14 4 18

17 | Zin Otel 3* 13 2 2 4

18 | En (Demka) Otel | 3* 14 5 1 6

19 | Merlot Otel 3* 23 16 2 18

20 | Senna City 3* 13 9 4 13

21 | Has Termal Otel | 2* 11 3 1 4

22 | Sale Otel 2* 7 2 2 4

23 | Arslan Otel 2* Katilmadi

24 | Altin Es Otel 2% Faaliyet dis1 oldugundan dolay1 katilmadi

25 | Sultan Otel 1* 4 1 - 1

26 | Giirgenci Apart - 11 8 1 9
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27 | Abaci Konak 50 13 6 19
28 | Firuze Konak 23 11 4 15
29 | Pilot Calisma 25 7 18 25
Genel Toplam 676 262 90 352
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Ek 2. Cahisanlara Yonelik Olusturulmus Anket Formu

Sayin katthme,
Bu anket formu, yiksek lisans tezi kapsaminda hazidanmigtir. Aragtirma sirasinda sizden alinan tim bilgiler sakl kalacaktir. Ankete
gosterdiginiz ilgi icin cok tegekkir ederim.

Ars. Gor. Ezgi ATIK

Liitfen, her bir ifade ile ilgili katiim durumunuz igin tek bir kutucugu isaretleyin. —> | £ | & E
95| 5 |§2|E |2
1.BOLUM HE: %E e
(Y6netici ve Galiganlar igin) 25| % |55 | % |8%
IFADELER 2| xo==)E E=
M@ @) | @]©E

1.Isimi yaparken, ‘kan kusup kizilcik serbeti ictim’ diyorum.

2.Mdusterinin sikintilanni  dinlemek beni Gzlyor.

3.Isimi yaparken rol yapmak zorunda kaliyorum.

4.isyerinde duygulann nasil sergienmesi gerektigini belirten (gilimseme, kibar olma vb.) kurallara uyanm.

5.%aptigim is cogunlukla fiziksel caba gerekdtirir.

6.Isimden dolayl cok fazla hareket etmem gerekiyor.

7.Calisma surelenm diger departmanlardaki is sirelerine gore daha fazladir.

8.Molalanimizin yeterli olmadigim distndyorum.

9 ¥ aptidim isin fiziksel zorlugundan dolay! cok yoruluyorum.

10.Y aptigim is strekli dikkat gerektiriyor.

11.Codu zaman dogru karar vermek icin arastirma yapmam gerekiyor.

12.1sim geredi bircok seyi hatirlamam sart.

13.Y aptigim is beni strese sokuyor ve tlketiyor.

14.1simi yaparken is arkadaslanmila sirekli iletisim kurmam gerekiyor.

15.Isimi misterilerle ayni ortamda yapmak ve hata yapma korkusu beni geriyor.

16.1s yaparken konsantre clmama gerek yok.

17. Is yapmam igin iyi bir isiklandirma son derece dnemli.

18.Calisma alanimdaki glrdltd, codu zaman isimi engelliyor.

19.Calistigim ortamdaki makine vb. aletlerin titresimi beni rahatsiz ediyor.

20.Calistigim ortamin 1s1si cogu zaman beni rahatsiz ediyor.

21.ls yerindeki nemli ortamdan dolay rahatsizlik duyuyorum.

22.Isimi gogu zaman ayakta yapiyorum.

23.Surekli olarak agir malzemeleri kaldirmam gerekiyor.

24 |sim geregi malzemelere sik sik itme ve cekme islemleri uygulanm.

25.Tezgah, desk, masa ve yatak gibi bazi malzemelerle calisirken zorlaninm.

26.ls yaparken viicudumun bazi kisimlannda sik sik agnlar oluyor.

27.1s yiikiimiin gok fazla oldugunu diisiinliyorum.

1. BOLUM

GENEL BILGILER (Yonetici ve Calisanlar igin)

1. Cinsiyetinizz  Kadin( ) Erkek{ ) 5.Yasinz:

2. Departmaniniz: G EQIHIM QUMUMIUZ memsnssssons

3. Departmandaki géreviniz 7.Medenidurumunuz: Bekar {( ) Evli ()
4. Kac yildir bu igi yapIyorsunUZ: ..o coecconcnees 8. Herhangi birformel turizm editimi aldiniz mi?
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Ek 3. Yoneticilere Yonelik Olusturulmus Anket Formu

Sayin katthmci,
Bu anket formu. yilksek lisans tezi kapsaminda hazidanmigtir. Aragtirma sirasinda sizden alinan tim bilgiler sakl kalacaktir. Ankete
gosterdiginiz ilgi icin cok tesekkir ederim.

