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bir sekilde karsilanmasi gerekmektedir. Bu nedenle yiiksek is performansina sahip nitelikli
isgdrenlerin isletmelere kazandirilmalar: ve igletmelerde uzun siireli istihdam edilmeleri
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Customer demands and expectations must be met quickly in accordance with the quality of
the services provided in the hotel business. For this reason, it is important that qualified
employees with high work performance are recruited to businesses and long-term
employment in enterprises. The aim of this study is to determine the level of perception of
job performance and intention to leave of employees working in food and beverage
departments of fivestar hotels. The research population consist of the employees in the food
and beverage division (service and kitchen) of five-star hotel enterprises in Afyonkarahisar
province. The survey method was used as data collection technique and the application was
carried out on 513 employees. In the analysis of the data was obtained through the
questionnaire, t test, variance analysis, as well as descriptive statistics. As a result of the
study, it was determined that employees' perceptions of work performance were medium
and above and their intention to leave was low.
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GIRIS

Hizmet sektorii igerisinde yer alan otel isletmeleri emek yogun ve miisteri-isgoren iligkisinin yogun yasandig
isletmelerdir. Bu tarz 6zellige sahip otel isletmelerinde insan kaynaklarinin hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti
acisindan etkin bir sekilde yonetimi, isletme basarisi agisindan 6nemli bir fakt6r haline gelmistir. Dolayisiyla insan
emeginin bu denli 6nemli oldugu otel isletmelerinde iggdérenlerin mesleki ve bireysel gelisimlerinin artirilmasi yolu
ile mesleki (gorev) ve goniilli (baglamsal) davranislarini iceren is performanslarinin etkin bir sekilde yonetilmesi
gerekmektedir (Helvaci, 2002, s.156). Ancak giiniimiizde sektoriin kendine has 6zelliklerinden (mevsimlik, ¢aligma
saatleri, sosyal giivence vb.) dolay1 yasanan 6nemli bir sorun da isgoren devir hizinin diger sektorlere oranla daha
yiiksek diizeyde olmasidir (Tuna, 2007, s.46; Avci ve Kiiciikusta, 2009, s.38; Oksit ve Kilig, 2019, s.51). Otel
isletmelerindeki isgbren devir hizinin yiiksek olmasi, igletmeler i¢in istenmeyen bir durumdur. Ciinki tecriibeli ve
nitelikli iggérenlerin isten ayrilmasi hizmet kalitesini ve calisan-miisteri iliskilerini olumsuz yonde etkilemekledir
(Met ve Sarioglan, 2010, s.203) Bununla birlikte deneyim, bilgi ve verimlilik kaybi, rekabet avantaji saglamada
(Polat ve Meydan, 2010, s.152), yeni isgdren bulma ve ise alma, egitim, is kazalar1, maliyetlerin artmasi, ekonomik
acgidan {iretimin azalmasina ve g¢alisanlarin oraninin diismesi gibi olumsuz etkilere neden oldugu belirtilmektedir
(Oksit ve Kilig, 2019, s.51). Bu anlamda isletme yoneticilerinin igletmenin amaglarini yerine getirirken, isgdrenlerin
is performans diizeylerini artiracak ve c¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini azaltacak insan kaynaklari politikalar
gelistirmeleri gerekir. Ciinkii bir isletme ancak o isletmede hizmet veren calisanlarin gosterdigi performans kadar
basarili olabilmektedir. Bu diisiinceden hareketle bir isletmenin toplam basarisindan s6z edebilmek icin bireysel
performansin isletmeler agisindan Oneminin yeterince kavranmasi, yonlendirilmesi ve artirilmasina ydnelik

faaliyetlere gerekli dnemin verilmesi gerekmektedir.

Bu kapsamda ¢aligmanin iki amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, yiyecek igecek boliimii isgérenlerinin gorev
ve baglamsal is performansi ve isten ayrilma niyeti algi diizeylerinin belirlenmesidir. Ikinci amag ise, isgdrenlerin
bireysel ve sektorel dzelliklerine gore arastirma degiskenlerini algilamalarinda anlamli farkliliklarin olup olmadiginin
ortaya konulmasidir. Bu ama¢ dogrultusunda elde edilen bulgularin mevcut durumun ortaya konulmasi yoniiyle

isletme yoneticilerine ve ilgili yazina katki saglamasi agisindan 6nemli olacag: diisiiniilmektedir.
Kuramsal Cerceve
isgoren Performansi

Gilinlimiizde yasanan yogun rekabet ve ekonomik kosullar nedeniyle isletmeler acgisindan siirdiiriilebilir rekabet
giicli elde etmek ve katma deger yaratarak isletme performansini arttirmak isletme basarist agisindan 6nemli hale
gelmistir. Bu kapsamda gerek isletme performansi gerekse bireysel performansin artirilabilmesi amaciyla
isletmelerin iiretim araglarini etkin bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu araglar icerisinde 6zellikle insan
giiclinlin 6nemi verimlilik artig1 ve rekabet iistiinliigii saglama agisindan daha da 6n plana ¢ikmaktadir (Yildiz, Savcei
ve Kapu, 2014, s.236). Ciinkii orgiitlerin etkin ve verimli bir sekilde ¢aligip, belirledikleri amaglara ve basarili is
sonuglarma ulasabilmelerinde sahip olduklari insan kaynaginin performans diizeyi biliylik onem tasimaktadir
(Begenirbas ve Turgut, 2014, s.137). Bu anlamda, orgiitlerde belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmak igin yiiksek

performansa sahip calisanlara gereksinim duyulmaktadir. Diger yandan orgiitsel basar1 ve verimliligin temel
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bilesenleri olan orglitsel ve bireysel performansin artisi iizerinde pek ¢ok yonetsel ve bireysel faktorler etkili
olmaktadir (Begenirbas ve Turgut, 2014, s.134). Ornegin isgdrenlerin is tatmin diizeyleri, drgiit kiiltiirii, algilanan
orgiitsel destek, giiven, orgiitsel baglilik, yonetici davraniglari, kisisel ve organizasyonel 6zellik ve amaglar vb. pek
cok faktor isgoren performansi iizerinde etkili olmaktadir. Dolaysiyla orgiit yonetimleri, calisanlarin bireysel
performanslart iizerinde olumlu ya da olumsuz etki yaratan faktorleri tespit edip performansi artiric1 etmenleri
optimize ederek Orgiit yapisi i¢erisinde yer almalarini saglamalar1 gerekmektedir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012,
s.106).

Isgdren performansi konusu otel isletmeleri acisindan degerlendirildiginde, bu isletmelerde {iriin ve hizmet
kalitesini biiyiik olciide “insan” belirlemektedir. Bu nedenle iggérenlerin is performans diizeyleri; iiretilen hizmetlerin
kalitesinde ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda énemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlamda
isletme basaridan s6z edebilmek icin orgilit yonetimlerinin isgérenlerin bireysel performanslarini artirict yonetsel
uygulamalara gerekli 6nemi vermeleri gerekmektedir (Yatkin, 2009, s.139). ilgili yazinda, bireysel performansi
stirekli olarak yonetmeye ve gelistirmeye yarayan en énemli araclardan bir tanesinin, isletmelerde etkin bir sekilde
yiirtitiilecek olan performans degerlendirme sistemlerinin oldugu belirtilmektedir (Giizel, Aydin ve Eris, 2007,
s.146). Gergekten de isletmelerde adil ve ise uygun Olgiitler dahilinde olusturulan bireysel performans degerleme
sistemlerinin varligi, calisanlarin motivasyonlari {izerinde olumlu yonde etkiler yaratmakta ve beraberinde isletme
performansim artirict bir etkiye sahip olmaktadir (Aslantiirk, 2015, s.32). Ozetle performans degerlemedeki asil
amag, bireysel performansin adil standartlar ve kriterler ¢ergevesinde degerlendirilmesi ve bu yolla bireysel

performansin gelistirilerek orgilitsel performansin artirilmasidir (Uyargil, 1994, s.2).

