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ABSTRACT
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Since the tourism sector is a sector that requires intensive labour, the service quality
is in parallel with the qualities of human power. Especially, the fact that the
employees are qualified and educated in the food and beverage department is
important in terms of guest satisfaction and the sustainability of the business. In this
study, it is aimed to investigate the influence of the job difficulty of the four and five
star hotels in Ankara on the intention to leave the job. Frequency-percentage
distributions, arithmetic mean and standard deviation values were used in the
analysis of collected data by questionnaire method. Correlation and regression
analyses were used in the relationship measurement tests. And lastly, nonparametric
tests (Mann Whitney U, Kruskal Wallis H) were used to determine differences

between variables.

According to the findings obtained by analysing the data collected in the research,
the opinions of the employees regarding their work difficulties and intentions to
leave the work vary according to their demographic characteristics. Along with that,
the result is that work difficulties affect the intention to leave work.

Key Words: Job Difficulty, Intention to Leave the Job, Food & Beverage
Department, Ankara.
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GIRIS
Turizm sektorii, seyahate ¢ikan birey ya da gruplarin arzu ve gereksinimlerini
kargilayan, turizm ile dogrudan veya dolayli olarak ilgili tiim kisileri, ticari
isletmeleri, orgiitleri, kamu kurumlarini ve bunlarla ilgili kisi ve kuruluslarin turistik
mal ve hizmet iiretim ve tiiketim faaliyetlerini kapsamaktadir (i¢oz vd, 2002: 2).
Turizm sektOriiniin en biiyiik 6zelligi insanlarin yeme igme, konaklama ihtiyaglarini
kargilamaktir, ancak bunun yani sira insanlarm sosyal yonlerine de hizmet

etmektedir.

Insan giiciiniin yogun olarak kullanildig1 turizm emek yogun bir sektordir.
Sektor, diinya genelinde gelisen, biiyiiyen ve giderek daha c¢ok sayida yetenek ve

donanima sahip insana istihdam imkani1 olusturan bir sektor durumuna gelmistir.

Otel isletmelerinde istihdamin en fazla oldugu departmanlarin basinda
yiyecek icecek bolima, kat hizmetleri b6lumi ve 6n buro bolumu gelmektedir. En
fazla gelir ise oda satislarmndan sonra yiyecek igecek boliimiindedir. Iyi bir
departmanin hizmeti insanlar1 konaklama disinda da otele ¢eker. Yiyecek icecek
bdliimiinde hazirlanan yemekler temiz ve kaliteli olunca; yapilan sunum giizel olunca
misafirler otelin hizmet kalitesinden memnun kalirlar. Verilen hizmetin ve sunumun
iyi olmast i¢in ¢alisanlarin isinden memnun olmalari, ¢aligma kosullarmin iyi olmast,

fizyolojik ve psikojik olarak yorgun olmamalar1 gerekmektedir.

Otel isletmelerinin konaklama, yeme igme vb. insan ihtiyag¢larini kargilamak
icin konumlandirilmis departmanlara sahip olmasi otellerde ¢ok sayida ¢alisanin bir
arada c¢aligmasini gerektirmektedir. Bu nedenle, otel calisanlarinin yeteneklerinden
en yiiksek diizeyde yararlanilmasi, miisteri tatmininin saglanmasit ve oOrgiitsel

amaclarin gergeklestirilebilmesinde oldukg¢a dnemlidir (Kanten, 2014: 13).

Turizm endiistrisindeki calisma kosullar1 igeriginde genellikle asir1 is yiikdi,
uzun calisma saatleri, islerin karmasikligi, misafirlerle iletisimin siirekli olmasi,
diistik {icret verilmesi gibi faktorler bulunmaktadir. Yiksek sezonlarda turizm
isletmelerinin faaliyetlerinin yogun olmasi, isgorenlerde yorgunluk, timitsizlik gibi

etkenleri ortaya ¢ikararak isgorenlerin strese girmelerine neden olacaktir. Bu durum



calisanlarda fizyolojik, psikolojik olarak etkilemekte ve verimli olamamalarina neden
olmaktadir (Boz, 2006: 107).

Calisanlar islerinde karsilagtiklar1 memnuniyetsizlikler ve problemler
karsisinda devamsizlik yapma, ise gec gelme, verimli sekilde caligmama gibi tepkiler
verirler. Ancak bu giigliikler ve memnuniyetsizlikler bazen isletmeden kaynaklanan
nedenlerle bazen de bireysel nedenlerden dolay da olabilir. Isletmeden kaynaklanan
nedenler; diisiik iicret verilmesi, ¢alisma sartlarinin kotii olmasi, ¢aligma saatlerinin
uzun olmasi, terfi ve kariyer imkanimnin verilmemesi ve hizmet ic¢i egitimlerdir.

Bireyden kaynaklanan nedenler ise yas, cinsiyet ve egitim durumudur.

Yiyecek-icecek bolimleri turizm sektoru icerisinde en fazla personel devrine
sahiptir. Personel devri bir drgite giren ve orgiitten ayrilan personel devir oranina
sahip bilimlerdir. Personel devri hem oOrgiiti hem de ¢alisan1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Ozellikle insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda galisanlarin Grgiitte
uzun silire ¢alisamamast ve daha iyi is olanaklar1 buldugunda isyeri degistirmesi
biiylik sorundur. Personel devri, drgiitteki birikimi ve kurum kiiltiirii aligkanliklarini
kaybettirme ile beraber, yeni calisan temini, tecriibe ve tam verimle adapte olma

stireci isletmeye daha fazla maliyet getirecektir (Salha, 2012: 1).

Bu orgiitler i¢in biiyiikk dnem tasiyan isten ayrilma niyeti ve bu ayrilmalara
neden olarak is giliikkleri arasindaki etki tespit edilmistir. Belirlenen amag
dogrultusunda otel isletmelerinin yiyecek igecek boliimlerindeki calisanlara is

giicliigiiniin isten ayrilma niyetlerine etkisine iliskin bir anket ¢caligmasi yapilmstir.

Arastirma temel olarak 3 boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde
genel anlamiyla is gli¢liigii, is glicliigiinii etkileyen faktdrler, isin ¢evresine iliskin
faktorler, bireye iligkin faktorler, yonetim ve Orgiit yapisma iliskin faktorler,
planlama ve orgiitleme kavramlar1 agiklanmistir. Caligmanin ikinci boliimiinde, isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma niyetinin nedenleri ve buna bagli olarak ayrilmalarin is
ile ilgili olan etkenleri ve kisisel etkenleri agiklanmistir. isten ayrilma niyetinin
onemi tlizerinde durulmus ve bu durumun 6nlenmesi i¢in ¢alisanlarin almasi gereken
Onlemler, orgiitiin almas1 gereken onlemler ve ¢alisma kosullar1 boyutunda alinmasi
gereken Onlemler aciklanmistir. Calismanin {i¢lincii bolimiinde ise temel olarak

metodoloji ve bulgulara yer verilmistir. Bu kapsamda metodoloji kisminda



arastrmanin konusu, amaci, onemi, smirliliklari, yaklagimi aciklandiktan sonra,
evren ve oOrneklem, aragtirma Olgekleri ve veri analizinde kullanilan ydntemler
aciklanmustir. Is giicliigiiniin isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek iizere yapilan
arastirma sonuglarmma ve konu ile ilgili bundan sonra yapilacak arastirmalar i¢in

Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

iS GUCLUGU

1. iS GUCLUGU TANIMI VE KAPSAMI

Is giicliigiine iliskin ilk kavramsallastirma girisimi W. E. Scott (Pierce, J.L. ve
Dunham, R. B. 1976: 83-97) tarafindan yapilmistir. Scott, isi algilamanm niteligine
isaret etmis ve is glicliigiiniin yiiksekligi veya diistikliiglinlin sonuglarini aragtirmigtir.
Scotun hipotezi; bireyin igindeki gii¢liigii az olarak algilamasi onda engellenmislik,
diistik is tatmini ve kayitsizlikla sonuclanan etkiler yaratacagiydi. Bu, bir anlamda isi
gii¢ olarak algilamak yerine isi hafife almanin sonuclarina iligskindir. Scott’a gore, her
bir bireyin en uygun bir uyarim diizeyi vardir ve birey bu diizeye ulastiginda
performans orant maksimum olur. Birey i¢in is gii¢liigiiniin minimum ve maksimum
araliklarin disinda olmasi, isi yapan i¢in psikolojik oldugu kadar fiziksel olarak da ige
kars1 bir tepki olusturur. Isin bireyin kabul sinirlar1 araligmin disina tagmast isi itici

kilar.

Is giicliigii; is gereklerinden, fiziksel, orgtsel, yonetsel ve bireysel
unsurlardan kaynaklanan, iggorenin isinin yapilmasmi giliglestiren ve isgorende
fiziksel yiiklenmeye neden olan bu faktorlerin caligan tarafindan giigliik olarak
algilanmasidir (Yiksel, 1997: 20-21). Calisanlarin yaptiklar1 isin 6zelliklerinden
kaynaklanan ¢alisanlarm algiladiklar fiziksel ve zihinsel yliklenmelerdir (Ivancevich

ve Smith, 1981: 351-363).

Salha’ya (2012: 6) gore, is giicligiini gOrevin net cizgilerle belirlenmemesi,
calisan sayisinin yeterli olmamasi buna ragmen isin fazla olmasi, ¢aligma saatlerinin
uzun olmasi, kisinin iginden tatmin olmamasi, c¢aliyma sartlar1 gibi nedenlerle

calisanlarin motivasyonunun diismesidir.



Halis’e (2007: 10) gore ise is giicliigii, “calisanin performansini olumsuz etkileyen

veya isin yapilmasini engelleyen ve geciktiren durumdur”.

MPM ve REFA (Reichsausschuss Fur Arbeitsstudium) gore is giligliigii iic

farkl sekilde tanimlanmustir (Yiiksel, 1997: 10). Bu tanimlar;

e (Caligma sirasinda herkes tarafindan kabul edilmis olan isin, kisisel olarak

yasanan ve isin yiirlitiilmesini engelleyen insana yonelik gereklerdir.

e (Calismada insana yonelik olarak ortaya c¢ikan cesitli gereklerin hepsini

kapsamak iizere kullanilan kavramdir. Bu gerekler dogrudan dogruya igin

gerceklestirilmesinden kaynaklanabilecek gibi, malzemenin veya Uretim

aracmin yapisindan, ya da ¢evre kosullarindan ileri gelebilir.

e Belli bir gérevin normal performansla yerine getirilmesi sirasinda isi

yapan kisiye yonelen bedensel ve zihinsel tiirden gereklerin toplam

dizeyidir.

Halis’e (2007: 22) gore isi giiclestiren etkenler sunlardir;

Is sisteminden kaynaklanabilecek giicliik alanlar1,
Isin cevresel etmenleri ve sosyal cevre,

Ucret yonetimi ve prensipleri,

Gorev analizinde kaynaklanabilecek giicliik alanlari,
15 gerekleri analizi,

Karar,

Eylem.

Calisanlarin i giicligli algilar1 her zaman isin giic oldugu anlamina

gelmemektedir. Bir insan kolay bile olsa eger isi sevmiyorsa, bu is ona kolay

gelmeyeceginden calisanlarin isi giiclesir. Buna ragmen; is zor olsa da eger kisi igini

severek yapiyorsa is giic gelmeyecektir (Camlibel, 2010: 52). Burada 6nemli olan

calisanin igini severek ve isteyerek yapmasidir. Ciinkii ¢alisan isini severek ve

isteyerek yaparsa is tatmini saglanmis olur.

Yiksel’e (1997) gore is giicliigline neden olan bir¢ok faktdr vardir. Bu

calismada vurgulanan bazi faktorler soyledir;



Calisandan beklentilerin net olmamast,

Is degiskenlerinin oldukg¢a sik olmas,

Isteklerin belirgin olmamasi,

Zaman sikintisi,

Hizmet i¢i egitim programlarinin yeterli olmamasi,
Calisan1 gelistiren egitim programlarinin yetersizligi,
Biirokrasinin fazla olmasi,

Is planinin sik sik degistirilmesi,
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Otoritenin adil algilanmamasi,
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. Amaglarm ag¢ik ve net olmamasi
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. Yoneticilerin ¢caliganlardan bir takim bilgileri gizlemesi,
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. Kararlarimn bilgiye dayali olmaksizin verilmesi,

Bu tanim ve aciklamalar dogrultusunda is giicliigli, bir isin yapilmasinda
gerek isletmeden kaynaklanan nedenlerden dolayr gerek isin kendisinden
kaynaklanan nedenlerden dolay1 ¢alisanin igini normal performansla yapabilmesini

zorlagtiran faktorlerin ¢aligan tarafindan algilanmasidir.

Is giicliigii konusunda agiklamalar ve tanimlar 15181nda is giicliigii konusunda
daha anlasilir ve tutarh bir agiklama gereklidir. Bu bir smiflandirma yapmak uygun

olacaktir. Yapilacak siniflandirma su sekildedir.

2. IS GUCLUGUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Is giicliigiinii etkileyen cesitli faktorler vardir. Halis’e (2007: 22) goére bu

faktorler sOyle siralanabilir;

e Isin niteliklerine iliskin faktorler,
e Isin gevresine Iliskin faktorler,
e Bireye iliskin faktorler,

e Yonetim ve Orgiit yapisina iliskin faktorler.



Tablo 1. Is Giicliigiine Iliskin Faktorlerin Sumiflandirilmast

Isin Niteliklerine fliskin Faktorler

Ozerklik

e Isi programlamada &zerklik o
e Karar vermede 0zerklik
e Is yontemlerinde 6zerklik

Isin Sosyal Karakteristikleri
Sosyal destek
Bagh is Durumu

e Isibaslatmada baglilik

Gorev Degiskenleri e Ise baslamada baglilik

o Gorev cesitliligi e Kurum disindakilerle
e  Gorevin anlamlilig: etkilesim
e  Gorevin kimligi e Bagkalarma bagl geri bildirim
e Isin sagladig1 geri bildirim isin Baglamu

Bilgi Karakteristikleri e Ergonomi
o s karmasiklig1 o Fiziksel gereklilikler
e Bilgiisleme e Iskosullari

Problem ¢ozme
Beceri- Yetenek

Cevreye Iliskin Faktorler

Fiziksel Cevre Sosyal Cevre Psikolojik Cevre

Aydinlatma, giiriiltii, ¢evre Cahsmq 'hayat'l d1§1nF1a Yorgunluk,

temizligi, cevre diizeni, kglap kisiler, aile vs. ile monoton!uk, ‘

havanin sicaklign ve iliskiler, grup | isteklendirme, Ise

temizligi, toz, vs dgvran'ls'larl, grup | yatkilik, saglik
SR dinamigi. durumu, vs.

Bireye iliskin faktorler

Kisinin ¢aligma ortamma beraberinde getirdigi ve performansin olusumunda rol
oynayan degiskenler grubudur. Psikolojik, fizyolojik yapi, egitim, deneyim, beceri
(motor oOzellikler), zekd diizeyi, yas, cinsiyet, kiiltiirii, kisiligi, is ilgisi, ise
uygunluk, vs.

Yonetim ve orgiit yapisina iliskin faktorler

Orgiit yapist,
Qrgﬁt politikasi,
Odill, ceza, sistemleri

Denetim tiirii,
Yonetim tarzi
Guduleme,

Kaynak: Halis, (2007: 22).




2.1. ISIN NITELIKLERINE ILISKIN FAKTORLER
Isin niteliklerine iliskin faktorler; Ozerklik, gorev degiskenlikleri, bilgi

karakteristikleri, isin sosyal karakteristikleri, bagl ig durumu ve isin baglamidir.

2.1.1. Ozerklik

Calisanlarin islerini nasil planlayacaklar1 konusunda karar verme, islerini
yaparken Oncelik kullanabilme ve is yapma yontemlerini belirleme konusunda sahip
oldugu yetkiyi ifade eden ozerklik, ¢alisanlar igin &nemli bir kosuldur. Ozerklik,
psikolojik a¢idan ¢aligma ortamini ve isi rahat algilama konusunda destek saglarken
ozerkligin olmayis1 igin sikici ve gii¢ olarak algilanmasina neden olur. Ayni zamanda
ozerklik ise karst sorumluluk hissini de artirmaktadir (Dodd ve Ganster, 1996: 331).
Kisiye 6zerklik verilmesi kisinin kendini dnemli hissetmesine neden olacaktir. Bu
baglamda kisi igyerinde c¢alisirken yiiksek performansla ¢alisacak ve igyerine olan

baglilig1 artacaktr.

Pekdemir’in (2014: 345) 6zerklik algilarinin ¢alisanlarin performansina etkisi
iizerinde yapmis oldugu arastirma sonucunda, mevcut sirketteki calisma yili yiiksek
olanlarda 6zerklik algisinin da yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonug¢ da g¢alisma
hayatindaki kidemle birlikte gelen deneyimin yoneticilerde yarattigi gilivenin bir

sonucu olarak ¢alisanlara daha fazla 6zerklik tanimalar1 seklinde degerlendirilebilir.

2.1.2. Gorev Degiskenleri

Gorevin ¢esitliligi, anlamliligi, ¢alisanin kendini gelistirme agisindan degeri
ve caligana sagladig1 geri bildirim gibi hususlar ve gorev degiskenleri is giicliigii
nedenleri olarak siralanabilir. Beceri; yatkinlik, alisgtirma, deneyim ve uyuma
dayanir. Calisan, yaptig1 ise uygun olmadiginda ve beceriden yoksun oldugunda is

giicliigii olusabilecektir (Brass, 1981: 331-348).

Goreve bagl is giicligli degiskenleri arasinda rol iliskileri ve fazla veya hafif
is yiikii de 6nemlidir.

Bu baglamda rol catigmasi, c¢alisganin ayni anda birden fazla roli
gerceklestirmek durumunda kaldiginda rol gereklerinden birisine, digerlerine oranla
daha fazla uymasidir. Bu durumda ¢alisanin birden fazla rolii ayni anda

gerceklestirmeye caligmasi bu rollerden birinin yapilmast digerinin yapilmamasma



neden olacaktir. Bu durumda da rol ¢atigmasi ortaya ¢ikacaktir (Fisher 2001). Rol
belirsizligi ise, calisanlarin ¢aligtiklar1 igyerlerinde islerini 1yi bir sekilde
yapabilmeleri i¢in is hedeflerini, onlardan beklenen ve beklenmeyen davraniglar1 ve
isin 6neminin neler oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Is tanimindaki net olmayan
tanimlar, calisanlarin rol belirsizligi yasamalarina neden olmaktadir (Tabakoglu,
2016: 37). Fazla veya hafif is yUkl ise orgiitler i¢in verimlilik, ¢alisanlar igin ise
harcanan zaman ve enerji demektir. Giiniimiiziin rekabete dayali ve karmagsik is
cevresinde Ornegin, Ogretmenlerin daha fazla sayida Ogrenciyle ilgilenmesi,
doktorlarin daha fazla hastaya bakmasi, bankacilarin daha fazla bankacilik islemi
yapmas1 s6z konusu olmaktadir. Asir1 is ylikii eleman yetersizligi, orgiitte kiigiilme,
donem talep artis1 ile ortaya ¢ikmakta ve c¢alisma psikolojisi agisindan da buyuk
onem tasimaktadir (Angerer, 2003: 100-102; Uysal vd., 2015: 980).

Uysal, Akbulut ve Ertan (2015: 989) is yiiki ile ilgili yapmis olduklar1
calisma sonucunda calisanlarin {izerinde is ylikiiniin agir1 artmasi, ¢aligsanlarin bu is
yiikiiniin iistesinden gelse bile algisal olarak bu durumun psikolojilerine yerlesmesi,
caligma psikolojilerindeki negatifligi ¢ok yiiksek oranda etkilemektedir. Buna bagl
olarak c¢alisanlarda verimsiz olarak calisma ve sonucunda da isten ayrilma niyeti

ortaya ¢ikacaktir.

Celik ve Crra’nin (2013: 17), yaptig1 arastirmada asir1 is yiiki ¢alisanlarin
performanslarini etkilemekte ve calisanlar is bulamama korkusuyla performanslarini

diistirmemekte ama isten ayrilma niyetlerini ortaya ¢ikardiklar1 goriilmstiir.

2.1.3. Bilgi Karakteristikleri

Bilgi, bir gorevin yerine getirilmesi i¢in gerek duyulan, egitim, deneyim ve
diisiinme yetenegine dayali zihinsel yetkinliklerin tiimiidiir. Calisanin ise ait
bilgisinin olmamas: igini giiclestirecek ve ise uyumunu zorlastiracaktir. Dolayisiyla
calisanin verimliligi diisiik olacaktir. Bu yiizden isletmelerde calisanin ise uyum

saglamasi ve bilgi yetkinliginin artirilmasi i¢in egitimler verilmektedir.

Calisanlarin, sistemli bir sekilde bu egitimleri alarak kigisel gelisim ve
deneyimleri saglamalar1 ve bu sayede bilgilerinin artirilmas: saglanmaktadir

(Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 1).



Beceri, gorevin yerine getirilmesi icin gerekli olan el becerisi ve bedensel
uygunluktur. Beceri yatkimnlik, alistirma, deneyim ve uyuma dayanir. Isgdrenin isle

ilgili yeterli bir becerisinin olmamasi1 isgéren ile is arasmnda uyumsuzluk

olusturabilecektir (Yiksel, 1997).

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarmmdan olan sorumluluk dengesi ile
calisanlara sorumluluk verilerek islerinde daha 6zenli ve dikkatli olmalari, boylece
isyeri icin daha faydali olmalar1 saglanabilecektir. Isgdrenlerin bilgi ve becerileri
dogrultusunda servislerde ¢alistirilarak uygun egitimlerle desteklenmesi, sorumluluk
verilmesi i¢in uygun ortami hazirlayacaktir. Dolayisiyla bazi kararlarda ve islerde
sorumluluk verilen igsgorenler sonuc¢larindan kendileri de etkilenecekleri i¢in daha
istekli ve benimseyerek calisacaklardir. Bdylece c¢aliganlarin  motivasyonlari

saglanarak verimlilikleri ve basarilar1 artacaktir (Uyar, 2015: 74).

2.1.4. Isin Sosyal Karakteristikleri

Calisanlarin, isyerinde yakin arkadagliklar kurma firsatina ve baska insanlar1
tanima sansina sahip olma, bagka insanlarla karsilagsma olanagi, yoneticilerin insancil
davraniglari, birlikte calistigi arkadaslarindan iyi bir enerji alma ve bir digerini
degerli ve saygin bulma gibi insani iligkilerin varligi is ortamini ¢ekici kilmaktadir.
(Klgikaslan, 1994: 20-29). Aymi sekilde bu unsurlarin olmayisi ise ¢aligma
ortammi ve dolayisiyla yapilan isi ¢ekilmez yapabilir ve yapilan ise iliskin stres

yaratabilir.

Bu agidan kisilerarasi iletisim, ¢alisanlart hem olumlu hem de olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Isyerindeki bir ¢alisan, diger calisanlar tarafindan kabul edilirse
ortaya olumlu iligkiler ¢ikar. Ancak bireyler arasi iletisim sorunu ortaya c¢ikarsa

sosyal ihtiyac¢lar1 karsilanamayan bireyde stres olusur.

Bir igyerinde, rekabet, bireyleri gelismeye iter. Ancak asir1 rekabet caliganlar
icin isyeri yasanmaz hale getirir. Ornegin, isyerlerindeki para, terfi gibi sorunlardan
dolay1 bireyler birbirleriyle rekabet ederler. Bu rekabet de strese neden olur. Isini cok
seven Ve isletmesi i¢cin endiselenen bireyde stres olusur. Organizasyonun bir pargasi
olarak kendini diisiinen kisi her zaman isletmenin yararm ister. Isletmenin aleyhine

olan gelismeler ise isgoreni rahatsiz eder. Ayrica, 6zellikle orta kademe yoneticileri,
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grubun desteginden ¢ok etkilenirler. Bunlar, problemlerini, sevinglerini baskalariyla

paylasiyorlarsa kendilerini daha iyi hissederler (Camlibel, 2010: 55).

2.1.5. Bagh Is Durumu

Bagl i durumu, bir igin tamammin ya da bir parcasinin baslangicindan
bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma derecesidir (Asan, 2001: 245). Yani,
calisanin isinin yapilmasinda biiylik bir katkisinin olma durumu ve calisanin isini

tamamlama asamasinda isin diger ¢alisanlara bagli olmasidir.

Calisanin isini yaparken herhangi sekilde bagkalarina bagli olma durumu is
giicliglinlii ortaya ¢ikartir. Ayrintili ¢alisma siire¢lerinin kurulmasi, ¢alisanin
bagimsizligmi azaltir. Baghlik, aynm1 zamanda giiven ile de iliskilidir. Calisanlar,
orgutin - kendisine giivenmedigini hissettiginde olumsuz duygular beslerler.
Kendilerini orgiite bagh hissetmezler. Bu durum ters yonde de isleyebilir Yani,
orgiitlin isgorene vermis oldugu giiven calisanin orgiite baghlhigmi artirrr (Halis,
2007: 28). Bu durumda orgiitiin ¢alisana saglamis oldugu sorumluluk duygusu
olmaymca calisanin is giicliigii ortaya ¢ikacaktir. Buna bagli olarak tatminsizlik
meydana gelecektir. Bu durumda yonetim tarafindan gelistirilen olanak ve imkanlar

kullanilarak uygun baglilik durumu olusturulup ¢alisan Orgiite bagh hissettirilir.

2.1.6. Isin Baglam
Isin baglami ii¢ kisimdan olusmaktadir. Bunlar; ergonomi, fiziksel

gereklilikler ve ig kosullaridir.

Calisanin bedensel hareketleri ve bedensel calismanin sonucu katlanilan
fiziksel yiiklenmeler de is gligliigiine neden olabilmektedir. Caliganin dinamik, statik
ve tek yanhi kassal caligmasindan kaynaklanan yakinmalari isin performansini
etkilemektedir. Bu nedenle c¢alisma sirasindaki viicut durusu oldukc¢a Onemlidir
(Salha, 2012: 15).

ABD’de yapilan bir arastirmaya gore; ABD’de yilda 70 milyon kisi kas
iskelet hastaliklar1 nedeniyle doktora gittigi goriilmiistiir. Is kaybindan dogan maddi
kay1p her yil i¢cin 20 milyar dolar1 gegerken, hastaliklarm sagladig1 toplam ekonomik
yuk, 45-54 milyar dolar biiyiikliigiine ulagtigi Avrupa’da her dort ¢alisandan biri sirt
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ve kas agris1 ¢ektigi goriilmiistiir. Bundan dolay1 calisanlara uygun is ortamlar1

sunulmalidir. (Deloitteacademy.com, 2016).

Calisma ortamlari, calisanin sagligini bozacak kazalar ve riskler tagimasi
sebebiyle fiziksel, ruhsal ve sosyal saglig1 etkileyebilmektedir. Bu yiizden ¢alisma
ortammin 6zelliklerinin ¢alisanlarm sagligmin korunmasi ve stirdiiriilmesi gereklidir

(Altinoz, 2016: 8).

Turizmde sektoriinde en ¢ok goriilen rahatsizliklar kas ve iskelet sistemi ile
ilgili hastaliklardir. Bel kaymalari, sirt kaslarinin zedelenmesi, bileklerin burkulmasi
ve boyun tutulmasi kap1 gorevlileri ve bavul tasiyan caligsanlarin basma sikga gelir.
Ozellikle sezon yogunlugunun fazla oldugu ddnemlerde otellere yogun olarak
gruplarin gelmesi ve pek ¢ok sayida agir bavulun hizlica igeriye taginacak olmasi, bu
sikintilarla  karsilagilma riskini arttirmaktadir (Cilkaya, 2014: 12). Bu
rahatsizliklardan kaynaklanan sikintilardan kurtulmak i¢in g¢alisma ortamlarinin

tyilestirilmesi gerekmektedir.

Verimlilik ve calisma kosullar1 arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir. Koti
calisma kosullar1 6zellikle giiriiltii, iklim kosullari, aydinlatma, zararli maddeler,
havalandirma sonucunda olusan yorgunluk, bezginlik ve stres verimliligi
diisiirmektedir. Insan bedeni ¢ok genis uyum yetenegine sahip olsa dahi iyi

kosullarda galisirsa ¢ok daha verimli olmaktadir (Diislingiilii vd, 2014: 95).

2.2. ISIN CEVRESINE ILISKIN FAKTORLER

Calisanlar, kendilerini rahat hissettikleri ¢alisma kosullarinda verimli ve
tatminkar calisabilirler. Calisma sartlarinin elverissiz oldugu durumlarda (yetersiz
aydinlatma, havalandirma, 1sitma ve benzeri gibi c¢alisma ortaminin fiziksel
kosullarmin uygunsuzlugu, asir1 ve uzun calisma saatleri, ergonomik kosullara
uyulmamasi, is gilivenliginin olmamasi) isgorenin verimi ve isletmeye baglilig1
olumsuz yonde etkilenir. Yetersiz aydmlatma, giiriiltii, az ya da ¢ok 1s1 ve hava akimi
gibi fiziksel kosullar ¢alisan bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz
yonde etkiler. Bu yiizden ¢alisanlarin ¢calisma ortaminin énemi ¢ok biiyiiktiir (Goral,

2006: 115).
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Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasi agisindan
onemlidir. Calisanlar, kendilerini hem fiziksel hem de psikolojik olarak rahat
hissedecekleri ¢alisma ortamlar: istemektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat,
2004: 19). Bu ortamlar kisinin yer aldig1 is siirecinde ¢evresindeki maddi etkenlerdir.
Ismnma kosullari, aydinlatma, yiiksek ses, kalabalik etkisi, havalandirma, is glivenligi
vb. gibi etkenler calisma kosullarint olusturan baslica etkenlerdir (Yildirim, 2016:
44).

2.2.1. Aydinlatma ve Tozlar

Aydinlatma, fiziksel c¢evre diizenlemesi icerisinde yer alan en Onemli
faktorlerde biridir. Iyi ve kaliteli bir aydinlatma yapilan islerin detayli bir sekilde
goriinmesini saglar. Iyi bir aydinlatma kazalarm azalmasi, motivasyonun ve is
basarisinin artmasi miimkiin olur. Bdylece calisanlarin verimi artar (Coskuner ve

Oztop, 2016: 1, Ovacikl1 ve Pekin, 2014: 18).