Ars. Gér. Ezgi ATIK

Liitfen, her bir ifade ile ilgili katihm durumunuz igin tek bir kutucugu isaretleyin. —> s| E | E E
25| EE S |eE
LBOLUM HERHIEREE
(Y®netici ve Galiganlar igin) BE| E || E |BE
IFADELER EE| R ES] e EE
(1) [ (2) | (3) | (4) | (5)

1.Isimi yaparken, ‘kan kusup kizilcik serbeti ictim’ diyorum.

2.Musterinin sikintilanini dinlemek beni Gzdyor.

3.Isimi yaparken rol yapmak zorunda kalyorum.

4.Isyerinde duygulann nasil sergilenmesi gerektifini belirten (giiliimseme, kibar olma vb.) kurallara uyanm.

5.¥aptigim is cogunlukla fiziksel caba gerekdirir.

6.Isimden dolay cok fazla hareket etmem gerekiyor.

7.Calisma sirelerim diger departmanlardaki is strelerine gére daha fazladir.

8.Molalanmizin yeterli olmadidini dasdndyorum.

9.Yaptigim isin fiziksel zorlugundan dolayl cok yoruluyorum.

10.Yaptigim is strekli dikkat gerektiriyor.

11.Codu zaman dogru karar vermek icin arastirma yapmam gerekiyor.

12.Isim geregdi birgok seyi hatirlamam sart.

13.Yaptigim is beni strese sokuyor ve tiketiyor.

14.Isimi yaparken is arkadaslanmla surekli iletisim kurmam gerekiyor.

15.Isimi miisterilerle ayni ortamda yapmak ve hata yapma korkusu beni geriyor.

16.ls yaparken konsantre olmama gerek yok.

17. Is yapmam igin iyi bir 1siklandirma son derece dgnemli.

18.Caligma alanimdaki gardltd, codu zaman isimi engelliyor.

19.Calistigim ortamdaki makine vb. aletlerin titresimi beni rahatsiz ediyor.

20.Calistigim ortamin 1sisi ¢odu zaman beni rahatsiz ediyor.

21.ls yerindeki nemli ortamdan dolay! rahatsizik duyuyorum.

22.Isimi ¢codu zaman ayakta yapiyorum.

23.Surekli olarak agir malzemeleri kaldirmam gerekiyor.

24 |sim geregi malzemelere sik sik itme ve cekme islemleri uygularnim.

25.Tezgah, desk, masa ve yatak gibi bazi malzemelerle calisirken zorlaninm.

26.ls yaparken viicudumun bazi kisimlarinda sik sik agrilar oluyor.

27.15 yiikiimiin gok fazla oldugunu diigiiniiyorum.

11. BOLUM

GENEL BILGILER (Yonetici ve Calisanlar igin)

1. Cinsiyetiniz.  Kadin{ ) Erkek{ ) 5.Yasinz:

2, Departtmaniniz: 6. EQIHIM AUMUIMIUZ, .o sssssnsones

3. Departmandaki goreviniz o.coeeeeeeeevieceeennens T.Medenidurumunuz:  Bekar ( ) Evli ()
4. Kag yildir bU iSTYaPIVOTSUNUZ, .eereeencnnnen 8. Herhanai bir forme! turizm editimi aldiniz mi?
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Litfen, her bir ifade ile ilgili katilim durumunuz igin tek bir kutucuguisaretleyin.  —>

n.BOLUM

) (Sadece Yoneticiler i¢in)
IFADELER

1.Gelecek sezonda calisacak personel sayisini belirlerken is ve gorev tanimlarina bakanm.

2.Her bir is igin gerekli personel niteliklerinin dogru olmasina ézen gdsteririm

3.is icin gerekli zamani belirlerken calisanin is yaparken harcadi§i zamani géz éniinde bulundururum.

4.Dogru sayida calisani belirlemek icin musteri sayisi ve Uretim miktarina bakanm.

5.Personel aliminda i15 ve gorev i¢cin uygun Kisiyi tercih ederim.

6.Bulundugum departmanda fazla ¢alisma nedeniyle devamsizlik yasanmaz.