llgili yazinda performans ve bireysel performans kavramlarina ydnelik agiklamalara baktigimizda; performans
kelimesi, Fransizca kdkenli bir kavram olup, Tiirkge karsiliginin edim ve basar1 oldugu, temelde basariy1 tanimlamak
icin kullanildig1 belirtilmektedir. Ancak performans kavraminin farkli siirecleri icermesi ve birgok boyut ile ele
alinmasi, ilgili kavrama yonelik farkli tammlamalarin yapilmasina neden olmaktadir. Ornegin; orgiit performansi,
isletme performansi, is performansi ve bireysel performans seklinde ele alinarak tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2007,
s.3). Ayrica performans kavrami insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, bireysel veya ekipsel basar1 anlamina karsilik
gelirken; igletme kiiltiiriinde ise, bir isi yapan birey ya da isletmenin belirlenen bir isin icra edilmesiyle hedefe nitel
ve nicel anlamda ne 6l¢lide ulasildiginin belirlenmesi olarak tamimlanmaktadir (Ayanoglu, Atan ve Beylik, 2010,
s.44). Isgdren performansi ise, bir bireyin bir is ile ilgili hedef ve standartlara ne 6l¢iide ulasabildiginin gdstergesi
olarak tanimlanmaktadir (CSl, 2008, s.38). Rotundo ve Sackett (2002, s.66) is performansini, “bireylerin idaresinde
olan ve 6rgiitiin hedef ve amaglarina katkida bulunan faaliyet ve davranislar”; Dogan ve Ozdevecioglu (2009, s.171)
“caliganin Ustlendigi gorevi, isletmenin gayelerine ulagsmasi i¢in 6nceden tespit edilmis smirlar dahilinde ve is
sartlarma uygun sekilde ifa etmesi” seklinde tamimlanuslardir. Orgiitler agisindan yiiksek bireysel performans
oncelikli 6neme sahiptir. Cilinkii bir orgiit ancak isgdrenlerinin gosterdigi performans oraninda basarili olabilecektir
(Col, 2008, s.38). Bu nedenle bireysel performansin yonlendirilmesi ve artirilmasi, orgiitlerin 6ncelikli amaglari

arasinda olmasi gerekmektedir.
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Isgoren Performansi Boyutlar

llgili yazinda isgdren performansinin gok boyutlu bir yap1 oldugu genel kabul gérmektedir. Buna karsin teori ve
uygulama acisindan en yaygin olarak bahsedilen ve ilgi géren performans boyutlari, goérev ve baglamsal
performanstir (Borman ve Motowidlo, 1993, s.72; Motowidlo ve Van Scotter, 1994, s.475; Van Scotter, 2000, s.79;
Befort and Hattrup, 2003, s.17;Jawahar ve Carr, 2007, s.330; Onay, 2011, s.590; Bagc1, 2014, s.61). Bir orgiitte is
performansinin dogast; Orgiitiin ama¢ ve misyonuna ve bu misyonu gerceklestirmek igin hangi tiir davraniglarin
orgiit i¢in daha degerli oldugu inancina baglidir. Bu nedenle arastirmacilar gérev ve baglamsal performansin genel
performans iizerindeki agirliginin bilinmesinin, insan kaynaklari kararlarinin formiilize etmek icin énemli faktorler
oldugunu belirtmislerdir. Nitekim yapilan aragtirmalar iki farkli performans boyutunun genel performans iizerinde
farkli agirliklara sahip oldugunu (Befort ve Hattrup, 2003, s.18) ve isgorenlerin orgiite yaptiklari tiim katkilarinin,
gorev ve baglamsal performans boyutlar1 olmak iizere iki faktdr acisindan degerlendirilmesi gerektigini
ispatlamaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s.59). Ornegin, Borman ve Motowidlo (1993) gorev
performansinin daha da 6tesinde davranis kaliplarini dahil ederek arastirmalarinda gérev ve baglamsal performans
arasindaki ayrimi tespit etmislerdir. Motowidlo ve Van Scotter (1994, s.475) ise bu ayrimi test etmek amaciyla
Amerikan Hava Kuvvetleri’nde calisan 421 teknik isgdren {izerinde yaptigi c¢alismada, gorev ve baglamsal
performansin genel performans iizerinde bagimsiz etkilere sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Benzer sekilde Van
Scotter (2000,s.79)’in 1992 de 419 yonetici ve 1993°de 991 Amerikan hava kuvvetleri mekaniginde g¢alisan
yoneticilerin goriislerini aldig1 ¢alismada elde edilen sonuglar, Borman ve Motowidlo (1993) ve Motowidlo ve Van
Scotter (1994)’in ortaya koydugu gorev ve baglamsal performans arasindaki ayrimi desteklemektedir. Ayrica yapilan
calismada gorev ve baglamsal performansin her birinin, isgéren devri ve i tatmini iizerinde farkli etkilere sahip
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Elde edilen bu sonuglar, isgorenlerin genel is performansinin tiim yoniiyle ortaya
konulabilmesi i¢in, gorev ve baglamsal performans boyutlarinin ayri ayri ele aliarak degerlendirilmesi gerekliligini

ortaya koymaktadir.

Performans boyutlarindan ilki olan gorev performansi, iggorenlerin bir i veya gorevi yerine getirirken ise iliskin
onceden belirlenmis ve is tanimlarinda yer alan gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi ile ilgili performans
ciktist olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002, s.67). Borman ve Motowidlo (1993, s.72) resmi olarak
tanimlanan bir isin gereklerini yerine getirmek ve bdylece orgiitiin teknik ¢ekirdegine (liretim faaliyetlerine) direkt
olarak teknolojik siireglere katilimi ile ya da dolayli olarak mal ve hizmet saglayarak katkida bulunulan etkinlikler
olarak tanimlamigtir. Jawahar ve Carr, (2007, s.330) gorev performansini resmi is tanimi i¢inde, belirlenen bir isin
yerine getirilmesi ile ilgili temel sorumluluklar ve bir isi diger islerden ayiran gorevler olarak tanimlamistir. Ornegin;
bir garson icin restoranin O6n hazirliklarinin yapilmasi, kuver atmak, siparis almak ve servis yapmak gorev

performansi davraniglari olarak degerlendirilebilir.

Baglamsal performans ise, isgorenin is ve gorev tanimlarinda yer alan ve gérevinin bir parcasi olan gérev ve
sorumluluklardan ziyade, isgorenlerin daha ¢ok Orgiitteki sosyal ortama sagladiklar1 gonilli davraniglari
igermektedir. Befort ve Hattrup, (2003, s.17) baglamsal performansi, 6rgiitiin kiiltiir ve psikolojik iklimine katkida
bulunan goniillii davranislar olarak tanimlamistir. Bu davranislar; ekstra ¢alisma igin goniillii olma, coskulu ve 1srarli

davranma, orgiitsel kural ve prosediirler izleme, 6rgiitii destekleme ve savunma gibi davranislari icermektedir (Befort
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ve Hattrup, 2003, s.17). Goodman ve Svyantek (1999, s.255) baglamsal performansin, resmi olarak bir igin pargasi
olmayan eylemleri gerceklestirmek i¢in yapilan goniillii davraniglar olarak tanimlamistir. Baglamsal performansin
genel performans i¢inde tanimlanmasi 6nemli bir unsurdur. Ciinkii baglamsal performans davraniglar 6rgiitiin sosyal
ve psikolojilk ortamini sekillendirerek orgiitlerin asil is konusu olan mal ve hizmetlerin liretimine (teknik
cekirdege/isin 6ziine) katalizor etkisi yapmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997, 5.99). Bu nedenle genel performans
icerisinde her iki performans boyutuna iliskin degerlendirilmelerin yapilmasi insan kaynaklar1 uygulamalar1 (egitim,
ise alma, odiillendirme, geribildirim vb.) agisindan 6nemli ipuclar1 verecektir. Barutgugil, (2002, s.47) yiiksek
performansli calisanin, érgiit vizyon ve stratejileri dogrultusunda ¢alisirken, gorev ve baglamsal olmak iizere her iki
performans diizeyini en {iist diizeyde gerceklestiren kisi oldugunu belirtmistir. Dolayistyla isgérenlerin genel is
performans diizeylerinin belirlenmesinde iki boyutun birlikte ele alinmasi daha gercekci bir yaklasim olacaktir
(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s.59). Ornegin, bir otelin yiyecek i¢ecek boliimiinde calisan bir servis personelinin
servis yontemlerini ¢ok iyi bilmesi ve uygulamasi gorev performansi ile ilgili olurken; turizmi ne 6l¢lide sevdigi,
miisterilere karsi ilgisi, isi disindaki faaliyetlere goniillii katilimi, yardimseverlik ve sosyal iliski kurma davraniglart
baglamsal performans davranislari ile ilgilidir (Colakoglu, 2005, s.133-134). Bu anlamda kaliteli mal ve hizmet
iiretimi  siirecinde 6nemli bir role sahip olan iggorenlerin her iki performans diizeylerinin oOlgiilmesi ve

degerlendirilmesi hem isletmelere hem de ¢aliganlara 6nemli avantajlar saglayacagi unutulmamalidir.
Isten Ayrilma Niyeti

