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ONSOZ

Turizm isletmelerinde, mevsimsel olarak calisanlara oranla stirekli
calisanlarin  devir orani genellikle yiiksektir. Yiiksek calisan devir oranlarinin,
genellikle turizm isletmeleri icin olumsuz sonuglara yol agtigi ve maliyetleri
arttiracagl yaygin bir inangtir. Bu nedenle, turizm isletmelerinde calisan devir
oranlarinin anlam, tiir, 6l¢li ve yayginhi@inin azaltilmasi i¢in alinacak tedbirlerin
anlasilmasi, yiiksek ¢alisan devir hizina yol agan faktorler ele alinacaktir. Yapilan
arastirmada ise turizm isletmelerinde is goren devir hizinin nedenleri ve isaret ettigi

ipuclari ele alinacaktir.

Yapilan galismada bana olumlu yonleriyle yol gésteren ve higbir zaman
destegini benden esirgemeyen Sayin Hocam Prof. Dr. Ali Kemal GURBUZ’e ayrica
Déndii CAKAL’a, Muammer AKTEN’e, Mehtap TUNA’ya, Ozge CALISIR’a,
[brahim Halil KAZOGLU’na, Ozcan OZDEMIR’e, Yiicel TASKIN’a, evini ve
gonliinii acan Muharrem TERZIAHMETOGLU’na, Izmir Adli Tip Kurumu Grup
Bagkanligi’nin tiim personeline, aileme ve diger yardime1 olan herkese tesekkiirii bir

borg bilirim.



OZET

TURIZM ISLETMELERINDE ISGOREN DEVIR HIZININ NEDENLERI VE
ISARET ETTIGI IPUCLARI

Isgéren devir hizi konusu, literatiirde iizerinde &nemle durulan 6nemli
problemlerden birisidir. Yiiksek bir iggoren devir hizinin varligi isletmede bazi
problemlerin habercisi oldugu gibi, bizzat kendisi de sdzkonusu problemleri
agirlagtirabilir ve yeni problemlere de sebep olabilir. Bu nedenledir ki, isgdren devir

hizinin diisiik olmas1 hep “iyi” bir olgu olarak goriilmiistir.

Bu ¢alismada isgoren devir hizi konusu, iggéren devrinin kaginilmaz oldugu
sezonluk otel isletmeleri agisindan ele alinmistir. Ayrica bu isletmelerde “sezondan
sezona” ve “sezon igerisinde” olmak iizere, iki ayr1 isgoren devir hizi kavraminin

bulunduguna isaret edilmistir.

Literatiirde isgoren devri konusu, genellikle tiim yil ¢alisan isletmeler
acisindan ele alinmistir. Sezonluk otel isletmelerine olan ilgi bu konuda diisiiktiir.
Bunun yanisira, “sezonluk isletme” olgusunun bu konuyu anlamsiz hale getirme
olasilig1 da nedense pek ilgi gérmemistir. Bu ¢aligmada ise bu olgu {lizerinde 6zellikle
durulmustur. Oyle goriinmektedir ki, otel isletmelerinin sezonluk olmalarinin
yanisira, ayni zamanda emek-yogun isletmeler olmalari, sezondan sezona personel
devrini azaltmanin yararlarinin, bu eylemin maliyetlerinin altinda olmasina sebep
olabilecektir. Bu durumda, sezondan sezona iggéren devrini bu isletmeler i¢in bir
“problem” degil, bir ¢esit “veri” gibi kabul etmek gerekmektedir. Sezon igerisindeki
1sgoren devri konusunda ise durum farkhidir. Literatiirde genel olarak isgoéren devrini
azaltmak i¢in neler Oneriliyorsa, burada da ayni seyler oOnerilebilir. Fakat bu
calismada ayrica, sezondan sezona isgdren devir hizinin bir sekilde azaltilmasinin
sezon igerisindeki isgoren devir hizina bir faydasi olup olmadigi da, korelasyon

analizi yardimiyla arastirilmistir.

Bulgular boyle bir etkinin bulunmadigi yoniindedir. Bu iki degisken
genellikle birlikte ve ayni yonde hareket etmekle beraber, her ikisinin bagka

degiskenlerin etkisinde bulunmasi olasiligi daha kuvvetlidir.

Anahtar Kavramlar: otel isletmeleri, insan kaynaklari planlamasi, isgoren

devri.



ABSTRACT

CAUSES OF EMPLOYEE TURNOVER RATE iN TOURISM ENTERPRISES
AND CLUES IT iMPLIED

Employee speed is one of the most important problems in the literature. The
presence of a high rate of employee turnover is a precursor of some problems in the
enterprise, and it can aggravate these problems and cause new problems. For this

reason, low worker speed has always been seen as a “good” phenomenon.

In this study, the rate of employee turnover is discussed in terms of seasonal
hotel enterprises where employee turnover is inevitable. In addition, in these
enterprises “season to season” and “season to season”, two separate workers have

been pointed out that the concept of speed.

In the literature, the topic of employee transfer is generally addressed in terms
of all year-round businesses. The interest in seasonal hotel businesses is low on this
subject. In addition, the possibility that the phenomenon of “seasonal business” could
make this subject meaningless has not attracted much interest. In this study,
especially on this case was discussed. It seems that in addition to the seasonal
seasons of Hotel Enterprises, labor-intensive enterprises may also cause the benefits
of reducing the staff turnover from season to season to be below the cost of this
action. In this case, it is necessary to accept the period from season to season as
“data” rather than a “problem” for these businesses. The situation is different in
terms of employee turnover in the season. What is proposed in the literature to
reduce the overall turnover of workers, the same things can be suggested here.
However, in this study, it was also investigated with the help of correlation analysis
whether decreasing the speed of rotation from season to season is a benefit to the

speed of rotation in season.

The findings suggest that there is no such effect. These two variables usually
act together and in the same direction, but they are more likely to be influenced by
other variables.

Key concepts: Hotel Enterprises, human resources planning, employee

transfer.

Vi
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BiRINCi BOLUM
GIRIS ve METODOLOJI

Agirlikli olarak somut bir mal olmaktan ziyade soyut hizmetler sunan turizm
isletmelerinde, ¢ogunlukla calisanlar yiiz yiize hizmet veren tiiketicilere; hizmet
kalitesi, tiiketici memnuniyeti, is performansi ve rekabet avantaji sunar. Bu
baglamda, belli standartlarda tutarli hizmet sunabilen egitimli, yiiksek motivasyonlu
ve istikrarlt iggilicii son derece onemlidir, ancak turizm isletmelerinde ¢alisanlarin
cirosu genellikle yiiksektir. Yiiksek c¢alisan devir oranlarinin, genellikle turizm
isletmeleri icin olumsuz sonuglara yol ac¢tigi ve maliyetleri arttiracagi yaygin bir
inangtir. Bu nedenle, turizm isletmelerinde calisan cirolarinin anlam, tiir, 6l¢i ve
yayginligiin azaltilmasi i¢in alinacak tedbirlerin anlasilmasi ve ¢alisanlarin yiiksek
devir hizina yol agan faktorlerin 6nem tasidigi bilinmektedir. Arastirmada turizm
isletmelerinin anlami, tiir, hesaplamasi ve yiiksek performanslh caliganlari ele

alinacaktir.

Bugiin, her alanda hizli bir degisim siireci glinden giine artmaktadir. Hem
kamu hem de 6zel sektdrdeki tiim orgiitler bu degisim siirecine ayak uydurmaya ve
degisimi firsatlara doniistirmeye c¢alismaktadir. Organizasyondaki — kaynak
kullaniminin, kuruluslarin bu firsatlar1 yakalama ve basarili olma yeteneklerine bagh
olduguna dikkat etmek Onemlidir. Bu noktada organizasyonlarin en 6nemli kaynag:
calisamidir. Kuruluslarin calisanlarina vermis oldugu O6nemin ise Onem tasiyan
gostergede, sahip olmus olduklari personel devir orani olarak belirtilmektedir.
Personelin ciro oraninin yiiksek olmasinda ise organizasyonda insan kaynaklari ile
ilgili baz1 zorluklarin oldugunu gostermektedir. Daha da 6nemlisi, organizasyondan
goniillii olarak ayrilan ¢alisanin, organizasyondaki diger calisanlar iizerinde de cesitli
etkileri vardir. Bu etkiler genellikle olumsuz sonuglar olustursa da nadiren olumlu
sonuglar da goriilebilmektedir. Bunlar arasinda personel se¢imi, ise alim ve egitim
maliyetleri, liretimde kayiplar, mal veya hizmetlerin kalitesi, ekip ¢aligmasinin kayba,
moral bozuklugu ve personelin motivasyonu yer almaktadir. Ancak, personel
transferinin dogrudan ve dolayli maliyetlerinin ve kurumlar tarafindan genellikle tam
olarak degerlendirilmedigi ve kuruluslarin bu konuya gereken Onemi vermedigi

goriilmektedir.



1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan arastirmanin amacinda, agirlikli olarak somut bir mal olmaktan
ziyade soyut hizmetler sunan turizm isletmelerinde, ¢ogunlukla ¢alisanlar yiiz yiize
hizmet veren tiiketicilere; hizmet kalitesi, tiiketici memnuniyeti, is performansi ve
rekabet avantaji sagladigi incelenmistir. Bu baglamda, belli standartlarda tutarh
hizmet sunabilen egitimli, yiiksek motivasyonlu ve istikrarl1 isgilicii son derece dnem
saglamaktadir. Onemli unsurlardan birisi olarak turizm isletmelerinde isgdren devir
hiz1 konusunun anlamli olup olmadigi, yiiksek devir hizinin zararli olup olmadigi,
nasil azaltilacagi gibi sorulara agiklik getirmektir. Yapilan calismada genel amag ve
onem ise otel isletmelerindeki isgoren devir hizi ve sezondan sezona personellerin

devir oranlarindaki artis ve azaliglarinin incelenmesidir.