Isyerlerinde her tiirlii islemin kusursuz yapilabilmesi ve en Onemlisi
calisanlarin g6z saghiginmn korunmasi iyi bir aydmlatma gerektirir (Erkan, 2000:

132).

Bir i ortaminin aydinlatma ihtiyaci, yapilan islerin 6zelliklerine baglhdir.
Ornegin, isyerinde yash calisanlar bulunuyorsa bu duruma uygun aydmlatma
secilmelidir. Clnki 60 yasindaki bir kisiyle 20 yasindaki bir kiginin gérme duyular1
ayni degildir (Hayta, 2007: 26).

Herhangi bir isyerinde iyi bir aydmnlatma sistemine sahip olunmak
istendiginde su 6zelliklere dikkat edilmesi gerekmektedir (Coskuner ve Oztop, 2016:
6):

e Aydmlatma seviyesi yeterli olmalidir.

e Kullanilan 15181 niteligi uygun olmalidir.
e Aydmlatma tekdiize olmalidir.

e Aydmlatma sabit olmalidir.

¢ Aydmlatma gz kamasmasina neden olmamalidur.
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Iyi bir aydmlatma calisanin hem yorulmasmi 6nlemekle birlikte
giidiilenmesini saglamaktadir. Hem de calisanlarin giidiilenmelerini saglamaktadir.
Giin 1518ma yakin bir aydinlatma bireylere ferahlik verdigi igin isverenler buna
uygun bir aydinlatma se¢gmektedirler. Kotii aydinlatmanin getirdigi yorgunluk ile
birlesen can sikici durum, ¢alisanlarin dikkatini dagittigindan moralleri bozulur ve

sinirli olurlar (Eren, 2008).

Giliniimiizdeki onemli sorunlardan birisi de gelismis teknoloji tarafindan
kullanilan, iiretilen ve depolanan ¢ok sayida maddenin neden oldugu tozlar ve toksit
maddelerdir. Tozlar ve oksit maddeler calisanlarin organizmalarinda yarattiklari
kayiplarla isgiiclinii biiyiik 6l¢iide azalttiklar1 i¢in 6nem kazanmaktadirlar (Hayta,

2007: 33).

Toz ve oksit maddelere Onlem olarak, giinliik ve haftalik temizlik
yapilmaktadir. Giinlik temizlik ¢cogunlukla silme, bosaltma, tozunu alma, stiplrge
gibi ¢ok uzun siirmeyen islerden olusmaktadir. Haftalik temizlik ise, giinlik

temizlikten daha genis kapsamli ve uzun siiren islerden olugmaktadir (Diislingiilii,

2014).

2.2.2. iklimlendirme ve Hava Kosullari

Isyerlerinde hava kosullar1 ve iklimlendirme oldukca énemlidir. Hem disarida
yapilan islerde hem de kapali yerlerde yapilan islerde hava kosullarinin is lizerindeki
etkisi yok sayilamaz. Isyerlerinin kurulus yeri segimini etkileyen faktorlerden biri de,
isyerinin bulundugu bolgenin iklimidir. Bu iklimi belirleyen ii¢ etken sunlardir: Is1

derecesi, nemlilik derecesi, 1s1 degisimi derecesi (Olug, 1978: 126).

Ortamin normal sicaklik tstiinde olmasi calisanlarda; bikkinlik, sinirlilik,
dikkatsizlik, verim diisiikligii, yetenek ve becerilerin azalmasi, is kazalarinin artmasi
ve yorgunluk gibi olumsuz 6zellikler ortaya ¢ikarmaktadir (Hayta, 2007: 23). iklim
degisiklikleri yaninda, kapali yerlerde ¢alismak (konaklama isletmelerinde mutfak
boliminde ¢alisanlar siirekli 1s1 yayan ocak ya da firmnlar karsisinda ¢aligmak)
isgorenlerde Stres ve yorgunluga neden olmaktadir. Bu yiizden igsgorenlerin ¢alisma

ortamlari iyilestirilmelidir (Demir, 2003).
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Amerikan 1sitma, sogutma ve iklimlendirme muhendisleri birligi (ASHRAE)
standartlarina gore ideal sartlar igin ortam sicakliginin 20 — 25,5 °C, neminin ise %
30 - 60 arasinda olmas1 gerekmektedir (Imanc1, 2014: 50).

Bir is yerinde uygun iklim kosullar1 saglandiginda caliganlarin verimlilikleri
artmaktadir. Hem calisanlarin sagligt hem de verimlik agisindan uygun iklim
kosullarmin saglanmas: gereklidir. Iklim kosullarinm uygun olmadigi durumlarda

calisanlarin verimliligi ve isletmeye olan bagliligi azalmaktadir (Demir, 2003).

2.2.3. Kalabalk Etkisi ve Giiriiltii

Bireyin i¢inde yasadigi cevre ile olan iligkilerini etkileyen bir diger husus
cevresinde bulunan insan sayisiin yogunlugu olarak ortaya cikan ‘“kalabalik”
duygusudur. “Kalabalik” duygusunun insan davranisi iizerinde etkisi uyarilma
derecesi ile iligkilidir. Birey yogun uyaricilara maruz kaldiginda duygusal anlamda
asir1 bir yiiklenme hisseder ve normal fonksiyonlar1 durgunluk gosterir. Kalabaligin
diger bir etkisi, kisinin tipik tepkilerini siddetlendirmesidir. Duygusal yogunluk
olumlu duygular1 daha olumlu, olumsuzlar1 daha olumsuz kilabilir. Yine bu
baglamda yogunluk insanlarin davraniglar1 ve c¢evreleri iizerindeki kontrol

duygularini azaltici bir rol oynayabilir (Baron ve Rodin, 1978: 145-190).

Sanayilesmeyle birlikte c¢alisma c¢evresindeki giirliltiilerde  artmustir.
Glinlimiizde fabrikalarda yiizlerce cesitte makine ¢alismaktadir. Bu makineler ise ¢ok
cesitli siddette sesler ¢ikarmaktadir (Arici, 1999: 183). Giiriiltiilii ortamda ¢alisan kisi
dikkatini toplayamaz ve buna baghh olarak is verimi diismekle birlikte
dikkatsizliginden dolay1 is kazas1 da yasayabilir. Giiriiltii sadece verimi diistirmekle
kalmaz bununla birlikte korku, tedirginlik gibi psikolojik sorunlara da yol agabilir
(Girgin vd., 1998). Ayrica giiriiltiilii ortamda ¢alisanlarin evde ve isyerinde ¢ok fazla
catigmaya girdiklerini kizginlik ve saldirganlik duygularmm oldugu gézlenmektedir
(Kural, 1981).

Calisma ortamlarindaki kalabalik ve giiriiltii c¢ogunlukla konsantrasyon
eksikligi, dikkat eksikligi, yorgunluk, uyku bozukluklar1 ve ge¢ uyuma, sinirli olma,
karsilikli anlasmama ve algida azalma gibi sikayetler yaratacaktir. Bu da ¢aliganlarin

hem ise olan verimini hem de is kazalarina neden olacaktir.
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2.3. BIREYE ILISKIN FAKTORLER
Birey ve bireyin i¢inde bulundugu durumdan kaynaklanan bes temel oge,

stres kaynagidir. Bunlar asagida sirastyla incelenmektedir.

2.3.1. Bireyin Kisiligi ve Fiziksel Durumu

Kisilik bireylerin stres yasamasindaki en 6nemli etkenlerden biridir (Aydin,
2008: 27). Calisanin Orgiitsel stres kaynaklarindan etkilenmesinde en énemli rolu
kisilik oynamaktadir (Baytar, 2010: 11).

Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, calisanlara gore degisik
nitelik, yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir. Bu durum ise isletmelerde, ise uygun
isgébren ve nitelikli insanlarin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde
getirmistir. Calisan ile is arasinda uyum olduk¢a Onemlidir. Bu uyum eger
gerceklesirse calisan isini severek ve isteyerek yapar. Eger is ve c¢alisan arasinda

uyum yoksa calisan isini yerine getirmek istemeyecektir (Alpugan, 1987).

2.3.2. Bireyin Yasi

Zorluklara kars1 durabilme giicii, cocuklugun son donmelerinde ve genclikte
yeterli bir diizeye ulagmamistir. Zaman ilerledik¢e en yiiksek seviyeye ¢ikan giic, yas
ilerledik¢e azalmaktadir. Bu gelisme siirecine iligkin, is hayati i¢in bir alt bir de Ust

caligma yasi sinir1 tespit edilmelidir (Velicangil, 1987: 231).

Kisi yaslandik¢a basma gelen olaylarla miicadele etme giicii azalir. Beyni
bilgiyi kullanmakta yetersiz kalirken viicudu da cesitli degisimlere cevap vermekte
gucluk ceker (Eren, 2004). Yasli bireyler genglere oranla disardan gelen tehditlere
kars1 savunma giicli azalir. Emeklilik, 6liim vb. nedenleri diisiiniirken yipranirlar
(Giimiistekin ve Giiltekin, 2009: 151). Bundan dolay1 da yas ilerledik¢e ¢alisanlarda;
motivasyon eksikligi, asir1 kirilganlik, siipheli ve 6fkeli davranislar, diisiinme hizinda

yavaslik gibi davraniglar goriilebilir.

Yaslt bireyler, yeni durumlara ayak uydurabilme ve yenilikleri kabullenme
konusunda guclik cekmektedirler. Bu kimselerin yenilik ve degisimlere direng

gOstermeleri ve zor kabullenmeleri s6z konusudur (Kursun, 2014: 15).

ABD’de de yapilan bir arastirmaya gore geng yastaki insanlara sirketlerde

hizl1 bir bigimde yiikselme imkan1 tanmabilirken; Japonya’da ise tam tersine belirli
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bir yasa kadar iist yonetim kademelerine insanlarin ulagmasi olanaksizdir (Akdemir,
2004). Diger taraftan, Akdemir’e (1994) gore geng yastaki bireylerin yasi ilerlemis
olan bireylere gore ¢abuk uyum sagladiklar1 goriilmiistiir. Ise yeni baslayan geng
bireylerde tecriibe ve uygulamaya yonelik bilgi eksikligi goriilebilmektedir. Bunun
yani sira ¢aligkan ve ilerleme ¢abasi i¢indeki geng bireylerin de mobbing nedeniyle

Onlerinin kapanmasi gibi durumlarla da sik sik karsilagmaktadirlar.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligmin 2014 yilinda ILO’nun
(International Labour Organization), yapmis oldugu sézlesmeye gore belirlenen
asgari yas sinir1, zorunlu 6grenim yasmin bittigi yasin altinda ve 15 yasin altinda

olmayacaktir. En fazla yas sinir1 ise, 65 olacaktir.

2.3.3. Bireysel Farkhliklar
Is giicliigiiniin 6nemli bir kaynagi da bireysel farkliliklardir. Bireysel
farkliliklar demografik ve algisal degiskenler, is deneyimleri, kontrol kaynagi, A tipi

davranig ve B tipi davraniglardan kaynaklanabilir.

Demografik ve algisal degiskenler: Kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi ve fiziksel
durumu onun algilamasmi etkiler. Ornegin, bir birey igin rekabetsel ve iddial1 bir
ortamda ¢aligmak olumlu goriiniirken bir digeri kisi i¢cin bu durum tehdit unsuru

olarak gorunebilir.

Is Deneyimleri: Ise yeni baslayan calisanin orgiit degerlerini ve hiyerarsik yapiy1
yeterince anlayamama nedeni bireye glclik yaratabilir. Geng insanlar kendilerini
ispat etme ve ilerlemek icin daha fazla strese girebilmektedirler. Deneyim, stresi ve
glicliigii azaltan faktorlerden bir tanesidir (Baytar, 2010: 23).

Karakaya ve Gursel’in (2015: 27) yapmis oldugu bir arastirmaya gore is
deneyimi ¢ok olan ¢alisanlarin stresle daha fazla karsi karsiya kalmasi s6z konusu
olabilmektedir. Buna gore 11 yil ve iizeri deneyime sahip calisanlara ydnelik
oryantasyon, emeklilik gibi yonetsel uygulamalar ile birlikte uygun egitici

programlar diizenlenebilir.

Kontrol Kaynagi: Bazi kisiler i¢ denetim sahibi kisilerdir. Yani i¢ denetimlere sahip

kisiler kendi kaderlerini kendileri tayin eder. Distan denetime inanan Kkisiler
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kadercidir. Bu kisilerce olaylar talih ve sans sonucudur. Is yasaminda i¢ denetim

sahibi olan calisanlar daha az stresli olur.

A Tipi Davranis: A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler; kendileri, aileleri ve
is arkadaglar1 i¢in oldukga yliksek bir beklenti diizeyine sahiptirler. Belirledikleri bu
seviyenin ideal oldugunu bilmelerine ragmen, bu seviyeye ulasamamalar1 durumunda
stres icine girmektedirler. Bu stresin etkisiyle belirledigi seviyeye ulagsma yollarini

aragtirmaktadirlar (Y1lmaz vd., 2011: 206)

B Tipi Davranis: B tipi insanlar; rahat, sakin, asir1 sinirlenmeyen, agir kurallari
olmayan ve tedirgin olmayanlardir. Cevresinden ve kendisinden olduk¢a eminlerdir.

Isi bitirmek i¢in zaman sikintilar1 yoktur (Giiclii, 2001).

Is giicligii, hem isin icerdigi sorumluluk, tanmma, basar1 firsat1 gibi
etmenlerden hem de farkli beceriler, gérevin kimligi, anlamliligi, 6zerkligi gibi isin
oziine iliskin niteliklerden kaynaklanabilir. Bu sayilan faktorlerin olusturdugu is
giicliiglinii ortadan kaldirmak i¢in is ya da gorevi zenginlestirmek bir ¢6ziim olabilir.
Zenginlestirilmis gorevler, daha rutin ve yapilandirilmig islere nazaran stres
kaynaklarmin  azaltilmasmi  saglayacaktir. Ancak, bazi isgorenler ig¢in
zenginlestirilmis islerin daha cok stres yarattig1 da unutulmamalidir. I, icerik olarak
zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk verilebilir, Oniine basari firsatlari
cikarilabilir, kendi gayretine gore yiikselmesi saglanabilir. Bu durumla da, iggdrende
aranan becerilerde g¢esitlilik yaratilir, yapilan iglerin 6nem derecesi belirlenir,

kigilerin anlamli isler yapmalarina olanak saglanir (Halis, 2007: 38-39).

2.4. YONETIM VE ORGUT YAPISINA ILiSKIN FAKTORLER

Yonetim siireci siirekli olarak, baskalarini yakindan ilgilendiren ve etkileyen
kararlar almayi; karar ve politikalar1 herkesin yararina olacak bi¢cimde uygulamayi;
orglitsel ve bireysel gereksinimlerin karsilanmasini; ¢atigmalarin 6rgiit ve bireylerin
yararlarin1 gozetecek sekilde c¢oziimlenmesini gerektirir. Bunun yaninda, orgiitte
yapilmas:1 gereken gorevlerin isgdrenlere esit olarak paylastirilmasini; emegin
karsiliginin  verilmesini; iggérenlerin esit olarak degerlendirilmesini; Orgiitiin
kaynaklarmin Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin kullanilmasini; haklarin ve

sorumluluklarmn esit olarak paylagimini da gerektirir (Aydm, 2002: 39).
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2.4.1. Karar ve Karar Verme Siireci, Ozellikleri ve Asamalar1

Karar verme, karsilagilan durumla istenilen sonuclara ulasabilmek i¢in yol
gosteren bilgi ve belgelerin toplanmasi ve bu belgeler 151g1nda sistematik, bilimsel ve
mantiklt bir akil yiiriitme ile bunlarin i¢inden en uygun olaninin segilerek

uygulamaya konulmasidir (Sagir, 2006: 9).

Karar verme katilimin saglanmasi araciligiyla gesitli yararlar elde ettirebilir.
Oncelikle, daha saglikli kararlar verilebilir. Verilen kararlarin anlasiimasinda,
benimsenmesinde ve etkili bir bicimde uygulanmasinda da karara katilma 6nemli rol
oynar. Ote yandan, karara katilma orgiit iiyesinin orgiitsel amag ve programlarla
0zdeslesmesine yardim eder. Harwood arastirmalari, ¢alisanlarin karara katilmalarina
onem vermistir. Katilmali yonetim uygulamalar1 bu donemde benimsenmistir. Karara
katilim saglaninca iiretimde artisa ve verimlilige yol actig1 gdzlenmistir (Salha, 2012:

24).

Isletmedeki karar tiirleri iki ana gruba ayrilabilir. Bunlardan ilki her giin
karsilagilan sorunlar i¢in alinan rutin kararlardir. Bu kararlar icin igletmede dlgiitler
artik olusmustur ve kararlar 6nemli degildirler. Genellikle orta diizey yoneticilerin
aldiklar1 bu kararlar yapisal kararlar olarak adlandirilirlar. Digeri ise, ¢6ziimii kesin
olarak belirlenmemis, bir kereye 0zgili ortaya ¢ikan, belirsizlik ve risk tasiyan

kararlardir. Bu kararlarda yapisal olmayan kararlar diye adlandirilir (Erdogan, 2000).

Karar genelde gelecege yoneliktir. Gelecek kesin olarak bilinemediginden
karar veren insan agisindan bir risk tasir. Kararm uygulanmasi konusunda tartigilir ve

kesin karara baglanir. Karar verme siirecinin 6zellikleri soyledir (Giray, 2006: 32):

Yonetim islevleri kararla baglanir ve kararla bitirilir.
Bir amaca yonelik bir tercihtir.
Karar, hiikiim, yargi yonetimin eksenidir.

Karar verme zihinsel bir suregtir.

o M w D P

Bir orgiitte karar siireci, Degisiklik yapmak, Insanlar1 etkilemek.
Anlagmazliklar1 ¢6zmek, Catigmalar1 halletmek gibi sorunlar1 ¢6zmek
uzere kullanilir.

6. Gruba karar yetkisi verilir, sorumluluk aktarilmaz.

7. Orgutte her karar kendi basamaginda alinir.
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Karsilasilan sorunlara, ihtiyaglarin durumlarina ve ortama gore kararlar alinir.

Bu karar alma bigimleri soyledir (Taymaz, 2003: 46-47):

1. Kisisel; Yonetici kararlar1 kendi basina verir.

2. Danigma yoluyla; Y0onetici uzman veya yardimlariyla verir.

3. Grupla calisma; Yonetici grupla birlikte karar verir veya gruba karar
verdirir.

4. Yetki ve sorumluluk kendisinde kalr.

5. Yetki devri; Yonetici yardimcilarina gorevle birlikte gorevin gerektirdigi

yetki ve sorumlulugu verir.

Karar verme belirli bir baslangi¢ noktasi olan ve bu noktadan itibaren is,
faaliyet ve diislincelerin birbirini takip ettigi ve sonucunda bir tercih yapilarak
sonuclandirilmasina kadar ilerleyen bir siirectir. Karar verme siirecine iligkin ¢esitli
yaklagimlar olmakla beraber karar verme siireci bes asama igerisinde

incelenmektedir.

Tablo 2. Karar Verme Asamalari

1. B6lUm 2.Bolim 3.Bolim 4.Bolim 5. B6lum
VERI Amag Amag ve | Alternatif Alternatifleri | Secim kriterini
BILGI belirleme veya | sorunlar belirleme irdeleme ve | belirleme ve
DATA sorun irdeleme/ degerleme secim yapma
tanimlama oncelik
belirleme

Kaynak: Kogel, (2003: 80-82).

Karar verme siirecinde kisinin veya yoneticinin Oncelikle karar vermesini
gerektirecek bir durum olmast gerekir. Daha sonra bir amacin belirlenmesi ve
sorunun anlasilmasi gerekir. Bu asamadan sonra eldeki bilgiler ¢ercevesinde amag ve
sorunlarin degerlendirilmesi ve Onceliklerin belirlenmesi gerekmektedir. Amaca
ulagsmay1 ya da sorunu ¢d6zmeyi saglayacak cesitli alternatifler ortaya konmali ve
daha sonra bu alternatifler degerlendirilerek se¢im yapilmalidir. Karar siirecinin

ardindan karar1 takip etmek gerekir. Verilen kararin sonuglarmin takip edilmesi ve
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degerlendirilmesi alimacak yeni kararlara da bir yol gdsterici olacaktir (Bakan ve

Biiylikbese, 2008: 31).

2.4.2. Planlama ve Asamalan

Y 6netim fonksiyonu, belirli bir amaca ulasmak i¢in insan, hammadde, zaman,
bilgi ve sermaye gibi kaynaklar1 bir araya getirerek bunlarin bir amag¢ hedefinde etkin
ve verimli kullanilmasini saglamaya ¢alisir. Modern isletmecilik akimlarinin ortaya
cikmasi ile bu fonksiyonun birinci adimi planlama olarak belirlenmistir. Planlama
isletme biliminin pek ¢ok arastirmacisi tarafindan tanimlanmis ve yorumlanmistir

(Kaya, 2008: 2).

Fayol’a (2005: 53) gore planlama, yonetimin tamami demek degilse bile onun
esaslt bir kismi demektir. Planlama bu durumda gelecegi gormek ve ona hazirlik

yapmaktir.

Bir orgiitte planlar kisa vadeli, orta vadeli ve uzun vadeli olarak hazirlanirlar.
Kisa vadeli planlar, bir y1l veya daha kisa siireli olarak hazirlanirlar. Orta vadeli
planlar, bir y1l ve bes yillik olarak hazirlanirlar. Uzun vadeli planlar ise, bes ve on
bes yillik planlar olarak hazirlanirlar. Bu hazirlanma islemleri asagidaki gibidir

(Bursalioglu, 2008: 132-137).

e Var olan durumu belirleme,

e Hedefleri koyma,

e FEldeki kaynaklar1 belirleme,

e Tercih seceneklerini tarama,

e Kararlagtirma, maddelestirme,

e Plani tasarlama,

e Yetkililerin gorisiini alma,

e Plani tekrar kontrol etme ve gelistirme.

Plani Uygulamaya Koyma Yollar

Plan hazirlandiktan sonra uygulama sirasinda yoneticilerin, orgiitte ¢alisanlari
etkilemesi ve basar1 ile uygulayabilmek i¢in bazi faaliyetlerde bulunmasi gerekir
(Taymaz, 2009: 39). Bu faaliyetler;

e [nandirma; anlatma, benimsetme, 6giitleme, 6rnek verme.
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e Ozendirme; karara katma, yetistirme, yararlarin1 agiklama, algilatma.
e Liderlik; yol gosterme, destek saglama, uygun yontem segme, yer ve siire
belirleme.

e Baski yapma; emretme, etkileme, pazarlik yapma, yetki kullanma.

2.4.3. Orglitleme

Orgiitleme, amaca ulasmak icin gerekli olan ara¢ ve imkanlar1 bir arada
toplamaktir (Tortop, 1990: 71). Orgiitlemeyi bir siireg olarak ilk defa Henri Fayol ele
almistir. Daha sonra Gullick ve Urwick 1937 yilinda yaynladiklar1 eserlerinde
yOnetim sureclerini POSDCORB (planlama, orgltleme, yirutme, koordinasyon ve
denetim) seklinde formiile ederek orgiitlenmeyi planlamadan sonra gelen bir siireg

olarak bu formiilde belirtmislerdir.

Yiyecek-igecek isletmelerinde drgiitlenme siireci, planlamada belirlenen amag
ve hedeflerin kontrol edilmesiyle baglar. Daha sonra planlarin uygulanabilmesi i¢in
gerekli calisma ortamu ve fiziksel kosullar hazirlanir, boiimlendirilir (mutfak, servis,
bar, kasa gibi) yapilacak isler sirayla belirlenir; ara¢ ve gereglerin yerlestirilmesi
yapilir; her ig boliimii i¢in g¢alisan sayist belirlenir (norm kadro); ise alinacak
caliganin yetenek, bilgi ve tecriibeleri belirlenir. Calisan1 ise almadan 6nce her bir

isin 6zelliklerini gdsteren is ve gorev tanimlar1 yapilir (Denizer, 2005).

2.4.4. Tletisim

[letisim, insanlarmn birbirleriyle anlasmasini saglayan bir fonksiyon olmakla
birlikte isletmelerde bilgi akisinin artirilmas: yoluyla giic ve otorite kurulmasidir
(Cavdar, 2009: 22). iletisim, bir kaynaktan sonuca ulasmak icin bilgi, veri ve
duygularin, kanallar araciligiyla aktarilmasi ve sonucun yanitlanmasidir (Ceylan,
2003: 9). Isletmelerde iletisimin iyi ve olumlu olmasi ¢alisanin ise olan devamliligs,
isletmeye bagliligi, tiretkenligi, verimliligi, moral ve motivasyon gibi faktorler
acisindan olumlu sonuglarin elde edilmesine yardimci olur (Ozaralli ve Torun,
2011: 102). Insan iligkileri i¢in vazgegilmez olan iletisim isletmeler icin de

vazgecilmezdir (Halis, 2000: 217-218).

Iletisim  topluluk  halinde  yasayan insanlarm  konusabilmeleri,

anlasabilmeleri ve iliski kurabilmeleri i¢in gereklidir. Iletisim, bireysel oldugu
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kadar toplumsal olarak da 6n plana ¢ikar ve topluluk i¢inde iletisimin dnemi artar.
Insanlar iletisim kurdukca toplum igindeki varliklarini siirdiirebilmektedirler.
Insanlar, iletisim sayesinde bilgiyi diger insanlarla paylasabilirler. Bu paylasim

sayesinde toplumlar gelisim gostermektedirler (Elmas, 2017).

Isletmelerde iki gesit iletisim ydontemi vardir. Bunlar, Formal ve informal
iletisim yOntemleridir. Formal iletisim, bilgi ve yonlendirme akisini yukaridan
asaglya veya asagidan yukariya olarak belirler. Informal iletisim ise, isletmenin
merkezini olusturmaktadir. Calisanlarin; informal gruplar olusturarak bilgi
paylasiminda bulunmalari, sirket i¢i sohbetlere katilmalari, oOrgiitlerdeki kabul
edilemez davraniglarin daha kabul edilebilir bir duruma gelmesini saglamak
amaciyla yapilir. Bunun yami swra, birlikte vakit gecirmek informal iletisim
kurmalar1 ve yoneticilerin c¢alisanlarin1 informal olarak =ziyarete gitmeleri
orgilitlerdeki informal iletisim kanallarinin belli baslilar1 arasinda yer alir (Bektas ve
Erdem, 2015: 126). Diger bir tanima gore Informal iletisim, is hayatma, mutluluk
ve renk katmaktadir. s yerindeki motive olma ihtiyaclarmin hepsi, is arkadaslar
arasinda meydana gelen iligkiler ve kendiliginden dogan eglence faaliyeti ile

karsilanmalidirlar.

Erdil vd.. (2004: 24) bir tekstil firmasinda ¢alisma kosullariyla ilgili yaptiklar1
arastirmada yonetim tarzi, calisma kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme
duygusu ile ig tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu ve is tatminini en fazla

arkadaglik ortamini etkiledigi bulunmugtur.

2.4.5. Koordinasyon
Koordinasyon, igletmenin hedefe ulagmasi i¢cin yapmasi ve yapilmasi gereken

faaliyetlerin hedefler dogrultusuna ilerleme fonksiyonudur (Ersoy, 1997).

Koordinasyon fonksiyonun etkin bir sekilde isleyebilmesi igin birtakim

ilkelere uyulmasi zorunludur (Dinger ve Fidan, 1996). Bu ilkeler asagidaki gibidir:

e Koordinasyon saglayacak kisiler goriisiip bulusmalidirlar.
e Koordinasyon surekli olan bir fonksiyondur.
e Planlama yapilmadan oOnce iyi bir koordinasyon yiiriitme islemine

gidilmelidir.
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e Problemlerin ve faktorlerin karsilikli dikkate alarak koordinasyon
edilmelidir.

3. IS TATMINSIZLiGi

Isletmelerin, ¢alisanlardan beklenti icerisinde olduklar1 verimi elde etmek igin
kendilerine diisen gorevleri yerine getirmek, gereken iletigim sekillerini benimsemek
ve hiyerarsik sistemi her seyin Oniinde tutarak hareket etmeleri; ayni zamanda
calisanlarint goz ardi ederek davranis sergilemeleri sonucunda, ¢aliganlar nezdinde

ortaya ¢ikan duygularin sonucudur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Is tatminsizligi, calisanm isle ilgili yasammdan memnun olmamasi, is yerinde
arkadas cevresinin olmamasi, ¢alisma kosullarinin iyi olmamasi, ast ve listleriyle
iligkilerinin 1yi olmamasi, tcretin disiikliigli ve yaptig1 isin saygmligmin az
olmasindan dolay1 kaynaklanmaktadir. Tiim bu tatminsizligin sonucunda calisanda
isten ayrilma niyeti ortaya cikabilir. Is tatminsizliginin bireysel ve drgiitsel sonuglari

vardrr.

3.1. IS TATMINSIZLIGININ BIREY ACISINDAN SONUCLARI

Birey, hayatinin biiylik bir kismini igyerinde gecirdigi i¢in is tatminin diisiik
olmasi ¢alisanin isine yabancilagmasina neden olmaktadir. Buna bagl olarak bireyde
ise olan ilgisizlik, devamsizlik, verimsizlik gibi etkenleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu

durum neticesinde hem birey hem de orgiit zarar gormektedir (Sahal, 2005: 73).

Kaya’nin (2010: 231) Dogu Akdeniz Bolgesi’nde faaliyet gosteren 3, 4 ve 5
yildizli otel isletmelerin ¢alisan isgorenlere yaptig1 arastirma sonucunda, ¢aliganlarin
sevdigi isi yaptiklar1 zaman, islerinde sorumluluk verildigi zaman, iicretin iyi olmasi
ve amirlerle iletisiminin iyi olmasi is tatminin saglandig1 sonucuna varilmistir.
Bunun yani sira c¢aligma saatlerinin uzun olmasi, iilkedeki ekonomik krizlerin

yagsanmasi gibi nedenlerden dolay1 da birey is tatminsizligi yasamaktadir.

Calisanin ige olan tatminsizligi sonucunda kendi {izerindeki etkilerini soyle

siralayabiliriz:
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3.1.1. Engellenme (Hayal Kirikhig1 ve Savunma Mekanizmalari)

Pek ¢ok savunma mekanizmalari olmakla birlikte bunlari, saldirganlik,

cekilme, direnme ve uzlagsma olarak dort baslik altinda toplanmaktadir.