Is diinyast liderleri genellikle yetenekli ve kararli isgdrenlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada en énemli
kaynak oldugunu, yetenekli ve vasifli galisanlarin bir organizasyonun basarisi i¢in vazgegilmez olduklarini
belirtmektedirler. Buradan hareketle, isletmelerin rekabet giiciiniin artirilmasi amaciyla insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisi igerisinde nitelikli personel istihdaminin saglanmasi ve nitelikli isgdrenlerin drgiitte tutulmasini saglayacak
insan kaynaklar1 politikalarina 6nem verilmesi gerekmektedir (Perryer, Jordan, Firns ve Travaglione, 2010, s.911).
Isgdrenlerin sik sik isten ayrilmalari yani, isgiicli degisim hizinin yiiksek olmasi drgiit agisindan istenmeyen bir
durumdur (Kim, Leong ve Lee, 2005, s.175). Ciinkii isgorenlerin bulunduklar1 isten ayrilmalari orgiitler icin deneyim,
bilgi ve verimlilik kaybmin yani sira yetenekli is giiclinii kaybetme, is kazalar1 ve ise alim maliyetleri gibi
olumsuzluklara neden olmaktadir (Polat ve Meydan, 2010: 152). Bu nedenle 6rgiitlerin, orgiit etkinligini olumsuz
yonde etkileyen iggdren devrini diisiirmek igin isgorenlerin isten ayrilma niyetini artiran faktorleri belirleyip
minimize etmeleri ve igsel motivasyonlarina karsi duyarli olmalar1 gerekmektedir (Kim ve ark., s.2005: 175).
Isgdrenlerde isten ayrilma niyetinin olusmasinin sebepleri bireylere gore degiskenlik gostermesine ile birlikte Bula
(2012, s.111), isten ayrilma nedenlerini moralsizlik, is tatminsizligi, terfi beklentileri, yetersiz iicret, daha fazla

sorumluluk, ¢aligma kosullar1 seklinde siralamaktadir (Oksit ve Kilig, 2019, s.50).

llgili yazinda isten ayrilma niyeti, goniillii ve goniilsiiz olmak iizere iki sekilde tanimlanmakta ve her ayrilma
tiiriiniin organizasyonlarin etkinligi {izerinde degisik etkilere sahip oldugu belirtilmektedir (Wells ve Peachey, 2011,
5.26). Ornegin; Wells ve Peachey (2011, 5.26) goniillii isten ayrilmay1 bir kisinin calistigi firmada kendi istegi
dogrultusunda kalma ya da ayrilma karar1 vermesi seklinde tanimlamaktadir. Price (2004, s.34) ise goniilsiiz isten
ayrilmayi, isgorenlerin kendi istekleri disinda gorevine son verilerek (kovulma, 6liim vb. durumlarinda) islerini

mecburen birakmalar1 seklinde tanimlamaktadir (Price, 2004, s.34’den akt Oksit ve Kilig, 2019, s.50). Abbasi ve
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Hollman (2000, s.333) isletmeler i¢in en zararli ayrilma tiiriiniin goniillii ayrilmalar oldugunu ve goniillii ayrilmalarin
daha ¢ok orgiit icerisinde deneyim ve bilgi sahibi yetenekli isgorenler tarafindan gergeklestigini ve bu durumun
isletmelerde islevsel bozukluga neden oldugunu belirtmislerdir. Zira, érgiitte sosyallesen, belli performans seviyesine
ulasan iggorenlerin isletmeden ayrilmalar1 egitim, oryantasyon ve diigiikk performanstan kaynaklanan maliyetlere
sebep olabilecegi diisiiniilmektedir (Celik ve Cira, 2013, s.11). Bu nedenle yonetim tarafindan isten ayrilma egilimi
stirecinin nasil gelistigi, nelerin etken faktér oldugunun belirlenmesi ve bu egilimin ortadan kaldirilmast igin
cabalar yiiriitiilmesi gerekmektedir. Boyle bir yaklasim, bir takimin parcasi olarak egitim ve gelistirme faaliyetleri
ile yatirim yapilan nitelikli isgorenlerin isletmelerde tutulmasini saglayacaktir (Aver ve Kiigiikusta, 2009, s.37). Diger
yandan yazinda goniilsiiz ayrilmalarin 6rnegin diisiik performans nedeniyle isten ¢ikartilmalarin, isletmelerde islevsel
bozukluklara neden olmayacagini hatta bazi avantajlar saglayacag belirtilmektedir (Wells ve Peachey, 2011, 5.23).
Ornegin Jackofsky (1984, s.74) zayif performansa sahip isgorenlerin isten ayrilmalarinin drgiitsel etkinligi olumlu
yonde etkileyecegini belirtmistir. Ayrica ilisu (2012: 62) &rgiitlerde isten ayrilmalarin ¢ok az oldugu durumlarda,
yeni bilgi ve becerilere sahip geng personelin ige alinmasi ve personelin iist gorevlere yiikseltilmesi gibi firsatlart
azaltacagini belirtmistir. Sonug olarak, otel isletmelerinde isgorenlerin isten ayrilmasina neden olan etkenlerin
belirlenip yiiksek performansa sahip isgorenlerin devamliligini saglayacak tedbirlerin alinmasinin igletmelere 6nemli

avantajlar saglayacagi unutulmamalidir.
Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin Onemi ve Amaci

Otel isletmelerin emek-yogun o6zellige sahip olmasi nedeniyle hizmet kalitesi, Orgiitsel basari, karlilik ve
verimlilik artiginda isletmesine bagli, nitelikli, deneyimli ve ayn1 zamanda yiiksek is performansina sahip isgorenler
onemli rol oynamaktadir (Tuna, 2007, s.47). Bu nedenle, mevcut insan giiciiniin is performans diizeylerinin siirekli
olarak takip edilmesi ve isletmeye karsi duygularinin belirlenmesi gerekmektedir. Yapilan bu ¢aligma ile yiyecek-
icecek boliimii isgorenlerinin gérev ve baglamsal is performansi ile isten ayrilma niyeti diizeylerinin ortaya

konulmasi, ilgili yazina ve isletme yoneticilerine 6nemli veri kaynagi olusturmasi beklenmektedir.

Arastirma konusu olan is performansi ve isten ayrilma niyetinin, arastirmanin hedef kitlesi olan yiyecek icecek
boliimii ve isgdrenleri agisindan Onemini vurgulayacak olursak; yiyecek icecek boliimleri, yerine getirdikleri
faaliyetler itibariyle en fazla oranda istihdamin yaratildigi, miisterilerin konaklama siirecinde en fazla zaman gegirip
miisteri-iggoren etkilesiminin en yogun yasandig1 ve gelir yoniinden konaklama gelirlerinden sonra en fazla gelirin
elde edildigi boliim olma &zelligine sahiptir (Olal ve Korzay, 1993, s.364; Denizer, 2005, s.19; Kozak, 2008, s.273).
Kuskusuz benzer 6neme ve farkli islevlere sahip olan her b6liim ve birimlerde miisteri-iggdren etkilesimi 6nem arz
etmektedir. Ancak bahsi gecen 6zelliklerinin yani sira konuklarin tekrar ayni isletmeyi se¢gmeleri konusunda sinir
birim isgorenlerinin (servis-onbiiro) son derece kritik bir role sahip olmasi (Boylu ve S6kmen, 2002, s.173); yiyecek
icecek boliimiinii ve bu boliimlerde calisan iggérenlerin performans diizeylerinin ve igyerine yonelik duygularinin
belirlenmesini daha 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu nedenle, yiyecek i¢ecek boliimlerinde isten ayrilma niyetlerinin ya
da ayrilmalarin artmasi, yani personel devir oraninin yiikselmesi ve disiik performans diizeyi istenmeyen bir
durumdur (Cinnioglu, Atay ve Diker, 2019, s.400). Bu diisiinceden hareketle, arastirma yiyecek igecek boliimii

isgorenleri lizerinde gergeklestirilmistir.
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Bu kapsamda arastirmanin iki amaci bulunmaktadir: Ilki, Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gdsteren
bes yildizli otel isletmelerinde ¢aligan, yiyecek-icecek boliimii iggdrenlerinin gorev ve baglamsal is performansi ve
isten ayrilma niyeti diizeylerini ortaya koymak. ikinci amag ise, isgorenlerin bireysel ve sektdrel 6zelliklerine gore
is performansi ve isten ayrilma niyetine yonelik algilamalarinda anlamli farkliliklar1 olup olmadigini ortaya
koymaktir. Bu dogrultuda, arastirmada iki soru ciimlesi belirlenmistir: Bunlardan ilki, “yiyecek i¢ecek boliimii
isgorenlerinin ig performansi ve isten ayrilma niyetine iliskin algilamalar1 ne diizeydedir?” ikincisi ise “yiyecek
icecek boliimii isgdrenlerinin bireysel ve sektorel 6zelliklerine gore degiskenleri algilamalarinda anlamli farkliliklar

var midir?”
Arastirma Evreni

Aragtirmanin evrenini, Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin
yiyecek icecek boliimii (servis ve mutfak departmani) isgorenlerinden olusmaktadir. 08.07.2016 tarihi itibariyle,
Afyonkarahisar Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigiinden alinan verilere gére, 7’si merkez ilde, 3 tanesi Sandikl1 ilgesinde
olmak iizere, 10 adet bes y1ldizl1 termal otelin faaliyet gdsterdigi tespit edilmistir (Afyonkarahisar il Kiiltiir ve Turizm
Miidiirliigii). Arastirmanin uygulamasi 08.08.2016-09.10.2016 tarihleri arasinda gergeklestirilmis olup evreni
olusturan bes yildizli otellerin tamamina ulagmak miimkiin olacagindan ve giivenirligi miimkiin olan en yiiksek
seviyede tutmak amaciyla, drneklem yoluna gidilmemis, arastirmada evrenin tamamina ulasilmasi (tam sayim)
hedeflenmistir. Otellerin Insan Kaynaklar1 boliimiinden alan bilgilere gére yiyecek icecek boliimiinde calisan
toplam isgdren sayisinin 550 oldugu tespit edilmistir. Ote yandan arastirma, uygulamal bir alan arastirmasi olmasi
nedeniyle sektorel (turizm), isletme (bes yildizli otel), organizasyon (yiyecek icecek bolimii ve cografi
(Afyonkarahisar) bir takim sinirlamalari igermektedir. Bu anlamda aragtirmanin en 6nemli kisitliligi, Afyonkarahisar
ve Sandikli bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin yiyecek igecek bolimil isgdrenlerini
kapsamasidir. Bu nedenle, sonuglarla ilgili bir genelleme ancak Afyonkarahisar bolgesine yonelik genellemeleri

igerecektir.
Veri Toplama Araci

Uygulamal1 bir 6zellik tasiyan bu arastirmada isgorenlerin gorev ve baglamsal i performansi ve isten ayrilma
niyeti diizeylerin belirleyebilmek amaciyla, verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Tablo 1°de

otellerde galigan yiyecek icecek boliimii isgdrenlerinin sayilar1 ve anket geri doniis sayilari verilmistir.