1.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada teorik kapsam olarak tarama modeli esas olarak alinmis ikincil veriler
kaynak incelemesi sonucunda olusturulmaktadir. Daha sonrasinda otel isletmeleri ile
goriisme yapilip hazirlanmig olan anket sorular1 SPSS dosyasina ¢ikan sonuglar girilecek
daha sonrasinda verilen cevaplar dogrultusunda bulgularin iki degisken ile birlikte

korelasyon analizi yapilip ve ¢ikan sonuclar incelenecektir.

Yapilan calismada kavrama ve bilgiye ulasilmasi adina kaynak taramasi
yapilarak bunun igerisinde kaynak incelemesi yapilmig, internet arastirmalari,
kiitiphanede gerekli kaynak taramalari daha Oncesinde de yaymlanmis olan

makaleler ve tezlerden faydalanilmistir.

1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Calisan memnuniyetini ve organizasyonel baglilig: artiran faktorler, isgoren

devir hizina etki edecektir.

Sezondan sezona isgdren devir hizi, sezon i¢i personel devir hizina etki

edecektir.



Personeli elde tutmak icin yapilan harcamalar, katlanmaya deger bir maliyet

olacaktir.

Literatiirde yer alan calismalarin olumsuzluklarina bakarken, isletmelerin

yapmast gerekenleri gézden kagirip kacirmadigi konusunda katki saglayacaktir.



IKINCI BOLUM
GENEL BILGILER
2.1. Isgoren Devri ve isgoren Devir Hizi Kavramlar:

Isletmelerde calisanlarin sergilemis oldular1 performans hizi isgéren devri
olarak tamimlanmaktadir. Is hayatindaki bazi sorunlar nedeniyle, calisanlarin ciro
oranlar1 etkilenebilir. Ulkenin ekonomik konjonktiiriindeki gelismeler ve insanlari
mevcut iglerinden ayirma olasiligi nedeniyle, bir tesebbiisiin iicretlendirme ya da terfi
politikasi ya da {ist yonetimin tutumundan sorumlu oldugu bir durumdur. Ozellikle
turizm igletmelerinde yeni is bulmak ise, cinsiyet veya egitim durumu gibi
demografik degiskenler, isgilicii cirosunu etkileyen diger faktorlerdir (Avci ve
Kiictikusta, 2009: 33).

Kisinin isten goniilli veya zorunlu olarak ayrilmasi, isin devir hizim
etkilemektedir. Yiiksek is giicii cirosu, bir isletmenin maliyetini artiran, karliligini ve
verimliligini azaltan bir faktordiir. Bu durum ¢alisanin memnuniyetsizligine ve diisiik

performansina neden olmaktadir (Sarioglan, 2007:1).

Bir is¢inin isten ayrilmasi, ¢esitli nedenlerden kaynaklanmaktadir. Bunlar
arasinda is yerinin terk edilmesi, 6liim, emeklilik, askerlik, is goremezlik, is¢inin
isveren tarafindan isten ¢ikarilmasi veya kadin bireylerin evlilikten sonra tazminat

icin isten ayrilmasi yer alabilir (Aydin, 2005: 265).

Calisanlarin isten ¢ikarilmasi veya isverenin isten ¢ikarmasi iki boyutta
aciklanabilir. Birincisi is dis1 faktorler. Bunlar, kurulus tarafindan belirlenemeyen ve
isletme tarafindan kontrol edilemeyen faktorlerdir. Bunlar, iilkenin bulundugu
ekonomik, politik veya sosyal durumlardir. Sektorler arasi transferler, is¢ilerin
mevsimlik dagilimi1 gibi parametreler onlara verilebilecek o6rneklerdir (Avci ve
Kiictikusta, 2009: 34).

Ikincil degerlendirmeler, ¢aligmayan faktdrlerin aksine kontrol edilebilen ve
bilinen faktdrlerdir. I¢ problemler, ¢alisanlarn veya ydnetimin neden oldugu bu
uygulamalarda en 6nemli unsurdur. Bu nedenler insanlardan kaynaklanmaktadir.
Ozellikle son yillarda, yetersiz iicret kaybi, yetersiz gelir, kayrrmacilik ya da

nepotizm, mobbing, calisma siiresinde artig, is gilivenligi ve sosyal haklarin



yetersizligi, meslektaslarla sorunlar ve emeklilik gibi sorunlardir (Cakinberk vd.,

2001: 253).

Bir personelin isten ayrilmasi isine bazi maliyetler koyabilir. Ornegin, yeni
ise alimlar i¢in ise alim silireci ve zaman maliyetleridir. Bu personel bulmak igin
reklamlar1 icermektedir. Ilgili kisi i¢in hizmet ici egitim maliyeti de onemli bir
faktordiir. Ise iliskin genel calismalarin ve kazalarm maliyetini artiran faktorlerin
Ogrenilmesi nedeniyle, yeni baslayan personelle bos kapasite iiretiminin ortaya
¢ikmasi sonucu ortaya ¢ikan kayiplar olusmaktadir. Yeni kadrolarin iiretim iizerinde
tam kontrole sahip olmamalar1 nedeniyle is kaybi, mevcut personelin is dagilimi ve
isten istifa nedeniyle fazla mesai yapma zorunlulugu gibi temel nedenler ortaya
cikmaktadir. Personel devir hizi; turizm isletmelerinde ise toplam ¢ikti veya giris
oraninin isletme i¢indeki ortalama ¢alisan sayisina oranidir (Kusluvan ve Kusluvan,

2004: 28-29).

Devir oranimi1 azaltmak igin, isletmeler ¢alisanlardan verimli bir sekilde
faydalanabilmeli ve diiriist ¢alisanlar islerinde uzun bir siire tutabilmelidir. igéren
devrinin normal seviyede tutulmasi tavsiye edilir. Isgiicii devir hizin1 azaltmak igin,
belirli sayida uygulamanin yapilmasi gerekmektedir. Calisanlarinin c¢alisma
yerlerinden ayrilma nedenlerini belirlemek, ¢alisma ortaminin etkinligini saglamak
ve calisanlar i¢in saglikli bir ¢alisma ortami yaratmak onemlidir. Cevrim hizindaki
azalma, hem isveren hem de isgoren igin karsilikli yararlar saglayabilir. Ulusal
ekonomi, sosyal potansiyeller ve ekonomik etkinlik gibi temel ilkeler ¢oziilecek
sorunlar1 olusturmaktadir. Disiplinli bir yontem igin, isgiicii transferinin

gerceklestirilme sekli gereklidir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 142).

2.1.1. Isgoren Devri

Calisan transferi, Ozellikle bir turizm isletmelerindeki ¢alisanlarinin belli bir
donemde giris ve c¢ikis hareketleri olarak tanimlanmaktadir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2001: 44). Ancak, calisanlarin devri ile ilgili calismalarin, calisanlarin
tesebbiisten ayrilmasina odaklandigi i¢in, ¢alisanin siiresi, ¢calisanlarin goniillii olarak

veya istemeyerek isten ayrilmasi olarak tanimlanmaktadir (Riegel, 2001: 78).



Tablo 1'de gosterildigi gibi, ¢alisanlarin cirolarini gesitli yollarla gruplamak
miimkiindiir. Calisan cirolar1 farkli kriterler kullanilarak kategorilere ayrilsa da, bu
smiflandirmalarin birbiriyle Ortiisen taraflar1 vardir ve bu siniflar1 birbirinden kesin
cizgilerle ayirt etmek miimkiin degildir. Ornegin, cogu goniillii izin, geri
doniistimsiiz, islevsel ve plansiz olabilir. Benzer sekilde, isteksiz ¢aliganin doneminin
cogu Onlenebilir, islevsel ve planli galisanlarin cirosu olabilir. Turizm isletmeleri
acisindan, Ozellikle onceden planlanmis, Onlenebilir, isle ilgili olmayan yiiksek
goniillii yiiksek ciro 6nemli bir sorundur (Barrovvs, 1990). Gondilliiliik ve isteksizlik
arasindaki ayrim, c¢alisan donemde son derece Onemli ve tanimlanmasi kolay
oldugundan, bu c¢alisma, calisanlarin yoneticiler disindaki calisanlara aktarimini
incelemektedir. 'Goniillii ¢alisan' terimi, bir is¢inin isten (goniillii olarak) isyerinden
ayrilmasi olarak tanimlanmaktadir (Morrell, Loan-Clarke ve WikiLinson, 2001:

220).

e

Islevsel 1sgbren Devri: DlstKIslevsel Olmayan lggoren Devri:  Venml,
performans gosteren, givenilmez|problemsiz, deﬁerll 15 an personelin isten
disiplingiz,  niteliksiz,  sorunlujayrilmasin ifade eder ()/) 1997). Islevsel

iggdrenlerin isten ayrllmasml itadeolmayan jsgdren devri olan personelin
eiier (VVoods, 1997). ig hacmininjisletmeden ayrilmasindan 01 1zarar11 ve olumsuz
digik oldugu dénemde ozelliklgsonuglar dogurur (Krumm, 20

performansi disiik olan

5%0renler1r1g0nu1lu olarak

1sletmeden  avrilmasi 1%letme 1¢in

olumlu sonuglar dog ilir {Aksu,|

Tarcan, ve Atllgan 001).