7.Ise iliskin yetki ve sorumluluklarin belirlenmesinde is dejerleme sisteminden yararlanirim.

8. Is defjerlemelerinde is yiikiini etkileyebilecek (yetenek, calsma kosullan vb ) faktérlere bakanm.

9.5 degerleme yontemi belirlenirken “ise gore calisan” ilkesinden yararlanirim.

10.1sletmede is degerleme sistemi sayesinde “esit ise esit Ucret” 6demesi yapilir.

11. Is degerleme sistemindeki 6nemli faktérlere giivenirim ve kullanirim.

12. Calisanlar, islerinin gok basit oldugunu sdylerler.

13. Calisanlannisleriile ilgili kaygilan vardir.

14.Personeli degerlendirirken is yukine dikkat ederim.

15. Calisanlan uygun islere yerlestirirken performans sonuclarini da dikkate alinm.

16. Performans degerlemede dnceden belirlenmis is ve gorev tanimlarindan yararlanirim.

17. Performans degerlendirme sonuclarini ¢alisanlara bildiririm.

18. Calisanlarin performansina gdre birtakim dzendirici uygulamalara basvururum.

19. Kariyer kararlarinda performans sonuclarinabakarim.

20. Uygun pozisyon olmasi durumunda calisanlarin taleplerini dikkate alinm.

21. Calisanlanin kendilerini gelistirmelerine olanak saglanm.

22. Calisanlarnin kariyer engellerine takilmalarini dnleyici tedbirler alinm.

23. Isin zorluk derecesini terfilerde dikkate alirm.

24. Ucretlendirme yaparken genel hayat sartlarina dikkat ederim.

25. Hizmet tcretinin (bahsis) adil dagitimina ozen gosteririm.

26. Hizmet Ucreti (bahsis) ile ilgili dizenlemede calisanin sorumluluklarina dikkat ederim.

27. Isletmede/departmanda nitelikli personeli, pozisyonuna uygun tcret ile ¢calistininm.

28. Ucretlendirmede performans degerleme sonuglarini dikkate alirim

29. Dinlenme molalarini is yiukune gore ayarlarim.

30. Disme vb. kazalarin olusabileceqi alanlarda (mutfak, camasirhane, depo gibi) uygun énlemler alirim.

31. Bulasici hastaliklar, zehirlenmeler gibi konularda gerekli dnlemleri alirim.

32. Calisanlara duzenli araliklarlais gavenlidi ileilgili riskler hakkinda bilgi veririm.

33. Calisanlar, islerinden sik sik sikayet ederler.

34. Isile ilgiliistenen gorevler zamaninda yerine getirilir.

35. Calisma saatlerini belirlerken kadinlarin toplumsal rollerini g6z éninde bulundururum.

36. Calisanlara yaptiklar is ile ilgili olarak gereken yetki ve sorumlulugu veririm.

37. Calisanlara servis, lojman vb. ek hizmetler verilmesini saglarim.

38. Calisanlara kisisel sorunlarinin ¢cozimunde yardimci olurum.

Kesinlikle

=~ katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne katiliyorum ne
katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

..—.
—
X

|2

-

Rt
=

=

—




Ek 4. Is Yiikii ile Ilgili ifadelere Yonelik Pilot Calisma Sonuclar:

FAKTORLER 1.PILOT 2.PILOT 3.PILOT
CALISMA CALISMA CALISMA
5 - 5 - 5 -
s |2 | =2 s | E | &S s |2 | S
> @ >-1 R 0 > w >-1 R > @» >-' <
EZZ L g EB8Z x | §5 ES 2 x £5
SS9 3 e = > £33 € = > £ 3 e = >
S58 % |55 |5558% |55 |55§% |35
[V e < > XY M < > X M < >
Duygusal Caba %29,81 %39,35 239,44
Faktorleri 478 ,834
DCF1 179 ,793 ,492 ,539 517 ,523
DCF2 ,044 ,238 ,081 714 ,169 , 715
DCF3 ,018 ,150 ,190 ,876 ,249 ,881
DCF4 ,298 ,296 ,092 ,083 ,100 ,126
DCF5
Fiziksel %54,46 %51,57 %51,57
Faktorler
FF1 ,400 ,678 ,465 ,869 ,459 ,869
FF2 ,398 ,669 ,428 ,884 ,504 ,884
FF3 511 ,7183 470 ,730 ,556 ,730
FF4 ,529 122 ,040 ,102 ,263 ,102
FF5 ,534 ,826 ,619 ,706 ,607 ,706
Zihinsel %32,69 %32,69 %36,82
Faktorler
ZF1 ,356 ,306 ,166 ,481 ,130 ,426
ZF2 ,139 ,538 ,242 ,694 ,181 ,835
ZF3 ,133 ,753 ,183 73 ,181 ,835
ZF4 ,218 ,662 ,182 377 ,402 ,603
ZF5 ,028 ,639 ,285 ,378 ,308 ,618
ZF6 ,434 ,109 ,283 ,512 ,198 ,361
ZF7 ,041 ,655 ,369 ,353
Cevresel %44,88 %45,30 %45,30
Faktorler
CF1 ,023 ,337 ,180 ,556 ,108 ,556
CF2 ,426 ,665 ,466 576 ,395 ,576
CF3 537 ,841 744 ,866 ,622 ,866
CF4 ,428 ,570 441 ,669 573 ,669
CF5 975 ,810 ,448 ,654 ,494 ,654
Konumsal %44,83 %43,58 %47,61
Faktorler
KF1 ,432 ,730 ,459 ,661 ,564 ,650
KF2 ,451 ,895 , 723 ,837 ,624 ,808
KF3 ,457 ,913 ,661 ,864 ,532 ,788
KF4 ,588 ,270 ,069 ,165 ,301 ,569
KF5 ,296 ,039 ,396 ,517 ,583 ,601
Cronbach Alpha Degeri: | Cronbach Alpha Degeri: | Cronbach Alpha Degeri:
,818 , 799 ,853
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Ek 5. insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Tlgili ifadelere Yonelik Pilot Calisma

Sonuclari

FAKTORLER 1.PILOT CALISMA 2.PILOT CALISMA 3. PILOT CALISMA
5 . 2 5 . 5 5 2

£g2 .z 82 |28 |2 |ecg|c |58
S— x| © 3| EC sSF 58| = =2 |35 =«
XYM e~ <> XYM =] <> FYY = | €>