Tablo 1. Yiyecek igecek Boliimii isgorenlerinin ve Dagitilan Anketlerin Geri Doniisii

Gérevi Servis Bolimii Mutfak Bolimi Toplam
Dagitilan Toplanan Fark Dag. Top. Fark Dag. Top Fark
Isgoren 296 285 11 254 228 26 550 513 37

Tiim otellerin yiyecek icecek boliimiinde calisan isgorenlere dagitilan 550 anketin 513 adetinden yani %93’ lik
kismindan geri doniis saglanmistir. Toplanan anketlerin hepsi gecerli veri igerdiginden tiim anketler
degerlendirilmeye tabi tutulmustur. Veri toplama araci olarak kullanilan anket ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci
béliimde isgdrenlerin demografik (bireysel ve sektorel) dzelliklerini belirlemeye iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci
boliimde iggdrenlerin gorev ve baglamsal is performans diizeylerini 6lgmek i¢in Smith ve ark. (1983) tarafindan

gelistirilen 16 sorulu is performansi dlgegine, sonrasinda Goodman ve Svyantek (1999, s.254-275)’in 9 gorev
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performansi sorusunu ekleyerek gelistirdigi ve Dogan (2005,s.113)’in sadelestirdigi, gérev ve baglamsal is
performans: dlgedi kullanilmistir. Olgekte gorev performansini dlgmek iizere 9 ifade ve baglamsal performansi
6lemek tizere de 14 ifade yer almaktadir. Anketinin son boliimiinde ise, Camman, Fichman, Jenkins ve Klesh, (1979)
tarafindan gelistirilen {i¢ ifadeli ve tek boyutlu “isten ayrilma 6lgegi” kullanilmistir. Bununla birlikte tiim Slgekler
5'li Likert tipi (“1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne de katilmiyorum, 4-Katiliyorum,

5-Kesinlikle katiliyorum” seklinde derecelendirmeye tabi tutulmustur.
Verilerin Analizi

Aragtirmada 513 isgérenden elde edilen verilerin analizinde SPSS 18.0 for Windows paket programi
kullanilmistir. Ankete katilan isgorenlerinin bireysel ve sektorel 6zelliklerinin belirlenmesinde yiizde ve frekans
analizleri, isgorenlerin goérev/baglamsal is performansi ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin tespit edilmesinde
aritmetik ortalama ve standart sapma analizleri kullamlmistir. Isgérenlerin is performansi ve isten ayrilma niyeti
algilama diizeylerinin bireysel ve sektorel ozelliklerine gore, anlamli farkliliklar gosterip gostermedigi parametrik
testler kullanilarak analiz edilmistir. Isgérenlerin s6z konusu faktérlere iliskin alg: diizeylerinin bireysel ve sektorel
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi; iki gruplu degiskenlerin (cinsiyet, medeni hal ve
calistig1 boliim) karsilastirnlmasinda “t- testi”; ikiden fazla grup iceren degiskenlerin (yas, egitim, turizm egitimi,
sektorde caligma siiresi, otelde galigma siiresi ve gorev unvanlari) karsilastirilmasinda ise “Tek Faktorlii Varyans
(Analisis of Variance- F testi) Analizi” uygulanarak tespit edilmistir. Ikiden fazla gruplarda farklilhigin hangi gruplar
arasinda gerceklestigini ortaya koymak amaciyla da “Coklu Karsilastirma—Tukey HSD-Analizi” sonuglarina yer
verilmistir. Sonuglar (p<0,05) anlamlilik diizeyinde yorumlanarak tablolar halinde sunulmustur. Bununla birlikte
aragtirmada, is performansi ve isten ayrilma niyeti olgeklerinin yap1 gegerligi i¢in faktdr analizi uygulanmis ve

giivenirligini test etmek amaciyla da Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.
Bulgular ve Tartisma
Calismada Kullanilan Olgeklerin Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Aragtirmada is performansi ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin yapi gecerligi i¢in faktdr analizi uygulanmistir.
Bu kapsamda arastirmada elde edilen verilerin faktor analizine uygun olup olmadigint 6lgmek i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. KMO degeri 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Bu
degerin en az 0,50 olmas1 kabul edilir ve 1’e yaklastik¢a sorularin faktdr analizi sonuglarinin daha saglikl ¢ikacagina
isaret etmektedir (Ozdamar, 2004, s.699). Diger taraftan, arastrmada kullanilan tiim 6lceklerin, giivenirlik
analizlerinin saptanmasi amaciyla, Cranbach’s Alpha katsayilarindan yararlanilmistir. Aragtirmada kullanilan is

performansi dlgeklerine iliskin faktor analizi ve Cronbach’s Alpha katsayilar sonuglar1 Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Is Performansi Olgeklerine iliskin Faktdr ve Giivenirlik Analizi Sonuglari

- - Madde w Varyans Kiimiilatif Cronbach’s
Olgekler Alt Olgekler S Ozdeger % Varyans % Alpha
s o Gorev 9 10,563 45,926 45,926 0,914
Performansi
Baglamsal 14 3,783 16,449 62,375 0,880
Performans
Genel Is 23 i i i 0,936
Performansi
Is‘_ten _Ayrllma Genel 3 2,635 87,830 87,830 0,930
Niyeti

Is Performansi igin: Kaiser-Meyer-Olkin( KMO) = 0,944, Bartlett's Testi: y2= 6739,837; P=0,000
Isten Ayrilma Niyeti i¢in: ( KMO) = 0,763; Bartlett's Testi: y2= 1250,830, P=0,000

23 maddeden olusan i performansi 6l¢egi i¢in uygulanan faktor analizinde KMO degeri (KMO=0,944), Bartlett's

Testi (x2=6739,837; P<0,000) sonuglar1 drneklem hacminin yeterliligini ve faktdr analizinin uygulanabilirligini

gostermektedir. Is performansi 6lgegini, toplam varyansin %62,375’ini agiklayan iki temel faktdr olusturmaktadir.

Gorev performans: Olgegi toplam varyansin %45,926’simn1 agiklarken, baglamsal performans olgegi ise toplam

varyansin %16,449’unu agiklamaktadir. Is performansi lgegi igin Cronbach’s Alpha katsayist o = 0,936 olarak

hesaplanirken, gorev performansi i¢in o = 0,914 ve baglamsal performans igin ise a = 0,880 olarak hesaplanmustir.

Isten ayrilma 6lcegi icin KMO=0,763 ve Bartlett's Testi x2=1250,830; P<0,000 olarak belirlenmistir. Olgek toplam

varyansin %87,830’unu aciklayan tek faktor altinda toplanirken, Cronbach’s Alpha katsayisi ise o = 0,930 olarak

hesaplanmistir. Bu degerler 6l¢eklerin yap1 gecerliligi ve i¢ giivenirliklerinin oldukca yiiksek diizeyde oldugunu

gostermektedir. Bu dogrultuda degisken azaltmaya gerek olmadigina ve 6lgeklerde yer alan maddelerin tamaminin

kullanilmasina karar verilmistir.

Isgoren Bireysel ve Sektorel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Isgdrenlerin bireysel ve sektorel dzelliklerine iliskin yiizde ve frekans dagilinu Tablo 3 de sunulmustur.