Onlenehilir Isgiren Devri:Unlenemez Isgiren Devri: islefmenin politikalar,

Isletmenin kararlan ve uygulamalari
ile engellenebilecek isgdren devrini
itade eder (Barrovys, 1990). Ucret
sos¥al haklar, [
gartlari gibi 1§ ve 1gletme ortarmndan
memnun olmadif igin personelin
igsletmeden  ayrimasi, Gnlenebilin
dren devrine drnek verilebilir.

1syikil ve calismasona ermesi, O

cabalan ve uygulamalar: ile onlenmesi miimkiin
olmavan iggdren devrini ifade eder. Bu duruma
Jpaska bir yere tasinma, askerlik hizmeti, kontratin|
etime baslama emekllllk kazaveva
Gliim, saghk edenleri ve sakatlik rnek verilebilir.

anlanmis lggoren Devri: 1§
hacmini ve talebi onceden tahmin
ederek isletmenin Gnceden personel
planlamasit ¢ercevesinde planladig
1sten ayrilmalar: ifade eder (Simsek,
Akgeme] ve Celik, 2001).

Planlanmamis [sgoren Devri: Islefmernin daha
dnceden dngormedigl iten ayrimalardir.
Isletmelere en tazla zarari planlanmamms isgdren
devri vermektedir.

Tablo 1: Cahsanlarin Cirolar



Yiiksek devir hizi, girisim icin bircok olumsuz sonuca sahiptir. Bu olumsuz
sonuglar1 saptamak i¢in ¢alisanin cirolarini hesaplamak ve ¢alisanlarin isten ayrilma
oranin1 bilmek gereklidir. Buna ek olarak, c¢alisanlarin isten ayrilmasi yeni ise
alimlarin sayisint belirlemeye yardimer olur, isgiicii piyasasinin sirket disindaki
durumu hakkinda bilgi verir ve ¢alisanlarin farkli igyerleri, departmanlar ya da
isletmelerdeki transferleri agisindan karsilastirllmasimi saglar (Riley, 1996: 117).
Tablo 2'de de gorilldiigii gibi, ¢alisanlarin cirolarin1 hesaplamanin en yaygin
yollarindan biri, belirli bir zamanda birakmis olan ¢alisanlarin sayisini, bu siire i¢inde
ortalama personel sayisina bolerek yiiz ile carpimiyla yapilmaktadir. Isletmedeki
belli bir siire i¢inde ¢alisanlarin ortalama sayisi, personel sayisinin dénem sonundaki
sayisinin donem basindaki say1 ile toplanip ikiye boliinmesiyle bulunur. Gonilli
calisan devir oranimi bulmak igin, sirketten belirli bir siire isten ¢ikarilmis ve
planlanan isten ¢ikarilmig toplam calisan sayisindan gorevden ayrilan personel sayisi,

personel sayisina boliiniir ve ¢alisan sayisi ile ¢arpilir.

Tablo 2: Genet ve Géniilii isgdren Devir Oran Hesaplamalar

o Belirii Bir Donemde Isletmeden Ayrilan Personel Sayisi
Genel lsgtren Devir Orani = X100

Belirli Bir Dénemde Isletmedeki Ortalama Personel Saysi

Aynian Personel Sayisi Belli Bir Dénemde Isietmeden Aynlan Personel Sayisi Gonilsliz Isietmeden
Goniili fsgbren Devir Orani = X100
Belirli bir donemde orfalama personel sayisi

Tablo 2: Genel ve Goniillii Isgéren Devir Oram1 Hesaplamalari

Yiiksek galigkanlik cirosu, girisim igin birgok olumsuz sonuca sahiptir. Bu
olumsuz sonuglar1 saptamak i¢in ¢alisanin cirolarini hesaplamak ve calisanlarin isten
ayrilma oranini bilmek gereklidir. Buna ek olarak, calisanlarin isten ayrilmasi yeni
ise alimlarmn sayisini belirlemeye yardimci olur, isgiicii piyasasinin sirket disindaki
durumu hakkinda bilgi verir ve calisanlarin farkli igyerleri, departmanlar ya da
isletmelerdeki transferleri agisindan karsilagtirilmasini saglar (Riley, 1996: 119).
Tablo 2'de de goriildiigii gibi, calisanlarin cirolarin1 hesaplamanin en yaygin
yollarindan biri, belirli bir zamanda birakmis olan ¢alisanlarin sayisini, bu siire iginde
ortalama personel sayisma bolerek yiiz ile carpimiyla yapilmaktadir. isletmedeki
belli bir siire i¢inde ¢alisanlarin ortalama sayisi, personel sayisinin donem sonundaki

sayisinin dénem basindaki say: ile toplanip ikiye boliinmesiyle bulunur. Goniillii
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calisan devir oranini bulmak i¢in, sirketten belirli bir siire isten ¢ikarilmig ve
planlanan isten ¢ikarilmis toplam calisan sayisindan gérevden ayrilan personel sayisi,
personel sayisina boliiniir ve ¢alisan sayisi ile ¢arpilir. Yiiksek devir orani, stresin bir
isareti olabilir. Bir kurumda siirekli olarak stres altinda olmak, bireylerin 6rgiitlenme
ve ig tatminine entegrasyonunu engellemektedir. Calisanlarin yiiksek devir oranini
engelleyen faktorler gesitlendirilmistir. Kariyer gelisimi problemi olan otokratik
yonetim anlayisini benimseyen kurumlar stres faktorleri yaratabilir. Yeni is ve
organizasyon hedeflerine ulasmada calisan kadrosunun optimum diizeyde olmasi
etkilidir. Bununla birlikte, bu oran genel ortalamayla karsilagtirildiginda tehlike
belirtisi olarak goriilmektedir (Cooper, 1987: 188).

Isgiicii goniillii veya istemsiz olabilir. Calisan, isini kendi rizasiyla birakmaya
karar verirse, isgiicii goniillii olarak doner ve isletme tarafindan karar verilirse
isteksiz olur. Istemsiz isgiicii genellikle kronik hastalik ve sakatliktan kaynaklanir.
Goniilli isgiicti genel olarak yoneticilerin veya kurumsal faktorlerin tutumlarindan
kaynaklanir. Buna ek olarak, yeni istihdam olanaklarinin mevcudiyeti, daha iyi
ticretler, diger sektorlerin kullanilabilirligi ve yeterli gelir saglamak i¢in alternatif

kaynaklarin kullanilabilirligi gibi dis faktorlere baglidir (Cesur, 1998: 82).

Isgiicii transferinin muhtemel bir sonucu, iste birakilan iscilerin, basarisiz
olduklart is sorunlart ile yiiklenmelerine duyulan ihtiyactir. Bu faktorler ayrica

sirketler i¢in ek isgiicliniin transferine de yol agabilir (Giiney, 1994: 17).

Onem tasiyan tek durum maliyet degildir. Egitim siirelerini uzatmak,
programlarimi uzatmak, baskalar1 i¢in asir1 ¢alismak, bilgi ve deneyime sahip
olmayan acemi g¢alisanlarin hatalarini ve ise alimlar1 heniiz isgiicli cirosuna iligkin
diger agidan etkisi olan olumsuz yodnler olmaktadir. Isgiiciiniin bir sorun olmasi
durumunda yoneticilerin ise isgiiciindeki transferinde olasi nedenlerini ele almaya
yardim edecek bazi modellerin olmasi 6nemli unsurlardan birisidir. Genel olarak bu
modellerdeki gerceklik isgiiclinlin en iyi habercisinin birakma niyeti oldugunu kabul
eder. Diger bir deyisle, calisanlarin ise ve yerlesmeye birakilma niyetini hissetmek,
erken emek aktarimini 6nlemeyi kolaylastirir. Birgok calisma, is tatminsizliginde ise

gontlli olan is giicli arasinda iliskinin ortaya c¢ikmasidir. Bu durum c¢alisanin



memnuniyetsizliginde etki saglayacak olan faktorlerin aragtirilmasi akilli bir davranis

olacaktir (Erdogan, 2002: 11).

2.2. Isgoren Devir Hizinin Yiiksekliginin Yararlar: ve Sakincalar

Turizm isletmelerinde yiiksek kadro cirolari, bireyler ve kuruluslar i¢in bazi
sonuclara neden olmaktadir. Bu isgéren devir hizindaki yiikseklikteki igletmeler ve
isgdren agisindan yararlar1 genelde mevsimsel durumlar neticesinde olustmaktadir.
Sakincalar1 ise ¢alisanlar igin issizlik yaratacagi hususunda olumsuzluk

olusturmaktadir. (Batmaz, 2010: 20-21)
2.3. Personel Devrinin Yiiksekliginin Sonugclari

Turizm isletmelerinde ¢alisan devirlerinin yiiksekligi gerek bireysel agidan
gerekse orgiitsel agidan ele alinmasi onem tasiyan bir faktordiir. Issizligi yasayan ve
sonu¢ olarak bir dizi psikosomatik semptom ve rahatsizliktan muzdarip olan
kuruluglar, toplum ve isletme maliyetlerini arttirmig, organizasyona sadakatini
azaltmus, orgiitsel performanstaki diisiisli, inovasyon ve yaraticilig1 azaltmis, yonetim
motivasyonunu azaltmig ve beyin gogiinii tecriibe etmislerdir. Bunlar gerek bireysel
gerekse orgiitsel agidan olan sosyal istenilmeyen durumlarida ifade etmektedir. Bu
nedenle, bu sonuglarla 1ilgili organizasyon yonetiminde farkindalik olmalidir

(Batmaz, 2010: 20-21).