Saldirganhk: En yaygin savunma mekanizmasidir. Fiziksel ve fiziksel olmayan
saldirganlik biciminde kendini gosterir. Calisan, saldiriyr bazen kendini hayal
kirikligina ugratan kisiye yoneltirken, bazen de bu hayal kirikligina sebep olan diger
kisilere veya etrafindaki objelere yoneltir. Ornegin; sabah esiyle tartisan yonetici
isyerine geldiginde astlarmin yaptigi higbir ise begenmeyerek sinirini onlardan

¢ikarmaktadir (Ugiincii, 2016: 28).

Cekilme: Bireyin, saldirganliktan sonraki ikinci savunma mekanizmasidir. Bu
savunma mekanizmasi, igyerinde bagkalariyla tartigmaktan ve haksizliga diigmekten
cekinen ve bu durum yiiziinden her seye olumlu bakan ve hicbir seye hayir
diyemeyen i¢ine doniik bireylerde goriilir. Yine bu durum neticesinde de ise

devamsizlik ve isten ayrilmalar meydana gelecektir (Uglincil, 2016: 28).

Direnme: Cekilme ve saldirganlik savunma mekanizmalarina gére daha olumludur.
Birey, kendine daha fazla giivenir. Disa déniik bir yapisi vardir. Istedigi hedefe
ulagmas1 ast ve lstleri tarafindan engellenmek istense bile basar1 ¢abasini artirip
onundeki engelleri kaldirmay1 daha ¢ok isteyip olumlu sonuglar almay1 isteyecektir
(Salha, 2012: 35).

Uzlasma: Olumlu savunma  mekanizmalarindan  biridir. Bu  savunma
mekanizmasinda, birey ulagsmak istedigi hedefe bir sekilde engellenip ulasamayinca
hedefinden vazge¢cmez ve buna karsilik kendisine bir alt hedef bulup ona ulagmak
icin elinden gelen basariy1 gosterir (Salha, 2012: 35).

Sonu¢ olarak, hedefine ulagmak isteyen birey, olumsuz saldirganlik ve
cekilme savunma mekanizmalarini kullanirken bunun yani sira olumlu olan direnme

ve uzlagma savunma mekanizmalarini kullanabilir.

3.1.2. Gerilim (Stres)
Is tatminsizliginin ortaya cikardigi engelleme, saldirganlik davramglari ile
bitiremeyip i¢ine atiyorsa tatminsizlik yasayan birey kendine stres yapar ve gesitli

gerilim tepkileri gostermeye baslar (Sahal, 2005: 76).
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Selye, siirekli gerilim durumunda bulunan bireyin gosterecegi fizyolojik
tepkileri Genel Uyum Sendromu ile agiklamistir. Bu, alarm tepkisi, direnme evresi

ve bitkinlik evresi olmak tzere Ug evreden olusan bir olusumdur.

Gerilime kars1 gosterilen tepkiler bu kadar karmasik degildir. Bireyin giinliik
faaliyetlerini yapmasint engelleyemez. Bu sebeple stresin belirtileri temelde
fizyolojik ve psikolojik tepkiler olarak iki baslik altinda toplanabilir. Fizyolojik
tepkiler; alkol uyusturucu aligkanligi, tansiyon ve kan basincinin artmasi, agiz
kurumasi, solunum giicliikleri, kriz nobetleri, hazimsizlik, karincalanma, bozuk
ciimle kurma, kaza yapma vb. egilimlerle ortaya cikar. Psikolojik tepkiler; asir1
kaygi, saldirganlik, vurdumduymazlik, depresyon, asabiyet, ¢abuk Ofkeleneme,
huysuzluk, karar verememe ve motive olamama, kolay tahrik olma, kesinlige 6nem

verme gibi sekillerde kendini gésterir (Ugiincii, 2016: 30).

Stres, insanlarm yasamlarini ¢ok yakindan etkilemektedir. Her insanda stres
farkli etkiler vermektedir. Strese karsi biling gelistirilmesi ve duyarli olunmasi

insanlarin gevresine uyum ve diizen saglamasina neden olacaktir.

Oncelikle kisiyi strese yonelten etkenler bilinmelidir. Daha sonra bu etkenlere
kars1 ne gibi onlemler alinabilecegine 151k tutar. Stres denetlenebilir olmas1 ve bu

onlemlerin uygulanmaya koyulmasi insanlar1 cesaretlendirmektedir (Durna, 2006:
320).

3.1.3. Kisilik Bozukluklar

Is tatminsizlii yasayan calisan kendini zayif ve yeteneksiz hissederken bir
yandan da kurtulmaya calisir. Ancak, bu durumda iken normal savunma
mekanizmalarinin aksine ikinci sirada olan nevrozu ya da ti¢lincii sirada olan psikozu
secer. Bu savunma mekanizmalar1 aslinda bir takim kisilik bozukluklaridir.
Nevrozun en belirgin 6zelligi kaygidir. Kaygi giinliik yasantida en sik gdzlenebilen
bir haldir. Kaygi bazi durumlarda o denli siddetlidir ki disardan herhangi bir kisi
tarafindan gozlenebilir. Birey mantiksiz davraniglar gosterir. Bazen bir davranisi

defalarca tekrarlar (Salha, 2012: 36).

Psikozlu birey, kendindeki hatanin farkinda degildir. Hayaller goren

kuruntulu kisilerdir. Davraniglar1 tiim olarak kotii uyumludur. Hem kendisi i¢in hem
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de baskalar1 icin tehlikeli olma ihtimali vardir. Bu nedenle tedavi gdérmeleri

gerekmektedir (Keser, 2006: 134-137).

3.2. IS TATMINSIZLIGININ ORGUT ACISINDAN SONUCLARI

Is tatminsizliginin sonuclari, ¢alisan kisilerde savunma mekanizmalarina
basvurma veya psikolojik bozukluklarla kendini gosterirken, oOrgiitte basta is
performanst olmak {izere isgiicli devri ve devamsizliklarin yiikselmesi, is kazalar1 ve
catigmalarin artmasi, isveren-sendika iliskilerinin kotiilesmesi gibi  Onemli
olumsuzluklarla karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar orgiit agisindan istenmeyen

durumlardir ve biiyiik mali kayiplara neden olmaktadir (Toplu, 2010: 58).

3.2.1. Diisiik Is Performansi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik yapilan
arastirmalar ii¢ farkli sonuca ulagmistir. Bunlardan ilki, Hawthorne Arastirmalarina
dayanan, isinden tatmin duyan kisinin daha c¢ok iiretecegi performansinin ve
verimliliginin de yiiksek olacagi seklindedir. Ancak Brayfield ve Crockett'in
yaptiklar1 arastirmalar, iki degisken arasinda gii¢siiz bir iliski oldugu ya da hicbir
iliski olmadig1 yoniindedir. Kuskusuz bu is tatmini olan is¢inin daha verimli ig¢i
olacagin1 diislinenlere karsi oldukca ciddi bir bulgudur. 1964 yilinda Vroom'da
Brayfield ve Crockettn sonuglarma benzer sonuglara ulasmis. Ugiincii goriis ise
tatmin ile performans arasindaki odiiller gibi bircok degiskenden etkilendigidir

(Keser, 2006: 63-72).

Bazi arastirmalar tatmin ile performans arasinda gligsiiz bir iligkiye
rastlamislar. Yiiksek performans diizeyi olan isgdrenler daha fazla tatmin olacaklar1
sonucuna varmiglardir. Lawler ve Porter ise bu iki degisken arasma ligiincii bir
degisken olan 6diilii ele alarak performans tatmin arasindaki iliskiyi agiklamiglardir.
Modele gore performans 6diile yol agar ve eger Odiiller adaletli olarak algilaniyorsa
sonucta i tatminine ulasilir. Yiiksek ¢aba performansa yol acar, bu da dairesel bir
iliski i¢inde tatmin artis1 saglar (Ugiincii, 2016: 31). Ornek olarak, isletmelerde ayin
elemant segcilir ve o kisiye hediye verilir. Ya da igletme i¢in 6nemli olan bir isi

isgoren yaptiginda ona prim veya hediye verilir.
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3.2.2. Devamsizhk

Devamsizlik, isgérenin isletmeye herhangi bir mazeret bildirmeden ve haber
vermeden gitmemesi veya bildirip haber verse bile kabul edilebilir bir sey olmadigi
halde isine gitmemesi durumunu kapsamaktadir. Isgorenlerin ileri siirdiikleri
mazeretlerin - kabul goriip gormeyecegi konusu da isletmeden isletmeye
farklilagmaktadir. Mazeretli ise devamsizlik, isletmenin kabul ettigi mazeretler veya
durumlar karsisinda (Ornegin saglik sorunlari gibi) isgdrenin ise gelmemesi

davranigiyla ortaya ¢ikmaktadir (Sahin, 2011: 25).

Yash calisanlarin ¢ogunlukta oldugu bir boliimde veya iste bir ¢alisanin aile
ve cocuk sorunlart diger calisanlar tarafindan daha anlayisla karsilanabilir. Tam
karsit durumunda, grupta geng calisanlarin fazlaligi s6z konusu ise, bu durum geng
calisanlar iistiinde ig yiiklinii artirabilir. Eger grubun calisanlar1 yas, cinsiyet gibi
demografik 6zellikleri agisindan homojen olarak bir dagilim gdstermiyorsa bir

caliganin ise devamsizlig1 digerlerinin is tatminini etkileyebilir (Sahin, 2011: 27).

Isletmelerde isinden tatmin olmayan isgdren ise gelmek istemedigi igin
devamsizlik yapar. Bu devamsizliklar hem ¢alisani hem de isletmeyi maddi ve

manevi agidan olumsuz yonde etkiler.

Senel’in  (2012: 1) yaptig1 bir aragtirmaya gore ¢alisanlarin devamsizliklari
isletmeyi olumsuz yonde etkiledigi bulunmus ve isletmeye bir yil i¢inde yaklagik

olarak 76.000 TL zarar1 oldugu sonucuna varilmistir.

Is tatminsizligi, isgdrenin yaptig1 isi sevmemesi, fiziki durumunun ise uygun
olmamasi, ¢aligma sartlarinin iyi olmamasi, {icretinin diisitk olmas1 ya da ¢alisma
saatlerinin uzun olmasi1 iggorenin devamsizlik yapmasina neden olmaktadir.
Devamsizlik yapan iggdren bir siire sonra isten ayrilmayr planlamaktadir ya da

yOnetici tarafindan isten ¢ikarilmaktadir.

Korkmaz ve Ozkara’nin (2012: 219) yapmus olduklari calismanin sonuglarina
gore, Isci ise sebepsiz yere devamsizlik yaparsa isten ¢ikartirim ve isci, ise sik sik

devamsizlik yapiyorsa isten ¢ikartirim ifadelerinde anlaml bir farklilik bulunmustur.
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3.2.3. Ise Ilgisizlik ve Is Kazalan
5510 sayilt Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu’nun 13.
maddesinde is kazasinin tanimma yer verilmemis, sadece is kazasi sayilan haller

sayilmistir. S6z konusu maddeye gore;

a) Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada,

b) Isveren tarafindan vyiiriitilmekte olan is nedeniyle; sigortali kendi adma ve
hesabina bagimsiz calistyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle,

c) Bir igverene bagl olarak ¢alisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri disinda bagka
bir yere gonderilmesi nedeniyle asil igini yapmaksizin gecen zamanlarda,

d) Kanunun 4/a maddesi kapsamindaki emziren kadm sigortalinin, i mevzuati
geregince ¢cocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda,

e) Sigortalilarin, igverence saglanan bir tasitla igin yapildigr yere gidis gelisi
sirasinda meydana gelen ve sigortaliyr hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen
Ozre ugratan olaydir.

Is kazalar1 ile ilgili verileri is tatmini ile iliskilendirilen ¢cok az sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Vroom'un iki ¢aligmasindan birinde somut negatif iligki bulunmus,
digerinde ise hicbir iligki bulunamamistir. Pek cok kazanmn basit olarak sans
faktoriinden ileri geldigine iliskin 6nemli bulgular oldugundan, 6lgiit olarak kazalar
saglam bir gosterge olmamaktadir (Salha, 2012: 39). Is kazalar1 sans etkeninin
disinda teknik etkenlerden (is ara¢ gereclerinin yetersiz ya da aksakliklari olmasi
gibi) kaynaklanabilecegi gibi, kisinin dikkatsizligi, yetersiz davranisi, belirli bir isi
yapabilecek yetiskinlikte olmayisi, kisinin ise karsi uyumu, ise karst ilgisizligi gibi
kisisel nedenlerden de kaynaklanabilir (Uciincii, 2016: 32).

Turizm sektoriinde is saghgr ve giivenligi ile ilgili risk faktorleri bireylerin
fiziksel yapilar iizerinde olumsuz etkiler yaratmamakta, ayni zamanda is tatmini,
iiretkenlik ve verimliligin diisiisiine sebep olarak isle ilgili performanslarini da

olumsuz etkileyebilmektedir (Ozer, Tuiziinkan ve Kose, 2013: 1146).

3.2.4. Catismalar
Tiim canlilar yagsamlarini stirdirmek i¢in siirekli olarak ¢evreleri ile miicadele
etmek ve yeri geldiginde catigmak zorundadir. Bir canli organizma, yasamsal

nitelikte bir ihtiyacin1 tatmin etmek istediginde eger bir engelleme ile karsilasirsa
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sikint1 ve gerginlik meydana gelmektedir. Insanlar bakimindan da ¢atisma fizyolojik,
sosyolojik ve psikolojik ihtiyaclarin tatminine engel teskil eden olaylardan ve

sikintilardan dogan gerginliklerdir (Bing6l, 1996: 261).

Karcioglu ve Aliogullar’nin (2012: 233) Erzurum’daki bankalarda catigma
ile ilgili yapmis olduklar1 aragtrmanin sonuclarina gore, bankalarda calisan
personelin is arkadaslariyla aralarindaki ¢atismanin nedenleri ile ¢atisma yonetim
tarzlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Calisanlar arasinda
catisma arttikca, calisanlar bu catigmalart ¢ézmekte problem ¢ozme tarzinin
kullanim1 azalirken, ka¢inma ve zorlama tarzinin kullanimi artmaktadir.
Erzurum’daki banka ¢aliganlar1 catigma olustugunda problem ¢ozme tarzini
kullanmadiklar1 gériilmiistiir. Banka calisanlar1 “Is arkadaslarimizla iletisimimizde
tikanikliklarin olmas1”, “Kisiliklerimizin uyusmamasi” gibi maddelerden olusan
kisisel farkliliklardan kaynaklanan ¢atigmalar1 ¢ozmek i¢in en fazla kaginma tarzi
yontemini daha sonra zorlama, uzlasma ve wuyma tarzlarmi kullandiklar:

bulunmustur.
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IKiNCi BOLUM

ISTEN AYRILMA NIiYETI

Calismanin ikinci bdliimiinde isten ayrilma niyetinin tanimi, isten ayrilma
niyetinin hem igletme hem de ¢alisan i¢in Gnemi, isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorler hakkinda ayrintili bilgi verilecektir. Son olarak da isten ayrilma niyetinin
Onlenmesi konusunda Orgiit, ¢calisan ve is-¢alisma kosullar1 bazinda alinabilecek

Onlemler hakkinda bilgi verilecektir.

1. ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMI

Serbest ekonominin yogunlagsmasiyla baslayan orgiitler, ¢alisanlarin, ayni isi
yapabilecekleri ve kendilerine daha iyi ¢alisma kosullar1 saglayan is yerlerine dogru
yonelmelerine de neden olmustur (Simsek ve Kara, 2017: 85). Calisanlar bazen
herhangi bir sebepten dolay islerinden ayrilmak isterler. Bu isteklerine neden olan
etkenler degismedigi zaman bu istekleri eyleme doniisiir.

Isten ayrilma niyeti orgiitlerde ©Onemli dlgiide olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Calisanlarn isten ayrilmalar1 orgiitlere yiiksek oranda masraf
cikartip verimli, etkili misafir hizmetlerini engelleyebilir (Hsiao, Auld ve Ma, 2015:
104).

Literatiir incelendiginde bir¢cogunda isten ayrilma niyeti kavraminin taniminin
yapilmadigi ve bu kavramin; is devri niyeti, elde tutma ve iste kalma niyeti
kavramlar1 ile neredeyse ayni anlamlarda kullanildigr ya da ayni 6lgme araci ile
degerlendirildigi goriilmektedir (Yaprak, 2009: 17).

Bir donemde isletmeye alinan ¢alisanlarin bir siire sonra, isletme i¢i ve-veya
isletme dis1 nedenlerle kendi istegi ile isten ayrilmasi veya isletme yonetimince isine
son verilmesi sonucunda yerlerine yeni ¢alisanlarin ise alinmasi ile olusan isgiicii

hareketi zamanidir (Tambay, 2006: 5).
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Isgoren devri, bir donemde is yasaminda ortaya cikan birgok faktor
calisanlarin iggiicii devir hizin1 etkilemektedir. Bu faktorler (Yilmaz ve Halici, 2010:
95);

e Isletmenin iicret ve terfi politikas1,

e YOnetimin tutumu,

e Ulkenin genel ekonomik durumu,

e Toplumsal faktorlerin diginda; daha iyi is bulma beklentisi,

e Yas, cinsiyet, egitim, medeni durum, performans, stres, is arkadasligi gibi
faktorler isgiicii devir hizini belirlemekte ve isten ayrilma niyetlerini veya

ayrilmama niyetlerinin nedenlerini ortaya koymaktadir.

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarm calistiklar1 calisma sartlarindan, ¢alistig
bdliimden duymus oldugu rahatsizliktan dolay1 isletmeden ayrilmay: diisiinmesi veya

niyetlenmesidir ( Karatas, 2013: 60).

Bu boliimde isten ayrilma niyeti ve isgéren devir hizinin tanimi ile isten

ayrilma niyeti/davranisinin nedenleri hakkinda bilgi verilmistir.

Isten ayrilma niyetini Rusbult vd., (1988: 599) “Calisanlarmn is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikict ve aktif eylemlerdir”

seklinde tanimlamaktadirlar.

Orgiit igerisinde, calisanlarin beklentilerinin gerceklesmemesi durumunda,
calisanlarin sahip oldugu is tatmini ve performansi olumsuz sekilde etkilenebilmekte,
bunun sonucunda da calisanlar isten ayrilma diisiincesi igerisinde olabilmektedir. Bu
anlamda isten ayrilma davranisi, geri ¢ekilme olarak bir savunma sekli ve bireyin
caligma ortaminda algiladigi gerilimlerden kagmasi olarak diisiiniilebilir (Eren,

2012).

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinn en énemli habercisidir. Isten
ayrilma davranisindan dnce bireylerde isten ayrilma niyeti olusur. Isten ayrilma
niyeti is tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir. Isten ayrilma bir bireyin kendi
istegi ile isi birakmasidir (Gaertner, 2000: 479).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isleriyle ilgili tatminsizlik duymalar1 sonucu

isten ayrilmay1 diistinmeleri olarak ifade edilebilir. Bu kavram ile anlatilmak istenen

32



caliganlarin yalnizca isten ayrilma niyetine sahip olup bunu heniz eyleme

gecirmemis olmalaridir (Gergek, Atay ve Dlndar, 2015: 74).

Isten ayrilma niyetiyle ilgili literatiirde farkli arastirmacilarm birgok

tanimlamas1 bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Isten ayrilma niyeti; “ bir drgiitte calisan kisinin yakin bir zamanda o isi
birakmasiyla ilgili niyetidir” (Sahin, 2011: 279).

Isten ayrilma niyeti, calisanin isletmede kalma ile ilgili kararinmn yansimasi
ve “calisanin bir ig yerindeki igini brrakma ile ilgili niyetidir” (Nazim,
2008).

Calisanin kigisel, orgiitsel ve dissal faktorlerden etkilenip bu faktorlerden
dolay1 isi hakkinda karar verme durumudur (Mobley, 1977, akt: Oriicli ve
Ozafsarhoglu, 2013: 339).

Calisanin is yerine yabancilasmasi sonucunda i tatminsizligi yasayip isten
ayrilmayi diisiinmesidir (Kurtulmus ve Yigit, 2016: 886).

Calisanin is yerinde gordiigli bezdirici davramiglarin neticesinde isten

ayrilmaya niyetlenmesidir (S6kmen ve Mete, 2015: 288).

Isten ayrilma niyetinin ise son verme davramsina doniismesi belirli bir
zamani takip etmekte ve bu zaman bir¢ok unsurdan etkilenebilmektedir. Mobley vd.

(1977) bu zaman1 bes asamada incelemistir.

[Ik asamada calisanlar mevcut isten memnun olup olmadiklarmin kararmi
vermektedir. Ikinci asamada, isten ayrilmayi diisiinmekte ve isten ayrilmanin
miimkiin olup olmadigmi degerlendirmektedir. Uciincii asamada c¢alisanda isten
ayrilma diisiincesi kesinlesmekte, buna yonelik alternatif is olanaklar1 aranmaktadir.
Dordiincli asamada ¢alisan, alternatif igler ile mevcut is arasinda kiyaslama
yapmaktadir. Besinci ve son asamada ise c¢alisan, ya isten ayrilma davranigini
gostermekte ya da isletmede calismaya devam etmektedir (Mbah ve lkemefuna,

2012: 278).

Ancak You (1996), Mobley vd., nin (1977) olusturdugu modeli gelistirmis ve
Mobley vd.,’nin (1977) modelinde de oldugu gibi sadece kadro diizeyi, karsilanan
beklentiler, liderlikle ilgili konular ve algilanan alternatif is olanaklarmin isten

ayrilma davranisi siirecini dogrudan etkiledigini; ancak yas, cinsiyet, hizmet siiresi,
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medeni durum, c¢alisan sayist ve is Ozelliklerinin dogrudan etkilemedigini
belirtmistir. Isten ayrilma diisiincesi, is tatmininden daha fazla etkiye sahiptir. Bu
noktada is tatmini karsilanan beklentilerden etkilenmekte ve kadro diizeyi de orgitsel
baghligm en onemli belirleyicisi konumundadir. Isten ayrilma diisiincesinin

belirleyicisi konumunda Orgutsel baglilik da 6nemli bir etkendir.

Tablo 3. Mobley Isten Ayrilma Niyeti Modeli

> IS TATMINI
Demografik Etkenler
Yas
Cinsiyet,
Calisma siiresi, . .. <
Medeni durum, ORGUTSEL BAGLILIK
Kadro diizeyi,

Caligan sayist @

ISTEN AYRILMA DUSUNCESI

Orgiitsel Etkenler

Kargilanan beklentiler,

algilanan iy ozellikleri,

liderlik ile ilgili konular

A

ISTEN AYRILMA NIYETI
Ekonomik @
Etkenler -
Algilanan alternatif is ISTEN AYRILMA
olanaklar1

Kaynak: You, Young Jae,(1996: 56).

Isgoren devri literatiirde birgok isimle amlmaktadir. Bunlar arasinda “Isgiicii

190 13 190 13 190 13 bh 13

devri”, “is¢i devri”, “personel devri”, “calisan devir hiz1”, “iggéren hareketliligi”,
“isgiicli devir oran1”, “iggoren degisim c¢abuklugu”, insan kaynaklar1 degisim hiz1”
vb. ifadeler kullanilmaktadir. Bu yaklagimlarin ¢ogu genelde ayni1 temayi

islemektedir.

Isgoren devri kavram, giiniimiiz isletmeleri acisindan dikkate alman énemli
bir konudur. Ciinkii iggbéren devrinin derecesi o igletmenin ise alim siirecinde yapmis
oldugu se¢imlerinin ne kadar dogru ve sahip oldugu isgérenleri elinde tutabilmedeki

basarisinin da bir gostergesidir. isgorenlerin is ile arasindaki uyum da isgéren devri
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acisindan onemlidir. Cilinkii uyumun yiiksek oldugu isletmelerde isgdren devri az
yasanirken; uyumun diisiik oldugu isletmelerde isgoren devri daha yliksek oranlarda

gerceklesmektedir (Kazak, 2012: 31).

Yapilan arastirmalarda, personel devir oraninin yiiksek olmasi durumunda,
isgorenlerin verimliliginin azaldigi, liretim kalitesinin diistiigli belirlenmistir. Bu
arastirmalarda personel devir oraninin diisiiriilmesi i¢in; personelin is tatmin diizeyi
ve Orgiitsel bagliliginin arttirilmasi ile ¢aliyma kosullarmin iyilestirilmesi gerektigi
vurgulanmistir (Tuna, 2007: 47). Isgiicii devri, bir orgiite giren ve ¢ikan isgiicii
hareketidir. Is ve is¢ci bulma kurumu, isgiicii devrini su sekilde tanimlamistir: “Is¢i
devri, igyerinde istifa, terk, isten c¢ikarilma ve ise alinma sonucunda calisanlarin

sayisinda meydana gelen degisikliklerdir” (Tirker, 2013: 57).

Isgoren devri, belirli bir zaman siiresi (genellikle bir yil) i¢inde isten ayrilan
personel sayisinin ortalama toplam personel sayisina oranlanmasiyla bulunur (Eren,

2008).

Tablo 4. Gondlli Devir ile Goniilstiz Devir Nedenleri

GONULLU DEVIR GONULSUZ DEVIR

e Zorunlu emeklilik.

e Bagka is yerinde daha iyi bir ticret. i tanl

e Bagka is yerinde daha iyi ¢alisma ° -ste.n gliariima.
kosullari. o Itifa.

e Yonetim veya seflerle ilgili
sorunlar.

e Bagka is yerinde daha iyi bir
yOnetim anlayisi.

Onemli saglik sorunlar,

Daha bagka bir mekana t k.
. aha bagka bir mekana taginma Olim.

e  Cocuk bakim i¢in evde kalma.
e Hamilelik ve belli bir déneme
kadar geri dénmeme.

ONLENEMEZ | ONLENEBILIR

Kaynak: Jewell. & Siegall, (1990).

Is giicii devrinin iki yonii vardir. Bunlar, goniillii isten ayrilma ve goniilsiiz
isten c¢ikarilma durumudur. Goniilli isten ayrilma ¢alisanin kendi kararini
yansitirken, calisanim isten ¢ikarilma karar1 igverene aittir (Kaynak, 1998). Isgorenin

kendi istegi ile isini terk etmeye karar vermesine goniilli isten ayrilma, igletme
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tarafindan isine son verilmesi sonucu isten ayrilmasina da goniilsiiz isten ayrilma
denilmektedir (Cesur, 1998). isten ayrilmalar ister goniillii olarak ister goniillii
olmayarak olsun, orgiitiin isgiicii devir hizini dogrudan etkilemektedir. Isgiicii
devrinin yliksek olmasi, maliyetleri artiracagimndan orgiitiin hem karliligin1 hem de
verimliligini diiglirecektir. Bunun yani sira iggdren tatmin olmayacagmdan diisiik

performans gosterecektir (Y1lmaz ve Halici, 2010: 95).

Tablo 4’e gore, goniilli is devri, iyi bir licret, iyi bir ¢alisma ortamu, iyi ast iist
iliskileri ve iyi bir yonetim anlayis1 6nceden Onlenebilir ve kontrol altina almabilen
bir durumdur. Goniilsiiz is devri ise, saglik sorunlar1 ve Slim gibi nedenlerle

Onlenemeyen ve kontrol altina alinamayan durumlardir.

2. ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMi

Isgorenler icin kendilerine en uygun isi bulmak ne kadar 6nemli ise isverenler
icinde en dogru isgdreni segmek Onem arz etmektedir. Bu agidan ele alininca isten
ayrilma niyetinin 6nemi ii¢ baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar; ekonomik agidan
isten ayrilma niyeti, igletme acgisinda isten ayrilma niyeti ve ¢alisan agisindan isten

ayrilma niyetidir.

2.1. EKONOMIK ACIDAN ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMI

Isgiiciiniin isletmeler arasinda ve bdlgeler arasinda is degistirmesine emek
seyyaliyeti denilmektedir. Isgiicii piyasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi
belirleyen en 6nemli unsur olmaktadir. Emek seyyaliyeti, ¢alisma ve caligtirma
Ozgiirligiiniin var oldugu bir i piyasasinda, emek arz ve talebinin bulugsmasini ve
denge haline gelmesini saglamaktadwr. Bu durumun ekonomiye olumlu etkisi,
kendini sektorler arasi, meslekler arasi ve bolgeler arasi gostermesinden
kaynaklanmaktadir. Calisanin rizasi ile isten ¢ikmasi, diger sektorlerdeki gelismekte
olan isletme veya sanayilerin ihtiyaclarin1 giderdikleri siirece makroekonomik ac¢idan
yararl olacaktir (Simsek vd. 2014: 281).

Isten ayrilma niyeti, istihdam alan sektérler nitelikli isgiicii elde ettiklerinden
biiyiime ve gelisme firsat1 bulmaktadirlar. Bu durum sektorii bagariya gotiirmekte ve

iilke ekonomisini canlandirmaktadir. Diger yandan, nitelikli isgiiclinii kaybeden
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sektorlerde gerileme yasanmasi da iilke ekonomisini olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu nedenle, bu konuda ciddi 6nlemler alinmas1 gerekmektedir (Turker, 2013: 87).

2.2. ISLETME ACISINDAN iSTEN AYRILMA NiYETININ ONEMI

Stireklilik / devamlilik faktoriine bakildiginda, bu faktoriin hem c¢alisanlar
icin, hem de Orgiitler icin gegerli oldugu sdylenebilir. Ama giliniimiiz 6rgiit yapilarma
bakildiginda bu modelin degisen sartlarla birlikte farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Buna gore, orgiitlerdeki Isgiicii devri artmakta ve orgiitlerin yasam siireleri de
giderek azalmaktadir. Bundan dolayi, orgiitlerin ¢alisanlarini kurumda tutmasi

onemli 6ncelikleri arasindadir (Tiirker, 2013: 67).

Isgoren devir orani yiiksek olan érgiitlerde, kaliteli hizmet sunmak ve bunun
stirekliligini saglamak kolay degildir. Hizmet kalitesinin yiiksek diizeyde tutulmasi,
nitelikli ¢alisanla miimkiindiir. Ise yeni alinan ¢alisan, ise uyum saglama sirasida
genellikle yiiksek oranda hata yapar. Bu hatalar, hem isletmeye maddi zarar verir,
hem de misafirler iizerinde olumsuz etkilerde bulunur. Buna baglh olarak, isten
ayrilmalar kontrol altinda tutulmali ve isgéren devir oraninmn yiiksek seviyelere

¢ikmast 6nlenmelidir (Tuna, 2007: 47).