Tablo 3. isgorenlerin Bireysel ve Sektérel Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=513)

Degiskenler Gruplar f % Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 130 25,3 Yiyecek Igecek 1 yildan az 80 15,6
Erkek 383 74,7 Sektoriinde Toplam | 1-3 yil 144 28,1
Medeni Hal Bekar 248 48,3 Caligsma Siiresi 4-6 yil 134 26,1
Evli 265 51,7 7-9 yil 64 12,5
18-22 119 23,2 10 y1l ve tstii 91 17,7
23-27 154 30,0 Otelde Calisma 1 yildan az 204 39,8
Yas Grubu 28-32 95 18,5 Siiresi 1-3 y1l 172 33,5
33-37 77 15,0 4-6 yil 78 15,2
38-42 48 9,4 7-9 yil 25 49
43 ve yukar 20 3,9 10 y1l ve iistii 34 6,6
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Tablo 3. isgorenlerin Bireysel ve Sektérel Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=513) (Devami)

[Ikogretim 88 17,2
Egitim Diizeyi Ortadgretim 305 59,5
Onlisans 71 13,8
Lisans ve Ustii 49 9,6
Lise 106 20,7
Universite 72 14,0
Turizm Egitimi Kurs 122 23,8
Almadim 213 41,5
Departman Servis 284 55,4
Mutfak 229 44,6

Gorev Unvanm Res.Miud.Yrd 8 1,6
Kaptan 30 5,8
Garson 121 23,6
Barmen 21 4,1
Komi 108 21,1
Kisim Sefi 43 8,4
Asc1 53 10,3
Ase1 Yrd 99 19,3
Steward 30 5,8

Tablo 3’deki bulgulara gore, isgorenlerin biiyiik cogunlugu (%74,7°1) erkektir, %51,7°1 evli,
%30 22-27 yas araliginda geng isgoren sayisi daha fazladir. Egitim durumlarina gore ise mezuniyeti orta 6gretim
(lise) olan iggdrenlerin (%58,5’s1) biiyiik gogunlugu olusturdugu goriilmiistiir. Turizm egitimlerine gore isgoérenlerin
%58,5’s1 farkli diizeylerde turizm egitimine sahip iken; %41°5’inin turizm egitimine sahip olmadiklan tespit

edilmistir. Bununla birlikte iggérenlerin %55,4’linlin servis departmaninda, % 28,1°1 (1-3 yil), %26,1 (4-6 yil)

stirelerde sektdrde, % 39,8’1 (1 yildan az) mevcut otel isletmesinde ¢alistiklari tespit edilmistir.

Katihmcilarin Arastirma Degiskenlerine iliskin Algilamalarina Yonelik Bulgular

%23,2°s1 18-22,

Isgorenlerin gorev ve baglamsal is performansi alg1 diizeylerini dlgmeye yonelik ilgili betimleyici istatistiklere

Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4. isgorenlerin is performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Algilamalarma Iliskin Bulgular

= Katihm Diizeyi
= Hi¢ Az Orta Cok Tam
3 lifadeler/Maddeler (1) 2 3 4 5 _
% % % % % X SS
Isimin gerektirdigi amaclar1 yerine getiririm. 7,8 55 12,1 45,0 29,6 3,83 1,15
Isimin gerektirdigi performans kriterlerini
karsilarim. 2,9 7,6 14,8 48,0 26,7 3,88 0,98
Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi 37 4.9 17.9 46,0 275 3,89 0,99
kullanirim.
) Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 2,5 49 15,7 43,7 33,1 4,00 0,96
g Gorevlere iligkin belirlenmis olan
é‘ sorumluluklardan daha fazlasini iistlenebilirim 47 58 16,8 402 32,6 3,90 1,07
$  Dahast bir pozisyon i¢in uygun 47 | 72 220 | 402 | 259 | 375 | 1,06
~ gorunmektey1m
2 ERTT — = .
= Isle ilgili .‘.Lum 'fllanlarda.y.eterhylm, gorevlerin 33 6.3 16.4 45,3 28.7 3,90 1,00
O ustalikla iistesinden gelirim
Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi 23 47 170 477 8.3 395 092
bir performans sergilerim ' ' ' ' ' ' '
Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte
bitirmek i¢in planli ve organize galigirim 2,5 6.3 17,6 44,8 28,8 3,91 0,97
Gorev Performansi Genel 3,89 0,78
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Tablo 4. isgorenlerin Is performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Algilamalarima Iliskin Bulgular (Devamu)

/Arkadaslarim yokken onlarin islerinin 35 6.5 155 431 315 3,03 1,02
yapilmasina yardimci olurum
V.'.ar%.lelll. gorevden daha fazlasini yapmak i¢gin 3.3 6.0 205 39.8 304 3,88 1,02
goniilli olurum
!s tanimimda yer almasg bile, boliimiinde yeni 3.9 6.2 152 43,7 31,0 3,02 1,03
ise baglayan birine islerinde yardimc1 olurum
Digerlerinin is yiikii artinca, giicliikleri 47 6.4 181 42,3 28,5 3,83 1,06
asincaya kadar onlara yardime1 olurum
Boliim/postamdan sorumlu sefimin islerinde 1.9 7.0 17,0 421 32,0 3,95 0,97
ona yardimc1 olurum
., Bolimim i¢in gerekli olmasa da otel
S licerisinde bazi gorevleri yerine getirmeye 4.7 8,8 19,7 42,3 24,6 3,73 1,07
E listekli olurum
g = .
:-’3 Saba.hlarl Ve.o-gle aralarindan sonra ise 25 7.4 143 412 346 3,98 1,01
& vaktlndg gelirim
3 Havk. c—j:ttlglmden fazla izin kullanma egiliminde 43 78 171 41,0 20.8 3,84 1,07
g (degilim
= : : =
’E” Mesai saatleri sonuna kadar yiiksek 43 7.0 185 42,5 277 3,82 1,05
& erformansla ¢aligirim
Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun
oOtesinde mutlaka birilerine dnceden haber 2,9 5,9 12,5 42,2 36,5 4,04 0,99
veririm
Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar 259 255 103 16,8 125 2,64 135
harcarlm
I§ d1.§1.nda gereksiz konusmalarla 47 6.4 17,0 44,8 271 3,83 1,05
iletisimle uzun zaman harcamam
N{(')l'ala'lrdan' zamaninda donerim, uzatmak 33 6.6 17,0 421 31,0 3,01 1,02
egilimine girmem
Baglamsal Performans Genel 3,85 0,66
Genel is Performansi 3.86 0,67

Tablo 4’deki bulgulara gore, isgorenlerin gérev performansi (X =3,89), baglamsal performans (X =3,85) ve genel
is performansi igin algilama diizeyleri ortalama deger (x=3,86) olarak hesaplanmistir. Bu degerlerler 5°1i likert tipi

[3

Olceginde “orta diizeyde katiliyorum” ifadesine karsilik gelirken; “cok katiliyorum” ifadesine karsilik gelen “4”
degerine ¢ok yakin olmasi, isgorenlerin gorev/baglamsal ve genel is performansi algi diizeylerinin orta ve yiiksek

diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.

Isgorenlerin gérev performansi dlgeginde yer alan ifadelere katilim diizeyleri incelendiginde, en az diizeyde
katilim gosterdikleri ifade (X =3,75) ortalamayla “daha iist bir pozisyon i¢in uygun gériinmekteyim” ifadesi iken; en
yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri ifade ise, (x=4,00) ortalamayla “isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm”
ifadesidir. Gorev performansi olgeginde yer alan diger ifadeler ise, (X=3,88-3,90 ) aritmetik ortalama degerine
sahiptirler. Isgdrenlerin baglamsal performans dlgeginde yer alan ifadelere katilim diizeyleri incelendiginde en az
diizeyde katilim gosterdigi ifade, (x=2,64) ortalamayla “kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim”
ifadesi iken; en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri ifade ise, (x=4,04) ortalamayla “ise gelemeyecek olursam yasal
zorunlulugun Gtesinde mutlaka birilerine dnceden haber veririm” ifadesidir. Baglamsal performansi 6lgeginde yer
alan diger ifadeler ise (x=3,82-3,91 ) aritmetik ortalama degerine sahiptirler. Her iki &lgekte yer alan ifadelere
isgorenlerce verilen cevaplarin ortalamalar1 genel olarak degerlendirildiginde cevaplarin “4” ,“¢ok katiliyorum”
degerlendirmesine yakin oldugu gorilmektedir. Bu durum ise yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin kendi

degerlendirmelerine gore gorev ve baglamsal performanslarinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ortaya ¢ikan bu
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sonuglar, aragtirmanin “yiyecek icecek boliimii igsgdrenlerinin, gérev ve baglamsal is performansi algilart ne
diizeydedir?” sorusunun cevabini ortaya koymaktadir. Isgdrenlerin isten ayrilma niyeti algi diizeylerini 6lgmeye

yonelik ilgili betimleyici istatistiklere Tablo 5°de yer verilmistir.