2.3.1. Bireysel sonuclar

Bu boliimde o6zellikle issizlik sorunu ele alinacak olup bu sorunlardan

kaynaklanan psikosomatik semptomlar ve rahatsizliklar tartisilacaktir.

2.3.1.1. issizlik sorunu

Giliniimiizde, ekonomik ve sosyal sonuglar agisindan istihdam ve issizlik;
gelismis tilkelerin ve gelismekte olan iilkelerin sosyal agidan 6nemli bir sorunu halini

almistir. Ozellikle son zamanlarda sadece ulusal agidan degilde, diger yonden kiiresel



acidan 6nemli bir sorun haline gelmistir. Issizlik; bireydeki isgiiciiniin, piyasadaki
aktif olan bir igi bulmasi agisindan yetersizlik ifade etmesidir. Bu durumda issizligin
bireyde 6nem tasidigr gibi toplumda da olduk¢a onem tasimaktadir. (Temiz, 2004:
118).

Ulkedeki ciro oraninin ve issizlige yonelik orandaki inceleme altina
alindiginda ise ters bir orant1 oldugu goriilmiistiir. Issizlige yonelik oran azaltilmasi
durumunda ise ciro orani artis gostermektedir. (Gustafson, 2002: 107). Calisanlar, is
arayan bireylerde azalma oldugunda, kurumlardaki 6zge¢mislerde daralma oldukga,
islerin daha kolay sekilde degistigini ayrica oOrgiitler arasinda hareket yasandigini
belirtmektedir. Issizlik durumundaki oraninin yiiksek oldugu iilkede; islerinden gok

memnun olmasalar bile, mevcut islerini siirdiirme egilimindedirler.

Toplumumuzda erkek bireyler agisindan issizlik ¢ok zor bir durumdur.
Ailesine ve cevresine karsi utanmakta ve giivenilirligini kaybetmektedir. En
Oonemlilerinden biri ise ailedeki yasam masraflarindaki karsilamay: tek kisinin,
sorumluluklarinda yerine getirememe durumunda kendisini suglu hissetmesinden
gelir. Yeni is arayis silirecindeki uzamada miilakatlara davet edilmemesindeki,
goriisme icinde cagrilsa bile goriismeye geri donmemesi veya olumsuz sonuglarin
olmasi Kisinin 6zgiivenini azaltmaktadir. Bu durum kagimilmaz olarak bireyde strese
yol agmaktadir. Onceden bir plan yoksa, giiniimiizde yeni is bulmadaki siirecin en
mininumum 6 ay siirede oldugu 6nemli bir olumsuzluk durumudur. Bireyleri 6 ay
veya daha uzun siire yasamak; Gida, konaklama, 1sitma, saghik durumu, ulasim
sorunu, sosyalizasyon ve benzeri harcamalarin devam edecegi diisiiniildiigiinde ise
igsiz bireylerde sikinti yasanilacagi olduk¢a agik bir durumdur. (Gustafson, 2002:
107-110)

Bu durum ise iilkemiz perspektifinden degerlendirildiginde, iilkenin
ekonomik kriz ortaminda ve takip etmis oldugu donemlerde de bir¢cok sayida
calisanin isten ¢ikarildigi ve gecim sikintisinin olustugu yoniindedir. Bu noktada ise
bugiin iilkemizdeki en 6nemli sorun haline gelen ekonomik agidan issizlik sorunu
oldugudur. Kiiresellesme, ekonominin yeniden yapilandirilmasi, siyasi reform ve
ozellikle de 2000 yilindaki Kasim ay1 ve 2001 yilindaki Subat ay: itibaren yasanan

ekonomik kriz ve yeni istihdam alanlarinin isten ¢ikarilmasinda ekonomik krizin
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yaratilmamasina paralel olarak, Tirkiye'deki issizlik biyiikligi dnemli diizeydedir

(Poyraz ve Kama, 2008: 147).

Sonug olarak, calisanlarin devri, emeklilik, 6lim veya is degisimi kendi
iradeleriyle, transfer halinin disinda gerceklesen personel devri; issizlik sorununa,
dolayistyla gelir eksikligine ve nihayetinde psikolojik ve sosyal sorunlara yol
agmaktadir. Ozellikle son giinlerde turizm ekonomisinde yasanilan diisiis nedeni ile

turizm sektoriinde ¢alisanlarda da azaltmaya gidilmistir.

2.3.1.2. Psikosomatik rahatsizhiginin belirtileri ve ¢6ziim yollari

Bireylerin o6zellikle karsilasmis olduklarin engeller ve c¢alismalarin sebep
olduklar1 hayal kirikliklar1 ve gerginlikleri viicutta rahatsizliklara sebep olmaktadir.
Fiziksel yonden olan nedenlerin belirli bir hastaliga bagli iken fiziksel olmayan
hastaliklardaki ana nedenin ise psikolojik durum olmasi ise psikosomatik bozuklugu
ifade etmektedir. Insanda bulunan organizmada ise stres ve iiziicii bir durum ile
karsilagilmasinda bazi1 organik yonden ve fizyolojik yonden yanitlar gostermeye
baglamaktadir. Psikosomatik olan belirtiler de goz ardi edildiginde psikosomatik
olan hastalik olarak goriinmektedir. Psikosomatik olan hastaliklarin siralanmasindaki
etkiler ise iilser ve benzeri mide agrilari, kalp hastaliklar1 ve kalp krizi, diyabet,
yiiksek ve diisiik tansiyon, sa¢ dokiilmesi, cilt hastaliklari, rahatsizlik gibi migren
gibi organik ve biyolojik bir neden degildir. Bagisiklik sisteminin azalmasi ve
duygudurum bozukluklarina paralel olarak bir¢ok mikrobiyal ve viral hastaligin

ortaya ¢iktig1 bulunmustur. (Ulgen ve Mirze, 2006: 259)

Personelin devrinin bir sonucu olarak, eger birey bireysel veya toplumsal bir
durumdaysa, isini kaybettigi igin iizgiin, kendisinin haksiz oldugunu ve benzer
durumlarin  yasandigin1 diistiniir. Psikolojik problemler yasamak psikosomatik
rahatsizliklara yol agabilmektedir. Gortldiigii gibi, personel transferinin sonuglari
olan psikosomatik semptomlar ve bozukluklar, diger toplumlarda énem arz etmekte
ve ¢oziim bulmaya calismaktadir. Ozellikle turizm sektdrii galisanlarinda ise bu

sorunlarin arttig1 da goz ardi edilmemelidir (Poyraz ve Kama, 2008: 148).
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2.3.2. Orgiitsel sonuclar

Turizm  sektorlerindeki  organizasyonel sonuglar bolimiinde isletme
maliyetlerindeki artig, organizasyona bagliligin azalmasi, Orglitsel performansin
azalmasi, inovasyon ve yaraticilifin azalmasi, yonetim motivasyonunda azalma
durumu ve beyin gocii neticesinde is konusunda olan giivensizlik eksikligi

belirtilecektir. (Kirschenbaum ve Weisberg, 2001: 121)

2.3.2.1. isletme maliyetlerinin artis:

Etkin bir organizasyonun ve bir organizasyonun varliginin rekabetciliginin en
onemli faktorlerinden biri, isletmenin mal ve hizmetlerini, piyasadaki fiyatlar: ile
miisterilerin ihtiyac¢ ve beklentilerini karsilarken, isletmenin tiim operasyonlarindaki
maliyetleri azaltmaktir. Amacin, miisteriye uygulanan fiyatlar1 diisirmemek oldugu
unutulmamalidir (Ulgen ve Mirze, 2006: 260). Degismekte olan diinya kosullarina
gore ekonomik boyuttaki merkezi olan teknolojik agidan olan gelisme, verimlilik ve
bir¢cok isletmeler arasinda rekabet bulunmaktadir. Porter, pazardaki isletmelerin

rekabetci konumunu belirleyen {i¢ temel stratejiden biridir.

Maliyetteki liderlik ise piyasada olan liderligin fiyatlarindaki artislar
saglayacak ve bu durumdaki maliyet avantajlari durumundan yarar saglayip rekabette
bir adim 6nde olacaktir. Bu durum ise polika ve disiplinlerdeki maliyet oranlarinda

diistirme olusturacaktir.