Orgiitlerde 6zellikle is yogunlugunun oldugu dénemlerde calisanlarin isten
ayrilmalar1 orgiitiin faaliyetlerinin aksamasina, diger ¢alisanlarin daha yogun sekilde
calismalarina, hizmet ve iiretim kalitesinde diisiis olacagindan miisterinin
memnuniyetsizlik yasamasina neden olacaktir. Ayrica, ¢alisanin isten ayrilmasiyla
yerine yeni bir ¢aligan alinmasi da orgiit icin ek bir maliyet getirecektir (Demir,

2002).

Michaud (2000) ABD Isgiicii Departmaninin (United States Department of
Labor) hesaplarina gore yeni ise alinan bir kisinin yillik maasmin tigte biri yerine
koyma maliyeti olarak harcanmaktadir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 290). Yukarida
belirtilen olumsuz durumlara ragmen isten ayrilmalarin olumlu etkileri de s0z
konusudur. Ornegin; Isgdren devri galisan sirkiilissyonu yoluyla orgiite taze kan
saglayarak isletme uyumunun artmasina katkida bulanabilir. Dolaysiyla belirli
oranlarda isgoren devrinin Orgiitler icin normal ve saglikli oldugu sdylenebilir. Bu

sebeple, ¢alisan hareketliligini takip eden insan kaynaklar1 yoneticilerinin birey, grup
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ve Orgiit ihtiyaglarmi goz Oniine alarak, bunlar arasinda bir denge bulmalari

onemlidir (Cakinberk vd., 2011: 256).

2.3. CALISAN ACISINDAN ISTEN AYRILMA NiYETININ ONEMI

Calisan kendi istegi disinda isinden ayrilmak zorunda kaliyorsa ¢ok biiyiik
kayiplara ugrayabilmektedir. Bu kayiplar, ticret farkindan dogan kayiplar, yeni ise
alisirken ticretin daha az olmasi, kaza yapma ve kazaya ugrama riskinin daha fazla
olmasi, issizlik sigortasi, tatil ve ikramiye gibi avantajlar1 kaybetmesi, yeni is yeri
cevresine uyum saglamak gibi olumsuz sonugclarla karsilasabilecektir (Simsek vd.
2014: 283).

Isten ayrilma niyeti, calisann Kariyerinde basarisizliga yol acabilir ve
kariyerinde ilerleme sansini ortadan kaldirabilir. Calisan, yeni bir is bulamama,
ekonomik sorunlar yasama ile alistigi ekonomik ve sosyal ¢evreden uzaklagma gibi
olumsuz durumlara maruz kalabilir (Cakinberk vd., 2011: 256).

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri; isin kisiye uygun olmadigi durumlarda,
yas, medeni durum, igin giic olmasi, iicretin diigiik olmasi, igyerinin uzak olmasi gibi
nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikabilir. Isten ayrildiktan sonra birey bagka bir is
bulmakta zorlanabilir ya da buldugu ise uyum saglamakta zorlanabilir. Bu da kisinin

motivasyonunu etkileyecek ve verimini diisiirecektir.

3. ISTEN AYRILMA NIYETININ NEDENLERI

Isgoren devrini olusturan nedenler isten ayrilma niyetinin nedenlerinin

dogrudan belirleyicisidir.

Calisanlarm isten ayrilma niyetlerinin nedenleri orgiit kiiltlirii ve degerleri,
calisma arkadaslari ile iliskiler, is veya rol talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme
firsatlar1, ddiillendirme yapilari ile isin kendisi yani iicretidir. Isten ayrilma niyetinin,
orgiitsel etkinligi etkiledigi yoniinde yaygimn bir kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma
niyeti gercek devamsizligin bir 6n belirtisidir ve isletmelere ciddi maliyetler

getirmektedir (Carikg1 ve Celikkol, 2009: 160).

Cotton ve Tuttle (1986) da isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri tg
grupta toplamistir. Bunlar; gevresel etmenler, is ile iliskili etmenler ve galisanin

kisisel 6zelliklerdir (Tiirker, 2013: 74).
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3.1. CEVRESEL ETKENLER

Calisanlarm isten ayrilma niyetlerini ekonomik ve sosyal kaynaklar
etkilemektedir. Bu etkenlerden isgiicii ¢ikislarmi engellemek ¢cogu zaman isletme
acisindan miimkiin olamamaktadir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlari
isletmelerin giiclinii asmaktadir (Cag, 2011: 102).

Cevresel faktorler; alternatif is algisi, igsizlik orani, katilim orani ve sendika
varligindan olugsmaktadir. Alternatif is algist isten ayrilma niyetini pozitif yonde,
sendika varligi ve issizlik orani1 ise isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir. Ozellikle alternatif is algis1 ve sendikanin varhgi isten ayrilma
niyetini yiikksek oranda etkilemektedir (Sanli, 2016: 28). Cevresel etkenlerin ¢ikis
kaynagi, llkenin ekonomik, siyasal ve toplumsal sartlar olarak gosterilebilir.
Devletin ya da siyasal otoritenin uygulamalar1 sonucunda olusan ve igletmenin
faaliyette bulundugu sektorii de etkileyen bu tiir etkenler g¢alisanlarin islerini
kaybetmelerine yol agabilir (TUtuncl ve Demir, 2003: 149).

Isten ayrilma niyetini etkileyen gevresel etkenler;
1. Mevsimsel dalgalanmalar
2. Orgiitlerde meydana gelen finans kriz dénemleri
3. Ulkenin kriz donemleri
4. Bagka mesleklerin toplumda daha gekici goziikmesi

3.1.1. Mevsimsel Dalgalanmalar

Turizm ¢evredeki olumsuz sartlardan kolayca etkilenebilmektedir. Finansal
krizler, okul tatilleri, hava sartlari, mevsimsellik gibi bircok etken turizmi
etkileyebilir. Turizm yilin belirli donemlerinde yogunlasma gosterebilir. Bu
yogunlagma genelde yazin deniz, kum ve giines ti¢liisiidiir.

Mevsimsellik 6zelliginden dolayr hizmet edilen misafir sayisina orantili olarak
istihdam edilen c¢alisan sayis1 da artmaktadir.

Erdem ve Gezen’in (2014: 34) yaptiklar1 arastirmada, is alimi i¢in yapilan
basvurularda 12 ay boyunca agik olan otellerin sezonluk otellere gore daha fazla
basvuru aldigr sonucuna ulasilmistir. Bunun nedeni ise, sezon bittikten sonra
isgdrenlerin isten ayrilma durumunda kalmasidir. Bunun sonucu olarak isletmelerde

isgdren devir hiz artacaktir.
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3.1.2. Orgiitiin Finansal Kriz Donemleri

Varolusundan bu yana ihtiyaglarini iiretmek i¢in ¢alismak zorunda olan
insanlar; karsilikli bagimlilik seklinde bir araya gelir ve topluluk olustururlar.
Varligmi siirdiirebilme miicadelesinde olugsan olumsuz gelismeler kriz olarak
adlandirilmaktadir. Giiniimiizde krizler ister ekonomik, ister ¢evreyle ilgili, ister
saglikla ilgili olsun; bireyler ve igletmeler iizerinde ciddi ve énemli etkilere neden
olmaktadir. Uretim giiclerinin gelisimi iiretim iliskilerinin gelisiminden fazla
oldugunda, bu denge bozulmasi krizlere neden olmaktadir. Isletme alanindaki
ekonomik krizlerde ise; mesruiyetini, varhigmni ve iiretimini devam ettirebilmeyi
amaclayan isletmelerin, insan faktoriinii ihmal etmesine neden olabilmektedir. En
kiigitk bir krizde insan faktorii g6z ardi edilebilmekte, ¢alisanlar isten
c¢ikarilabilmekte, temel ve yan haklar1 elinden alinabilmektedir (Tugsal, 2016: 58).

Turgut, Begenirbas ve Omag’in (2016: 190), kriz dénemlerinde personel
sayisindaki diisiis lizerine yaptiklar1 arastirmanin sonucglarina gore, isletmeler kriz
donemlerinde maliyetlerini azaltma yoluna gitmislerdir. Personel sayisin1 azaltma
isletmelerin kriz zamanlarinda bagvurduklari bir maliyet azaltma yontemi olarak
goriilmektedir. Nitekim 106 mevduat bankasi bu yontemi kullanarak sube bagina

personel sayilarini kriz zamaninda diisiirmiislerdir.

3.2. IS ILE ILGILI ETKENLER
Isle ilgili etkenler, diger bir ifadeyle orgiitsel etkenler, daha fazla isgdrenin
kendi rizasi ile isten ayrilmasina neden olan etkenlerdir. Bundan dolayi, bu

ayrilmalar1 orgiit tarafindan Onlenebilir nedenler olarak da belirtmek mumkundur
(Simsek vd., 2014: 320).

Orgiitte ilk kez calisacak birinin ise yerlestirilme maliyeti, ise alman kisiye
Odenecek Ucret, egitim masraflar1 gibi maliyet sayilabilmektedir. Ayrica devir hizinin
yiiksek olmas1 orgiitte verim ve hizmet kalitesinde de diisiis olmasina sebep olacaktir
(Demirel, 2012: 26). Bu etkenlerle isten ayrilma arasindaki iliski literatiire

dayanilarak agiklanmaya caligilmistir.
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3.2.1. Ucret

Giliniimiiz ekonomik sartlarinda isletmeleri rakiplerinden {istiin kilan, bilgi ve
insan faktorudir. Orgtlerin; verimliliklerinde bu kadar etkili olan, insan
kaynaklarina karsi bir takim sorumluluklart vardir. Bu sorumluluklardan belki de
onemli ve temel olan1 ¢aligan1 tatmin eden bir iicret 6demektir (Yenipmar, 2005:
148). Ciinkii tlicret calisanlarin yasamlarmi dogrudan etkileyen maddi kazanglarini
icermektedir (Orticii vd., 2005: 52).

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimi arttiran bir arag rolii
oynadigi gibi, diger yandan da calisgan1 Orgiite baglayan ekonomik motivasyon
aracidir. Bir bakima ticret, ¢alisanin orgiite giris sebebi oldugu gibi ayni zamanda
onun Orglitte siirekli ¢alisma sebebini de olusturur. Hatta ¢alisana yiksek ucret
odendiginde bulundugu grup veya toplum iginde sosyal statiisii yiikselmekte ve
sayginlik kazanmaktadir (Ergiil, 2006: 94).

Ince’nin (2015: 47) yaptig:1 arastirmaya gore; calisanlarm isten ayrilma
sebeplerinin basinda Ucretin tatmin edici bulunmamasi gelmistir. Buna bagl olarak,
caliganlar  icretlerini  yeterli bulmadiklari  durumlarda isten ayrilmaya
niyetlenmektedirler.

Ucretlendirmede en ideal olan, ¢ahsanlarin isletme icerisinde adaletli bir
yapmim oldugunu hissetmeleridir (Kiimbiil, 2001). Calisanlarn bu yapiy1
hissetmeleri orgiitsel bagliliga da etki etmektedir. Ucret politikas1 ne kadar adil ve
dengeli olarak algilanirsa 6rgiite baglilik da o derece de artacaktir (ince ve Giil,
2005).

Tuncer’in (2012: 73) isten ayrilma egilimine iliskin yaptig1 arastirmada
ticretin adil olmamasi calisanlarin isten ayrilma egilimlerini etkiledigi sonucuna
varmigtir.

Yildiz, Savci ve Kapu'nun (2014: 233) yapmis olduklar1 arastirmada,
calisanlarin performans ve isten ayrilma niyeti iizerine yaptig1 arastirmada, ticret is
performansini pozitif yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
sonucuna varmistir.

Pelit, Giiger ve Demirdag’in (2016: 55) kadin isgorenlerin karsilastigi
sorunlarin ig birakma egilimleri tizerine otel isletmelerinde yapmis olduklar1

aragtirmanin  sonuglarma gore, ¢alisanlar1 Gcretlerini  yeterli bulmadiklarini
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belirtmislerdir. Buradan hareketle isten ayrilma niyetleri ile gelir diizeyleri arasinda
paralel bir iliski vardir.

Trevor ve arkadaslar1 da is performansi ile giris-cikis (turnover) arasindaki
iliskiyi arastirmislardir. Arastirmalarinin sonucunda en basarili ve en basarisiz
calisanlarin daha biiyiik olasilikla isten ayrildiklarini bulmuslardir. Basarili ¢alisanlar
icin iicretlerinde yapilan iyilestirmeler isten ayrilmay: azaltmustir (Unler, Kilig ve
Crray, 2014: 239).

3.2.2. Terfi imkanlan ve Kariyer

Terfi, ¢alisanin hiyerarsik olarak yilikselmesi ve bulundugu pozisyondan daha
onemli bir pozisyona getirilmesidir. Terfi ettirilen ¢alisanin yetki ve sorumluluklari
da artacaktir. Bu nedenle terfi, literatiirde “yikselme” olarak ge¢mektedir (Glriz ve
Gurel, 2009: 239).

Isletmelerin  ¢ahsanlarmi  terfi  ettirmesi, c¢alisanlarm  moral  ve
motivasyonlarint artirarak daha yliksek performans gostermelerini saglayacaktir.

Ayni zamanda terfi, isletmede giiven ortammin olusmasina yardimci olacaktir

(Limon, 2012: 25).

Terfi insan1 g¢aligmaya tesvik eden en Onemli faktordiir. Eger yeni ise
baslayan bir kimse, Oniinde ilerleme olanaginin bulunmadigma ve ficretinin
artmayacagl duygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanarak ise
karst olumsuz tutumlar takinabilir. Buna bagl olarak calisanda tatmin olmama ve

sikayetler olusur ( Toplu, 2010: 52).

Iyi bir terfi sisteminin 6nemli bir yonii ¢alisanm esitlik ilkelerine uygun
olarak yaptigina inanmasidir. Isgiiciine terfi edebilecekleri islere girme firsatmin
taninmasi, buna ulagmak icin gelisme olanagir verilmesi, kariyer planlamasi
yapilmasi, isgiicliniin ayni isletmede daha uzun siirede kalmasmi saglayacaktir

(Salha, 2012: 53).

Kula, Tagdéven, Donmez’in (2015: 129) polis memurlari {izerinde yaptiklar1
arastirmaya gore; Polis memurlarina sunulan terfi sistemlerinin personelin is tatmin

diizeyini ve ayn1 zamanda Orgiite olan bagliligin1 arttirdig1 sonucuna varilmistir.
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Naktiyok ve Kigcuk’in (2003: 241) yaptiklar1 arastirmanin sonuglarina gore,
I¢ ve dis miisteri tatmini arasinda iliski incelendiginde, ¢alisanlarm iicret-6diil-terfi,
orgiitsel uygulamalardan tatmin duymasinin miisteri tatmini ile iligkili oldugu

sonucuna ulasilmstir.

Kariyer, calisanin is yasaminda sahip olmak ve varmak isteyecegi uzmanlik
ve is basarisidir. Kariyer kavrami hem kisiyi hem de oOrgiitii ilgilendirmektedir
(Ogiitogullar1 ve Akpmar, 2016: 27). Kariyer, bireyin cahisabilecegi is alanina adim
adim ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Ece, 2016: 53). Calisanin 0rgut
icerisinde motivasyonu kariyer yOnetimi sayesinde saglanir, dolayisiyla da
performanslar1 yiikselmis olur. Calisan ileride hangi konumda olacagini tahmin
edebilir. Bu sayede calisan kuruma ve yaptigi ise baglanarak motive olmus olur

(Elmaly, 2015: 6).

Imamoglu, Keskin ve Erat’in (2004: 174) kariyer beklentisi ile is tatmini
arasindaki iliski tizerine yaptiklar1 ¢alismanin sonuglarina gore, kariyer beklentisi ile
is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Oriict, vd., (2007: 120)’ne
gore, kadinlarin cam tavana maruz kaldiklarini ve bunun nedenleri olarak; kadin
yoneticilerin anne olmalarmin getirdigi zorluklari, iist diizey yoneticiligin baskalar1
tarafindan kiskanilmasmi ve kadinlarin liderlik vasiflarinin smirli olduguna dair

algilara igaret etmistir.

Sormaz vd.,‘nin (2016: 155), 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde kariyer
planlamasiyla ilgili yaptiklar1 aragtirmaya gore, 4 yildizli otel isletmelerinde kariyer
planlamasiyla ilgili hi¢bir tedbir alinmadigmi ve bu durumdan ¢aliganlarin memnun
olmadiklart sonucuna vardmistir. 5 yildizli otel igletmesi ise, ¢alisanlarin kariyer
planlamalarinin profesyonel olarak yapildigi1 ve bu durumdan memnun olduklarini
belirtmiglerdir. Diger bir sonug ise, 4 yildizli oteldeki ¢alisanlarin tamami gOrevde
yikselmede cinsiyet ayrimciligi yapildigini belirtmiglerdir. 5 yildizli otel
isletmesindeki kadmlarin yarist kararsiz kalirken, erkeklerin ise tamamma yakini

cinsiyet ayrimcilig1 yapilmadigmi sonucuna ulagilmistur.

3.2.3. Is Doyumu
Is doyumu calisanin isinden, is arkadaslarindan ve calisma sartlarindan

memnun oldugu zaman gerceklesir. Isinden memnun olan bir calisandan yiiksek
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diizeyde verim alinir (Coban, 2010: 30). Calisma ortaminda duyulan doyumsuzluk
sonucunda; ise devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar dogurabilir (Salha,

2012: 55; Aydin, 2010: 37).

Is doyumu &zellikle, hizmet agirlikli olan otel isletmelerinde daha biiyiik bir
oneme sahiptir. Clinki son derece yorucu bir sekilde farkli insanlara hizmet veren bu
isletmelerde isinden doyum elde edemeyen bir ¢alisanin uyumlu ve verimli ¢caligmasi

da miimkiin degildir (Colak, 2009: 20).

Orlicii ve Esenkal (2005: 141) tarafindan konaklama isletmelerinde isgdren
doyumunu etkileyen faktorlerin ortaya konulmasi amaciyla sehir ve kiyr otellerinde
caligan isgorenler lizerinde arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda; isgdren
doyumunu etkileyen faktorlerden ailevi iliskiler ve mesleki baghlik faktorlerinin her
iki otelde etkili oldugu, ancak odiillendirme faktoriiniin sadece sehir otelinde, fiziki
kosullar ve mesleki egitim faktorlerinin kiy1 otelinde etkili oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Kim vd., (2005) tarafindan hizmet yoneliminin, is doyumu, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla zincir restoran
isletmelerinde ¢alisan iggorenler tizerinde arastrma yapilmistir. Arastirma
sonucunda; Orgiitsel destegin is doyumu iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu, is
doyumunun da orgiitsel baglhilik iizerinde pozitif ve isten ayrilma niyeti {izerinde

negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir.

Tekin ve Baykal’in (2004: 98-99) hemsirelerin personel devir hizi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski lizerine yaptig1 aragtirmanin sonuglarmna gore, isten
ayrilma niyeti ile is doyumu arasinda istatiksel olarak ileri derecede anlamli bir iliski

oldugu saptanmustir.

Yuksel ve Yiksel’in (2014: 569) is doyumu ile isten ayrilma niyetiyle ilgili
Ogretmenler lizerinde yaptig1 arastirmaya gore, isten ayrilma niyeti ile i doyumu
arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu gézlenmistir. Bu anlamda 6gretmenlerin
is doyumsuzluklar1 isten ayrilma niyetlerini olumlu yonde etkiledigi sonucuna

ulasilmistir.
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3.2.4. Hizmet ici Egitim

Hizmet ici egitim, orgiitlerde ¢alisan igsgorenlere, gorevleriyle ilgili gerekli
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak tizere verilen planh egitim etkinlikleri olarak
tanimlanmaktadir. Diinyada yasanan yogun rekabet, bilgi ve teknolojideki hizli
gelismeler, hizmet Oncesi egitimle alinan bilgilerin zamanla i ortaminda yetersiz
kalmasimi saglamistir. Bu durum, hizmet i¢i egitimin 6nem ve gerekliligini ortaya
cikarmistir. Calisanlara igin ve is yerinin gerektirdigi egitimi vermek, emegin ve
kaynaklarm faydali ve verimli kullanilmasmi saglamaktadir (Oztiirk ve Sancak,
2007: 761).

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin amaci, ¢alisanlarin gorevleriyle ilgili
eksikliklerini gidermek, c¢alisanlarin teknik, pratik, davranigsal ve yonetsel
becerilerinin arttirilmasini saglamak (Uslu, Kutukiz ve Ceken, 2013: 102), personel
devir hizmmi azaltmak, yliksek karlilik orani saglamak, nitelikli eleman istihdami
yapmak ve ¢alisanin kendine olan glivenini artirmaktir (Khussainova, 2010).

Malek (2008), yoneticilerin hizmet i¢i egitim algisinin olumlu olmasinin,
calisanlarin yoneticilere yonelik bakis agisin1 da olumlu etkileyecegini belirtmistir.
Yani egitimler yoluyla kendini bilgi ve beceri bakimindan siirekli olarak gelistiren
yoneticiler calisanlarin gdziinde olumlu bir imaja sahip olacaktir. Bu durum da
isgdren devir oranini ters orantili olarak etkileyecektir.

Baynazoglu’nun (2009: 68) 5 yildizli otel isletmelerinde hizmet ici egitim ile
ilgili yapmis oldugu arastirmada, calisanlarin yarisindan ¢ogu turizm egitim
almamistir. Bu oranin 6zellikle 5 yildizli bir otelde bu kadar olmasi caligsanlarin
hizmet i¢i egitimin gerekliligini ortaya koymustur. Diger bir sonuca gore ise, is
tatmini, baglilik ve performans diizeyleri ile egitim alma durumlar1 arasinda anlamli

bir iliski bulunmustur.

3.2.5. Cahsma Kosullan

Calisma kosullari, ¢aligan baglilig1 iizerinde etkili olan diger bir etkendir.
Girtilti, sicaklik, saglik agisindan elverissiz ortamlar, aydinlatma fiziksel ¢alisma
ortami agisindan c¢alisan iizerinde etkisi olan etkenler arasinda sayilabilir. Hizmet
sektorliinde uzun mesailer, uzun is saatleri ¢alisanin yorulmasina neden olmakta ve

calisanin orgiite olan baglilig1 azalmaktadir (Oral, 2015: 68).
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Pelit ve Turkmen’in (2008: 136) yaptig1 arastirmada isgérenlerin ¢ogunun
duygusal tiikenme yasadigi, bu durumun g¢aligma saatlerinin uzun ve duzensiz
olmasindan kaynaklandig ifade edilmistir.

Tiirkiye’de turizm sektoriinde yapilan arastirmalarda fazla ¢alisma saatleri ile
tilkkenmiglik sendromu arasinda dogrudan iliski bulunmustur. Mutfak bolimiinii
kapsayan bir aragtrmada ise mutfak personelinin giinliilk uzun ¢aligma saatleri ile
tilkkenmiglik sendromu arasinda anlamli iligkiler tespit edilmis, fazla c¢alisma
saatlerinin tiikenmiglik sendromu diizeyini arttirdig1 ortaya konmustur (Sahin, 2012).

Pelit, Giicer ve Demirdag’in (2016: 60) kadin ¢alisanlarin karsilastigi
sorunlarin isi birakma egilimi ile ilgili yaptiklar1 ¢aliymanin sonuglarma gore,
calisma saatlerinin uzun ve is sartlarinin agir olmasi isten ayrilma egilimini artiran

etkenlerdir.

3.3. KISISEL ETKENLER

Demografik etkenler olarak da aciklanan kisisel ozellikler, kisinin yas,
cinsiyet, medeni durum ve gelir durumu gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Bireyin
yasinin vermis oldugu bir olgunlukla aldigi kararlar ile daha geng yasta almis oldugu
kararlar arasinda birtakim farklar bulunmaktadir. Ayrica medeni durum, aile yapist,

vb. etkenler de isten ayrilma niyetinde 6nemli rol oynayabilmektedir (Demir ve

Tdtuncd, 2010: 68).

3.3.1. Cinsiyet

Son yillarda diinya genelinde yasanan her alandaki hizli degisim, etkisini
toplumsal yasamin genelinde kendisini gosterirken, ekonomik ve siyasal degisimler
sosyal ve kiiltiirel donilisiimlerin araci olmaktadirlar. Ortaya ¢ikan bu degisimler
bireylerin kisisel tercihlerindeki oncelik siralamasinda da etkisini gostermektedir.
Daha 6nce ev kadmligi, kadinlar igin 6ncelikli goriiliirken, artik ¢alisan kadmn olma
ve kariyer sahibi olma yavag yavas 6ne ¢ikmaya baglamistir. Kadinlar artik pek ¢ok
farkli alanda erkeklerle aralarindaki farki kapatmakta, hatta bazi meslek gruplarinda
erkeklerden daha fazla yer almaktadirlar (Yaprak, 2009: 182).

Kadin calisanlar ¢alisma ortamlarinda erkek calisanlarin yasadigi sorunlari
yasamakla birlikte; kadin olmalarindan dolay1 bir¢ok farkli sorunla da karsi karsiya

kalmaktadirlar. Nitelikli isgiicii gerektirmeyen fiiretim sartlarinda, uzun caligma
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saatleri ve diisiik tlicretle erkek calisanlarin alternatifi olarak goriilen kadin ¢alisanlar,
ise alinmada esitlik ilkesinin uygulanmamasi, aile yasaminin kadinin ¢aligmasini
engellemesi, esit ise esit licret 6denmemesi, kadina yonelik cinsel taciz gibi cinsiyet
ayrimciligi ile de karsilagsmaktadirlar (Yilmaz, Bozkurt ve izci, 2008: 91).

Caliyma hayatinda erkek ile ayni isi yapan kadmin ise alinma, licretler,
yiikselme, terfi, tayin, isten ¢ikarma ile diger maddi ve maddi olmayan olanaklar
acisindan farkli uygulamalara maruz kalmalari, istthdamin cesitli kademelerinde,
kadmlar aleyhine var olan esitsizligin gostergeleridir. Kadin ¢alisanlar, mesleklerinde
ilerleme konusunda erkek meslektaglarina gore; daha fazla ¢aligmak ve daha uzun
stire beklemek zorunda kalmaktadir (Mercanlioglu, 2009: 36).

Sayar-Ozkan ve Ozkan’in (2010: 101) yapmis olduklar1 arastirma sonucunda
da kadm iscilerin ticretlerin belirlenmesinde halen cinsiyet faktorii gibi ayrimci bir
kriterin  etkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica, kadmn is¢ilerin iicretlerinin
belirlenmesinde en onemli faktorler; kadin is¢inin yapmakta oldugu is, kisisel
yetenegi ve egitim seviyesi olmaktadir.

Isgoren temini icin verilen bir ilanda, sadece erkek adaylarin basvurmasina
iliskin detaylarm yer almasi, iicretlerde erkeklerden yana bir durum olmasi,
kadmlarmn saglik durumlari, agir caligma kosullarina uyum saglamalari, hamilelikleri
vb. faktorler sebep gosterilerek isten c¢ikarilmalari gibi uygulamalar, kadinlar
aleyhine yapilan ayrimciliga somut drneklerdir (Demir, 2011: 767).

Alparslan, Bozkurt ve Ozg6z’in (2015: 75) yapmus olduklar1 arastirma
sonucunda katilimcilara gore orgiitlerde igse alimlarda cinsiyet farklilig1 belirleyici bir
unsurdur ve genel olarak mesleklerde ve Orgltlerde gorevlerin erkek isi ve kadm isi
olarak ayrilmasi gerektigini diisiinmektedirler. Ucretlendirme konusunda kadmn ve

erkek calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmadig: dile getirilmistir.

3.3.2. Yas Durumu

Demografik 6zellik olan yas konusunda yapilan arastrmalar, ileri yastaki
calisanlarda isten ayrilma niyetinin genglere oranla daha diisilkk oldugunu
gostermektedir. Bunun temel nedeni yag¢a daha geng calisanlarin meslek se¢imlerini

ve egilimlerini tamamlamamalaridir (Eren, 2012: 268).
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Calisma yasaminda yas ayrimciligi kisiyi ise alirken, calisirken veya isten
cikarirken s6z konusu olabilmekle birlikte istihdamin biitiin alanlarinda meydana
gelmektedir. Bununla birlikte, farkli yaslar arasinda muamele farkliligi en ¢ok ise
alma sirasinda goriilmektedir. Bu siirecte, yas ayrimciligmin giiniimiizde 40 yasla
birlikte basladigi gozlemlenmektedir. Bazi goriislere gore, kisiler yaslandikca
verimliligi diistiigii i¢in isten ¢ikarilir. Ancak yapilan psikolojik arastirmalara gore,

verimliligin azalmasina dair bir kanita rastlanmamistir (Baybaro, 2010: 39).

3.3.3. Egitim Durumu

Egitimli calisanlarin kendini gelistirme istegi, daha diisiik egitime sahip
calisanlara oranla daha yiiksek seviyededir. Calisanlarin kendilerini yenilemesi ya da
gelistirmesi, ¢ogunlukla yer ve bolge degistirmeyi beraberinde getirir. Bu anlamda
egitimli calisganda yer ve bolge degistirme isteginin daha yiiksek oldugunu
sOylenebilir. Bunun yan sira egitimli ¢alisanlar digerlerine oranla daha yiiksek ticret
veya daha iyi ¢aligma sartlarinda is bulma avantaji vardir. Bu noktada egitim seviyesi
ile isten ayrilma arasinda pozitif bir iliskinin oldugu sdylenebilir (Akbulut, 2008: 49).
Calisanlarin egitim diizeyi ve isten ayrilma niyeti iligkisine bakildiginda, Korunka
vd. (2005: 1) bilisim teknolojileri sektorii ¢alisanlarina yonelik yaptigi calismada,
demografik ozelliklerin icinde sadece egitim unsurunun isten ayrilma niyetini
dogrudan etkiledigini belirtmektedir. Buna gore egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlarda
isten ayrilma niyetinin daha fazla; buna karsin kariyer ile is tatminin daha az
oldugunu vurgulamaktadir.

Sahin’in (2011: 277) lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski tlizerine yaptig1 calismada, calisanlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e isten

ayrilma niyetinde azalma oldugu belirlenmistir.