Tablo 5. Isgorenlerin Isten Ayrilma Niyeti Algilamalarina Iliskin Bulgular

Katilim Diizeyi
: Hig Az Orta Cok Tam —
Ifadeler (1) 5 3 4 5 X SS
% % % % %

Sf.)n" bir yil i¢inde isimden ayrilmayr daha sik 22.8 138 | 228 232 173 2.08 1,41
diisiinmeye bagladim
IAktif olarak yeni bir is arayisi i¢indeyim 23,4 16,6 19,3 22,2 18,5 2,96 1,44
Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim 26,1 13,6 17,5 20,9 21,8 2,99 1,51

Isten Ayrilma Niyeti 2,98 1,36

Tablo 5’teki bulgulara gore, isgorenlerin isten ayrilma niyetleri (X = 2,98) aritmetik ortalama sahip olup, bu deger
“az katiliyorum” ifadesine karsilik gelirken “orta diizeyde katiliyorum” ifadesine karsilik gelen “3” degerine
yakindir. Bu durum, yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin isten ayrima niyetlerinin yiiksek olmadigi seklinde
yorumlanabilir. Isgrenlerin isten ayrilma niyetine iliskin ifadelerden en az diizeyde katihim gosterip olumlu (diisiik
niyet) goriis bildirdikleri ifade (X=2,96) “aktif olarak yeni bir is arayisi i¢indeyim” ifadesidir. Isgorenlerin diger
ifadelere oranla daha olumsuz (yiiksek niyet) goriis bildirdikleri ifadeler sirasiyla; (x =2,99) ortalama ile “eger
imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim” ifadesi ile (x=2,98) ortalama ile “son bir y1l i¢inde isimden ayrilmay1 daha sik
diisiinmeye bagladim” ifadeleridir. Ortaya ¢ikan bu sonuglar, arastirmanin “yiyecek igecek boliimii iggérenlerinin,

isten ayrilma niyeti algilar1 ne diizeydedir?” sorusunun cevabini ortaya koymaktadir.

Asagida isgorenlerin bireysel ve sektdrel ozelliklerine gore, arastirma degiskenlerine iliskin algilamalarinda
anlamli farkliliklarin ¢iktig1 ve farkliliklarin nereden kaynaklandigima yonelik analiz sonuglar tablolar seklinde

verilmistir.

Isgorenlerin degiskenlere (Slgek ve alt &lgekler) iliskin algilama diizeylerinin egitim diizeylerine gore
karsilastirilmasina yonelik varyans analizi (ANOVA) sonuglari, Tablo 6’da sunulmustur. Bulgulara gore,
isgorenlerin egitim diizeylerine gore algilamalarinda anlamli farklilik gdsteren degiskenler “gérev performansi”,
“baglamsal performans” ve “genel is performans1” degiskenleridir (p<0,05). Isgérenlerin isten ayrilma niyetleri

egitim seviyelerine gore anlamli farklilik géstermemistir.

Tablo 6. Isgorenlerin Egitim Diizeylerine Gore Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Olcekler/Alt dlcekler Gruplar X SS E p

Gorev Performansi Ilkogretim 3,86 b 0,82
Ortadgretim 3,88b 0,77 -
On lisans 4,08 a 0,61 2,811 0,036
Lisans ve ustl 3,66 ¢c 0,86

Baglamsal Performans Ilkogretim 3,78Db 0,70
Ortadgretim 3,87b 0,65 -
On lisans 3,99 a 0,52 4,428 0,004
Lisans ve ustl 3,57¢c 0,76
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Tablo 6. isgorenlerin Egitim Diizeylerine Gére Karsilastirilmasina iliskin Bulgular (Devami)

Genel 15 Performansi Hkégretim 3,81b 0,72
Ortadgretim 3,87b 0,66 -
On lisans 4,03 a 0,52 4,035 0,007
Lisans ve tisti 3,61c 0,77

Isten Ayrilma Niyeti [lkogretim 3,06 1,24
Ortadgretim 3,03 1,38
On lisans 2,74 1,52 1,341 0,260
Lisans ve tisti 2,78 1,13

*n<0,05; Farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlamh farklilik vardir (p<0,05)

Tablo 6’daki ortalamalar incelendiginde gorev performansi, baglamsal performans ve genel is performansina
iligkin algilarda en olumlu goriisii “Onlisans” egitimine sahip katilimcilar sunarken, en olumsuz algi ise lisans ve tistii
egitimine sahip katilimcilardan gelmistir. Beklenen sonug daha yiiksek egitime sahip isgorenlerin daha yiiksek teknik
ve yonetsel becerilere sahip olmasi ve bu nedenle daha yiiksek performans gosterecegi (Ertan, 2008: 128)
yoniindeyken bu varsayim tam olarak desteklenmemektedir. Lisans ve {istii egitime sahip isgoérenlerin ilgili
degiskenlere yonelik en diisiik algilamalara sahip olmasi konunun daha ayrintili bir sekilde arastirilmasi gerekliligini

ortaya ¢gikarmaktadir.

Tablo 7°de isgorenlerin degiskenlere iligkin algilama diizeylerinin turizm egitim diizeylerine gore

karsilastirilmasina yonelik varyans analizi (ANOVA) sonuglari sunulmustur.

Tablo 7. Isgorenlerin Turizm Egitim Diizeylerine Gore Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Olcekler/Alt 6lcekler Gruplar X sS F p
Gorev Performansi Lise 3,95 0,77
Universite 4,03 0,73
Kurs 3,90 0,73 2,066 0.104
Yok 3,80 0,81
Baglamsal Performans Lise 3,92a 0,63
Universite 397a 0,61 2797 0.044%
Kurs 3,86h 0,68 ' '
Yok 3,75¢ 0,67
Genel Is Performansi Lise 393a 0,65
Universite 4,00a 0,64 2 694 0.045*
Kurs 3,88 ab 0,67 ' '
Yok 3,77Db 0,67
Isten Ayrilma Niyeti Lise 3,10a 1,36
Universite 2,58¢ 1,50
Kurs 2,94 a 1,33 2617 0,049
Yok 3,06a 1,30

*n<0,05; Farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (p<0,05)

Tablo 7°deki sonuglara gore; isgorenlerin baglamsal, genel is performansi ve isten ayrilma niyetlerine iligkin
anlamli bir farklilik gézlenmistir (p<0,05). Tablo 7’daki aritmetik ortalama degerler incelendiginde baglamsal ve
genel is performansi dlgeklerinde lise ve iiniversite diizeyinde turizm egitimine sahip isgorenler daha yiiksek bir
algiya sahipken, kurs diizeyinde egitim alanlar ya da hi¢ egitim almayanlar daha diisiik algiya sahiptirler. Meslegi ile

ilgili daha ist diizeyde egitim diizeyine sahip isgorenlerin daha az egitime sahip isgbrenlere oranla, is performansi
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algilamalarinin yiiksek ¢ikmasi beklenen bir sonugtur. Bu durum egitim seviyesi ile ilgili degiskenler arasindaki
dogru orantiy1 desteklemektedir. Isten ayrilma niyetinde ise iiniversite diizeyinde turizm egitimi almis isgdrenlerin

isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik diizeyde olduklar1 belirlenmistir.

Tablo 8’de isgorenlerin degiskenlere iligkin algilama diizeylerinin sektorde c¢alisma siirelerine gore

karsilastirilmasina yonelik varyans analizi (ANOV A) sonuglart sunulmustur.

Tablo 8. isgorenlerin Sektdrde Calisma Siirelerine Gére Karsilastirilmasina liskin Bulgular

Olcekler/Altolcekler Gruplar X GE = p
Gorev Performanst 1 y1l ve/veya az 3,65b 0,73
1-3y1l 3,84a 0,86
4-6 yil 3,98 a 0,73 2,994 0,018*
7-9 yil 3,98 a 0,80
10 y1l ve/veya fazla 3,96 a 0,68
Baglamsal Performans 1 y1l ve/veya az 3,74 b 0,59
1-3y1l 3,74 b 0,70
4-6 yil 3,94 a 0,61 2,706 0,030*
7-9 yil 3,85a 0,81
10 y1l ve/veya fazla 3,95a 0,58
Genel Is Performansi 1 y1l ve/veya az 3,70b 0,60
1-3y1l 3,78b 0,72
4-6 yil 3,96 a 0,63 2,871 0,023*
7-9 yil 3,90 a 0,76
10 y1l ve/veya fazla 3,95a 0,58
Isten Ayrilma Niyeti 1 y1l ve/veya az 3,25 1,26
1-3 yil 2,90 1,37
4-6 yil 2,88 1,44 1,831 0,121
7-9 yil 2,76 1,22
10 y1l ve/veya fazla 3,13 1,35

*n<0,05; Farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlaml farklilik vardir (p<0,05)

Tablo 8’deki varyans analizleri sonuglari incelendiginde, isgdrenlerin isten ayrilma niyetine iliskin algilariin
sektordeki caligma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, buna karsilik gérev/baglamsal performans ve
genel is performansi algilamalarinda anlamli bir farkliligin gézlendigi tespit edilmistir (p<0,05). Ortalamalarina gore
sektorde 3 yil ve daha az siiredir ¢alisan iggdrenlerin baglamsal ve genel is performans algilama diizeylerinin
digerlerine oranla daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Gorev performansinda ise 1 yil ve daha az sayida
calisanlarin diger gruplara gore algilarinin oldukea diisiik (x=3,65) oldugu belirlenmistir. Bu durum ise yeni giren

isgdrenlerin daha az tecriibeye sahip olmalari ile agiklanabilir.