Turizm isletmelerinde olan maliyet liderliginde ise iki sekilde elde edilim
saglanabilir. Bulardan ilki deger yaratmis olan faaliyet digeri ise i¢ verimlilige
yonelik olan ¢aligmalarinin katkisi ile maliyetlerdeki azaltma saglanayarak maliyettin
yaratilmamasi ise bazi1 maliyet faktoriindeki faaliyetlerin de ortadan kaldirilmasina
ayrica maliyetlerinde yeniden yapilandirilmasina neden olabilmektedir. Maliyetleri
azaltmak i¢in, sadece birkac faaliyet i¢in maliyet diisiirme ¢aligmas1 yapmak yeterli
degildir. Ozellikle turizm isletmelerinde maliyeti akla ilk gelen; tedarikci ile
yapilacak olan pazarlik bir digeri ise girdi fiyatlarinda diislis saglamak, enerji,

iletisim, yonetimdeki ve ofisdeki giderlerde azaltma saglamak, calisanlarin yan
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O0demeleri ve benzeri uygulamalari azaltmak ekonomi agisindan oldukg¢a 6nemli
unsurlardan biridir.  Bununla birlikte, maliyet liderligi stratejisinin, turizm
isletmelerinde uygulamis olduklar1 tiim faaliyetleri incelemelidir. Boylece,
rakiplerinden daha da az maliyet ile ¢alisan ile bu sekilde rekabet avantaji elde
etmeyi saglayan isletmeler, piyasa fiyatlarinda mal satarlarsa, ortalamadan iistiin
getiri saglayabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2006: 260). Bu durumda komisyon,
personel devir sayisinin yiiksekliginden kaynaklanan maliyetlere girmektedir
(Sabuncuoglu, 2008: 45)

Isi birakan her deneyimli personel i¢in yetistirme ve kalifiye olma maliyeti ile
acemi doneminde yapilan hatalarin bedeli vardir. Ayrica ise alim ilanlari, se¢im
siavlari, testler, ise alimlardaki kullanilan degerlendirme yapilan merkezler gibi
yardimer ek hizmetlerinde maliyet kalemleri olarak degerlendirilmelidir. Turizm
isletmelerindeki maliyetlerde artig, birgok rekabet¢i ve alternatiflerin  oldugu
piyasadaki organizasyonun yikimi iizerinde ¢arpict bir etki saglamaktadir. Serbest
piyasadaki satis fiyatlarinda ise fazla degisiklik yapilamamasi iireticilerin isletmedeki
maliyetlerinin diigmesini piyasada ise farklilik yaratmaya c¢aligmaktadir. Bu
durumdaki ortamda ise mevcut olan kuruluslarin isletme giderlerindeki artisa sebep
olan personel devrinde yonetimin meselesi olmasida ©Onemli bir noktadir.
Gilintimiizde ise turizm isletmelerinde rekabet giicii giinden giine daha da artmaktadir

(Ulgen ve Mirze, 2006: 261).

2.3.2.2. Orgiite baghligin azalmas ve is konusunda olan giivensizlik

Isgdren devri oraninda yiikseklik saglayan isletmelerde calisanlarm goklugu
diger calisanlar i¢in is konusunda olan giivensizlik ve demoralizasyon yaratmaktadir
(Sabuncuoglu, 2008: 46). Is ortamimdaki belirsizligin ve isteki giivenliligin
olmamasinda, is memnuniyetsizligi ve psikolojik bozukluklarla diisik uyum
oranlarinda sebebiyet yaratmaktadir. Caliganlar ise kendilerinin giivensiz bir ortamda
olmas1 durumunda bir sonraki adimda orgiitsel agidan bagliliklarini azaltmaktadirlar.
Orgiitsel yonde ise baglilik iizerine yapilan son arastirma sonuglarina gore, sadakatin
devamsizlik ve isi birakma niyeti sonucunda olumsuz yonde iligki oldugunu ortaya

koymustur (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Ayni isyerinde meslektaslarin is
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degistirmeye egilimli olmasi, bir sosyal hareketlilik veya sosyal uyum olusturabilir
ve calisanlarin calisanlar iizerinde aktarilmasi i¢in bir harekette olusturmaktadir
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2001: 122). Is yerindeki arkadaslarinin isten ayriima
durumu oldugunda ya da isteki ayrilma niyetinin olmast durumda ise bir
organizasyonda; calisanlar gilivensiz hissederler ve ortak olumsuz olan goriislere
uyum saglarlar ve ilk firsatta personel devirlerini olustururlar. Bu durum orgiitsel
baglilig1 ortadan kaldirmakta ve is konusunda olan giivensizligi ©on plana
cikarmaktadir. Orgiitsel baglihgin bulunmadigi bir organizasyonda, mevcut ve

nitelikli calisanlar1 korumak ¢ok zordur (Uyargil ve digerleri, 2010: 211).

Organizasyonel istikrar diigiik personel devriyle iliskilidir. Calisanlar
ongoriilebilir kosullarin bulundugu is ortaminda kalmaktadir (Gustafson, 2002: 107).
Gelecekleri konusunda giiven duymayan calisanlar, ¢alistiklar1 kurumdaki giivensiz
ortamdan kaynakli olarak bundan olumsuz etkilenmekte ve i¢inde bulunduklari
psikolojik durum sebebiyle uygun olmayan is davranislari sergileyebilmekte ve daha
rahat hissettikleri bir ig ortam1 aramaktadirlar (Poyraz ve Kama, 2008: 144).

Turizm sektdrlerinde ¢alisanlarda en ¢ok aranan ozellik ise is giivenligidir. Is
giivenliginin olabilmesi i¢in de calisanlarin isletmeyi tanimasi ve isletmeye bagh
kalmasiyla olusur. Bunu engellemek adina is ortaminda ilk olarak isgoren ve isveren
arasinda gliveni saglamali, ardindan isgdrenlerin kendi aralarinda giiven

olusturmalarimi saglayacak durumlar incelenip uygulamaya konmalidir.
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2.3.2.3. Orgiitsel acidan performansta diisiikliik

Bir organizasyonda orgiitsel performans eksikliginin varligi, o kurumdaki
insan kaynaklar1 yonetiminin ilk amaci olan iiretkenligi azaltmak anlamina gelir.
Verimsizlikte ise yiiksek olan orandaki kurumda, personel devir hizinin da yiiksek
oldugu 6nemli unsurlardan birisi olmaktadir (Gustafson, 2002: 107).

Organizasyonel sonug¢ olan personel cirosunun yiiksekliginin organizasyonel
performansi organizasyon i¢in olumsuz sonuclar dogurmaktadir. Yiiksek personel
devrine sahip kuruluslarda; Organizasyonun etkinliginde ve karliliginda azalma
yaganmaktadir. Servis ve iiretim kalitesi azalmaktadir. Egitim ihtiyaglar1 ve egitim
biitgesi kolay ve dogru bir sekilde belirlenememektedir. Bireylerin gelisim
potansiyeli kullanilamamaktadir. Devamsizligin oldugu durumda ve personel
devrinin olmasindaki durumlarin ortaya ¢ikmasinda ise isin siirekliligini saglamak

icin esneklik saglanamamaktadir (Uyargil ve digerleri, 2010: 213).

2.3.2.4. Yenilik ve yaraticithgin azalmasi

Ulkeler ve isletmeler iizerinde olan rekabetcilikte en onemli unsurlardan
birisi de yenilik kavramidir. Teknolojinin gelismesi ile birlikte birgok tirtinlerinde
¢ikmas1 hususu yeni yeni rakiplerinde olmasina neden olmaktadir. Miisterilerin ise
daha fazla talepkar olmasi ayrica daha fazla hizmet beklemesi de isletmelerin
miisterilerin isteklerini karsilamak adina daha yenilik¢i ve yaratici olmalariyla 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu ise sadece organizasyon c¢alisanlar ile gerceklesmektedir. Bu
iki kavrami degerlendirdigimizde ozellikle benzer 06zellikler oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yaraticilik, yeni fikirler {retmekte ve iirettigi fikirler {izerinde
caligmalar yapmaktadir. inovasyon ise yaraticilik tarafindan iiretilmesini saglamakta
ayrica yeni fikirlerinde uygulanmasimi saglamaktadir. Bu durumun belirttigi ise
yeniligin bir siire¢ olmasi, yaraticiligin bir yetenek oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Yenilik ise bir fikrin pazarlanmasinda ya da bir {riiniin veya bir hizmetin
gelismesindeki sosyal hizmet yonteminde en 6nemli unsurlardan birisidir. Yenilik
Ozellikle bilginin {irin, hizmet, siire¢ ve sisteme doniismesidir. Yenilik¢ilik ve
yaraticilik, organizasyonda bulunan calisanlarin siirekli gerceklestirmesidir. Personel

cirosunun fazla bulundugu isletmelerde, kurulusa giris ve ¢ikis fazlalig1 yaraticiligi
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azaltir. Bir organizasyonda inovasyon ve yaraticiligin var olmasi igin, Orgiitii o
organizasyonda iyi taniyan ¢alisanlar olmalidir. Ayni1 organizasyonda uzun siiredir
calisanlar, miisteriyi daha 6nceden tanima ve onlarin taleplerine daha uygun cevaplar

verebilmektedir (Gustafson, 2002: 112).

Miisteriyi veya kurulusu iyi ¢Oziimleyen calisanlar, miisteri veya pazar
taleplerine ¢oziim olmak i¢in inovasyon ve yeni fikirler iiretme egilimindedir. Yeni
calisanin yenilik¢ilik ve yaraticiligini gostermek i¢in zamana ihtiyact vardir.
Birincisi, organizasyonun bilinmesi, kapasitesini bilmesi, piyasay1r ve miisterileri
tanimast ve daha sonra tanimlayabilmesi gerekir. Kullanilacak olan yaraticiligin ise
daha gercek¢i daha uygulanabilir halde olmasi sirket icin deger yaratmasini
saglamak i¢in uzun vadeli calisanlara ihtiyaglari bulunmaktadir. Personellerin
cirosunun yiiksek oldugu organizasyonlarda inovasyon ve yaraticilik azalmaktadir.

(Uyargil ve digerleri, 2010: 215).

Ozellikle turizm sektdrlerinde ise inovasyon ve yaraticihigin artmasi, daha

cok miisteriyi artiracak ve ekonomiye de katki saglayacaktir.