3.3.4. Hizmet Suresi

Calisanin Orgiitte kaldig1 gorev siiresi ¢alisanlarmn is hayati ile iliskili 6nemli
konulardan biridir. Hizmet siiresi, orgiitsel psikoloji yazininda, ¢alisanin resmi olarak
isletmede istihdam edildigi yil sayisii ifade etmektedir. Calisanin hizmet siiresi ile
isten ayrilma arasinda ters yonlii bir iliski oldugu g6z Oniine alindiginda; orgltte
uzun siiredir c¢alisgan bireyler ise yeni girenlere gore, daha diisiikk seviyede isten

ayrilma niyetinde bulunmaktadir (Ucho, 2012: 380).
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Calisma stiresi isletmelerde isten ayrilma niyetini etkileyen calisana baglh
faktorlerden birisidir. Calisanlarin, bulundugu orgiitte ¢alisma siiresi arttikca ve
lideriyle olan iligkisinin kalitesi yiikseldik¢e isten ayrilma niyetinde azalma
olmaktadir (Sahin, 2011: 282).

Yalgm ve Iplik’in (2005: 409) otellerde ¢alisanlarin demografik 6zellikleriyle
orgiite bagliliklariyla iligkili yapmis olduklar1 arastrmaya gore, otel ¢alisanlarinin
orgilitsel bagliliklar1 ile igletmedeki toplam calisma siireleri arasinda ters yonli bir
iliski bulunmaktadir. Gidici’nin (2012) yapmis oldugu arastirmaya gore, orgiitteki
toplam calisma siiresine gore, katilanlarin ¢ogunun ii¢ yil ve flizeri oldugu
gorulmektedir. Yine bu ¢alisanlarin yarisindan fazlasi da on bes yil ve iizeri mesleki
calisa deneyiminin bulundugu goriilmiistiir. Kidemin orgiitsel baglilig etkiledigi ve
mesleki ¢alisina siiresinin etkiledigi orgiitsel baglilik durumunun, arastirmada elde
edilen bulgulara gore agirlikli olarak normatif bagliliga etkisi oldugu sonucuna

varilmistir.

Calisanlarin caligma siiresi arttikga, orglitten elde ettikleri kazanglarda
artacaktir. Clinkii hizmet siiresi de drgiite yapilan bir yatirim niteligi tagimaktadir. Bu
yatirimlart  kaybetmek istemeyen ¢alisanlar c¢alistiklar1 Orgiite daha fazla

baglanmaktadirlar (C6l ve Giil, 2005: 295).

Kiiclikozkan’in (2015: 31-32) orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iligki
lizerine yapmis oldugu arastirmanin sonuglarma gore, ¢alisma siiresi arttikea,

devamlilik bagliligimin da yiikseldigi sonucuna varilmastur.

4. ISTEN AYRILMA NiYETININ ONLENMESI

Isten ayrilma niyeti, fiilen isi birakmanin ve isgdren devrinin 6n habercisi
niteligindedir. Bu kavramlar arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Orgiitlerin
basar1 ve performansi biiyiik 6l¢iide elde bulunan kaynaklarin, 6zellikle en onemli
unsuru olusturan insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina
baglhidir. Bu nedenle isletmedeki yoneticiler isgiicli devrinin gergeklesmesine firsat
vermeden calisanda olusan isten ayrilma niyetini 6nceden sezmeli ve bunun altindaki
nedenleri iyi bir sekilde analiz etmelidir (Tirker, 2013: 81). Bu sebepten dolay1

orgiitlerdeki yoneticiler, ¢alisanlarda olusan isten ayrilma niyetine firsat vermeden
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sezmeli ve bunun altindaki nedenleri iyi analiz etmelidir. Bu sonuclar neticesinde

Onlem almalidir.

4.1. CALISANLAR BOYUTUNDA ALINABILECEK ONLEMLER

Calisani, psikolojisi, gevre ile iliskileri, kisisel ve ailevi sorunlari ile bir biitiin
olarak ele almak, bu etkenlerden kaginilmaz bir sekilde is verimini etkiledigini kabul
etmek, insan kaynaklar1 yonetiminin iizerinde dikkatle durmasi gereken bir konu
olarak diistiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin Kkisisel, sosyal olanaklarini
karsilamali, ¢alisanin dinlenmesi, eglenmesi i¢in gerekli olanaklar1 sunmalidir.
Clinkii bu olanaklar ¢alisanin is verimini biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. Ayn1 zamanda
calisanlarin Orgiite rahat gidip gelmesi icin servis hizmeti, cocugu olan ¢alisanlara

kres olanaklar1 diistiniilmelidir (Turan, 2012: 51).

42. IS VE CALISMA KOSULLARI BOYUTUNDA ALINABILECEK
ONLEMLER

Isten ayrilmanm neden oldugu engelleri en aza indirmek igin yoneticilerin
uygulamasi gereken adimlar1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Sanderson,
2003: 92; Tutuncu ve Demir, 2003: 165, Tuna, 2007: 51):

1. Uzun siireli bagliligin kurulmas: kritik 6nem tasidigindan ilk haftalar
caliganlar1 basar1 i¢in biitiinlestirmek gerekmektedir.
2. Biiylime olanaklar1 hissedebilen calisanlar Orgiitte kalmaya daha fazla
istekli olduklarindan biiylime ve gelisme firsatlar1 temin edilmelidir.
3. Uyelerin ilgi ve yeteneklerini is cevresi ile uyumlu hale getirmek
gerekmektedir.
4. Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucretin 6tesinde olan

motive edici faktorlerin tespit edilmesi gerekmektedir.

4.3. ORGUT BOYUTUNDA ALINABILECEK ONLEMLER

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine engel olabilmek i¢in; yoneticilerin
caliganlara adil davranmasi, vermis olduklar1 s6zleri yerine getirmeleri, ¢alisanlarin
gelecek planlarina destek olmalar1 ve onlara isle ilgili gerekli ve yeterli dizeyde

oryantasyon egitimi vermeleri gerekmektedir (Akyiiz ve Yilmaz, 2015).
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1. Ihtivagtan fazla calisan bulundurmalidirlar. CUnki kritik noktalardaki
calisan1 yedeklemek 6nemli bir yonetsel 6nlem olarak diisiintilebilir (Giin, 2008).

2. Personel devrine ait gecmis bilgileri analiz etmelidirler. Isten ayrilmalar
azaltmak i¢in, c¢alisanlarin isletmeden ayrilma nedenleri analiz edilmelidir, is
ortamindaki verimliligin saglanmasi, caliganlara daha iyi calisma olanaklar1
yaratilmas1 gerekmektedir. Personel devir hizinin azaltilmasi, hem ¢alisanlar hem de
isletmeler agisindan ayri1 bir 6nem tagimaktadir (Tiitlincii ve Demir, 2003: 147).

3. Nitelikli  bir ¢alisan bulma politikast  izlemelidirler.  Sertifikasyon
zorunlulugunun getirilmesi ile egitiminin standartlastirilmast ve egitim kalitesinin
artirilmas1 yararli olacaktir. Ozellikle devlet ve iiniversite isbirligi ile orgiitlere
yonelik kurslara katilimin saglanmasi da 6nemli diizeyde katki saglayacaktir (Isik,
Keskin ve Serceoglu, 2015: 42).

Isik vd.,’nin (2015: 37-41) turizm sektoriinde nitelikli isgiicii a¢igmna yonelik
yapmis olduklar1 aragtirmaya gore “Nitelikli igglicii sikintis1 yastyormussunuz?”
soruna katilimcilarin tamamina yakini evet yanitini vermistir. Ayrica, nitelikli isgiicti
temin edilememe nedeni olarak c¢alisanlarin yaklasik yarisi iicret yetersizligi ve
calisma saatlerinin uzun olmasi goriilmiistiir.

4. Isleri yeniden béliimlendirme yapilmalidir. Orglt icerisinde yapilan isleri
boliimlere ayirirken, her ig boliimiiniin kapsamimni genis tutmak gerekir. Boylece her
is boliimiim kendi i¢indeki calisan hareketlerinde esneklik getirilmis olur. Ozellikle
sendikalar orgiitlerdeki is boliimlerinin kapsamini dar tutarlarsa, ¢alisanlar1 farkl
gorevlerde caligtirmak sorun olacaktir.

5. Isten ayrima kararimn zamamm yonlendirmelidirler. Orgiitler ¢alisani

alirken belirli donemler araliginda igin birakilmasini engelleyebilir. Ya da yeni ise
giren calisana sozlesme niteliginde 6 ay icerisinde isten ayrilmamasi durumunda

prim, 6dil vs. verebilecegini dile getirmelidirler (Aksu, 1995: 278).
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UCUNCU BOLUM

iS GUCLUGUNUN iSTEN AYRILMA NiYETINE ETKiSi UZERINE BiR
ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN KONUSU VE ONEMI

Bu ¢alisma, Ankara’da bulunan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin yiyecek
icecek boliimiinde calisan isgdrenlerin karsilastiklar: is giicliiklerinin isten ayrilma
niyetlerine etkisini konu edinmistir.

Sanayi devrimine kadar gegen slre igerisinde yeme i¢me ihtiyact agirhikli
olarak evlerde giderilmekteydi. Sanayi devrimi sonrasinda hem kadinlarin is hayatina
atilmast hem de calisma siirelerinin uzamasi ve refah seviyesinin yiikselmesi gibi
etkenlerin bir sonucu olarak digarida yeme igme orani artmistir (Kilic ve Eleren,
2009: 93).

Giliniimiizde turizm endiistrisinin 6neminin giderek daha fazla iilke tarafindan
anlasilmasi, konuklarin istek ve beklentilerinin degismesi uluslararasi alanda biiyiik
bir rekabetin dogmasima neden olmustur. Bu rekabet ortaminda, otel isletmelerinin
istiinliik saglayabilmesi igin hizmetlerindeki kaliteyi arttirmasi ve giiniin degisen
kosullarina uygun olarak yeni hizmetler ortaya koymasi gerekmektedir (Gonen ve
Ergun, 2008: 183).

Hizmet isletmesi olan konaklama isletmelerinde misafirle en fazla iletisim
halinde olan yiyecek icecek bolimleridir. Yiyecek icecek bolimleri, konaklama
isletmelerinde otelin tanitimi i¢in 6nem arz etmektedir. Misafir oteldeki konaklama
sliresinden sonra geri kalan vaktinin biyiik bir kismini yiyecek icecek bdluminde
gecirmektedirler. Bu yiizden misafirin memnuniyeti i¢in iggdérenlerin devamli giiler
yuzlu olmasi ve isini hizli ve sunumu giizel yapmasi gerekmektedir.

Isletmelerin ii¢ amaci vardir. Biri iiriinii yaratip kar elde etmek ikincisi

isgérenin doyumunu ve (guncust surdurulebilirliktir. Eger c¢alisan doyum
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saglayamiyorsa isletmede bulunmasinm anlami yoktur. Is tatminsizligi bir drgiitte ani
grevler, isi yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlar1

da beraberinde getirir.

Calisanlarm (isgorenlerin) is gili¢liigii ¢ekmesi tatminsizlige yol agmaktadir.
Isletmelerde uygun ¢alisma ortamlarmin olusturulmamasi, calisma ortamma uygun
aydinlatma ve 1s1 sistemlerinin olusturulmamasi, ticretin kabullenebilir olmamasi1 ve
adil olmamasi, isletmede adaletli olunmamasi, yoneticilerin islerine karigmasi, terfi
ve kariyer olanaklarma imkan verilmemesi gibi faktorler isi giiclestiren faktorlerdir.
Bu faktorlere bagli olarak ¢alisanda tatminsizlik meydana gelmektedir. Daha sonra

calisanda isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarmaktadir.

Isten ayrilmalar hem ¢alisan1 hem de isletmeyi olumsuz yonde etkilemektedir.
Isten ayrilan calisan yerine yeni bir ¢calisan almak icin isletme i¢ ve dis kaynaklarmi
kullanacaktir. Bu durum isletmeyi maddi olarak olumsuz etkileyecektir. Yeni ise
alinan c¢alisanin igletmeye alisma evresinde verimi yiiksek olmayacaktir. Nitelikli bir
calisan olmadig: takdirde egitim verilecektir. Calisan ise, isten ayrildiginda tekrar is
bulmaya c¢aligsacaktir. Yeni girdigi yere alismaya calisacak ve bu siirecte isini

ogrenme evresi gegirecektir.

Literatiir incelendiginde is giicliigiiyle isten ayrilma niyetini inceleyen
arastrmalar smirhdir. Konaklama isletmelerindeki is giicliiklerinin isten ayrilma
niyetine etkisi, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin altindaki sebeplerin neler
oldugu konusunda eksiklik goriildiigii i¢in bu arastirmanin yapilmasina gerek

duyulmustur.

2. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Bu calismanin amaci, Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerin yiyecek igecek
bolimlerinde galisanlarin karsilastiklart is giigliiklerinin isten ayrilma niyetlerine
etkisini belirlemektir. Bu ¢ercevede Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerin yiyecek
icecek boliimlerinde ¢alisanlarin yas, cinsiyet, ¢alistiklart boliim ve pozisyon, egitim
durumu, turizm egitimi alip almadiklari, daha iyi sartlarda i buldugunda isten
ayrilma durumu, deneyimi, onceki isinden ayrilma sebeplerine iliskin degiskenler

temelinde belirlenip arastirma gerceklestirilmistir. Yapilan arastirma ile ¢aliganlarin
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isletmede karsilastiklar1 is giigliiklerinin isten ayrilma niyetlerinde etkili olup
olmadigini1 buna ek olarak Ankara’daki otellerin ¢aligma sartlarindan c¢alisanlarin ne
yonde tatmin oldugu, isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaran en 6nemli etkenlerin ne
oldugu, onceki islerinden ayrilma sebepleri gibi degiskenler ortaya koyulmustur.
Arastirma sonucunda, Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerin ¢alisma sartlarindan,
memnun olmayan ¢alisanlara iliskin ve bu giicliiklerin nasil en aza indirgenmesi
gerektigi hakkinda onerilerde bulunulacaktir. Ayrica isten ayrilma niyetlerine iliskin

de diizenleme ve Onerilerde bulunulacaktir.

3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evreni Ankara’daki dort ve bes yildizli otellerin yiyecek icecek
boliimiindeki ¢alisanlardir. Bu kapsamda, arastirmaya iliskin veri toplamadaki
degiskenlerin nicel karakter tagimasi ve evrenin igerdigi birim sayisinin fazla olmasi
hususu (sinirsiz evren) goz Oniine alindiginda, arastirmada ornekleme alinma
isleminde 6rnekleme formiilii kullanilmistir (Ozdamar, 2001; Ural ve Kilig, 2013:
45). Bu bilgiler dikkate alinarak arastirmada, evren ve drneklem ortalamasi arasinda
izin verilebilir hata degeri (H) +0,10 olarak alinmig ve yapilan analizlerde, anlamlilik
diizeyi (o) 0,05 alinarak degerlendirilmistir. Orneklem say1s1, soz konusu formiil ve
Ural ve Kilig’a (2013: 47) gore en az 384 olmalidur.

Arastirmada; hata payi, giivenilirlik diizeyi ve geri donmeyecek ya da eksik
kodlama vb. gibi sebeplerle degerlendirmeye alinmayacak derecede eksik ve hatali
veriler igeren anketlerin olabilecegi diisiiniilerek 450 adet anket ¢iktist alinmis ve
olasiligina dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden “kolayda 6rnekleme” yoluyla
anketler katilimcilara ulastirilmistir. Eksik, hatali ve bos olan 50 adet anket formlar1
degerlendirmeye alinmayip degerlendirmeye alinan anket sayisi1 400 olarak

belirlenmistir. Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemini 400 kisi olusturmaktadir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Yapilan yazin taramasi sonucunda arastirmanin icerigi olusturulmus ve
kavramsal cerceve ortaya konulmustur. Ilgili yazin taramasinda, is giicligiiniin isten
ayrilma niyetine etkisi oldugu genel olarak vurgulanmaktadir. Yapilan arastirmalarin

biiyliik bir boliimii otellerde caliganlarin is giicliigiinii kesfetmek, isten ayrilma
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niyetlerinin neden ortaya ¢iktigimi belirlemeye yonelik yapilan c¢aligmalardir.
Yapilan bu arastirmalar; otellerdeki isten ayrilma niyetlerinin oniine gegmek, olusan
is glicliikleri azaltmaya yonelik 6nlem alinmasinda farkindalik olusturmak amaciyla
gerceklestirilmislerdir.

Bu baglamda aragtrmada cinsiyet, yas, 6grenim durumu, deneyimi, onceki
isinden ayrilma sebebi, daha uygun sartlarda is buldugunda ayrilma durumu gibi
degiskenleri kullanilarak Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerin yiyecek icecek
bollimiinde galisanlarin isten ayrilma niyetlerinde is giigliiklerinin etkisi belirlenmeye
calisilmig ve arastirmada test edilecek hipotezler bu dogrultuda olusturulmustur.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki kisimda sunulmustur.

HO: Is giicliikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H1: Is glicliikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml bir iliski vardir.
H2: Is giicliikleri ile isgdrenlerin demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
Yukarida verilen birinci hipotez kapsaminda aragtirmada test edilecek istatistiksel alt
hipotezler ise sunlardir;
o H2,: s giiliikleri isgdrenlerin galistiklar1 pozisyona gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.
e H2, Is giicliikleri isgorenlerin yaslarma gore anlamlh bir farklilik
gostermektedir.
e H2: Is giiliikleri isgdrenlerin deneyimlerine gdére anlamli bir farklilik
gostermektedir.
e H24: Is giicliikleri isgdrenlerin daha dnceki isinden ayrilma sebeplerine gore
anlamli bir farklilik gostermektedir.
H3: Isten ayrilma niyeti ile isgdrenlerin demografik &zellikleri arasimnda anlamli bir
farklilik vardir.
e H3,: Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin calistiklar1 boliime gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.
e H3y: Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin ¢alistiklar1 pozisyona gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.
e H3.: lIsten ayrilma niyeti isgdrenlerin egitim durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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e H34: Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin yaslarma gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

e H3.: Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin deneyimlerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

e H3¢ Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin turizm egitimi alma durumuna gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

e H3y: Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin daha dnceki isten ayrilma sebeplerine

gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

4.1. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada Oncelikle is gilicliigii kavrami, is giicligiinii etkileyen faktorler,
isletmeden ve bireyden kaynaklanan is giigliikleri, isten ayrilma niyeti, isten ayrilma
niyetinin 6nemi hakkinda yazin taramasi yapilarak elde edilen ¢ikarimlar sonucunda
arastrmanin  kavramsal c¢ergevesi olusturulmustur. Arastrmanin  uygulama
asamasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirmada anket tekniginin tercih
edilmesinde maliyet, zaman tasarrufu ve g¢alisanlara kolay ulasilabilirlik unsurlari
etkili olmustur.

Arastirma anketi 3 boliimden olusmaktadir. ilk bolimde katilimcilara ait
demografik bilgilerin yer aldigi on ifadeden olusan “demografik bilgi formu”, ikinci
boliimde katilimcilarin is gligliiklerine iliskin 18 ifadeden olusan “is gii¢liigii bilgi
formu” yer almakladir. Anket formunun i¢ilincii ve son béliminde ise isgorenlerin
isten ayrilma niyetlerine iliskin 21 ifadeye yer verilmistir. Kullanilan 6lgeklerde
ifadelerin yanit kategorileri “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”,
“Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde 5°li Likert Derecelemesi
‘ne gore yapilmistir. Anketlerin uygulanmasi siirecinde iggoérenler ile ylz yuze
gorlisme teknigi secilmistir.

Arastrma kapsaminda verilerin toplanmasindan sonra, anket formlar1 dnce
genel olarak, sonra da detayli sekilde incelenerek, hatali ve/veya yanlig doldurulan 50
anket degerlendirme dis1 birakilmigtir. Buradan hareketle; aragtrma 6rnekleminin
400 katilimcidan olustugu kabul edilmis ve analizlere 400 katilimcinin yanitladigi

anketler dahil edilmistir
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4.2. VERILERIN ANALIZI

Arastirma verilerinin analizi siirecinde ilk olarak anket yoluyla elde edilen
veriler SPSS (Statistical Packages For The Social Sciences) 21.0 programia
aktarilarak veri analizine uygun hale getirilmistir. Sonraki asamada guvenilirlik
analizi ile verilerin istatistiksel analizler i¢in uygunlugu test edilmistir. Bilimsel
arastirmalarda giivenilirlik bir 6lgme aracinin tekrarlanan dlgiimlerde ayni sonucu
verme derecesi o dlgme aracinin giivenilirlik degeri olarak bilinir. Yani kullanilan
Olgme araci giivenilir olmalidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 248).

Ozdamar’a (1999) gore, giivenirlik katsayisma iliskin lgiit degerleri asagida
oldugu gibi ifade etmektedir:

0.00<0<0.40 oldugu zaman 6l¢ek giivenilir degildir.

0.41<0<0.60 oldugu zaman 6lgek diisiik giivenirliktedir.

0.61<0<0.80 oldugu zaman 6l¢ek orta diizeyde giivenilirdir

0.81<0<1.00 oldugu zaman 6l¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir

Bu kapsamda arastrma Olgeklerine yonelik gerceklestirilen giivenirlik
analizlerinde is giligliigiiniin giivenirligini ifade eden Cronbach Alpha katsayisinin 18
madde (ifade) icin 0.74 isten ayrilma niyetinin Olgegi gilivenirligini ifade eden
Cronbach Alpha katsayisimin ise 21 madde i¢in 0.88 oldugu saptanmistir. Sonuglar
baglaminda aragtirmada kullanilan 6lgekler istatistiksel olarak giivenilirdir.

Aragtirma verilerinin analizi kapsaminda giivenilirlik analizinden sonra anketi
yanitlayan katilimcilarm demografik 6zellikleri ve otel isletmelerinin yiyecek icecek
boliimiine ait bazi tanimlayic1 6zellikler analiz edilmistir. Tanimlayici analizlerin
kullanildig1 bu boliimde temel olarak siklik analizi ve yiizde analizi tekniklerinden
faydalanilarak katilimcilarin  demografik Ozellikleri belirli gruplar dahilinde
smiflandirilmigtir. Bu asamada verilerin siniflandirilmasindaki temel amaglar,
orneklem hakkinda genel bir ¢erceve olusturmak ve verileri farkliliklar: belirlemeye
yonelik analizlerde kullanima uygun hale getirmektir.

Orneklem dagiliminmn normalliginin &l¢iildiigii Kolmogorov-Simirnov Tek
Ornek Testi’'nde p degerinin (Asym. Sig.) 0.05’ten kiiciik oldugu durumlarda;
Shapiro Wilk W Testi’'nde ise W test istatistiginin 0’a yakm oldugu durumlarda
veriler normal dagilima sahip degillerdir (Ozdamar, 2011: 272-273). Buradan

hareketle arastirma verilerinin normal dagilim gdstermedigi kabul edilmis,
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farkliliklar1 ~ belirlemeye yOnelik testlerde parametrik olmayan testlerin
kullanilmasima karar verilmistir. Kruskal Wallis H testinin kullanildig1 ve istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik saptandigi durumlarda farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in
gruplarin iki Uzerinde olanlar igin Mann Whitney U testi uygulanarak, sonuglarin
anlamlilik diizeyleri degerlendirilmistir (Biiyiikoztiirk, 2002: 156). Testlere iliskin
anlamlilik diizeyinin 0.05’ten kii¢iik oldugu durumlarda iliskinin etki derecesini
belirlemek amaciyla Mann Whitney U testi sonuglar1 ve Spearman Korelasyon
katsayisi (r degeri) hesaplanmistir. R degeri, Mann Whitney U testi ile elde edilen z
mutlak degerinin, toplam gozlem sayisinin karekokiine (Vn) bélinmesi ile elde
edilmistir ( Field, 2005: 531-532).

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Arastirma bulgularmm degerlendirilmesinde ilk olarak anketi cevaplayan
katilimeilarin bazi demografik 6zellikleri degerlendirilmis ve sonuglar Tablo 1’de
sunulmustur. Tablo 1’deki sonuglar dogrultusunda katilimcilarin, % 67.5’inin erkek
%32.5’inin kadm %52.5’inin 26-35 yas araliginda oldugu saptanmustir. Salha’nin
(2012: 72) yiyecek icecek isletmelerinde yapmis oldugu arastirmada da %26.8’1 23-
27 yas araliginda en biiyiikk ylizdeye sahip oldugu saptanmistir. Yiyecek-icecek
isletmeleri isgorenlerinin genelde gen¢ yas grubunda bulunmalar1 sektore yonelik
siklikla dile getirilen, “igsgéren devir hizindan veya sektoriin ¢esitli nedenlerle (licret
disiikliigii, diizensiz ¢alisma saatleri, sosyal haklar vb.) tercih edilmemesinden dolay1

olabilir.

Katilimcilarin yiyecek igecek bolumiindeki turizm egitim durumuna bakildigi
zaman en fazla katilim %34.8’1 (139) {iniversitede egitim almis, en az katilim ise %
2.0 (8) ile TUREM’den egitim almislardir. Albayrak’m (2012: 84) istanbul’da bir
otelin yiyecek igecek boliimiinde yaptig1 arastiramaya gore katilimcilari % 25,2° si
turizm ile ilgili egitim almamistir. Turizm ile ilgili egitim alan katilimeilarin ise %

42,0 si turizm lisesinde turizm egitimi almiglardir.
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Tablo 5. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ana Degisken Alt Grup Sikhk  YUzde | Ana Degisken AltGrup  Sikhk Yizde
Cinsiyet Kadin 130 325 | Turizm Egitimi Hayir 90 22.5
Erkek 270 67.5 Turizm Sertifikas1 | 40 10.0
Lise 122 30.8
Universite 139 3458
TUREM 8 2.0
Yas Grubu 18-25 Yas arast 89 22.3 Deneyim Siiresi 2 Yil ve daha az 73 18.3
26-35 Yas arast 210 52.5 3-5 yil Arast 187 46.8
36-45 Yas arasi 88 22.0 6-8 Y1l Arast 82 20.5
46 yas ve iizeri 13 33 9-11 Y1l Arast 33 8.3
12 Yil ve Uzeri 25 6.3
Bolum Servis 205 51.2 Pozisyon Restoran Mudira | 32 8.0
Mutfak 101 25.3 Mutfak Sefi 52 13.0
Bar 41 10.3 Asgl 39 9.8
Banket 16 4.0 Sef Garson 26 6.5
Bulagikhane 37 9.3 Barmen-Barmaid | 43 10.8
Garson 96 24.0
Komi 67 16.8
Bulagike1 45 11.3
Egitim Durumu  [lkogretim 40 10.0 | Kaginci Isyeriniz 1-3 arast 136  34.0
Lise 184 46.0 4-6 arast 190 475
On Lisans 96 24.0 7-9 arasi 62 15,5
Lisans 67 16.8 10 ve Ustu 12 3.0
Lisansustu 13 3.3
Daha Onceki Isten Ayrilma Sebepleri
Daha Iyi Is Bulursam 269 67.3 Emeklilik 7 1.8
Ayrilirim Evet 131 32.8 Hastalik 14 35
Hayir Askerlik 16 4.0
Egitim 10 25
Evlilik ve Hamilelik 6 15
Ikametgah Degisikligi 17 4.3
Ucret 52 13.0
Calisma Sartlar1 81 20.3
Sosyal Haklarin Verilmemesi 48 12.0
Psikolojik Bask1 30 7.5
Stres 10 2.5
Personel Eksikligi 25 6.3
Taciz 2 0.5
Ast-iist Tliskisi 22 55
Terfi ve Kariyer 60 15.0

Katilimcilarin turizm sektorindeki deneyim sureleri biiyiik gogunlukla %46.8
(187) 3-5 yil arasindadir. Kirkan’m (2014: 99) Kus adasindaki 5 yildizli otel
isletmelerinde yapmis oldugu aragtrmanin sonuglarma gore; % 13,1°1 1 yildan az,
% 32,7°si 1-4 y1l, % 22,8’1 5-8 yil, % 14,7°s1 9-12 yil, % 5,9’u 13-15 y1l, % 10,7’si
15 yildan fazla bir siredir turizm sektoriinde caligmaktadir. Deneyim Orgltsel
baglilig1 artiran etkenlerden biridir. Birey g¢alistigi sektorde deneyim kazandikga
calisma ortamina uyum siireci artar ve orgiitsel baglilik diizeyleri de bu dogrultuda
degisim gosterir.

Katilimcilarm ¢ogunlugu  %47.5 (190) ile 4-6 yer arasi is Yyeri

degistirmislerdir. Calisanlar kendilerine uygun isleri bulamayinca ya da is giicliigii
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cektikleri durumda is yeri degistirmek durumunda kalirlar. Katilimcilar en fazla
oranla %51.2 (205) kisiyle servis bolimiinde c¢aligmaktadirlar.  Bu sonug
gostermektedir ki, yiyecek icecek bolimlerinde en fazla isgoren istihdam edilen
boliim servistir. Servis boliimil, misafirle en fazla iletisimin saglandigr bolim

oldugundan dolay1 6nemi fazladur.

Katilimcilarin pozisyonlar1 incelendiginde, %24.0 (96) ile garson en fazla
katilim saglanan pozisyon olurken en az katilim saglanana bolim %6,5 (24) ile sef
garson olmustur. Misafirlere daha g¢abuk ve kolay servis sunabilmek amaciyla
isletmeler garson sayisint daha yiiksek tutarlar. Kirkan’m (2014: 125)
Kusadasi’ndaki 5 yildizli otel igletmelerinde yapmis oldugu arastirmanin sonuglarina
gore en fazla caligan bulunduran pozisyonlar, % 23,6’s1 garson, % 13,1°1 as¢1 %

11,0’1 komi sefi, %7,81 stajyerdir.

Katilimcilarin daha 6nceki isten ayrilma sebeplerine bakildig1 zaman en fazla
katilm %20.3 (81) ile ¢aligma sartlari, %15 (60) terfi ve kariyer ve %13 (52) ile
iicret olurken en az katilim ise %0.5 (2) ile taciz olmustur. Otel isletmeleri yogun
caligma temposu ve yogun insan iligkilerinin yasandigi bir isletmedir. Bundan dolay1
caliganlara bu sartlar agir geldiginden isten ayrilmalar meydana gelmis olabilir.
Kadin calisanlarin sayisinin ¢ok olmasina karsin taciz olaylarindan dolay1 isten
ayrilanlarin oraninin diisiik olmasi sevindirici bir durumdur. Balcr’nin (2007: 31)
Gaziantep ’deki banka c¢aliganlari {izerinde yaptigi ¢alismada banka g¢alisanlarinin
onceki isini degistirme nedenlerine gore dagilimi incelendiginde; %43.8’1 mesleki
tatminsizlik, %21.5’i maddi durum (lcret), %8.9’u sosyal guvence nedeniyle isini

degistirdigi saptanmaistur.