iK Planlama %46,71 %52,68 250,08

iKP1 ,391 208 ,106 ,636 322 | ,465

iKP2 ,586 726 320 910 329 | ,897

iKP3 491 ,904 423 832 399 | 864

KP4 475 847 419 ,907 369 | ,915

IKP5 514 833 371 ,626 410 | ,598

IKP6 119 ,085 251 146 262 | 215

is Degerleme 258,10 %49,30 %47,17

iD1 ,646 839 ,638 ,805 620 | ,833

D2 749 821 ,683 857 635 | ,841

D3 ,589 ,652 ,689 ,882 626 | ,861

iD4 /469 629 141 548 541 | ,338

iD5 ,709 879 ,645 ,801 597 | ,803

iD6 759 716 ,368 479 315 | ,446

iD7 ,301 344 444 | 449

Performans %51,26 %46,45 %45,49

Degerleme

PD1 ,662 ,097 131 ,302 431 | ,839

PD2 497 ,902 243 702 244 | 758

PD3 ,305 ,889 197 758 199 | ,805

PD4 ,338 ,708 619 832 549 | ,786

PD5 ,694 ,632 397 ,688 367 | ,656

PD6 534 750

Kariyer %44,53 %56,88 %56,88

Yonetimi 230 ,705 442 ,668 454 | 668

KY1 221 795 464 766 451 | ,766

KY2 ,399 776 269 676 262 | 676

KY3 ,504 224 334 777 397 | 777

KY4 ,639 667 ,700 ,866 ,689 | ,866

KY5

Ucret Yonetimi %42,12 %48,83 %48,83

UY1 ,559 921 ,694 787 574 | 787

UY2 ,349 172 242 555 224 | 555

UY3 153 745 A73 728 499 | 728

UY4 612 ,503 ,588 ,807 581 | ,807

UY5 453 578 435 | 578
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is Giivenligi %55,57 955,63
iG1 ,618 482 429 ,075 ,307 | ,158
iG2 457 ,783 ,360 ,870 423 | 627
iG3 ,506 ,924 ,002 ,859 425 | ,921
iG4 452 724 241 ,851 425 | ,921
Cahsan Tliskileri %25,58 %45,79 %42,55
Cil 483 ,500 127 117 257 | ,261
Ci2 ,211 ,531 457 77 469 | 752
Ci3 ,300 483 ,663 ,838 597 | ,787
Ci4 ,480 ATT ,556 ,808 ,385 | ,803
Cis ,615 ,509 ,151 ,498 ,178 | ,138
cie6 ,468 ,546 ,262 725 ,286 | ,798
Ci7 ,023 ,294
Cis ,293 ,498
Cio ,396 ,628
ci1o ,469 ,620
Cit1 172 ,376
Ci12 ,535 ,516
Cronbach Alpha Cronbach Alpha Degeri= | Cronbach Alpha
Degeri= ,918 , 875 Degeri=,892
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Ek 6. Is Yiikii ile Tlgili ifadelere Yénelik Dagilim Normallik Analizi Sonuclar

iS YOKU FK. | MIN. | MAX. |ORT.|MEDYAN | MOD | ST. SAPMA | VARYANS | CARPIKLIK | K-S
DC1 1 5 224 |2 1 1,23 1,537 0,739 0,213
DC2 1 5 256 |2 2 121 1,477 0,262 0,208
DC3 1 5 254 |2 1 1,30 1,69 0,35 0,197
DC4 1 5 319 |3 2 1,26 1,604 -0,283 0,212
FF1 1 5 357 |4 4 1,29 1,669 -0,633 0,236
FF2 1 5 358 |4 5 1,31 1,736 -0,607 0,237
FF3 1 5 297 |3 2 1,37 1,9 0,125 0,192
FF4 1 5 275 |2 2 133 1,786 0,361 0,231
FF5 1 5 313 |3 4 1,27 1,618 -0,113 0,176
ZF1 1 5 409 |4 5 1,04 1,086 -1,186 0,246
ZF2 1 5 345 |4 4 1,20 1,451 -0,719 0,199
ZF3 1 5 416 |4 5 1,04 1,097 -1,402 0,264
ZF4 1 5 309 |3 2 1,22 1,503 -0,014 0,167
ZF5 1 5 418 |4 5 1,00 1,002 -1,446 0,26
ZF6 1 5 414 |4 5 1,12 1,262 -1,58 0,285
ZF7 1 5 228 |2 1 1,32 1,765 0,787 0,264
CF1 1 5 353 |4 5 1,25 1,577 -0,425 0,206
CF2 1 5 258 |2 2 1,18 14 0,437 0,236
CF3 1 5 245 |2 2 1,25 1,565 0,591 0,247
CF4 1 5 305 |3 2 1,41 1,997 -0,03 0,187
CF5 1 5 260 |2 2 1,33 1,783 0,406 0,212
KF1 1 5 397 |4 5 1,26 1,612 -1,106 0,265
KF2 1 5 269 |3 1 1,37 1,887 0,288 0,182
KF3 1 5 292 |3 2 1,42 2,02 0,082 0,185
KF4 1 5 2,64 |2 2 1,27 1,636 0,337 0,211
KF5 1 5 330 |4 4 1,26 1,608 -0,25 0,217
Kisaltmalar:

DC: Duygusal Caba Faktorleri

FF: Fiziksel Faktorler

ZF: Zihinsel Faktorler

CF: Cevresel Faktorler

KF: Konumsal Faktorler
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Ek 7. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili ifadelere Yonelik Dagilhm Normallik
Analizi Sonuclar