2.3.2.5. Yonetim motivasyonunda azalma durumu

Orgiitsel motivasyon, kurumun hedeflerine ulasmak igin ¢alismalarma kararli,
ve net bir sekilde odaklanarak calisanlarin isindeki verimliligi arttirmaktir. Y dnetim
motivasyonu  Orgiitsel motivasyon anlamma gelir. Calisanlarin  yiiksek
motivasyonunun olan isletmelerde ¢alisanlar isletmeyi benimsemektedir.
Organizasyondan birgok insanin ayrilmasi ise, organizasyonda kalan ¢alisanlarin
motivasyonunu bozmaktadir. Kisilerde sevdigi ve alistigi meslektasin ayrilmasi, yeni
meslektaglarina uyum siireci, bir sonraki isten ayrilacagim siiphesi, igini kaybetme
korkusu ve organizasyondaki bazi seylerin iyi gitmedigi duygusuna neden olur. Bu
da ydnetimin motivasyonunun orgiitsel ¢ergevesinde bir azalmaya yol agmaktadir

(Erdogan, 2003: 96).

Bir diger taraftan bakildiginda ise, igletmelerin zirve yonetiminde yiiksek is
giici ciro orant huzursuzluk vyaratmaktadir. Bu, isten ¢ikarma nedenleri
sorusturulmadigi siirece devam edecek ve gerekli ¢oziim mevcut olmayacaktir.

Yonetimdeki huzursuzlugun geri kalani, ¢alisanlarin her an ayrilabileceginden ve
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islerin basarisizliga ugramasindan korkmaktadir. Bdyle calisan bir yoOnetici igin
verimli ve uzun siire basarili ¢alismak miimkiin degildir (Tambay, 2006: 59).
Personel devirlerinin yiiksekligi sadece calisanlar1 degil ayn1 zamanda iist yonetimi
de etkilemektedir. Bunu bir biitiin olarak degerlendirdigimizde organizasyonel
motivasyona neden oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Turizm sektorlerinde eger personelin
daha fazla motivasyon gosterilmesi isteniyorsa c¢alisana karsi gereken emeginin

karsiligiin verilmesi de 6nemli noktalardandir.

2.3.3. Toplumsal yonden ve ekonomik yonden olusan sonuglar

Calisan personel devir hizindaki yiikseklik bireysel ve kurumsal
degerlendirmelerin bir sonucu olarak, beyin gogilinii olusturan sonuglara gore sosyal
ve ekonomiktir. Genel olarak, beyin gdciiniin de egitim durumunda ve yetenek
durumundaki bireylerin gogii olarak tanimlanabilmektedir (Erdogan, 2003: 97).
Gerek egitim acgisindan gerekse yetenek agisindan ilerlemis bireylerin ulusotesi
hareketleri, dis beyin gog¢li ve i¢ beyin gocli gibi Orgiitler arasi hareketler ile
karakterize edilir, digsal beyin gogii sosyal bir sonugken, i¢sel beyin gogii ise orgiitsel

bir sonug olarakta belirtilebilmektedir.
-Kiiresellesme, yurtdisinda beyin gociinii daha kolay hale getirmistir.

-Kiiresellesme, yabanci sirketlerin Tiirkiye'ye gelisiyle yurt disina acilmistir.
Sirketler daha oOnce oldugu kadar istikrarli degildir; kolayca acgilmakta ve
kapanmaktadirlar. Bu, yurt disindan beyin gogli anlamina gelmektedir. Bu
dogrultuda beyin gocii de Tiirk isgilerini engellemekte ve personel transferine yol

agmaktadir.

Tiirkiye'de {tniversitelerin Batili egitim kosullarina gore yiiriitiilmesi,
tiniversitemizde kendi dilimizin disinda yabanci dil dersleri verilmemesi, iiniversite
ogrencilerinin  mezun olduktan sonra 1§ arayisinda sikintiya  diistliglini
gostermektedir. Isverenler basvuran kisileri degerlendirmeye alirlar ve uygun
gordiiklerini yurt disina transfer edilmeleri i¢in uygun kosullar saglarlar. Boylece
daha fazla egitimli isgiicli yaratilir. Ancak egitim giicline benzer bir istihdam ortami
yaratilmazsa, insanlar, niteliklerinin altinda bir isi oldugunu kabul ettikleri bir

durumda ¢alismak zorunda kalirlar. Bu durum, calisanlarin beklentilerini belirli bir
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siire sonra karsilamadigr i¢in c¢alisanlarin transferine yol ag¢makta, bdylece
ogrencilerin yurt i¢i ve yurt disindaki diger orgiitlere yonelik hareketleri ve beyin

gocii gergeklesmektedir.

Gelismekte olan iilkelerdeki yetenekli bireylerin beyin gogiinde, sadece
geligsmis tilkelerden faydalandiklari goriilmistiir. Geligmekteki iilkelerin ise bu
bireylerden yararlanamadigi goriilmiistiir. Bu durumda ise gelismekteki {iilkelerin
gelisimini olumsuz sekilde etkiledigi izlenmistir. Gerek egitim agisindan gerekse
yetenek acisindan ilerlemis bireylerin kendi iilkelerinde tutulmalar saglanmalidir

(Erdogan, 2003: 97).

Egitim ve yetenek agisindan ilerlemis bireyleri {lilkede tutmanin yolu onlara
daha uygun yasam kosullar1 saglayarak onlar1 cezbetmekten ge¢mektedir (Erdogan,
2003: 97). Gelismekte olan iilkeler, 6zellikle vasifli bireyler, vasifli iscilerin maas
diizeylerini yiikseltmeli ve ¢alisma kosullarini iyilestirmelidir (Erdogan, 2003: 97).

2.4. isgoren Devrinin Nedenleri

Goniillii veya istemsiz, bir personel bosaltildiginda, yeni bir calisan ise
alinmalidir. Bu dongiiye ¢alisan dongiisii denir. Gelecekte olmasi beklenen nitelikli
calisanlarin arzinin yetersizligi, yoneticilerin ¢alisanlarin transferine 6nem vermesine
neden olmustur. Yaklasik on yil dnce, otel yoneticileri nadiren ¢alisanlarini terk
etmekten endise duymustur (Woods, 1997: 359).

2.4.1. Isletme ve Isle Ilgili Faktorler

Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde ¢alisanlarin yiiksek cirosu isletmelere
farkli ek maliyetler katabilmektedir. Bu nedenle, otellerde isgiicii transferi orant,

yoneticilerin diisiinmesi gereken bir konudur (Demir, 2002: 46).

Bununla birlikte, is yoneticileri, gecerli oldugunu diislindiiklerinden dolay1 bu
durumu gizlemeye calismaktadir. Calisma kosullarindaki degisime ragmen, calisan
ciro oran1 artmaya devam etmektedir (Woods, 1997: 359). Bugiin diinyadaki
ekonomik durgunlugun bir sonucu olarak, Latin Amerika ve Asya iilkelerindeki
is¢ilerin diger iilkelere oranla daha fazla oldugu izlenmistir. Tiirkiye de ekonomik
kriz nedeniyle isten ¢ikarmalarda bir artis yasamasina ragmen daha ucuz vasifsiz

calisanlar igin talep artmistir.
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Personel transfer oranini otel isletmelerinde kabul edilebilir bir seviyede
tutmanin, otel isletmesinin hedeflerine ulagsmasin1 miimkiin kilacagini1 belirtmistir.
Bunu yapmak i¢in, yoneticiler 6énce personel cirosunu kontrol altinda tutmali ve
personelin transferine yol acan nedenleri belirlemelidir. Bununla birlikte, bu
nedenleri belirlerken dikkate alinmasi gereken bazi noktalar vardir (Tiritoglu, 2006:

92).

Bunlardan biri, 6rnegin, ¢alisanin isi goniillii olarak veya isteksizce terk edip
etmedigidir. Calisan isi kendi iradesiyle birakirsa, ayrilmanin nedenlerinden biri,
isletmenin ¢alisan beklentilerini kargsilamamasi olabilir. Bununla birlikte, is yonetimi
calisanin isten ayrilmasini istiyorsa, ¢alisan sirketin beklentilerini kargilayamaz. Bu
iki durumun yani sira, miidahale edilemeyen ¢evresel faktorler de vardir. Bu nedenle,
calisan cirosuna neden olan unsurlar ayrintili olarak incelenmeli ve miidahale

edilebilecek durumlar belirlenmeli ve 6nlenmelidir (Tiritoglu, 2006: 92).

Turizm isletmeleri ve diger isletmeler {izerindeki yasanilan yiiksek ciro
oraninda ise isletmelere mal edilebilir (Geylan, 1992: 51). Is yerinde gorev yapmakta
olan yoneticilerin ve insan kaynaklarinin, g¢alisanlarin bu maliyetleri diisiirmek

acisindan isten neden ayrildiklar1 konusunu ele almalidir.

2.4.2. isletme Dis1 Faktorler

Cogu goniillii calisan anketinde, bireyin is piyasasinda tercih edilmesi,
alternatif isler bulmada kavramsal bir degisken olarak goriilmektedir. Bununla
birlikte, calismalarda, ¢alisanin isten ayrilmasindaki ana faktoriin is piyasasinda

bireyin tercihi olmadigi bulunmustur (Trevor, 2001: 621).

2.4.3. Bireysel Faktorler

Kisinin 6zelliklerine gore yasamis oldugu duygu durumu egilimini ifade
etmektedir. Ayrica bireyin yasadigi isletmedeki uyumsuzluk isteki performansta

yetersizlik saglayacaktir. Bu durumda isgorende ayrilma niyetini olusturmaktadir.
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2.5. Isten Ayrilmay1 Etkileyen Faktorler

Bir isletmedeki calisanin ayrilmasi hususundaki en biiyiik nedenler ii¢ ana

baslik altinda kategorize edilebilir. Bu:
1. Calisan faktorleri,
2. Cevresel faktorler,

3. Is faktorleri.

2.5.1. Cahisan faktorleri

Calisan transferi, ortak bir goriise gore, genellikle sadece iicretlerden
kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte, {icret digindaki faktorlerin ¢alisanlarin transferi
ile iligkisinin oldugunu tespit edilmistir. Asagida, bu faktorler ve ¢alisan cirosu ile

olan iligkilerde kisaca ele alindiginda ise katagoriler asagida siralanmistir.