Katilimcilarin mevcut islerinden daha iyi sartlarda is bulduklar1 durumunda
% 67.3 ‘U (269) evet, % 32.8’i (32.8) hayir demislerdir. Bu sonug ¢alisanlarin orgiite

olan bagliligin diisiik oldugunu gostermektedir.

5.2. KATILIMCILARIN IS GUCLUKLERINE YONELIK BULGULARI

Bu baghk altinda, anket uygulanan yiyecek-icecek isletmelerinde calisan
isgdrenlerin, is giicliiklerine yonelik elde edilen bulgulara yer verilmistir. Kullanilan
Olceklerde ifadelerin yanit kategorileri “1 Kesinlikle Katiliyorum”, “2 katiliyorum”,

“3 Kararsizim”, “4 Katilmiyorum” ve “5 Kesinlikle Katilmiyorum” seklindedir.
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Tablo 6°da, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is giigliiklerine iliskin goriislerini
belirlemeye yonelik, ankette yer alan her bir ifadeye iliskin frekans ve yiizde

dagilimlari ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo 6. Katilimcilarin Is Giicliiklerine Iliskin Goriisleri

S
g . ifadelere Katihm Duizeyi | _
& | iIFADELER 1 2 3 4 5| x |ss
Calisma ortanumiz ve kullandigimiz arag-geregler n 124|113 | 56 | 80 | 27
rahatimiz diistiniilerek tasarlanmstir. % |31.0]28.2|14.0|20.0| 6.8 | 2.43 | 1.29
Is yerimde havalandirma, 1sitma ve nemlendirme n |118|134] 47 | 77 | 24
acisindan konforumuz diistiniilmiistiir. % |295|33.5/11.8/19.3| 6.0 | 2.38 | 1.25
Isim saglik sorunlarina ve meslek hastaliklarina maruz | " 89 1106 | 87 | 84 | 34
kalmanuza neden olmaz. % |22.3|26.5/21.8|21.0| 85 | 2.67 | 1.26
Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmast igimi | " 61 110 80 | 105 44
zorlastiriyor. % [15.3|27.5/20.0/26.3| 11.0| 2.90 | 1.25
Yerine getirmem gereken biirokratik iglemler isimi n|68]92) 83109 48
gliglestiriyor. %17.0|23.0(20.8|27.3|12.0 | 2.94 | 1.28
isim hit of  cal i N |135(120| 64 | 55 | 26
im hizli olmami ve ¢ok ¢alismamu gerektiriyor.
; §O% GaTlsThaml Bereiny %33.8/30.016.0(13.8] 65 | 229 | 1.24
Isimin disindaki faaliyetler ile gérevler yorucu ve n| 85 |126| 68 | 87 | 34
zaman altyor. % [21.3[31.5[17.0{21.8| 8.5 | 2.64 | 1.26
- Cok sayida farkli gérev almam, bir¢ok alanda n 103119 77 | 71 | 30
© performans gostermemi gerekiyor. % |25.8/29.8/19.3|17.8| 75 | 2.51 | 1.25
‘b« | Mesai siiresince dinlenmek i¢in yeterli zamanin n|{78|95|82]| 99| 46
;8 olmamasi beni yoruyor. % [195|23.81205|248| 115 | 2.85 | 1.30
= = - ——
d Gorev dagilimlari, ¢alisanlarin niteliklerine uygun ve n|{o9| 95| 74| 88 | 44
:(Dp adil yapilmaktadir. % |248|2381185]220| 110 2.70 | 1.34
@ | Isim, basittir ve karmagik olmayan nloo| 96| 70 |109| 35
acik gorevlerden olusuyor. % |225(240/175/273| 88 | 2.75 | 1.30
Isimi yapmak igin yeteri kadar vakit bulamryorum. N 54|89 )84 112] 61
%13.5/22.3/21.0{28.0|15.3 | 3.09 | 1.28
Caligtigim kurumda yeterli sayida personel olmamast |n | 97 |{101| 75 | 75 | 52
isimi zorlastiriyor. % |243]253/18.8/18.8| 130 2.71 | 1.36
i ¢ . | n 1109|116 | 69 | 68 | 38
animimin net yapiliyor.
; Yaptn! %27.3(29.0|17.3[17.0] 95 | 252 | 1.30
Is yerimde iist ve astlar arasinda yeterince iletisim n 110|103 | 69 | 81 | 37
mevcuttur. % [275|25.8/17.3|20.3| 9.3 | 2.58 | 1.32
Is arkadaslarinun sik sik degismesi ise olan n |82 |9 |63)107| 53
motivasyonumu bozuyor. % |20.5|23.8/15.8|26.8|13.3| 2.88 | 1.35
Caligmalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda N |88 |92|61)104] 55
odullendirilmektedir. % |22.0]23.0/15.3|26.0| 13.8 | 2.86 | 1.38
Yoneticiler, ceza ve Odiillerde adil ve tarafsiz n({o1|87|62| 97| 63
davranmaktadir. 0 | 22.8/21.8/15.5|24.3]15.8| 2.88 | 1.41

Tablo 6°’da is gligliikleri ifadelerine en fazla katilim saglanan ifadeler bazinda

degerlendirildiginde ise digerlerine oranla en fazla katilim gosterilen is giigliikleri
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ifadelerinin “Isimi yapmak icin yeteri kadar vakit bulamiyorum” (X: 3.09, s.s: 1.28).
Calisanlarin islerinin disinda bagka isleri yapmasindan dolayr ve islerine g¢ok
karisilmasindan dolayr mevcut islerini yapacak vakit bulamamalarmin bunun en
onemli etkeni oldugu ifade edilebilir. Bu ifadenin yani sira ““Yerine getirmem
gereken biirokratik islemler isimi giiclestiriyor” (X: 2.94, s.s: 1.28) ve “Hizmet
verdigimiz miisteri sayisuin fazla olmasi isimi zorlagtirryor” (( X: 2.90, s.s: 1.25),
ifadeleri digerlerine oranla daha katilimeilar agisindan daha olumludur. Bunun olas1
nedenleri ise, ¢alisanlara mevcut isinin diginda yiiklenen faaliyetler ve blrokratik
islemlerin fazlaligi da is yiikiinii arttiran bir etkendir. Fazla ¢alisma siireleri artan
sorumluluk ile birlikte gerilimi ve ig yiikiinii de beraberinde getirebilir. Hizmet
isletmesi olan otel isletmelerinde misafir ile en fazla iletisimin oldugu boliim yiyecek
icecek boliimiidiir. Hizmetin kaliteli olmasi i¢in yapilan yemek ve servisin yani sira
caliganlarin giiler yiizlii olmasi ve tath dilli olmalar1 gerekmektedir. Ancak,
calisanlar uzun saatler calisip ve cok sayida misafire hizmet ettiklerinden dolay1
belirli bir siire sonra yorulacaklardir. Bu durum caliganlarin motivasyonunu ve
verimliligini diisiirecektir.

En fazla katilim saglanan diger bir ifade de, “Mesai stresince dinlenmek igin

yeterli zamanin olmamast beni yoruyor” (x :2.85, s.s: 1.30) olmustur.

Tablo 6’ya gore en az katilim gosterilen ifadeler, “Isim hizli olmami ve ¢ok
calismami gerektirivor” ( X: 2.29, s.s 1.24), “Is yerimde havalandirma, isitma ve
nemlendirme agisindan konforumuz diistiniilmiistiir ( X: 2.38, s.s 1.25) ifadeleri
olmustur. Calisanlarin fiziki kosullar1 is gili¢liigline neden olan etkenlerdendir.
Calisma ortamlarindaki 1sitma/sogutma, havalandirma ve aydinlatama sistemlerinin
olmasi ¢alisanlarin is performansmi etkileyen etkenlerdendir. Iyi bir 1sitma ve
sogutma sisteminin olmamasi calisanlarin yazin sicaktan bunalmasina kisin ise
istimesine neden olacaktir. Havalandirma sistemlerinin yapilmadigi ortamlarda
caliganlar uykulu ve yorgun olacaktir. Buna bagl olarak performans ve verimi diigiik
olacaktrr. Katilimcilarin daha olumsuz katilim gosterdikleri bir ifade “Calisma
ortanimiz ve kullandigimiz arag-geregler rahatimiz diigtiniilerek tasarlanmistir”( X:
2.43, s.5 1.29). Kullanilan arag ve gere¢ malzemelerinin tasarimi isi kolaylastiran bir
etkendir. Malzemelerin kolay ulasilabilirligi hem calisanlarin rahatca erigebilmesi

acisindan hem de zaman agisindan ¢ok onemlidir. Cok sayida farkli gorev almam,

62



bircok alanda performans gostermemi gerektiyor” (x: 2.51, s.s 1.25) ifadesi de yine

digerlerine oranla daha az katilim gosterdikleri ifadelerdir.

5.3. KATILIMCILARIN ISTEN AYRILMA NIYETLERINE YONELIK
BULGULARI

Tablo 7’ye gore isgorenlerin isten ayrilma niyetlerine iliskin en fazla katilim
goOsterdikleri ifadeler; “Baska bir isletme veya is kolunda, kabul edebilecegim baska
bir is bulamam” (X: 3.83, s.s 1.13) , “Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay
planlyyorum” (X: 3.28, s.8. 1.20), “Almis oldugum egitimin, turizm sektériinde iyi bir
kariyer icin yetersiz olusu beni endiselendiriyor” ( X:3.20, s.s 1.13), “Isverenden
memnun degilim” (x:3.14, s.s.1.38) ve "Is hayati/ozel hayat celiskisi yasiyorum”
(x:3.09, s.s. 1.34) ifadeleri olmustur. Calisanlar isletmeden ayrilmaya
niyetlendiklerinde dncelikli olarak yeni bir is bulmadan mevcut islerinden ayrilmaya
korkarlar ¢iinkii islerinden ayrildiklarinda yeni bir is bulamadiklar1 durumda issiz
kalacaklarmdan isten ayrilmayi goze alamayacaklardir. Katilimcilar, c¢alistiklar1
islerden memnun olmamakla birlikte islerinden baska bir is bulduklar1 zaman en kisa
stirede ayrilacaklarini belirtmislerdir. Kariyerlerinde yiikselmek isteyen iggorenlerin
iyl bir egitim almasi1 gerekmektedir. Ancak isletmede uzun siiredir ¢alisan ancak
mevcut isinin egitimi almayan iggorenlerin yetkinliklerini gelistirmek i¢in egitim ve
gelistirme programlari, isbaginda, kurum i¢i veya kurum dis1 egitim programlari
diizenlenebilir. Bu sayede hem isgorenlerin mesleki egitim gelisimlerine katki
saglanmig olunur hem de egitim ydnetimi girdi saglanmis olabilir. Katilimeilarin
mevcut isyerlerindeki ¢esitli nedenlerden dolay1 (ast-iist iligkisi, isyerinin ¢alisma
sartlari, licret yetersizligi) memnun olmayabilirler. Bu nedenler isten ayrilma niyetini
ortaya ¢ikaran en dnemli etkenlerden oldugundan dolay: Isverenlerin bu konularda
isgorenlerine hak ettigini vermesi gerekmektedir. Katilimcilarin uzun caligma
saatlerinden dolay1 6zel hayatlarma gereken onemi ve zamam veremediklerinden
celiski yasadiklarini belirtmislerdir. is hayat: ve 6zel hayati arasindaki dengesizlik
bireyi hem c¢aligtig1 kurumda hem de ailede etkilemektedir. Calisma ahaydi agisindan
ele alindiginda yaptig iste isteksizlik, stres, devamsizlik, is kazalar1 ve performansin
diismesi gibi sonuglar ortaya cikabilir. Is hayatinda mutlu olmamasi1 g¢alisganin
cevresini, kendisini ve ailesini olumsuz yonde etkileyebilir. Kendisi yetersiz

hissetmesine neden olabilir.
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Tablo 7.Katilimcilarin Isten Ayrilma Niyetlerine Iligkin Goriigleri

S
2 ifadelere Katihm Diizeyi | _
& | iIFADELER 1 2 3 4 5] X |ss
Kurumumuzdaki yoneticiler, diger ¢alisanlar tarafindan n|98 |126| 69 | 86 | 21
kendilerine sunulan fikirleri dikkate alirlar. %] 24.5(31.517.3|21.5| 5.3 | 2.51] 1.22
flerleme sansimin az olmasi beni endiselendiriyor. n| 59 |113] 72 | 112 44
%)|14.8|28.2(18.0|28.0|11.0|2.92| 1.26
Yoneticilerin  kariyer  hedeflerimizi  ve  mesleki n|67|113] 72 100 48
gelismemizi desteklememesi beni endiselendiriyor. %|16.8|28.2(18.0(25.0(12.0|2.87 | 1.29
Yoneticinin isime gereginden fazla miidahale etmesi beni n|8 |111] 59 | 89 | 59
rahatsiz ediyor. %|20.5|27.8(14.8(22.3|14.8|2.83| 1.37
Kendi isimin disinda baska isler yapmam beni yoruyor. n| 8 |132] 50 | 83 | 52
%/20.8(33.0{12.5|20.8|13.0{2.72| 1.34
Yoneticilerin davraniglarinin sert ve acimasiz olmasi beni n| 9 |116) 64 | 80 | 44
olumsuz etkiler. %|24.0/29.0(16.0|20.0|11.0|{2.65|1.33
Is ile ilgili karsilasngim sorunlarda yoneticilerin n| 76 |117| 77 | 78 | 52
yeterince destek olmamasi beni endiselendiriyor. %119.0(29.3|19.3|19.5[13.0(2.78| 1.31
Calisanlarda ve/veya miisterilerden kaynakli cinsel taciz n|8 |8 | 647393
vb. davranislarin varlig1 beni kaygilandiriyor. 9%/20.522.0(16.0(18.3[23.3|3.01| 1.46
(o]
ﬁ Farkl1 boliim yoneticilerin isime karigmasi performansimi n|121)117) 73 | 53 | 36
3 | olumsuz yonde etkiler. %130.3/29.3|18.3|13.3| 9.0 |2.41|1.28
= Ucretimin az olmasi beni tatmin etmiyor. n|160| 86 | 65 | 48 | 40
= %/40.0(21.5[16.3[12.0[10.0|2:30| 1.36
o
z .
« Is ylikiimii agir buluyorum. n|128| 94 | 60 | 72 | 46
5 %/32.023.5/15.0/18.0|11.5|2.53| 1.39
E Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayrramryorum. n| 9486|7696 48
< %)|23.5/21.5/19.0|24.0|12.0{2.79| 1.35
Z
E Caliganlar arasinda algilanan adaletsizlik var. n|79|106| 74 | 77 | 64
2y %/19.8|26.5(18.5/19.3|16.0|2.85|1.36
Turizm endiistrisinden memnun degilim. n| 7118 ]91]94 )5
%)|17.8(22.3/22.8|23.5/13.8(2.93| 1.31
Is hayati/6zel hayat geliskisi yastyorum. n| 70|68 ) 87 106 69
%)|17.5/17.0(21.8|26.5|17.3|3.09| 1.34
Isverenden memnun degilim. n|72]62)83104] 79
%/18.015.5(20.8|26.0|19.8|3.14| 1.38
Firmanin ekonomik belirsizligi isletmeye olan baghligim | 859890 73|54
olumsuz yonde etkiler. %121.3|24.5|22.5/18.3]13.5/2.78| 1.33
Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagim diigiiniiyorum. n|89|91)82)80)58
%|22.3|22.8(20.5|20.0(|14.5|2.81| 1.36
Bagka bir igletme veya is kolunda, kabul edebilecegim n|22)28 |79 136135
baska bir is bulamam. %]| 5.5 | 7.0 [19.8|34.0|33.8|3.83| 1.13
Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay1 planliyorum. n| 40 | 49 |150) 81 | 80
%/10.0(12.3/37.5|20.3|20.0{3.28| 1.20
Almis oldugum egitimin, turizm sektdriinde iyi bir | M| 38 | 47 |176| 74 | 65
kariyer i¢in yetersiz olusu beni endiselendiriyor. %/ 9.5 |11.8(44.0(18.5|16.3|3.20| 1.13
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F: Faktorler, X: Faktore ait aritmetik ortalama, X: Ifadeye ait aritmetik ortalama, s.s: standart sapma,
1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiltyorum.

Tablo 7’ye gore isgorenlerin isten ayrilma niyetlerine iliskin en az katilim
gosterdikleri ifadeler; ““Ucretimin az olmasi beni tatmin etmiyor” ( x:2.30, s.s1.36),
“Farkl béliim yoneticilerin isime karigsmast performansimi olumsuz yonde etkiler”(
x:2.41, s.s. 1.28), “Kurumumuzdaki ydneticiler, diger ¢alisanlar tarafindan
kendilerine sunulan fikirleri dikkate alirlar” (X:2.51, s5.5.1.22), “Is yiikiimii agwr
buluyorum” (x:2.53, 5.5.1.39) ve “Yoneticilerin davraniglarinin sert ve acimasiz
olmast beni olumsuz etkiler” (X:2.69, s.s 1.33) ifadeleri olustur. Sezonluk tatil
bolgelerinde misafir yogunlugundan dolay1 oteller mevsimsellik ¢alisan istihdam
etmektedirler. Bu yerlerde ¢alisanlar daha az iicret ile calistirilmaktadirlar. Ancak
aragtirma Ankara’da yapildig1 i¢in mevsimsellik 6zelligi olmadigindan calisanlarin
aldiklar1 ticretlerinden genel olarak memnun olduklarmni ifade etmiselerdir. Davras ve
Gulmez’in (2013: 175) Antalya ili sinirlar1 i¢inde, Kemer, Lara-Kundu, Belek, Side-
Manavgat ve Alanya bolgelerinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmeleri ¢alisanlar1 iizerinde yapmis olduklar1 arastirmanin sonuglarma gore; otel

calisanlarinin iicret konusunda memnun olmadiklari sonucu ortaya ¢ikmustir.

Otel isletmelerinde misafirlerin beklentilerine karsilik verebilmek igin
yoneticiler degisen ¢evre ve teknolojik kosullara ayak uydurmali ve hizmetin
kalitesinde ne gibi degisiklikler veya ne gibi tamamlayic1 faktorlerin yapilarak
artirilabilecegi cesitli goriisler sayesinde Ogrenilebilir. Dolayisiyla, bu durumda
misafirle en fazla iletisim halinde olan ¢alisanlarin yaratict fikir ve Onerilerine
basvurulmasi1 daha uygun olacaktir. Eronat’mn (2004: 131) Ankara’da KOBI’lerdeki
calisanlar ve yoneticiler iizerinde yapmis oldugu arastirmada “Isimle ilgili kararlarda
yoneticim benim fikrimi almaz” ifadesi en fazla katilim saglanan ifade olmustur.
Hizmet isletmelerinin basarisinda ¢alisan memnuniyeti dnemli rol oynamaktadir.
Calisanlarin islerinden memnun olmasi, islerini severek yapmalari islerine deger
verdiginin bir gostergesidir. Calisanlarin memnuniyeti i¢in onlara adil davranmak,
sorunlar1 dinlemek ve ¢éziim iiretmek, egitim olanagi saglamak Orgiitsel anlamda

yapilmasi gereken coziimlerdir. Turizm, hizmet iireten bir sektordiir. Calisanlar
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islerini severek, isteyerek ve giiler yiizli bir sekilde yaparlarsa yaptiklar1 isler onlara

agir gelmeyecektir. Durum boyle olunca misafir memnuniyeti de saglanmis olacaktir.

Tablo 8. Is Giicliigii Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisini Belirlemeye Yonelik
Korelasyon Analizi Sonuglar

X S.S. Isten Ayrilma Niyeti
Is Giicliigii r 0.273
2.70 .564
p 0.000*
r 0.273
: . .| 287 715
Isten Ayrilma Niyeti 0 0.000%

**,0.01 diizeyinde anlaml1 bir iligki vardir

Tablo 8°de yer alan bulgular dogrultusunda arastirmaya katilan bireylerin is
ortaminda karsilastiklar1 is giigliikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir iligki mevcuttur (r: 273, p: 0.000). Bununla birlikte s6z konusu
iliskilerin Korelasyon analizinde tesadiifi olarak ortaya ¢ikabilecegi varsayimi ve is
gucliklerinin isten ayrilma niyeti lizerindeki olas1 etkilerinin belirlenebilmesi igin

devam eden asamada Regresyon Analizi ger¢eklestirilmistir.

Otel isletmelerindeki is giicliikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
bir iliski oldugunun tespitinden hareketle arastirmanin temel hipotezi olan “H1: Is
glicliikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi

Kabul edilmistir.

Tablo 9. Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisini Belirlemeye Yonelik Cok
Degiskenli Regresyon Analizi Sonuglart

Standardize e . 2 Model
Model X edilmis tdegeri A’é’gz”;”i”k F degeri P ”zfllef’.l:r’? R gnlamhik
katsayilar y 8 Duzeyi
Sabit - 11.485  0.000
1 31.929 0.072 0.000°
is Giicliigii [270 0273 5651  0.000

a. Bagimli Degisken: Isten ayrilma niyeti
b. Isten ayrilma niyeti bagimli degisken olma kosulu ile is giicliikleri isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip (p: 0.000, F: 31.929).
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Tablo 9’da yer alan Regresyon Analizi sonuglar1 Korelasyon analizinde elde
edilen genel sonuclar1 destekler niteliktedir. Diger bir ifade ile is gligliikleri ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olmasma bagl olarak, katilimcilarin is
ortaminda maruz kaldiklar1 is giigliiklerinin isten ayrilma niyetleri Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusudur (p: 0.000). Buna ek olarak; is
giicliiklerindeki her bir birimlik artig isten ayrilma niyetini %?27.3 oraninda

arttirmaktadr.

5.4. CALISANLARIN IS GUCLUKLERI VE ISTEN AYRIMA NIYETINE
ILISKIN GORUSLERININ DEMOGRAFIK DEGISKENLERE GORE
KARSILASTIRILMASI

Arastirmanin  bu asamasinda katilimcilarin - demografik  degiskenleri
(katithmcmin cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, oteldeki pozisyonu, caligtigi boliim,
otelde ¢aligma siiresi, turizm egitimi alma durumu, deneyimi, iyi sartlarda is bulmasi
durumunda igten ayrilma durumu ve daha onceki isinden ayrilma sebebi) baglaminda
kargilagtirilarak anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Bagimsiz
degiskene ait grup sayisinin iki oldugu durumlarda Mann Whitney U testinin, ikiden
fazla oldugu durumlarda ise Kruskal Wallis H testinin kullanildigi analizlerde,

sonuglar anlamlilik diizeyi (p<0.05) esas alinarak degerlendirilmistir.

Kruskal Wallis H testinin kullanildig1 ve istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptandigi durumlarda fikrin kaynagmin belirlenmesi i¢in gruplara ikili
kombinasyonlar1 tiizerinden Mann Whitney U testi uygulanarak sonuglarini
anlamlilik diizeyleri degerlendirilmistir. Teste iliskin anlamlilik diizeyinin 0.05’ten
biiyiik oldugu durumlarda ise iligkinin etki derecesini belirlemek amaciyla Mann
Whitney U testi sonuglari ve Spearman Korelasyon Kkatsayisi (r degeri)
hesaplanmistir. S6z konusu r degeri Mann Whitney u testi ile elde edilen z mutlak
degerinin, toplam gdzlem sayismmn (Srneklem sayisi 400) karekokiine (Vn)
boliinmesi ile elde edilmistir (Zorlu, 2013: 108). Analizler kapsaminda ilk olarak
katilimeilarin cinsiyetine iliskin goriisleri degerlendirilmis ve bulgular Tablo 10’da

sunulmustur.
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Tablo 10. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Sira
Bagimh L Sira Zz
Cinsiyet | n | Ortalama U degeri P r
Degisken Toplam Degeri Degeri
s1
Is Kadin 130 198.52 25807.00
gii¢liigii 17292.00 | 25807.00 | -0,238 | 0.812 | 0.12
Erkek 270 201.46 54393.00
Isten Kadin 130 195.45 25408.50
Ayrilma 16893.50 | 25408.50 | -0,606 | 0,544 | 0,03
Erkek 270 202.93 54791.50

P<0.05 ise farkliliklar anlamhidir, r: z/ \n.

Tablo 10°da yer alan sonuglar dogrultusunda katilimcilarm is glicligi (p:

0.812) ve isten ayrilma niyetlerine (p: 0.544) iliskin goriisleri genel olarak cinsiyete

gore anlaml bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 11. Katiimcilarin Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine Iliskin

Goriislerinin Calisilan Béliim Degiskenine Gore Karsilastirilmast

Bagimh Sira Ki-Kare Serbestlik
Degisken Boltm " Ortalamasi | (X°) Degeri Derecesi i
Is giicliigii Servis 205 193.37
Mutfak 101 208.32
Bar 41 218.78 2.446 4 0.654
Banket 16 189.19
Bulasikhane 37 203.31
Isten Ayrilma | Servis 205 198.20
Niyeti Mutfak 101 201.67
Bar 41 158.07 13.535 4 0.009*
Banket 16 271.75
Bulasikhane 37 226.27

p<0.05 ise farkliliklar anlamlidir.
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Tablo 11°da yer alan bulgulara gore katilimcilarin isten ayrilma niyetleri (p:
0.009) calistiklar1 boliimlere gore anlamli bir farklihk gostermektedir. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, isten ayrilma niyetlerinde goriis farkliliklarinin
servis bolimiinde yer alan katilimcilar lehine oldugu anlagilmaktadir. Diger yandan
is giicligli (p: 0.654) degiskeninde anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.
Dolayistyla arastrmanin “Isten ayrilma niyeti isgorenlerin calistiklar: bolimlere
gore anlamli bir farklilik gostermektedir” (H3,) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 12. Katilimcilarin Is giicliigiiniin isten Ayrilma Niyetine Etkisine Iliskin
Gortislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglar1

: " Bolim | n Stra z
Bagimh Degisken Ortalamasi1 | Degeri

-2.112 | 0.035* 0.10

Niyeti Bar 41 102.09
isten Ayrilma | Servis | 205 | 108.00
Niyeti Banket | 16 12950 | "2-°01 | 0.012* 0.12

p<0.05 ise farkliliklar anlamhidir, r: z/ \n.

Tablo 11’de gozlenen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek i¢in Mann Whitney U testi ile gruplar karsilastirilmis ve sonuglar Tablo
12’de sunulmustur. Tablo 12’de yer alan sonuglar dogrultusunda katilimci goriisleri
isten ayrilma niyetlerinde servis-bar (p: 0.035) ve servis-banket (r: 0.012) arasinda
farklilik goriilmektedir.

Tabloya go6re servis bolumundeki katilimeilar (S.0:  27.78),  bar
bolimindeki katilimcilara (S.O: 102.09) gore sira ortalamasi daha yiiksek
oldugundan isten ayrilma niyetleri de daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Servis
bolimi ve bar bolimu arasindaki farkliligin etki derecesi ise istatistiksel olarak (r:
0.10) kucuktur. Tabloya gore diger bir farkliligin oldugu grup ise servis ve bankettir.
Servis bolumundeki katilimcilarin - (S.0:  108.00), swra ortalamalar1 banket
bolimindeki katilimcilara (S.0: 149.50) gore daha az oldugu igin isten ayrilma
niyetleri genel olarak daha diisiik oldugu soylenebilir. Servis ve banket grubu
arasindaki farkliligin etki derecesi ise istatistiksel olarak (r: 0.12) kuguktar.

Arastirma verilerinin analizinde bir sonraki asamada is giicliigii ve isten

ayrilma niyetlerine iliskin ¢alisanlarin pozisyonlarmma gore anlamli bir farklilik
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gosterip gostermedigi test edilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 12°de sunulmustur.

Tabloya gore is giicliigii degiskeni (p: 0.034) ve Isten ayrilma niyeti degiskeni de (p:

0.000) alt faktorler baglaminda (p<0.05) katilimcilarin ¢alistiklar1 pozisyonlara gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Tablo 13. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerinin Calisilan Pozisyon Degiskenine Gore Karsilastirilmast.

Bagimh Pozisvon n Sira Ki-Kare Serbestlik p
Degisken Y Ortalamasi | (X°) Degeri Derecesi
Restoran Mudr 32 226.84
5 ) Mutfak Sefi 52 214.66
gliclugii
Asc1 39 191.26
Sef Garson 26 123.69
15.192 7 0.034*
Barmen-Barmaid 43 210.56
Garson 96 195.57
Komi 67 209.93
Bulasike1 45 204.64
Restoran Mudiri 32 305.59
. Mutfak Sefi 52 210.06
Isten
Ayrilma | Asci 39 183.72
Sef Garson 26 231.71
52.216 7 0.000*
Barmen-Barmaid 43 160.74
Garson 96 207.49
Komi 67 143.79
Bulasike1 45 218.74

p<0.05 ise farkliliklar anlamlidir.

Tablo 13’de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri is giicligii (p:

0.034) ve isten ayrilma niyetlerinin (p: 0.000) isgorenlerin ¢alistiklar1 pozisyonlara

gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Dolayisiyla arastrmanm “Is giicliikleri

isgorenlerin ¢alistiklar: pozisyona gére anlaml bir farklilik géstermektedir.” (H2)
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hipotezi ve “Isten ayrilma niyeti isgorenlerin ¢alistiklar: pozisyona gére anlamli bir

farklilik gostermektedir” ( H3p) hipotezi kabul edilmistir.

Swra ortalamalar1 dikkate alindiginda, restoran miidiiriniin (S.O: 226.84) is
giicliikleri diger pozisyonlardaki katilimcilara gdre daha fazladir. Isten ayrilma
niyetlerinde goriis farkliliklarinin restoran mudurinin (S.0: 305.59) yine diger
katilimcilara gore isten ayrilma niyeti daha fazladir. Diger yandan is giicligi (p:
0.034) degiskeninde ve isten ayrilma niyeti degiskeninde (p: 0.000) anlamli bir
farklilik oldugu gorilmektedir.