Tablo 9’da isgorenlerin degiskenlere iliskin algilama diizeylerinin otelde c¢alisma siirelerine gore

karsilastirilmasina yonelik varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 9’daki varyans analizleri sonuglar incelendiginde, isten ayrilma niyetine iliskin katilimei algilarinin otelde
calisma siirelerine gore anlaml bir farklilik gosterdigi (p<0,05) , buna karsilik diger tiim degiskenlere yonelik
algilama diizeylerinde anlamli bir farkliligin olmadig1 gézlenmistir (p>0,05). Aritmetik ortalamalarina gore isten
ayrilma niyetinde 3 y1l ve daha az siiredir otelde ¢aliganlarin algilarinin daha diisiik diizeyde oldugu, 4 yildan fazla

stiredir caliganlarin ise daha yiiksek algiya sahip olduklar tespit edilmistir. Diger bir ifade ile; ayn1 otelde 4 yil ve
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tizeri iggOrenlerin isten ayrilma niyetleri yiliksektir. Tecriibeli isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek olusu
Afyonkarahisar’daki otel isletmeleri acisindan {izerinde durulmasi gereken olumsuz bir durum olarak

degerlendirilebilir.

Tablo 9. Isgorenlerin Otelde Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasina Iligskin Bulgular

Olgekler/Alt dlgekler Gruplar X GE = .
Gorev Performanst 1 y1l ve/veya az 3,86 0,80
1-3 y1l 3,89 0,84
4-6 y1l 3,83 0,68 0,671 0,612
7-9 y1l 3,09 0,60
10 y1l ve/veya fazla 3,96 0,61
Baglamsal Performans 1 y1l ve/veya az 3,84 0,67
1-3y1l 3,83 0,71
4-6 y1l 3,78 0,53 0,958 0,430
7-9 y1l 3,95 0,61
10 y1l ve/veya fazla 3,01 0,57
Genel Is Performansi 1 y1l ve/veya az 3,85 0,69
1-3y1l 3,85 0,73
4-6 yil 3,80 0,53 0,842 0,499
7-9 y1l 4,01 0,56
10 y1l ve/veya fazla 3,99 0,54
isten Ayrilma Niyeti 1 y1l ve/veya az 291b 1,41 2,949 0,020*
1-3y1l 281D 1,34
4-6 yil 3,25a 1,27
7-9 y1l 2,97 a 1,24
10 y1l ve/veya fazla 3,52a 1,17

*n<0,05; Farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlamli farkiik vardir (p<0,05)

Sonug¢ Ve Oneriler

Otel isletmelerinde yiyecek ve icecek boliimleri, miisteri-isgoren etkilesiminin en yogun yasandigi ve miisterilerin
konaklama siiresince en fazla zaman gecirdigi boliimlerdir. Bu nedenle bu boliimlerde ¢alisan isgérenlerin nitelikleri,
is performans diizeyi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi agisindan 6nem arz
etmektedir. Ancak aragtirmalar gostermektedir ki; isgoren devrinin de en yliksek yasandigi birimler yiyecek icecek
b6limleridir (Tuna 2007, s.46; Avci ve Kiigtikusta, 2009, s.38). Bu nedenle arastirmada yiyecek igecek boliimii
isgorenleri hedef kitle olarak belirlenmistir. Bu kapsamda, Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gdsteren bes
yildizli otel isletmelerinin yiyecek igecek boliimlerinde gerceklestirilen arastirmada elde edilen bulgular su
sekildedir:

Arastirmada oncelikle katilimcilarin degiskenlere yonelik algilamalarinin tespit edilmesi amaciyla kullanilan
Olceklerin giivenirlik ve yapisal gegerlilikleri test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6l¢eklerin giivenirlik
diizeyleri (Cronbach’s Alpha 0,80’in iizerinde) oldukga yiiksek ¢cikmistir. Ote yandan yapisal gecerliligin saglanmasi
amaciyla, olgekte yer alan ifadelere yonelik yapilan faktor analizleri sonuglarina gore; is performansi 6lgegi gorev
ve baglamsal is performansi olmak {izere iki boyut altinda, isten ayrilma niyeti tek boyut altinda toplanmistir (bkz.
Tablo 2).
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Aragtirmada igsgorenlerin bireysel ve sektorel 6zelliklerine iligkin frekans analiz sonuglari incelendiginde; cinsiyet,
egitim diizeyleri, sektorde ve aynmi is yerinde calisma siireleri agisindan dikkat ¢ekici sonuglara ulasilmaktadir.
Bulgulara gore dikkat ¢ekici sonuglardan ilki; otellerde calisan kadin isgorenlerin toplam sayi icerisinde % 25,3’lik
bir orana sahip olmasi, iiniversite (6nlisans (%13,8) - lisans ve {istii %9,6) diizeyinde egitime sahip iggdren oraninin
azlig1 ve otellerde calisan iggdrenlerin sektdrde (%17,7) ve ayni is yerinde ¢alisma siirelerine (%6,6 ) gore 10 yil ve
izeri ¢alisma siiresine sahip isgdren sayisinin azligidir. Bu durum turizm sektoriinde uzun yillar ayni sektor ve
isletmede calismanin yaygin olmadigini isaret etmektedir. Bu sonuglar olumsuz olarak degerlendirilebilir. Olumlu
sonug olarak degerlendirilebilecek husus ise katilimcilarin %58,5’inin lise, iiniversite ve kurs diizeyinde turizm

egitimine sahip olmalaridir.

Isgorenlerin degiskenlere iliskin algi diizeyleri sonuglarina gore; goérev performanst X=3,89, baglamsal
performans x= 3,85 ve genel is performans: iliskin algilama diizeyleri X= 3,86 ortalamaya sahiptir. Olcek
ortalamalarinin tiimii “orta diizeyde katiliyorum” ifadesine karsilik gelirken; “cok katiliyorum” ifadesine karsilik
gelen “4” degerine yakindir. Bu degerler genel olarak orta degerin tizerinde ve olumlu olarak degerlendirilebilir.
Diger bir ifade ile bu sonuglar isgdrenlerin gorev/baglamsal ve genel is performanslarmin yiiksek oldugunu
gdstermektedir. Isgorenlerin yiiksek gdrev ve baglamsal is performansi algisina sahip olmalari olumlu bir sonugtur.
Yiiksek performansli ve Orgiite bagli isgorenlere sahip oOrgiitlerin degisen ¢evre kosullarina daha ¢abuk uyum
saglayabilme ve miisteri isteklerine daha kisa siirede cevap verme noktasinda daha avantajli olacaklar
unutulmamalidir. Isgérenlerin alt &lgekler icerisinde yer alan ifadelere verdikleri cevaplar incelendiginde,
isgorenlerin gorev performansi 6lgeginde en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri ifade “daha iist bir pozisyon igin
uygun gortilmekteyim” ifadesi iken en yliksek diizeyde katilim gosterdikleri ifade “isimin tiim gerekliliklerini yerine
getiririm” ifadesidir. Isgorenlerin ileride kariyer olanaklarma sahip olma noktasinda algilamalarmin daha diisiik
diizeyde olmasi arzu edilen bir durum degildir. Cilinkii kariyer imkanina sahip olamayacagini diisiinen iggorenler,
zaman igerisinde daha diisiik performans gosterme ve farkli bir ig imkani ile karsilastiklarinda isi birakma egilimine
daha yatkin olacaklardir. Bu nedenle yoneticilerin, isgorenlerde bu duygunun olusmasina neden olan faktorleri
belirleyip ortadan kaldirmaya yonelik ¢alismalar yapmalar1 onerilir. Diger taraftan, isgoérenlerin mesleki (gorev
performansi) anlamda kendilerini yeterli gérmeleri olduk¢a olumlu bir sonugtur. Bu durum, ayni zamanda otel
isletmelerinde nitelikli isgdren istihdamina ve hizmet i¢i egitimlere gerekli dnemin verildigi sonucunu ortaya

koymaktadir.

Isgdrenlerin baglamsal performans boyutu igerisinde en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri ifade “béliimiim igin
gerekli olmasa da otel igerisinde bazi gérevleri yerine getirmeye istekli olurum” iken; en yiiksek katilim gosterdikleri
ifade “ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun otesinde mutlaka birilerine onceden haber veririm” ve
“sabahlari ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim ” ifadeleridir. Olgekte yer alan diger ifadelerin ortalamalari
ise, (x=3,82-3,91 ) araliginda aritmetik ortalama degerine sahiptirler. Baglamsal performans 6l¢egi genel olarak (X
=3,85) ve Olcekte yer alan ifadelere verilen cevaplarin ortalamasina gore degerlendirildiginde, cevaplarin “4” “cok
Katiliyorum” degerlendirmesine yakin oldugu goériilmektedir. Bu durum ise yiyecek i¢ecek boliimii isg6renlerinin
baglamsal performans algi diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ortaya ¢ikan bu sonuglar, arastirmanin

“yiyecek i¢ecek boliimii isgbrenlerinin, gorev ve baglamsal is performansi algilari ne diizeydedir? “ sorusunun
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cevabimi ortaya koymaktadir. Otel isletmelerinde yliksek performansa sahip ve nitelikli isgérenlerin istihdam
edilmesinin hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti lizerindeki olumlu etkileri géz 6nilinde alindiginda elde edilen

sonugclar otel igletmeleri i¢in memnuniyet vericidir.