2.5.1.1. Cinsiyet

Kapitalizmin tanimlanmasinda ise Marksist analizine gore, bazi c¢alisma
gruplarinda dezavantajlara sahip fazla is bulunmaktadir. Bu nedenle, kadin bireyler
diisiik tcretlerinden dolayr diisiikk kalitede islerde calistirlmaktadir (Doherty ve
Manfredi, 2001: 62). Bazi arastirmalarin incelemelerine gore, kadin bireylerin erkek
bireylerden daha ¢ok yer degistirdigini gozlemlenmistir. Bu duruma nedenlerin
bazilari, kadin bireylere dayatilan ev igerisinde yapilan isler, cocugun bakimi ve
dogumlardir (Belcher ve Atchison, 1987: 438). Tiirkiye'de, sehirlere gb¢, kadin
istthdamina yol actig1 ise Onemli bir unsur halindedir. Buna ek olarak, kadin

bireylerin hukuk egitimi diizeyleri de 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kadin bireylerin diisiik egitim seviyesi de otel isletmelerinde belirtilmistir
(Burgess, 2000: 349). Kadmn bireyler dogumdan sonra is hayatina yeniden girmeyi
diistinmektedir. Bu durum, aday yonetici havuzu (Belcher ve Atchison, 1987: 438)
iizerinde genisleyen bir etkiye sahiptir. Ulkedeki kadin istihdami diger iilkelerde
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incelendiginde kadin istihdam oraninin fazla oldugu sonucu elde edilmistir. (Doherty
ve Manfredi, 2001: 65), Ancak, yabanci iilkelerde 6nemli bir yer tutan kadin
istihdami, Tirkiye'ye baktiginizda durum ¢ok farkli goriinmektedir. 1955 yilinda,
kadin bireylerin isgilicii katilim orani %72 iken, 1999 yilinda %29.7 azalmstir.
20001 yillardaki olan kadin istihdamlarinin ise sektorel agidan analiz edildiginde,
tarim sektoriindeki calisanlarin %72'si kadin iken, bu rakam sanayi sektoriinde %10
ve hizmet sektoriinde %18 dir. Tiirkiye, kadin bireylerin istihdama katilim oranlari
temelinde incelenmekte olup, Antalya %24'e kiyasla ilk sirada yer almaktadir.
Antalya'nin ardindan %20 Samsun, Izmir ve Ankara ile %19 Bursa takip etmektedir.
Tiirkiye Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi (TUSIAD) bagh 78 sirket kadin
yOneticileri orani toplam 7%, kadin Genel Miidiirii oran1 6%, Yonetim Kurulu orani

kadin belediye baskanlar1 3.5 % diizeydedir.

Bugiiniin isletmelerinde iicret yapist incelendiginde, kadin bireylerin erkek
bireylerden daha diisiik iicret aldig1 goriiliir. 1990 yilinda SIS tarafindan yapilmis
olan bir aragtirmanin sonucuna gore ise, kadin bireyler tarafindan alinan iicretler,

1987 rakamlartyla Tablo 3'de gosterilmektedir.

e

Saatlik kazancg Erkek bireylerin
Mleslek k yiizdesi
Kadmn Erkek olarak kadm bireylerin
Ekazanclar
Ust ditzey yvonetici 904,000 1.688.000 53.6
Idari isgdrenvlb. 491,000 612,000 80,2
Satisisgdreni 531,000 1.092.000 48,6
Hizmet iggdreni 290,000 515,000 36.3
Tarm 318,000 856,000 37.1
Uretimde ¢alisan 275,000 555,000 49,5

Tablo 3. Kadin bireylerin ve erkek bireylerin iicretlerindeki

karsilastirma.
Kaynak: Diinya Gazetesi, 17 Ocak 2001. s. 5
El ==
Ucret aralii Erkek (%0) Kadin (%o)
£ 40,000 ve iizeri 29.3 6,1
£35,000 - £39,999 12.1
£30,000 - £34,999 13.8 3.0
£25,000 - £ 29,999 13.8 15,2
£ 20,000 - £ 24,999 22.4 12.1
£15,000 - £19,999 8.6 54,5
£ 15,000 ve alt1 - 9.1




Tablo 4. ingiltere’deki bazi kadin bireylerin ve erkek bireylerin

uicretlerindeki arahiklar
Kaynak: Burgess, 2000: 346

Kadin bireylerin istihdaminda &nemli bir rol oynadig1 bilinen Ingiltere'de,
otellerdeki kadin bireylerin erkek bireylerden daha diisiik ticretler i¢in galistigi
goriilmektedir. Erkek bireyler fazla £ 40.000 ve daha fazla licret almakta, ancak
kadin bireylere £ 15,000 - £ 19,999 (Burgess, 2000: 346) arasinda 6denmektedir.

Cinsiyet yoniinden olan faktorde ise konaklama isletmesindeki konumu ise
cok fark olusturmamaktadir. Ozellikle turizm sektdriindeki sunulan hizmetin kadinsi
beceri gerektirmesi gerekse de kadin calisanlarin 6zellikle otel isletmelerindeki
bulunan alt diizeydeki islerde yer almasidir (Kozak, 2001: 137). Bu duruma gore,
otel isindeki calisan kadin bireyler erkek calisanlardan daha diisiikk orandadir
(Akoglan, 1997: 40). Genel olarak kadin bireylerin erkek bireylerden daha diisiik
licretlere sahip olmasmin nedeni, sirketi bir kez terk eden kadinin, ise geri
dondiigiinde yeteneklerinden emin olamayacagidir. Bununla birlikte, kadin kendine
giivenini kazansa bile, istihdam edildiginde ise farkli {icretinde almayacag:
belirtilmistir. (Belcher ve Atchison, 1987: 438). Buna ek olarak, Amerika'da Iverson
tarafindan yiiriitilen bir c¢alismada, otel isletmeleri c¢alismakta olan kadin
yoneticilerin saglamak istedikleri kariyerleri ilk basladiklar1 sirada kariyerlerinin en
zirvesinde iken beklemis olduklari iicretten ¢ok daha az aldiklarmi belirtmistir
(Iverson, 2000: 43).

Kadin bireylerin erkek bireylerden daha diisiik ticret almalari, kadin bireylerin
islerini terk etmelerinde de etkili olabilmektedir. Yapilan bir ¢alismada, erkek
bireylerin 6zellikle de otel isletmelerinde yliksek iicretin alindigini belirtmistir. Bu
durumda ise kadin bireylerin ¢alismis olduklar1 otel isletmelerine bagli olmasi ayrica
kadin bireylerdeki yetenegin fazla olmasi, deneyimin iist seviyede olmasi otel
isletmelerinde ¢alismayr istemediklerinin gergegini ortaya cikartmistir (Burgess,
2000: 348). Kadin bireylere yapilan bir ¢alismada, kadin bireylerin ve erkek
bireylerin arasindaki iicret hususundaki bu dengesizligini ortadan kaldirmak igin

erkek bireylerden daha kolay sekilde ve daha rutin isler verildigi bulunmustur
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(Belcher ve Atchison, 1987: 438). Gergekten de, diinyanin 6nde gelen bazi
kuruluglarinda, kadin bireylerin ve erkek bireylerin almis olduklar1 iicret
incelendiginde %18'e varan azaltilma oldugu izlenmistir. ingiltere 30 yil nce iicret
dengesizligi hakkinda kadin isciler ile esit 6deme anlagsmalar1 yapmis olmasina
ragmen, alinan onlemler yetersiz kalmaktadir. Diinya devleri olan bu sirketler, kadin
bireylerin ve idari personellerin tanittimina pek izin verilmemis olan yan islerdeki
gibi farkli isler ile ugrastiklarinda ise gerekli olan diizenlemelerinde Yyapildig

izlenmistir.

Daha 6ncesindeki yapilmis bir arastirmanin sonucuna gore ise, kadin bireyleri

isi birakmaya yonlendiren nedenler kisaca:
-Evlilik,
- Kadin bireyler i¢in ¢cevresel muhafazakar degerler,
- Esin iyi mali durumu,
- Ek geliri ytiksek.

Turizm sektdriinde hem Italya hem de Ingiltere'de kadin kadrolarmin ve
islerinin iligkili oldugu goriilmektedir; erkek bireylerin daha pahali ayrica ytliksek
ticret aldig1 goriinen ve profesyonel yonden goriiniimiine dikkat edilen Fransiz
restoranlarinda ve maliyet olarak daha ucuz olan restoranlarda da kadin bireylerin

gorev aldiklari izlenmistir (Doherty ve Manfredi, 2001: 67).

Bu nedenlerden baska, cinsiyetin ¢alisan cirosu iizerindeki etkileri iizerine bir
calisma yiritilmustir ve kadin bireylerin islerine daha fazla karar verdikleri,
islerinden memnun olduklar1 ve daha fazla kadin ayni seviyede isttihdam edildiginde
daha az ayrilmaya c¢alistiklar1 gozlemlenmistir. Buna ek olarak, kadin bireyler
kendilerini daha yiiksek bir seviyede calisirken gordiiklerinde, isletmeye bagh
olduklar tespit edilmistir. Bununla birlikte, iist kademelerde ¢ok sayida kadin olmasi
kadin bireyler iizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bu durumda, kadin
bireyler iist diizey personelin dolu oldugunu ve motivasyonlarinin ve is diisiisiine
olan bagliliklarinin oldugunu diisiinmektedirler. Sonug olarak, kadin bireylerin isten

ayrilma olasilig1 daha yiiksektir.
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Calismalariin bir sonucu olarak, Elvira ve Cohen, kadin ¢aliganlarin kadin
calisanlarindaki pay1 ve kadin bireylerin atilgan'dan ayrilmasi arasinda ters ve dnemli
bir iliski bulmustur. Buna ek olarak, iist kademelerdeki kadinlarin oraninin, kadin
bireylerin isletmeden dogru ve onemli bir iligki ile ayrilmasimni veya tutulmasini

etkiledigi gosterilmistir (Elvira ve Cohen, 2001: 592-598).