Tablo 14. Katihmcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Sira Z

Pozisyon n P r
Degisken Ortalamas1 | Degeri
. Restoran Mudiri 32 47.50
Isten
| -4.255 | 0.000* | 0.21
Aynlma -\ ) 39 26.56
. Restoran Mudir 32 54.63
Isten
-.3575 | 0.000* | 0.17
Ayrilma |\ ek Sefi 52 35.04

p<0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z/ \n.

Tablo 13’de goriilen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek igin Mann Whitney U testi gergeklestirilmis ve bulgular Tablo 14’de
sunulmustur. Tablo 14’de yer alan sonuglar dogrultusunda katilime1 goriisleri isten
ayrilma niyetlerinde restoran mudurQ- asci1 (p: 0.000) ve restoran mudiri-mutfak
sefi (p: 0.000) arasinda farklilik goriilmektedir.

Tabloya gore restoran miidiirii olarak ¢alisan katilimcilar (S.O: 47.50), asc1
olarak ¢alisan katilimcilara (S.O: 26.56) gore sira ortalamasi daha yiiksek
oldugundan isten ayrilma niyetleri de daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Restoran
miidiirii ve as¢mnin arasindaki farkliligin etki derecesi ise istatistiksel olarak (r: 0.21)
kiiciiktiir. Tabloya gore diger bir farkliligin oldugu pozisyon restoran muduru ve
mutfak sefidir. Restoran miidiirii olarak ¢alisan katilimeilar (S.0: 54.63), mutfak sefi

(S.0: 35.04) pozisyonundaki katilimcilara gore isten ayrilma niyetleri genel olarak
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daha ytiksek oldugu goriilmektedir. Restoran miidiirii ve ag¢inin arasindaki farkliligin

etki derecesi ise istatistiksel olarak (r: 0.17) kiguktr.

Tablo 15. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Pozisvon n Sira Z p r
Degisken Y Ortalamas1 | Degeri
i Restoran Muddirt 32 35.95
éﬁ iz -3.232 | 0.001* 0.16
FUBY | Sef Garson 26 21.56
Restoran Muduirt 32 33.69
-2.097 | 0.036* 0.10
Sef Garson 26 24.35
Restoran Muduirt 32 53.08
) -.5.171 | 0.000* 0.02
Barmen-Barmeid 43 26.78
. Restoran Muduirt 32 90.98
Isten
Aveilma 4.666 | 0.000* 0.02
T Garson 96 55.67
Niyeti
Restoran Muddirt 32 76.05
- *
Komi 67 3756 .6.240 | 0.000 0.31
Restoran Muduirt 32 48.67
-.3.202 | 0.001* 0.16
Bulasike1 45 32.12

P <0.05 ise farkliliklar anlamhidir, r:z/ \n.

Tablo 15’de yer alan sonuglar dogrultusunda katilimc1 gorisleri is
giicliigiinde restoran miduri- sef garson (p: 0.001) ve isten ayrilma niyetinde
restoran muduru-sef garson (p: 0.036), restoran muduri-barmen-barmaid (p: 0.000),
restoran midurd-garson (p: 0.000), restoran muduri-komi (p: 0.000) ve restoran

mudurd-bulasiket (p: 0.001) aralarinda anlamli bir farklilik goriilmektedir.

Tabloya g0re restoran miidiirii olarak ¢alisan katilimcilar (S.O: 35.95) sef
garson olarak ¢alisan katilimcilara (S.O: 21.56) gore daha fazla is giigligi
yagadiklar1 sdylenebilir. Restoran miidiirii olarak ¢alisan katilimcilar (S.O: 33.69),
sef garson (S.O: 24.35) pozisyonundaki katilimcilara gdre isten ayrilma niyetleri

genel olarak daha fazladir. Restoran maduri (S.O: 53.08), barmen-barmaid (S.O:
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26.78) pozisyonundaki calisanlara gore isten ayrilman niyetlerinin daha fazladir.
Restoran midurd (S.0: 90.98), garson (S.O: 55.67) pozisyonundaki katilimcilara
gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksektir. Restoran mudirt (S.0: 76.05), komi
(S.0: 37.56) pozisyonundaki katilimcilara gore isten ayrilma niyetleri daha
yuksektir. Restoran midirt (S.0: 48.67), bulasik¢1r (S.0O: 32.12) pozisyonundaki
katilimcilara gore igten ayrilma niyetleri daha ytiksektir.

Tablo 16. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Bagimh Esitim Durum n Sira Ki-Kare Serbestlik p
Degisken g urumu Ortalamas1 | (X%) Degeri | Derecesi
[Ikogretim 40 188.48
Is .
o e Lise 184 201.70
gliclugii
On Lisans 96 215.10 3.289 4 0.511
Lisans 67 184.60
Lisansusti 13 194.65
[kogretim 40 211.68
_ Lise 184 179.91
Isten
Ayrilma | On Lisans 96 189.07 28.350 4 0.000*
Niyeti ]
Lisans 67 246.54
Lisansusti 13 304.69

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir.

Tablo 16°de yer alan bulgulara gore katilimeilarm is gligliigii boyutuna iliskin
(p: 0.5114) egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, is gii¢liigiiniin goriis farkliliklarmin 6n lisans
egitimi alan (S.O: 215.10) katilimeilarin diger katilimcilara gore is giigliikleri daha
fazla oldugu soylenebilir. Isten ayrilma niyetlerinin (p: 0.000) calistiklar:
pozisyonlara gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Dolayisiyla arastirmanin
“Isten ayrilma niyeti igsgorenlerin almis olduklar: egitime gore anlamli bir farklilik

gostermektedir” (H3.) hipotezi kabul edilmistir. Isten ayrilma niyetlerinde goriis

73



farkliliklarinin ise lisansiistii egitim alan (S.0: 305.59) katilimcilarin isten ayrilma

niyetleri diger katilimcilara gére daha fazla oldugu sdylenebilir.

Tablo 17. Katimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Sira Z
Bagiml Degisken Egitim n P r
Ortalamasi | Degeri

isten Ayrilma [kogretim 40 24.0

-2.483 | 0.013 0.12

Niyeti Lisansistii | 13 36.23

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r:z/ \n.

Tablo 16’da gorilen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek igin Mann Whitney U testi gergeklestirilmis ve bulgular Tablo 17°de
sunulmustur. Tablo 17°de yer alan sonuglar dogrultusunda katilime1 goriisleri isten
ayrilma niyetlerinde ilkogretim egitimi alan katilimcilar ile lisansiistii egitim alan
katilimcilar arsinda (p: 0.013) anlamli bir farklilik goriilmektedir.

Tabloya gore ilkdgretim egitimi alan (S.O: 24.0) katilimcilarin lisansUsti
egitim alan (S.0: 36.23) katilimcilara gore isten ayrilma niyetleri daha diistiktiir.

Tablo 18. Katilimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerinin Yas Degiskenine Gére Karsilastiriimasi

Bagimh Sira KI-Kgare Serbestlik
o, Yas n (X9) . P
Degisken Ortalamasi <. Derecesi
Degeri
18-25 yas 89 172.24
Is gueligd | 56 55 vas 210 | 21161
8.891 3 0.031*
36-45 yas 88 207.90
46 yas ve lizeri 13 164.46
18-25 yas 89 200.40
_ 26-35 yas 210 181.65
Isten 20.891 3 0.000*
Ayrilma 36-45 yas 88 231.34
Niyeti
46 yas ve lizeri 13 296.88

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir.
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Tablo 18°de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri is giicligii (p:
0.031) c¢alisanlarin yaslarma gore anlamli bir farklilik goriilmektedir. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, is giicliigiiniin goriis farklhiliklarinin 26-35 yas
araligindaki (S.0: 211.61) katilimcilar lehine oldugu goriilmistiir. Dolayisiyla
arastrmanin  “Is  giicliikleri isgorenlerin yaslarina gore anlamli bir farkhiik
gostermektedir” (H2p) hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin yaslari isten ayrilma
niyetlerine (p: 0.000) gére de anlamli bir farkhilik goriilmektedir. Isten ayrilma
niyetlerinde goriis farkliliklarmin ise 46 yas ve iizeri olan (S.0: 305.59) katilimcilar
lehine oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastrmanin  “Isten ayrilma niyeti
isgorenlerin yaglarina gore anlaml bir farklilik gostermektedir” (H3g4) hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 19. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Sira
Yas n Z Degeri P r
Degisken Ortalamasi
18-25 89 129.17
Is Giicliigii -2.714 0.007* | 0.13
26-35 210 158.83
Isten 18-25 89 160.98
Ayrilma -1.430 0.153 0.07
Niyeti 26-35 210 145.35

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z/ Vn.

Tablo 18’de goriilen farkliliklarm hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek icin Mann Whitney U testi gerceklestirilmis ve bulgular Tablo 19°da
sunulmustur. Tablo 19°’da yer alan sonuglar dogrultusunda katilimci goriisleri is
giicliigiinde 18-25 araliklart ile 26-35 yas araligindaki katilimcilarin (p: 0.007)
arasinda anlamli bir farklilik gériilmektedir. Diger yandan Isten ayrilma niyetlerinde
18-25 ile 26-35 yas araligindaki katilimeilarin (p: 0.153) arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir.
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Tablo 20. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Sira
Yas n Z Degeri P r
Degisken Ortalamasi
18-25 89 81.40
Is Giicliigii -1.986 0.047* | 0.09
36-45 88 96.69
Isten 18-25 89 81,53
Ayrilma -1.952 0.051 0.09
Niyeti 36-45 88 95.56

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r:z/ \n.

Diger farklilik gruplar1 ise, is gili¢liigiinde 18-25 araliklar1 ile 36-45 yas
araligindaki katilimcilarin (p: 0.047) arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir.
Diger yandan isten ayrilma niyetlerinde 18-25 ile 36-45 yas araligindaki
katilimcilarin (p: 0.05) arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.

Tablo 21. Katihmcilarin Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Sira
Yas n Z Degeri P r
Degisken Ortalamasi
18-25 89 51.67
Is Giigliigii -,151 0.880 0.00
46 yas ve lizeri 12 50.35
Isten 18-25 89 47.90
Ayrilma -3.218 0.001* | 0.16
Niyeti 46 yas ve lizeri 13 76.15

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r:z/ \n.

Diger farklilik gruplar1 ise, isten ayrilma niyetinde 18-25 araliklar1 ile 46 yas
ve (zeri yas araligindaki katilimcilarm (p: 0.001) arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Diger yandan is gucluklerinde 18-25 ile 46 yas ve lzeri yas

araligindaki katilimcilarin (p: 0.880) arasinda anlamli bir fark bulunamamagtir.
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Tablo 22. Katilimcilarin Is giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine Iliskin
Goriislerinin Deneyimine gére Karsilastiriimast

Sira Ki-Kare | Serbestli
Bagimh ] 5
Deneyim n Ortalam (X9 k P
Degisken .
as1 Degeri Derecesi
2 yil ve daha az 73 197.01
Is
3-5yl 187 219.42
giicligii
6-8 yil 82 182.46 12.206 4 0.016*
9-11 yil 33 182.11
12 y1l ve tizeri 25 152.64
2 yil ve daha az 73 185.62
3-5yl 187 190.20
1§ten
Ayrilma 6-8 yil 82 202.97 13.175 4 0.010*
Niyeti
9-11 yil 33 242.24
12 y1l ve tizeri 25 257.78

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir.

Tablo 22°de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri is giicligii (p:
0.016) c¢alisanlarin deneyimlerine gore anlamli bir farklilik gorilmektedir.
Dolayisiyla arastrmanimn “Is giicliikleri isgorenlerin deneyimlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir” (H2.) hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin deneyim yillar1
ile isten ayrilma niyetlerine (p: 0.010) gore anlamli bir farklilik goriilmektedir. Ayn1
zamanda arastirmanin “Isten ayrilma niyetleri isgorenlerin deneyimlerine gore
anlamli  bir farklhiik gostermektedir” (H3¢) hipotezi kabul edilmistir. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, is giicliigiiniin goriis farklhiliklarinin 3-5 yil
araligindaki deneyimlerinin (S.0: 219.42) katiimcilar lehine oldugu goriilmistiir.
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Isten ayrilma niyetlerinde goriis farkhiliklarinin ise 12 yil ve iizeri olan deneyimlerin

(S.0: 257.78) katilimcilar Iehine oldugu goriilmektedir.

Tablo 23. Katimcilarin Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine Iliskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh . Sira Z
Deneyim n P r

Degisken Ortalamas1 | Degeri
is 2 yil ve daha az 73 54.72

eliisi -.608 0.543 0.03
GUelligh 1 g 1y vy 33 50.80
Isten 2 yil ve daha az 73 48.44
Ayrilma -2.523 | 0.012* 0.12
Niyeti 9-11 yl 33 64.70

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z / \n.

Tablo 22’de goriilen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek igin Mann Whitney U testi gergeklestirilmis ve bulgular Tablo 23’de
sunulmustur. Tablo 23’de yer alan sonuglar dogrultusunda katilimc1 goriisleri isten
ayrilma niyetlerinde 2 yil ve daha az ile 9-11 y1l araligindaki deneyimlerin (p: 0.012)
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Diger yandan is gii¢liiglinde 2 yil ve
daha az y1l ile 9-11 y1l araligindaki deneyimlerin (p: 0.543) arasinda anlamli bir fark
bulunamamaistir

Tablo 24. Katihmcilarin Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh . Sira
Deneyim n Z Degeri P r
Degisken Ortalamasi
2 yil ve daha az 73 52.29
Is Giigliigii -1.660 0.097 0.08
12 y1l ve tizeri 25 41.36
Isten 2 yil ve daha az 73 44.97
Ayrilma -2.695 0.007* | 0.13
Niyeti 12 y1l ve tizeri 25 62.72
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P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z / \n.

Tablo 24’de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri isten ayrilma

niyetlerinin (p: 0.007) c¢alisanlarin deneyimlerine gore anlamli bir farklilik

goriilmektedir. Calisanlarin deneyim yillari ile is gligliikklerine gore (p: 0.097) anlaml1

bir farklilik goriilmemektedir. Tabloya gore isten ayrilma niyetlerinin 12 yil ve tizeri

(S.0: 62.72), 2 yil ve daha az yildaki deneyimlerinin (S.O: 44.97) pozisyonundaki

katilimcilara gore isten ayrilma niyetleri daha ytiksektir.

Tablo 25. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriisglerinin Turizm Egitimi Alma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Bagimh Sira Ki-Kare Serbestlik

Turizm Egitimi n 5 ] P
Degisken Ortalamasi (X°) Degeri Derecesi

Hayir 90 180.47

Turizm Sertifikasi 40 204.93
_ Lise 122 209.59 3.879 4 0.423
Is giicligii

Universite 139 201.42

TUREM 8 224.25

Hayir 90 218.26

Turizm Sertifikasi 40 231.75
Isten Lise 122 164.91 20.133 4 0.000*
Ayrilma
Niyeti L .

Universite 139 212.9

TUREM 8 145.63

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidur.
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Tablo 25’de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri isten ayrilma
niyetlerinde (p: 0.000) turizm egitimi alma durumuna gore anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Dolayisiyla arastrmanin “Isten ayrilma niyeti isgérenlerin almus
olduklart turizm egitimine gore anlaml bir farklilik gostermektedir ” (H3y) hipotezi
kabul edilmistir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, isten ayrilma niyetlerinde
gorlis farkliliklarmin (S.0: 231.75) katilimeilar lehine oldugu goriilmiistiir. Diger
yandan is giicliiklerinin (p: 0.423) turizm egitimi alma durumuna gore anlamli bir
farklilik gorulmemektedir.

Tablo 26. Katiimcilarin Is Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh Sira

Turizm egitimi n Z Degeri P r
Degisken Ortalamasi

Hayir 90 123.54
1§ten

-3.476 0.001* | 0.17

Ayrilma

Lise 122 93.93
isten Hayir 90 51.26
Ayrilma -2.051 0.040* | 0.10
Niyeti TUREM 8 29.75

P <0.05 ise farkliliklar anlamhidir, 1: z / Vn.

Tablo 25’de goriilen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek igin Mann Whitney U testi ger¢eklestirilmis ve bulgular Tablo 26’da
sunulmugtur. Tablo 26’da yer alan sonuglar dogrultusunda katilimer goriisleri is
giicliiklerinin turizm egitimi almayanlar ile lisede egitim katilimcilar arasinda (p:
0.001) anlaml bir fark goriilmektedir. Isten ayrilma niyetlerinde de turizm egitimi
almayanlar ile TUREM’den egitim alanlar arasmdaki (p: 0.040) katilimcilar arasinda
(p: 0.013) anlaml1 bir farklilik goriilmektedir. Tabloya gore isten ayrilma niyetlerinde
turizm egitimi almayan (S.O: 123.54) katilimcilar, lisede egitim alanlar (S.0: 93.93)

arasinda katilimcilara gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksektir. Turizm egitimi
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almayan katilimecilarm (S.O: 51.26) TUREM’den (S.O: 29.75) egitim alan

katilimcilara gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiksektir.

Tablo 27. Kat{[zmczlarzn Is Giicliigiiniin Isten Ayrzlmq Niyetine Etkisine Iliskin
Goriislerinin  Onceki Isinden Ayrilma Sebeplerine lliskin Degiskenine Gdre

Karsilastirilmasi
g:gi;l(leln Isten Ayrilma Sebebi n Ortzsliz?nam (XKZ; gsgr;i Slg:)tl?stszgslik P
Emeklilik 7 145.71
Hastalik 14 243.86
Askerlik 16 207.72
Egitim 10 155.20
Evlilik ve hamilelik 6 181.17
Ikametgah degisikligi 17 141.82
Ucret 52 200.13
Calisma Sartlar1 81 197.69 22394 14 0.017*
Sos_yal _ haklarin 48 210.30
is verilmemesi
giicliigii Psikolojik Bask1 30 213.98
Stres 10 164.15
Personel Eksikligi 25 216.98
Taciz 2 390.00
Ast-iist Iligkisi 22 249.64
Terfi- kariyer 60 185.34
Emeklilik 7 134.50
Hastalik 14 243.00
Askerlik 16 209.53
Egitim 10 160.35
Evlilik ve hamilelik 6 195.83
isten Ikametgah degisikligi 17 204.35
Ayrilma | Ucret 52 197.03
Niyeti Caligma Sartlar1 81 219.79 29.739 14 0.008*
Sosyal haklarmn | 48 183.36
Psikolojik Bask1 30 139.25
Stres 10 236.55
Personel Eksikligi 25 196.06
Taciz 2 236.50
Ast-iist Iligkisi 22 145.73
Terfi- kariyer 60 237.97

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidur.

Tablo 27°de yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri is giicligii (p:

0.017), isten ayrilma niyetlerinin (p: 0.008) 6nceki isinden ayrilma sebeplerine gore
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anlamli  bir farkhlik gostermektedir. Dolayisiyla arastirmanin  “Is  giicliikleri
isgorenlerin daha onceki isinden ayrilma sebeplerine goére anlamli bir farklilik
gostermektedir” (H24) hipotezi kabul edilmistir. Ayn1 zamanda arastirmanin “Isten
ayrilma niyetleri isgorenlerin daha onceki isinden ayrilma sebeplerine gére anlaml
bir farklilik géstermektedir” (H3g) hipotezi kabul edilmistir. Sira ortalamalar: dikkate
alindiginda, is glgliigiiniin goriis farkliliklarmin taciz (S.0: 390.00) katilimcilar
lehine oldugu goriilmiistiir. Isten ayrilma niyetlerinde goriis farkliliklarinm ise
hastalik (S.0: 243.00) katilimcilar lehine oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 28. Katimcilarin Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerindeki Farkliligin Kaynagini Belirlemeye Yonelik Test Sonuglart

Bagimh | Isten ayrilma Sira Z 5

n r
Degisken | sebebi Ortalamas1 | Degeri
Isten Emeklilik 7 20.50
Ayrilma -1.938 | 0.053 0.09
Niyeti Terfi-Kariyer 60 35.58

P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z/ \n.

Tablo 27°de gorilen farkliliklarn hangi gruplardan kaynaklandigmi
belirlemek icin Mann Whitney U testi gerceklestirilmis ve bulgular Tablo 28’de
sunulmustur. Tablo 28’de yer alan sonuglar dogrultusunda katilimec1 goriisleri isten
ayrilma niyetinde daha onceki isinden ayrilma sebeplerinde, (p: 0.053) anlamli bir
fark gorulmemektedir. Dolayisiyla katilimcilarin isten ayrilma niyetlerine iliskin
goriisleri isyerlerindeki ayrilma sebepleri goz Oniine alindiginda birbirine benzerlik

gostermektedir.
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Tablo 29. Katzlzmczlgrm Is Giicliigiiniin Isten Ayrzlma Niyetine Etkisine [liskin
Goriislerinin Daha Iyi Is Bulmasi Durumunda Isten Ayrilma Degiskenine Gére

Karsilastirilmasi
Daha iyi is
Bagimh Sira Sira W Z
bulursam n U degeri P r
Degisken Ortalamasi | Toplam Degeri | Degeri
ayrilirnm
Evet 269 195.39 52361.00
Is gicliigii 16246.00 | 52561.00 | -1.267 | 0.205 | 0.06
Hayir 131 210.98 27639.00
Isten Evet 269 169.07 45478.50
Ayrilma 9163.500 | 45478.50 | -7.794 | 0.000* | 0.38
Niyeti Hayir 131 265.05 34721.50
P <0.05 ise farkliliklar anlamlidir, r: z / \n.
Tablo 29 incelendiginde, otel isletmelerinde ¢alisan konumundaki

katilimcilarin daha iyi sartlarda is bulmasi durumunda isten ayrilma durumlarinda

isten ayrilma niyetinde (p: 0.000)anlamli bir fark goriilmektedir. Diger yandan is

gicliigii (p: 0.205) degiskeninde (p>0.05) anlamli bir fark goriilmemistir. Sira

ortalamalar1 dikkate alindiginda, daha iyi bir is bulduklar1 durumda isten ayrilma

niyetleri olusmayan katilimcilarin orani (S.0: 265.05) daha yuksektir.

Tablo 30. Katilimcilarin I'g‘ Giicliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine Iliskin
Goriislerinin Kagwnci Iy Yeri Isten Ayrilma Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Bagimh Kagma s Sira Ki-Kare Serbestlik 5
n
Degisken Yeriniz Ortalamas1 | (X% Degeri | Derecesi
1-3 136 194.26
Is giicliigii 4-6 190 211.13
> greet 4.342 3 0.227
7-9 62 190.42
10 ve Usti 12 154.96
1-3 136 206.10
Isten Ayril 4-6 190 193.77
yien AT 5.019 3 0.170
Niyeti 7-9 62 195.99
10 ve Usti 12 266.92

P <0.05 ise farkliliklar anlamhdir.

83




Tablo 30°da yer alan bulgulara gore katilimcilarin goriisleri is giicligii (p:
0.227), isten ayrilma niyetlerinin (p: 0.170) calisilan is yeri sayisina gore anlamli bir
farklilik gostermemektedir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, is giicliigiiniin
goriis farkliliklarinin 4-6 is yeri degistirenlerin (S.O: 211.13) katilimcilar lehine
oldugu goriilmiistiir. Isten ayrilma niyetlerinde goriis farkliliklarmmn ise 10 ve iistii is

yeri degistirenlerin (S.O: 266.92) katilimcilar lehine oldugu anlagilmaktadir.

6. TARTISMA

Is giicliigiiniin isten ayrilma niyetine yiyecek igecek isletmelerindeki
caliganlar tizerindeki etkisini inceleyen aragtrmanin en Onemli sonucu, Yyiyecek
icecek boliimiinde galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin is gucliklerini etkileyen
faktorler ile (¢aliyma ortamlarmim uygun olmamasi, adil ilicretlendirme yapilmamasi,
calisma saatlerinin uzun olmasi vs.) ilgili anlaml ve gii¢lii bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte is gli¢liigii ve isten ayrilma niyetini dogrudan ele alan
caligmalarin yeterli olmadig1 goriilmiistiir. Diger yandan otel isletmelerinde yapilan
arastirmalarda (Halis, Zorlu ve Camlibel, 2011; Salha, 2012) is giigliikleriyle ilgili
onemli katkilar saglanmustir. Ornegin; Salha (2012: 8) isletmelerde islerin
yapilmasinda g¢aliganlarin karsilastigi, isin kendi giicliigii, bireysel giigliikler, arac
gereg eksiliginden kaynaklanan giigliikler bulundugunu bu guclikleri yoneticiler
dikkate almas1 gerektigini belirtmistir. YOneticiler herhangi bir programi uygulamaya
koymadan ortaya ¢ikabilecek giicliikleri, ¢iktilari, is tatmini ve performanslari goz
onunde bulundurmasi gerektigini diger yandan yapilan programin ¢aligsanlar
tarafindan alisilma durumu g6z Oniinde bulundurulmasi gerektigini vurgulamstir.
Halis, Camlibel ve Zorlu (2011: 76) is giicligund, is hayatinda ¢alisana getirdigi bazi
giicliikler olarak tanimlamistir. Bu giigliikler ¢ok cesitli oldugu gibi is giicliigii de
cok boyutlu bir degisken olup, ¢alisan iizerinde olumsuz sonuglar doguran nitelikte

oldugunu belirtmislerdir.

Otel isletmelerinde yapilan calismalarda (Demir ve Titlinci, 2010;
Akglindiz vd.,2014; Sergeoglu, Isik ve Cetinkaya, 2016; Pelit vd., 2017) isten ayilma
niyeti ile ilgili dnemli katkilar saglanmislardir. Ornegin; Demir ve Titlncl (2010: 72)

agirlama isletmelerinde farkli 6zellikteki ¢alisan, misafir ve tedarikgilerin bir arada
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bulunmasindan kaynaklanan sorunlarm zamanla kontrol altina almamamasi
durumunda isletmelerin gelecegini etkilemedigi sonucuna ulagsmislardir. Calismanin
sonucunda Orgiitsel sapma ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Akgindiz vd., (2014: 528-530) otel isletmelerinde
yaptig1 arastirmada, asirt rol ylikii ve zaman yetersizligi isten ayrilma niyetinin
calisanlarin sosyal aylaklik davranisini artirdigi ortaya koyulmustur. Buna ilaveten
caliganlarin asir1 rol yiikii-zaman yetersizligi algisinin isten ayrilma niyetlerini
artirdig1; asir1 rol yiikii-agir1 sorumluluk- algisinin ise isten ayrilma niyetini azalttigi
sonucuna ulasmiglardir. Sergeoglu, Isik ve Cetinkaya’'nin (2016: 1099) otel
isletmelerinde yapmis oldugu arastirma da is yeri zorbalig1 6lgeginin alt boyutu olan
fiziksel gozdag1 veren zorbalik boyutuyla isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir
iligski oldugu goriilmiistiir. Arastirmada ayrica ¢alisanlarin siddet tehdidi, kisisel alana
saldiri, bagirilma gibi durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda isten ayrilma
niyetlerinin ortaya ¢iktigi gorilmiistiir. Pelit vd., (2017: 60) tarafindan yapilan
aragtirma sonucunda, otel isletmelerinde c¢alisanlarin ¢alisma arkadaslarindan
etkilendigi ve sosyal kaytarma davranisi ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski

oldugu goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyetinin turizm sektoriinde gerceklestirilen cesitli uygulamali
veya teorik arastrmalarin (Cinlioglu ve Salha, 2017; Avci vd., 2017; Tirk ve
Akbaba, 2017; Ozdemir vd., 2005;) sonuclar1 mevcut arastirmada elde edilen temel
sonucu desteklemektedir. Ornegin; Cinlioglu ve Salha’nm (2017: 19) turizm isletme
belgeli yiyecek igecek isletmelerinde nepotizm davranisinin isten ayrilma niyetiyle
ilgili yapmis olduklar1 arastirmanin sonucunda, yiyecek icecek isletmelerinde
goriilen nepotizm algist isgdrenlerin oOrglite olan giivenini azaltabilecegi ve isten
ayrilma niyetini arttirabilecegi seklinde yorumlanabilir. Calisanlarin orgiitsel gliven
diizeyinin diisiik olmas1 isten ayrilma niyetini artirabilmektedir. Aver vd., nin (2017:
122) Mugla’daki otellerde galisanlarin mesleki doyumunun isten ayrilma niyetine
etkisi iizerine yapmis oldugu arastirmanin sonucunda, gelisme isteginin, meslegi
birakma niyeti iizerinde negatif ve anlamli etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir.
Tirk ve Akbaba’nin (2017: 476) Mugla ilinde turizm isletmelerinde caliganlara
yetenek yonetimi algilamalarmin Orgiitsel uyum ve isten ayrilma niyeti iizerine

yapmis olduklar1 arastirmanin sonucunda, isgdrenlerin soyut ve somut yetenek
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yonetimi algilarinin artmasi 6rgiite uyum saglamalarmi arttrmakta ve isten arttirma

niyetlerini azalttigina ulasilmigtir.

Ozdemir vd.,’nin (2005: 56) Akdeniz Universitesi turizm isletmeciligi ve
otelcilik yiiksekokulu konaklama isletmeciligi bolimii 6grencilerinin  otel
isletmelerinin yiyecek-icecek boliimiine yonelik tutumlarinin Slgiilmesine yonelik
yapmis olduklar1 arastirmanm sonucunda, Ogrencilerin dnemli bir oraninin yiyecek-
icecek boliimiinde calismak istemedikleri ayrica pozisyonunun toplumdaki stattsund

bakimindan diisiik bulduklarini ifade etmislerdir.

Isten ayrilma niyetlerinin is gii¢liigii {izerindeki etkilerini belirlemeye yonelik
olarak gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen 6nemli bir sonucda isten
ayrilma niyetinin is giicligiinii etkileyen faktorlerden dolay1 ortaya ¢ikmasidir. Bu

kapsamda elde edilen sonuglar ise asagida yorumlanmaistir.

Otellerdeki calisanlarin islerini vapmalari icin yeteri kadar vakit bulamamasi
is Quicliigiine neden olmaktadr. S0z konusu sonug, otel isletmelerindeki ¢alisanlarin

mevcut islerinden ¢ok bagka islere de yonlendirilmesinden dolayr mevcut islerini

yapmaya daha az vakitleri oldugunu desteklemektedir.