Calismada iggorenlerin isten ayrilma niyetlerine iliskin algilamalar (x=2,98) diisiik ¢ikmistir. Ancak ortalamanin
“orta dlizeyde katiliyorum” ifadesine karsilik gelen “3” degerine yakin olusu gdzden kagirilmamasi gereken bir
durumdur. Bu nedenle iggdrenleri isten ayrilma niyetine itecek isletme ici ve disi faktdrler gbzden gecirilerek
isgorenlerin baglihgim artiracak 6nlemler alinmasi dnerilir. Ornegin etkin bir performans degerleme sisteminin
kurulmas: ve ¢alisanlara geri bildirimlerin yapilmasi, hizmet i¢i egitimlere daha fazla 6nem verilmesi ve motivasyon
araclarindan yararlanilmasi1 6nemli katkilar saglayabilir. Nitekin Tuna, (2007: 45) Ankara’da otel isletmesinde
isgbren devri orani iizerine yaptiglr aragtirmada; yazili is tanimi bulunan ve oryantasyon egitiminin verildigi

isletmelerde personel devir oraninin daha diisiik ¢iktig1 sonucuna ulagsmislardir.

Isgorenlerin 6lceklerde yer alan ifadelere verdikleri cevaplar dogrultusunda yapilan karsilastirma testi sonuglaria

LRI T3

gore; isgorenlerinin s6z konusu degiskenleri algilamalarinda “cinsiyet”, “medeni hal”, “yas

RPN

gorev Uinvani” ve
“caligtiklar1 boliimlere” gore istatistiksel agidan anlamli farkliliklar ortaya ¢cikmamustir (p<0,05). “egitim diizeylerine
gore” gorev/baglamsal performans ve genel is performansi; “turizm egitim diizeylerine gore” baglamsal/genel is
performans ve isten ayrilma niyeti; “sektérde ¢alisma siirelerine gore”; gorev/baglamsal performans ve genel is
performansi; “otelde ¢caligsma siirelerine gore; sadece isten ayrilma niyeti algilamalarinda istatistiksel agidan anlaml

farkliliklar ortaya ¢ikmistir(p<0,05).

Arastirmada elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde; yiyecek i¢ecek boliimii iggdrenlerinin gérev
ve baglamsal is performanslarinin yiiksek oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin diisiikk oldugu sonucuna ulagilmstir.
Bu sonuglar aragtirmanin yapildigi bélgelerdeki otel isletmeleri agisindan olumlu sonuglardir. Bir hizmet isletmesi
olan otel igletmelerinde iggérenlerin yiiksek performansa sahip olmasi ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi
daha kaliteli mal ve hizmet sunumu, miisteri memnuniyeti ve rekabeti avantaj1 gibi konularda iistiinliik saglayacaktir.
Bu anlamda isletme yonetimleri hedeflenen amaclara ulasmak amaciyla, isgorenlerin is performanslarini artiracak
ve isten ayrilma niyetlerini azaltacak yonetsel uygulamalara (gliglendirme, motivasyon, is zenginlestirme, katilimc1

yOneti vb) ve insan kaynaklar politikalarina islerlik kazandirmalar onerilir.
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Effect of Work Performance Perception Levels of Employees of Food and Beverage Department on
their Intention to Leave: Case of Afyonkarahisar

Erdal OZER

Afyon Kocatepe University, Afyon VVocational School, Afyonkarahisar/Turkey

Extensive Summary

Customer demands and expectations must be met quickly in accordance with the quality of the services provided
in the hotel business. For this reason, it is important that qualified employees with high work performance are
recruited to businesses and long-term employment in enterprises. In the hotel enterprises where human labor is so
important, it is necessary to effectively manage the job performances including task and contextual behaviors by
increasing the professional and individual development of employees (Helvaci, 2002, p.156). However, it is
important to see that the turnover rate of the employees is higher than the other sectors because of the special features
(seasonal, working hours, social security, etc.) of the sector (Tuna, 2007, p.46; Avci & Kiigiikusta, 2009, p.38; Oksit
& Kilig, 2019, p.51). A high turnover rate for employees is undesirable for businesses. Because the experienced and
qualified employees to leave the work, service quality and employee-customer relations as well as (Met & Sarioglan,
2010, p.203) negatively affect the experience, knowledge and productivity loss, the negative impact in providing
competitive advantage (Polat & Meydan, 2010, p.152) finding and receiving new employees, training, work
accidents, increase in costs, economic decline in production and the decrease in the rate of employees (Oksit & Kilig,
2019, p.51). In this sense, business managers need to develop human resources policies that will increase employees'

job performance levels and reduce their intention to leave work.
Theoretical Framework

In the related literature, employee performance is examined in two dimensions as task and context dimension
(Borman & Motowidlo, 1993, p.72; Motowidlo &Van Scotter, 1994, p.475). Task performance, which is the first
one of the performance dimensions, is defined as the performance output of the employees in relation to the
fulfillment of the duties and responsibilities in the job descriptions (Rotundo & Sackett, 2002, p.67). Contextual
performance includes the voluntary behaviors of employees in the social environment of the organization rather than
the duties and responsibilities that are included in the work and job descriptions of the employee and are part of the
task (Befort & Hattrup, 2003, p.17). For an effective performance assessment, both performance dimensions need to

be evaluated separately.

The intention to leave work is defined in two ways as voluntary and involuntary, and each type of separation has
different effects on the effectiveness of the organizations (Wells & Peachey, 2011, p.26). Wells & Peachey (2011,
p.26) defines voluntary work as a person's decision to leave the company with his own will. Price (2004, p.34)
reluctant to leave work, employees to leave their jobs outside of their wishes to leave their jobs as obligatory (by

expulsion, death, etc.), (Price, 2004, p.34 quote from Oksit & Kilig, 2019, p.50).
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Abbasi and Hollman (2000, p.333) stated that the most detrimental separation type for enterprises is voluntary
departures and that voluntary departures are mostly realized by skilled employees who have experience and
knowledge in the organization and this situation causes functional impairment in enterprises. In fact, it is thought that
the employees who are socialized in the organization and who reach a certain performance level can cause the costs
resulting from training, orientation and low performance (Celik ve Cira, 2013, s.11). For this reason, efforts should
be made to determine how the process of resignation is developed by the management and what the main factor is,

and to eliminate this tendency.
Research Method

In this study, the questionnaire method was used to collect the data, in order to determine the task and contextual

job performance of the employees and the intention to leave.

The research population consists of the employees of the food and beverage department (service and kitchen) of

five-star hotel enterprises in Afyonkarahisar province and Sandikli district.

The research has two objectives: First one is to determine the level of perception of job performance and intention
to leave employees working in food and beverage departments of five star hotels.) The second objective is to
determine whether there are any significant differences in the perceptions of employees regarding their job
performance and intention to leave according to their individual and sectoral characteristics.

In this direction, two questions were determined in the research: The first one is, “what is level of perceptions of
employees working in food and beverage department about job performance and intention to leave? , “are there any
significant differences in the perception of the variables according to individual and sectoral characteristics of food

and beverage department employees?”.
Data Collection

In this research, which is a practical feature, questionnaire method was used to collect data. The questionnaire
was performed on 513 employees. In the analysis of the data; t test, variance analysis, were applied as well as

descriptive statistics.

In order to determine the individual and sectoral characteristics of the employees, percentage and frequency
analyzes, the task/contextual work performance and the intention to leave the employees were determined by using
arithmetic mean and standard deviation analyzes. To determine whether the employees' job performance and job
intention to leave levels differ significantly according to their individual and sectoral characteristics, parametric tests
t-test and Anova were used. In addition, factor analysis was used for the construct validity of the work performance

and intention to leave scale, and Cronbach Alpha coefficients were calculated to test the reliability.
Findings and Conclusions

The reliability and structural validity of the scales used to determine the perceptions of the participants on the

variables were tested firstly in this work.
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As a result of the analyzes, the reliability levels of the scales (Cronbach's Alpha over 0,80) were quite high. On
the other hand, according to the results of the factor analyzes conducted for the expressions in the scale in order to
ensure structural validity; the jop performance is collected in two dimensions, namely job performance scale task and

contextual business performance, where as the intention to leave scale was collected under one dimension.

According to the results of employees' perception of task and contextual job performance; their perceived levels
of task-context and overall business performance were reported as positive opinion and were in the range of x = 3,85-

3,89. The perceptions of employees about their intention to quit are low (x=2,98).

According to the results of the comparison test conducted by the employees according to the answers given to the
scales, there were no significant differences in terms of gender, marital status, age, job title and the departments they
studied (p <0.05) where as there were statistically significant differences in terms of education, tourism education,

working time in the sector and working time in the hotel.

When the results obtained from the study was evaluated in general, it was concluded that employees' perceptions
of task and contextual job performances were medium and above and on the other side, their intention to leave was
low.
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