iKY FK. | MiN. | MAX. | ORT. MEDYAN | MOD | ST. SAPMA | VARYANS | CARPIKLIK | K-S

IKP1 1 5 4,13 4 4 0,75 0,566 -1,197 0,307
IKP2 1 5 4,22 4 4 0,69 0,489 -1,545 0,32

IKP3 1 5 4,06 4 4 0,77 0,602 -1,444 0,366
IKP4 1 5 4,11 4 4 0,69 0,482 -0,564 0,292
IKP5 1 5 4,30 4 4 0,78 0,617 -1,443 0,258
IKP6 1 5 3,83 4 4 0,97 0,949 -0,923 0,279
D1 1 5 3,77 4 4 0,94 0,894 -0,761 0,282
1D2 1 5 3,97 4 4 0,87 0,764 -0,473 0,232
1D3 1 5 4,08 4 4 0,84 0,711 -0,631 0,236
1D4 1 5 3,64 4 4 1,14 1,31 -0,732 0,244
1D5 1 5 3,82 4 4 0,97 0,957 -0,517 0,228
1D6 1 5 3,80 4 4 0,99 0,993 -0,49 0,224
1D7 1 5 3,38 4 4 1,28 1,656 -0,314 0,194
PY1 1 5 3,81 4 4 0,95 0,919 -1,018 0,311
PY2 1 5 4,12 4 4 0,76 0,58 -1,458 0,314
PY3 1 5 4,00 4 4 0,76 0,58 -0,929 0,289
PY4 1 5 3,84 4 4 1,03 1,077 -1,1 0,315
PD5 1 5 4,08 4 4 0,82 0,689 -1,255 0,324
KY1 1 5 4,10 4 4 0,92 0,855 -1,423 0,324
KY2 1 5 4,32 4 4 0,74 0,558 -1,6 0,266
KY3 1 5 4,35 4 4 0,75 0,569 -1,983 0,263
KY4 1 5 4,04 4 4 0,81 0,672 -0,959 0,289
KY5 1 5 4,12 4 4 0,87 0,76 -1,074 0,266
uY1l 1 5 &l 4 4 0,99 0,981 -0,741 0,258
uy2 1 5 4,22 4 5 0,93 0,871 -1,564 0,253
uY3 1 5 4,15 4 5 1,02 1,054 -1,658 0,284
uY4 1 5 4,33 4 5 0,77 0,607 -1,54 0,271
uUY5 1 5 4,05 4 4 1,00 1,019 -1,118 0,267
1G1 1 5 3,90 4 4 1,06 1,125 -1,126 0,271
1G2 1 5 4,38 4 4 0,64 0,42 -1,094 0,283
1G3 1 5 4,36 4 4 0,66 0,437 -0,804 0,287
1G4 1 5 4,15 4 4 0,80 0,65 -0,951 0,279
Cil 1 5 3,51 4 4 1,24 1,556 -0,594 0,219
Cl2 1 5 3,94 4 4 0,87 0,772 -1,211 0,336
CI3 1 5 3,87 4 4 0,96 0,94 -1,036 0,295
Cl4 1 5 4,21 4 4 0,71 0,505 -1,29 0,294
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CI5 1 5 3,75 4 4 1,10 1,22 -0,878 0,265
Cl6 1 5 4,35 4 5 0,75 0,569 -1,18 0,292
Kisaltmalar:

IKP: Insan Kaynaklari Planlama
ID: Is Degerleme

PY: Performans Yo6netimi

KY: Kariyer Yo6netimi

UY: Ucret Yonetimi

IG: Is Giivenligi

Cl: Calisan iliskileri
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Ek 8. Is Yiikii Acimlayic1 Faktor Analizine iliskin Korelasyon Matrisi

Component
1 2 3 4 5
KF3 ,790 -,079 ,077 -,006 ,215
KF2 770 -,179 ,144 ,118 ,157
KF1 ,621 211 -,069 ,021 ,123
KF4 ,538 -,192 ,237 ,114 ,097
KF5 ,505 -,030 ,207 416 ,230
ZF3 -,062 ,799 -,006 ,092 -,032
ZF1 -,147 744 ,055 ,016 ,067
ZF5 ,079 ,691 -,176 ,041 ,103
ZF6 -,118 ,532 -,102 - 177 412
ZF2 -,166 445 ,170 ,167 -,289
ZF7 ,074 373 -,077 -,097 -,092
CF3 ,061 -,137 ,801 ,036 ,044
CF2 -,110 -,063 , 740 ,146 ,091
CF5 ,324 -,161 ,646 ,142 -,044
CF4 ,358 ,022 ,608 ,229 -,057
CF1 ,001 ,318 ,502 -,034 ,208
DC3 ,022 -,054 ,054 ,673 ,126
DC1 ,100 -,039 ,032 ,672 ,034
DC2 -,023 ,072 ,104 ,557 -,023
ZF4 ,089 ,111 ,199 ,549 ,101
DC4 ,103 -,047 ,060 481 ,042
FF2 ,489 ,098 -,043 -,104 ,695
FF1 A74 ,155 -,045 -,010 ,685
FF3 -,016 -,079 ,181 ,297 ,642
FF5 ,452 -,064 ,169 321 ,460
FF4 ,054 -,274 ,289 ,345 ,383

Kisaltmalar:

DC: Duygusal Caba Faktorleri

FF: Fiziksel Faktorler
ZF: Zihinsel Faktorler
CF: Cevresel Faktorler

KF: Konumsal Faktorler
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