Otellerde _hizmet verilen _misafir _savisuun _fazla _olmasi _calisanlarin_is

giicliigiine neden olmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore, otel isletmelerinde
misafirlerin en fazla zaman gegirilen b6lumlerden olan yiyecek icecek bolimunde
calisanlarin misafirlere hizmet etmekte zorlandiklar1 ve bu durumunda caliganlarin
islerini gii¢lestirdigini gostermektedir. Isi giiclesen ¢alisanin verimi diiser ve bundan
dolayr miisteri memnuniyetinde azalma olur. Yapilan c¢esitli arastirmalarin
(Camlibel, 2010; Halis ve Camlibel, 2011; Salha, 2012) sonuglar1 ile
desteklenmektedir. Ornegin, Camlibel’in (2010: 97) yapmis oldugu arastirmaya gore
hizmet edilen miisteri sayisinin fazla olmasi ¢alisanlar: fiziksel olarak zorladigi ve

islerini gii¢lestirdigi sonucuna varmastir.

Otellerdeki _is _arkadaslarimin_sik _sik _degismesi _ise _olan _motivasyonunu

bozmakta ve is giicliigiine neden olmaktadwr. Calisanlarin is arkadaslarina baghiligi

bireyin isine olan baghligini ve verimliligini de etkileyebilir. Calisanlar arasinda olan
baglilik bireylerin karsilikli giiven ve dayanigsma duygusunu besleyebilirler. Ancak,

otel igletmelerinde personel devir hizinin yiiksek oldugundan dolay1 ¢alisanlar sik stk
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degismektedir. Bu durum geride kalan calisanlarin motivasyonunu bozmakta ve
calisanlar yeni gelen iggorenlere tekrar aligma durumunda kalacaklardir. Motivasyon

eksikligi de is glicliigiinii artiran sebeplerden biridir.

Otellerdeki calisanlarin is-ozel hayat celiskisi yasamasi isten avrilma nivetine

neden olmaktadir. Otel igletmelerinde calisma saatlerinin uzun olmasi, vardiya ve
fazla mesai uygulamalarinin olmasi nedeniyle ¢alisanlar kendilerine ve ailelerine
zaman ayirmakta giicliik ¢cekerler. Mevsimsellik 6zelligi tasiyan turizm endiistrisinde
isini kaybetme korkusu yasayan c¢alisanlar islerine daha fazla zaman
harcamaktadirlar. Calisma siiresinin uzamasi ile aileye gegirilecek olan siiresinin ve
paylasimin azalmasi, bireyin aileden uzaklasmasina neden olacaktir. Caliganlarin
hem is yasami1 hem de ailesine aywrabilece§i zaman arasinda denge kurmasi
gerekmektedir. Yapilan ¢esitli arastirmalarin (Dole ve Schroeder, 2001; Boyar vd.,
2003; Pasewark ve Viator, 2006; Yurtseven, 2008 ) Ornegin, Dole & Schroeder
(2001: 239) muhasebe calisanlarinin isten ayrilma niyeti, is tatmini ve kisilikleri
izerindeki cesitli etkilerini arastirdiklar1 ¢aligmalarinda, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve olumsuz bir iligkinin var oldugunu ortaya koymuslardir.
Boyar ve arkadaglar1 (2003: 184) tarafindan yapilan arastirma da, is — aile gatigmast
ve aile — is catismasi arasinda karsilikl bir iligki oldugu ve bu iki ¢atisma boyutunun
isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde iligkili oldugu goriilmiistiir. Pasewark ve Viator
(2006: 154) tarafindan, 552 katilimci lizerinde yapilan arastirmada, is — aile gatigmasi
arttikca is tatmininin azaldigi goriilmiistiir, ancak aile — is ¢atigmasi ve is tatmini
arasinda 6nemli bir iligkiye rastlanmamigtir. Ayrica, is — aile catigmasinin isten
ayrilma niyeti ile pozitif yonde giicli bir iligkisi oldugu goriilirken aile — is
catigmasimin isten ayrilma niyeti ile dogrudan iliskisi olmadig1 goriilmiistiir.
Yurtseven’in  (2008: 81) 1li¢ ayr1 seyahat acentasinda 265 ¢alisan iizerinde
gerceklestirdigi arastirmanin sonuglarina gore; katilimcilarin zamana dayali ve strese
dayali is-aile c¢atigmasi ile aile-is catismasinin diizeyleri arttikga isten ayrilma

niyetlerinde de artis olacag1 sonucuna ulasilmaktadir.

Otellerdeki calisanlarin isverenden memnun olmamasi isten_avvilma nivetinie

neden olmaktadir. Calisanlarin isyerinden kaynaklanan nedenlerden dolay1

isletmeden ayrilmak isteyebilirler. Bu nedenler arasinda; mali krizler, adil olmayan

icret politikasi, terfi ve kariyer engelleri, hizmet i¢i egitim, yonetici ve calisanlar
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arasindaki anlagmazliklar vardir. Kisinin is ortaminda maruz kaldigi yildirma
davranisi, licret, terfi, orgiit i¢i iletisim, ¢aligma grubu, yonetim tarzi, takdir edilme
duygusu gibi orgiitsel faktorler g¢alisanin tatmini tzerinde 6nemli bir etkiye sahip
olmaktadir (Can ve Soyer, 2008: 66).

Isletmelerde olumsuz ydnetim davramslariyla karsilasan bireyin duygusal
olarak yipranmasina, birlikte calistigi kisilere karsi alayci tutumlar sergilemesine
neden olan ve kendisini ¢alistig1 Orgiitte basarisiz hissine kapilmasina neden olur.
Calisan agisindan yaptigi isin gelecegine dair umutsuzluk hissine kapilan, basarisiz
oldugunu diistinmesinde kaynakli moral ve motivasyon diisiikliigii, depresyon ve
asir1 stres yiiziinden ¢alisanda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikacaktir (Ozler vd., 20
08). Yapilan gesitli aragtirmalarm (Smith, 1999; Whittington, Goodwin ve Muray,
2004; Riley, 2006; Kosar Kiiciik, 2007; Smoak, 2008; Sahin, 2011; Telli vd., 2012).
Ornegin; Smith (1999: 243) liderlerin, motivasyon ile calisanlarin isten ayrilma

niyetlerini azalttiklarini belirtmistir.

Whittington, Goodwin ve Muray (2004: 596) arastirmalarinda, doniistiiriicii
liderlerin is tatmini iizerinde olumlu etki yarattigi sonucunu elde etmislerdir. Riley
(2006: 55) arastirmasinda, karizmatik liderlerin ¢alisanlar1 olumlu yonde etkiledigini
ve orgiitsel baglilik yarattigini ifade etmistir. Bunun sonucunda da calisanlarimn isten
ayrilma niyetlerinin azaldig1 goriilmiistiir. Kosar Kiiciik ’iin (2007: 35) Istanbul’da
hizmet veren 5 0Ozel sirkette 253 kisi lizerinde liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki lizerine yapig1 arastirmanin sonucunda, liderlik algisinin isten
ayrilma egilimi olan ve olmayan ¢ahisanlarda esit olmadig: tespit edilmistir. Isten
ayrilma egilim olmayan calisanlar liderlerini isten ayrilma egilimi olan calisanlara
gore daha fazla babacan yonetici olarak tanimlamiglardir. Bu sonug goésteriyor ki,
yoneticinin calisana destek olmasi, ilgi gostermesi ve kararlara katilim saglamasi
isten ayrilma hizini etkilemektedir. Yoneticilerin orglitte uyguladiklar1 yOnetici
tipinin ¢alisanlarin devamlilik diizeyleri tizerinde dogrudan etkilemektedir. Smoak
(2008: 47) arastirmasinda, doniistiiriicii liderlerin ¢aliganlarin  beklentileri ve
ihtiyaglartyla daha fazla ilgilendikleri ve bunun sonucunda da c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin azaldigini ifade etmistir. Sahin (2011: 277-278) turizm, gida,
tasimacilik {lizerine yapmis oldugu arastirmasinda; liderlerden diisik destek

gordiigiini, lider ile gelistirilen iliskinin karsilikli giiven, sevgi, saygi ve begeniye
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dayanmadigmi diigiinen isgérenin isten ayrilma egilimi gosterdigi sonucunu elde

etmistir. Telli vd.,’nin (2012: 135-149) yapmis oldugu ¢alismada otokratik liderlik

tarzinin tiikenmisligi ve isten ayrilma niyetini arttirdig1 sonucunu elde etmislerdir.

Arastirma bulgularina goére otel isletmelerinde is giicliikleri isten ayrilma

niyetiyle katilimcilarin bazi demografik 6zellikleri ve isletmelerin gesitli dzellikleri

baglaminda farklilik gostermektedir. Bu kapsamda elde edilen sonuglar ve sonuglara

iliskin degerlendirmeler asagida belirtilmektedir.

Otel isletmelerinde is giicliikleri isten ayrilma niyetinde yas gruplarina gére
farklilik gostermektedir. Bedir (1995: 43) bireylerin yaglari ilerledikge isten
ayrilma niyetlerinde de azalma oldugunu sdéylemis. Bunun nedeni olarak geng
bireylerin islerini biraktiginda yeni bir ig bulabilecegini diisiinmesi veya
beklentilerinin farkli olmasindan dolayidir. Ancak, yasi ilerleyen bireylerin
artik bir beklentileri olmadig1 ve eger isinden ayrilirsa is bulamayacagini
diisiindiiglinden dolay1 isten ayrilma niyetleri azdir. Bu arastirama da ise, 18-
25 yas aras1 katilimcilarin is glclikleri 26-35 yas ve 36-45 yas arasi
katilimcilara gore is gligliikleri daha azdir. Yani katilimeilarin yaglar
ilerledikce is giicliikleri artmaktadir. Ayni zamanda 18-25 yas arasi
katilimcilarin isten ayrilma niyetleri 46 yas ve iizeri katilimcilara gére daha
diistiktiir.

Otel isletmelerinde is giicliikleri isten ayrilma niyetinde ¢alisilan boliime gére
farklilik gostermektedir. Otel isletmelerinin yiyecek i¢ecek boliimiinde uzun
stire ayakta ¢aligmak, misafirlerle siirekli iletisim halinde olmak, isteklerini
yerine getirmek, sorunlar1 varsa onlar1 ¢6zmek vs. i giicliiklerini olusturur.
Bu arastirmada servis bdliimiinde calisan katilimcilarin ig giicliikleri bar
boliimiinde ¢alisan katilimcilara gére daha yiliksektir. Ayn1 zamanda banket
boliimiinde ¢alisan katilimcilarin isten ayrilma niyetleri servis bolimiinde
calisan katilimcilara gore daha yiiksektir. Ornegin, banket boliimiinde
yasanan is giicliikleri, davetli sayisinin tam olarak verilmemesi buna bagl
olarak masa diizeninin olusturulamamasi veya davetlinin indirim talep etmesi

yasanan giicliiklerdendir.

89



Otel isletmelerinde iy giicliikleri isten ayrilma niyetinde ¢alisilan pozisyona gore
farkhilik gostermektedir. Pozisyonlara gore restoran midiirlerinin is giliglikleri
ascilara gore daha yiiksektir. Restoran miidiirlerinin isten ayrilma niyetleri mutfak
seflerine gore daha yiiksektir. Ayn1 zamanda restoran miidiirlerinin barmen, garson,
komi ve bulasik¢iya gore isten ayrilma niyeti daha yiiksektir. Yiyecek igecek
boliimiinde, sef garson sadece garson ve komilerden sorumlu, mutfak sefi mutfakta
caliganlardan sorumludur. Ancak restoran muduri yiyecek icecek bolimuinde
caliganlarin hepsinden sorumlu oldugundan dolay: is gii¢liigi daha fazladir. Ayni

zamanda isten ayrilma niyetleri de daha fazladur.

o Otel isletmelerinde is giicliikleri isten ayrilma niyetinde deneyime gore
farklilik gostermektedir. Caligsanlarin deneyim siireleri arttikca, daha garantili
sirekliligi olan ve is- sosyal giivenligi olan isletmelerde calismak
isteyeceklerdir. Bundan dolay1 deneyim siiresi arttik¢a isten ayrilma niyetinde
de artmak olacaktir. Bu arastirmada 2 yil ve daha az deneyime sahip (S.O:
48.44) katilimcilarm 9-11 yil deneyime sahip (64. 70) katilimcilara gore isten
ayrilma niyetleri daha azdir. Yine 2 yil ve daha az deneyime sahip (S.O:
44.97) katilimeilarin 12 yil ve iizeri deneyime sahip (62. 72) katilimcilarin
isten ayrilma niyetleri daha azdir. isletmelerdeki calisanlarin deneyim siireleri
arttikca isletmeden daha fazla {icret, terfi ve kariyerlerinde ylikselme
isteyeceklerinden dolay1 islerinden ayrilma niyetleri daha fazladir. Ancak,
deneyim siireleri fazla olan ¢alisanlarin is bilgileri daha fazla oldugundan

dolay1 da is giicliikleri deneyim siireleri artik¢ca azalmaktadir.

Otel isletmelerinde is giicliikleri isten ayrilma niyetinde daha once turizm egitimi
alma durumuna gore farklilik gostermektedir. Caliganlarin igse olan bilgi ve egitimi
arttikca ise olan diigskiinliigii ve is tatmini de artacaktir. Bu arastirmada turizm egitimi
almayan katilimcilarin (S.O: 123.54) is giigliikleri lisede egitim turizm egitimi alan
katilimcilara (S.0: 93.93) gore is giicliikleri daha fazladir. Ciinkii ¢alisan isini tam
olarak bilmedigi i¢in o isi yapmak bireye gi¢ gelecektir. Ayni zamanda turizm
egitimi almayan katilimcilarin (S.0: 51.26) Isten ayrilma niyetleri TUREM’den
egitim alan katilmcilara (S.O: 29.75) gore daha fazladir. Konaklamaya gelen

misafirlerin memnuniyetleri i¢in ¢aligsanlarin isini iyi yapiyor olmasi gerekmektedir.
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Bundan dolay1 ¢alisanlarin yaptigi iste egitimli olmalar1 gerekmektedir. Egitimli

olmalar1 is giicliiklerini de azaltacaktir.

Otel isletmelerinde ig giicliikleri isten ayrilma niyetinde daha énceki iginden
ayrilma nedenine gére farklilik gostermektedir. Isyerlerindeki caligsma sartlari
calisanlar i¢in olduk¢a oOnemlidir. Calisana adil {icretlendirme, terfi ve
kariyere engel olmama, is gilivencesi, stres vs. ¢aligma sartlarinin olmazsa
olmazidir. Bu arastirmada, katilimcilarin terfi ve kariyerden dolay1 (S.O:
35.58) isten ayrilma niyetleri emeklilikten dolay1 (S.O: 20.50) isten ayrilma
niyetlerine gére daha yiiksektir. Ciinkii ¢alisan isinde ylikselmek ve daha iyi
bir yere gelmek istediginden dolayr ve buna isletmenin olanak

tanimadigindan dolayi ¢alisan iginden ayrilmak isteyecektir.
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SONUC ve ONERILER

Degisen ¢evre ve teknolojiyle birlikte misafirlerin beklenti ve istekleri de bu
dogrultuda degismektedir. Misafirler daha kaliteli hizmet ve daha fazla konfor
istemektedir. Odalarindaki konforun daha fazla olmasi, yiyecek ve igecek
seceneklerinin damak tatlarina uygun olmasi, segeneklerin ¢ok olmasi ve galigsanlarin
daha iyi hizmet etmesini istemektedirler. Ayni zamanda otellerdeki g¢alisanlarda
caligma ortaminin ve sartlarinin iyi olmasmi, motivasyonlarmin yiiksek olmasini,
iicretlendirilmenin adil olmasini, ¢alisma saatlerinin diizenli olmasini istemektedirler.
Durum bdyle olunca hem misafiri hem de ¢aligani memnun etmek gereklidir. Bu da
ancak yonetim ile cozilebilecek bir sistemdir. Yonetim ile calisanlar arasindaki
iletisim, ¢alisanlarin islerine motive olmalarmi saglayan, calisma hayatindaki tutum
ve davraniglarin1 gelistirmeye yardimci olan en Onemli aragtir. Calisanlarin is
hayatinda kendini ifade edememesi, isinde tatminsizlik yasamasi, kariyer ve terfi
olanaklarinin saglanmamasi, ¢aligma ortammin uygun olmamasi, iicretlendirmenin
adil olmamas1 gibi etkenlerin olmasi durumunda c¢alisan is giigliigii ¢ekecektir.
Calisanlarin i gli¢liigii yasamalar1 sonucunda, ise devamsizlik, ise ge¢ gelme, isine
fazla odaklanamama, misafirlerle iletisim bozuklugu, verimsizlik gibi sorunlar ortaya
cikabilmekte ve bunun sonucunda c¢alisanda isten ayrilma niyeti ortaya

cikabilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin vermis olduklar1 cevaplara dayanarak ortaya
konan is giigliiklerinin isten ayrilma niyetleri tizerine etkileri bakildiginda is gli¢liigii
teskil eden tiim etkenlerin isten ayrilma niyetine de birer sebep oldugu sonucuna
ulagilabilir. Arastrmanin en Onemli sonuglarin1i maddeler halinde 6zetlemek

gerekirse;

e Arastirma kapsamindaki otellerin yiyecek icecek boliminde ¢alisan
kadinlarin oranm1 (%32.5) erkek oranina (%67.5) gore daha azdir. Yiyecek
icecek bolumindeki c¢alisan personelin ¢ogunlugunun erkek olmasmin
nedeninin emek-yogun sektor olan yiyecek igecek bdliminde kadin
calisanlarin is ylikiiniin fazla olmasindan kaynaklandig1 s6ylenebilir.

e Arastrma kapsaminda yiyecek igcecek boliimiindeki calisanlarin en fazla

katilim sagladigi boliim servis (%51.2), pozisyon ise garson (%24) olmustur.
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Servis boliimiiniin ve garsonun ¢ok olmasmin nedeni hizmet edilen misafir
sayisinin fazla oldugundan dolayr misafire en kisa siirede hizmet edilmesi
gerekliligi oldugu sdylenebilir.

Katilimeilar genel itibariyle geng yastadir. Bu durum, yiyecek-igecek bdlumintn
yapist geregi agir calisma kosullarina sahip olmasindan dolayr oldugu
soylenebilir. Yiyecek-igcecek boliimiiniin siirekli aktif olmasi geng ¢alisanlarin
oraninin fazla olmasiyla ag¢iklanabilir.

Katilimcilarin daha 6nceki isinden ayrilma sebepleri 6ncelikle ¢alisma sartlari
(%20.3) ve Ucret (%13.0) olmustur. Bu durumun nedeni yiyecek icecek
boliimiinde ¢aligma siirelerinin uzun olmasi, c¢alistiklar: siire boyunca ayakta
hizmet vermesi, misafirlerle devamli iletisim halinde olmasindan ve
calisanlarin hak ettikleri iicreti adil bir sekilde olamamasindan, mesaiye
kaldiklar1 halde ticretlerinin verilmemesinden dolay1 oldugu agiklanabilir.
Katilimcilarin  yaslar1 ile is giigliikkleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmakla beraber; bu farklilik 18-25 ve 36-45 yas arasinda bulundugu
saptanmistir. 18-25 yas araligindaki calisanlarin is glicliikleri 36-45 yas
araligindaki ¢alisanlarin is giigliikklerine oranla daha azdir. Bunun nedeni,
geng yastaki ¢alisanlarin daha fazla dayanikli ve daha istekli olmalarindan
dolay1 olabilir.

Katilimcilarin yaglari ile igten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmakla beraber bu farklilik 18-25 ve 46 ve fiizeri yaslar arasinda
bulundugu saptanmustir. 18-25 yas araligindaki c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri 46 yas iizeri ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinden daha diisiik
bulunmustur. Bunun nedeni ise, 46 yas ve lizerindeki ¢alisanlarin genellikle
bakmakla yiikiimlii oldugu bir ailesi oldugundan isten ayrima fikrini
diisinmemektedir. Ancak 18-25 yas araligindaki katilimcilarin genellikle evli
olmayan bakmakla yiikiimlii oldugu kimselerin olmadigindan dolay1 herhangi
bir zor sart ve durum karsisinda isten ayrilma niyeti olusabilir.

Calisanlarm aldiklar1 turizm egitimleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki
baglantida turizm egitimi almayan calisanlarm lisede turizm egitimi alan
calisanlara oranla isten ayrilma niyetleri daha fazla oldugu sonucuna

vartlmigtir. Bunun nedeni turizm egitimi almayan ¢alisanlarin daha tecriibesiz
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oldugundan ve verilen gorevleri ve yiikiimliiliiklerini ge¢ kavrayacagindan
dolay1 isten ayrilma niyeti daha yiiksek olabilir.

e (Calisanlarin daha onceki isten ayrilma sebeplerine bakildigi zaman terfi ve
kariyer sebebinden ayrilanlarin emeklilik sebebinden dolay1 ayrilanlara oranla
isten ayrilma niyetleri daha fazladir. Bunun nedeni yiyecek igecek
boliimlerinde c¢alisanlarin  yas ortalamalar1 orta seviyede oldugundan
calisanlar pozisyon degistirmek ve yiikselmek isteyeceklerdir. Ancak
emeklilik yas1 biraz iist seviyede oldugundan ayrilmada buna bagli olarak

daha az olacaktir.

Arastirma sonucunda ulasilan diger onemli bir sonug ise, is giigliikleri ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olmasina bagli olarak, katilimcilarin is
ortaminda maruz kaldiklar1 is giigliiklerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli
bir etki bulunmustur. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlar is ortaminda karsilagtiklari is

giicliikleri isten ayrilma niyetlerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ankara’da faaliyet g0Osteren dort ve bes yildizli oteller Uzerinde
gerceklestirilen bu arastirma diger bir¢cok ¢aligma gibi, yontem ve kapsam agisindan
cesitli smirliklar1 icermektedir. Dolayisiyla konunun daha iyi anlagilabilmesi,
literatirde ve turizmdeki uygulamalara daha fazla katkinin saglanabilmesi igin
ilerleyen zamanlarda benzer arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda
yapilacak aragtirmalara ve yoneticilere asagidaki maddelerin dikkate alinmasi yararlt

olacag diistiniilmektedir:
Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Bu aragtirmadan sonra arastirmacilarin demografik degiskenleri ve ise
baglilik, orgiitsel baghlik, giiclendirme, isgdren devamsizligi, tiikkenmiglik
sendromu gibi farkli faktorlerin isten ayrilmayr etkileyip etkilemedigini
aragtirmalar1 tavsiye edilmektedir. Ayn1 zamanda konunun aragtirilmasindan
sonra ¢Oziim yollar1 gelistirilmelidir.

2. Aragtirma konusunun (is giigliigiiniin isten ayrilma niyetine etkisi) otel
isletmelerindeki diger departmanlarda da gerceklestirilebilir. Departmanlar

arasi1 karsilagtirma yapilabilir.
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. Bundan sonraki arastirmalarin otel isletmelerinin yani sira turizm sektorii
icerisinde yer alan seyahat acentalari, tur operatorleri, hava yolu isletmelerini
konu alan arastirmalarin gergeklestirilmesi faydali olacaktir.

. Bundan sonraki arastirmacilar sehir otelleri disinda sayfiye isletmelerde de

uygulama yapilabilirler.
Yoneticilere Yonelik Oneriler

. Iyi bir yonetici olabilmek igin, ydneticilerin, yonetmeligi cok iyi bilmeleri,
yeniliklere agik, iletisim giicii kuvvetli, adil davranmasimni bilen, kisiye ve
meslege saygili, tarafsiz, esit davranmasini bilen, insan iliskilerine 6nem
veren kisiler olmalidirlar.

. Otellerdeki yiyecek icecek boliminde c¢alisanlarin egitim seviyeleri
artirllmalidir. Caliganlar ise alindiklar1 zaman isini bilen ve adapte olmus bir
birey olmalidir. Yiyecek igecek boliimii misafirlerle iletisimin en fazla oldugu
bolim oldugundan ¢alisgan isini tam olarak bilmezse miisteri
memnuniyetsizligi yasanacaktir.

. Calisanlarin ¢alisma sartlar1 ve calisma ortamlar1 iyilestirilmelidir. Ornegin,
uzun calisma saatleri kisaltilmali, iicretlendirme adil yapilmali, sosyal
giivenlikleri saglanmalidir. Boylelikle hem 6zel hayat ve is hayat1 arasinda
tatminsizlik yasayan calisanlar mutlu olacaktir hem de ¢alisma ortamlarindan
dolay1 ayrilma niyetleri bulunan ¢alisanlarin sayis1 azalacaktr.

. Caligsanin orgiite baghlig1 ve siirekliligi i¢in ¢alisana 6nem ve deger verildigi
hissettirilmeli, ¢alisanlarin fikirleri dikkate alinmali ve isine daha motive
olmasi i¢in ¢aligan Odiillendirilmelidir. Bu baglamda hem c¢alisanlarin
beklentileri kargilanmis olur hem de c¢alisanlarin is doyumu saglanmig

olacaktir. Boylece ¢aliganlarin orgiite olan bagliliklar1 artacaktir.
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EKLER

Sayin Katiimei;

Bu anket formu, “Isletmelerde Is Giicliiklerinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi” konulu bir arastirma igin veri
toplama araci olarak hazirlanmis olup, belirtilen bilimsel amaci disinda kesinlikle kullanilmayacaktir. Bu
bakimdan isim belirtmenize gerek yoktur. Ankette yer alan ifadelere iligkin belirtmis oldugunuz goriislerin dogru
ya da yanlishg: kesinlikle sorgulanmayacak olup, anketteki her bir ifadeye iliskin vereceginiz en dogru cevap,
sizin mevcut durum hakkindaki goriisiiniiz olacaktir. Vereceginiz cevaplarin ger¢ek durumu yansitict bigimde ve
samimi olmasi aragtirmanin amacina ulagsmasinda da onemli Olgiide katkilar saglayacaktir. Bu bakimdan
desteklerinizi esirgemeyeceginize olan inancimla, katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ediyor ¢alismalarmizda
basarilar diliyorum.
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()2vedahaaz ()3-5Yil ()6-8Yil ()9-11 Yl ()12 ve Uzeri

7. Turizm Egitimi Aldimiz m?

( )Hayir () Turizm Sertifikas1 ( ) Lise ( ) Universitesi ( )TUREM

8. Daha Onceki isletmeden Ayrilma Sebebiniz

( ) Emeklilik ( ) Hastalik ( ) Askerlik ( ) Egitim ( ) Evlilik ve Hamilelik ( ) Ikametgah Degisikligi ()
Ucret

( ) Calisma Sartlar1 () Sosyal Haklarin Verilmemesi ( )Psikolojik Baski ~ ( )Stres ( ) Personel Eksikligi
()Taciz () Ast-ustiliskisi  ( )Terfi- Kariyer

9. Daha uygun sartlarda is bulursam isimden ayrilirim.

( )Evet () Hayir

10. Suanda Cahstigimz yer kaginci is yeriniz?
()13 ()46 ()7-9 () 10 ve Gsth
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LUTFEN ASAGIDA VERILEN iFADELERLE iLGILi
OLARAK

SiZE EN UYGUN SECENEGI SECINiz

11. Cahsma ortamumz ve kullandigimiz arag-gerecler rahatimiz
diisiiniilerek tasarlanmustir.

12. Is yerimde havalandirma, isitma ve nemlendirme acisindan
konforumuz diisiiniilmiistiir.

13. Isim saglik sorunlarina ve meslek hastaliklarna maruz kalmanuza
neden olmaz.

14. Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmasi isimi zorlastiriyor.
15. Yerine getirmem gereken biirokratik iglemler igimi giiglestiriyor.
16. Isim hizl1 olmami ve ¢ok caligmanu gerektiriyor.

17. Isimin disindaki faaliyetler ile gdrevler yorucu ve zaman aliyor.

18. Cok sayida farkli gorev almam, bircok alanda performans
gostermemi gerekiyor.

19. Mesai suresince dinlenmek icin yeterli zamanin olmamasi beni
yoruyor.

20. Gorev dagilimlari, c¢alisanlarm niteliklerine uygun ve adil
yapilmaktadir.

21. Isim, basittir ve karmasik olmayan acik gérevlerden olusuyor.
22. Isimi yapmak igin yeteri kadar vakit bulamiyorum.

23.  Cahstigim kurumda yeterli sayida personel olmamasi igimi
zorlastiriyor.

24. Is tantmimin net yapiliyor.

25. Is yerimde iist ve astlar arasinda yeterince iletisim mevcuttur.

26. Is arkadaslarimin sik sik degismesi ise olan motivasyonumu bozuyor.
27. Calismalarimz takdir edilmekte ve zamaninda 6diillendirilmektedir.

28. Yoneticiler, ceza ve odiillerde adil ve tarafsiz davranmaktadir.
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LUTFEN ASAGIDA VERILEN iFADELERLE
ILGILI OLARAK

SiZE EN UYGUN SECENEGI SECINizZ

29. Kurumumuzdaki yoneticiler, diger ¢alisanlar tarafindan
kendilerine sunulan fikirleri dikkate alirlar.

30. ilerleme sansimin az olmas1 beni endiselendiriyor.

31. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki gelismemizi
desteklememesi beni endiselendiriyor.

32. Yoneticinin isime gereginden fazla miidahale etmesi beni
rahatsiz ediyor.

33. Kendi isimin diginda bagka isler yapmam beni yoruyor.

34. Yoneticilerin davraniglarinin sert ve acimasiz olmasi beni
olumsuz etkiler.

35. Is ile ilgili karsilastigim sorunlarda yoneticilerin yeterince
destek olmamasi beni endiselendiriyor

36. Calisanlarda ve/veya miisterilerden kaynakli cinsel taciz vb.
davraniglarin varlig1 beni kaygilandirtyor.

37. Farkli bolim yoneticilerin igime karigmasi performansimi
olumsuz yonde etkiler.

38. Ucretimin az olmas1 beni tatmin etmiyor.

39. Is yiikiimii agir buluyorum.

40. Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramryorum.
41. Calisanlar arasinda algilanan adaletsizlik var.

42. Turizm endiistrisinden memnun degilim.

43. Is hayat/6zel hayat geliskisi yastyorum.

44, Isverenden memnun degilim.

45. Firmanin ekonomik belirsizligi isletmeye olan bagliligimi
olumsuz yonde etkiler.
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46. Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagimi diisiiniiyorum.

47. Baska bir isletme veya is kolunda, kabul edebilecegim baska
bir i3 bulamam.

48. Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay1 planliyorum.

49. Almis oldugum egitimin, turizm sektoriinde iyi bir kariyer
icin yetersiz olusu beni endiselendiriyor.
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