Kadin g¢alisma saatlerindeki diizensizliklerin olmasindaki hususlardan gece
olan vardiyeler, aksam isten ¢ikislarin uzamasi gibi durumlarda kadin bireylerin isten
ayrilmasinin bir baska nedenidir. Ayrica kadin bireylerin ev isi nedeniyle isyerlerinde
devamsizlik veya birakma davranigi oldugu goriilmiistir (Erdogan, 1992: 26).
Bununla birlikte, Iverson ve Deery tarafindan yapilan bir ¢alismada, erkek bireylerin

kadin bireylerden daha fazla is degistirdigi bulunmustur (Iverson ve Deery: 75).

Kadin ¢alisanlarin isten ayrilmasini etkileyen nedenlerin erkek bireylerden
daha fazla oldugu ve kadin calisanlarin tercihlerine gore azalan bir etkiye sahip
olabilecegi diistintilebilir. Giintimiizde, Tiirkiye'de faaliyet gosteren kadin ¢alisanlara
bagimlilik agisindan incelendiginde, 15 yil 6ncesindeki igyerlerindeki olan fazla
degisimler oldugu goriilmektedir. Buna ek olarak, hem ekonomik hem de sosyal
kosullar, kadin bireylerin 1§ dlinyasina girmelerini zorunlu kilmistir (Simsek ve ark.,

2001: 286).

2.5.1.2. Performans

Calisan ciro ile ilgili bir diger faktor, ¢alisanin performansidir. Bu konuyla
ilgili ¢esitli sektorlerde yapilan birgok calisma vardir. Biiylik bir petrol sirketinde
yapilan 15 yillik bir arastirmaya gore, daha yiiksek performansl is¢iler isyerinden
ayrilmamistir (Jewell ve Siegal, 1990: 484). Bu baglamda, diisiik performansh
calisan isten ayrildiginda, ¢alisanin devri 6nemli bir gergek degildir. Aym sekilde,
diisiik performansli bir galisan, yiiksek performansli bir ¢alisandan daha fazla ¢ikmak
egilimindedir. Bunun birka¢ nedeni vardir. Bu; bireyin is yerinde yeterince iyi
olmadig1 ve daha uygun bir is bulmaya calistigi; yiiksek performansli c¢alisan isi
gontlli olarak birakir. Ayrica, yiiksek performansh bireyler icin alternatif istihdam

firsatlarinin kolaylig1 da ¢alisan cirosunda onemlidir (Jewell ve Siegall, 1990: 485).
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2.5.1.3. Yapilan islerdeki Hizmette Olusan Siire

Sirketten ayrilma ilk alt1 ayda en yogun oldugu durumda ,bu hususun
organizasyona ait olmadigini diisiinen bireyler i¢in ¢ok yaygin ve yararli oldugu
belirtilmistir (Werther ve Davis, 1989: 216). Genel Miidiir pozisyonlarinda uzun siire
bulunanlarin digerlerinden daha fazla is memnuniyetine sahip olduklar1 gozlenmistir
(Kim, 1994: 11). Ilk alt1 ayda, yeni ise alinan calisanin personel ve is programlarinda
arizalar olarak ayrilmasinin nedenini tanimlamaktadir (Flippo, 1986: 548).
Calisanlarin ise kisa siiredeki sirketten ayrilmasinin nedeni, yeni girilen isyerine
uyulmamasidir (Erdogan, 1992: 30). Adaptasyon, bireyin organizasyon ve ¢evre i¢in
algiladig1 konfor olarak tanimlanabilmektedir. Calisanin kisisel olan degerlerin,
kariyer hedefleri ve gelecekteki husususlara gore planlar, kurulusun genel kiiltiiriine
uymalidir. Arastirmanin bir sonucu olarak, organizasyona uymayan bireylerin yirmi
aydan fazla bir siire once islerini biraktiklari tespit edilmistir (Mitchell ve ark., 2001:
1104-1116).

Bunun en onemli nedeninden biri g¢alisanin uzmanlik alanindaki artisin
hizmet dmriindeki artistan kaynaklanmasidir. Uzmanlasma artisi, idari alternatiflerin
daha az algilanmasina yol agmaktadir. Birey uzun siiredir bir iste ¢alisiyorsa, bireyin
yetenekleri s6z konusu isletmeye 6zgiidiir. Sonug olarak, birey isletme i¢in ¢ok daha
az Onemli olsa da, diger isletmeler i¢in ¢cok 6nemlidir (March ve March, 1958: 102-
103). Bununla birlikte, daha fazla bilgi ve beceriye sahip c¢aliganlarin ise
kendilerindeki hareketli durumu algiladiklarinda daha iyi hissetmeleri ayrica daha da
iyi 1 firsatlarim1 da yakalayabileceklerini kesfetmistir.  Ayrica, mobil is¢i is
memnuniyetsizligi sorununa daha duyarhidir. Mobil ¢alisanin yiiksek diizeyde
deneyimi ve bilgisi onlari daha pazarlanabilir hale getirir (Trevor, 2001: 634).
Bununla birlikte, bireylerin yetenekleri ve goniillii izin (March ve Simon, 1958: 102)
arasinda olumsuz bir iliski oldugu goriilmektedir. Sirkette yapilan islerdeki hizmette
olusan siire ile ilgili olarak, 1997 yilinda Tiirkiye TUROB'DA yapilmis olan bir
arastirmanin sonucuna gore ise, llkemizde Bes Yildizli Oteller Genel Miidiirii
sirasiyla 29 Ay (2.5 yil) hizmet ortalama uzunlugundadir. Bu donem Amerika
Birlesik Devletleri'nde sekiz yil olmustur (Birdir, 2000: 144).
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2.5.1.4. Yas

Calisan yasi ile yas arasinda bir iliski oldugu genel olarak bilinmektedir. Isten
ayrildiklarinda yasl iscilerin daha riskli gruplarda yer aldigi gozlenmektedir (March
ve Simon, 1958: 101). Daha o6nceden yapilan bir ¢alismanin sonucunda, yas
durumunun ve isten c¢ikarma arasindaki iliski, gen¢ yasta is beklentilerinin
gerceklesmedigi, kisinin beklentilerini hemen fark edecek isleri aramaya, yaslilarda
beklentilerin olmadig1 gergegine, ancak projeden uzaklagsamayacaklari ger¢egine yol

acmistir (Erdogan, 1992: 25).

2.5.2. Cevresel Etkenler

Calisanin is dis1 faktorlerden dolay: isi terk etmesi genellikle bir engeldir.
Isletmeler i¢in dnemli olan sey, ¢alisanlarm is ortami igerisindeki sebeplerden &tiirii

isten ayrilma hususunu 6nlemeye ¢aligmaktadir.
Bu durumda ise, is dis1 nedenler kisaca asagidaki gibidir:
1. Mevsimsel agidan ¢esit gosteren dalgalanmalar,
2. Ekonomideki daralma ya da genisleme durumu,
3. Diger mesleklerdeki durumun ¢ekici duruma getirilmesi,
4. Malzemede olan eksilik ve siparisteki sikinti,
5. Otomasyon tiirtindeki olan teknolojik gelismeler,
6. Kideme yonelik olan tazminattaki yiiksek olan maliyet (Giirkan, 1989: 17),
7. Ulkede olusacak olan genel refah,
8. Alternatif olarak sunulan is olanaklari, issizlikdeki artis durumu,

9. Sendika kurumlarinin kithig1 veya yoklugu (Aligg1, 1998: 81).
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2.5.3. Isletmenin Durumuna Gére Olan Etkenler

Calisanlarin goniillii isten ¢ikarilmasinda rol oynayan kurum igi faktorler
transfer nedenlerindeki durum arasinda ¢ok onem tasimaktadir (Aligg1, 1998: 81).
Kendi iradelerini terk eden bireylerin ayrilmasinin nedenlerinde ise ortak 6zellikler

bulunmaktadir. Bu durumdaki 6zellikler ise:
1. Isletmedeki olusan &nemli bir gider kaynag1 olmak,
2. Yeni bir ¢alisan, isten ayrilan ¢alisan tarafindan degistirilmesi,
3. Varlik tarafindan engellenmesi muhtemel durumlar (Aligg1, 1998: 81).

Bir goriise gore, calisanin isten ¢ikmasina neden olan faktorler dort grupta

incelenir. Bunlari maddelersek:
1. Operasyonel olmayan faktorler, ¢alisanin isi terk etmesini zorlamaktadir.

2. Isletme iginde herhangi bir sorun olmamasina ragmen, isletmenin disinda

giiclii bir faktor ¢alisanin ayrilmasinda etkili olabilir.
3. Kurulus i¢indeki faktorler, calisan cirosuna neden olur.

4. Isletmenin icinde ve disinda etkili bir neden olmamasina ragmen, ¢alisanin

0zel hayat: ile ilgili nedenlerle isten ayrilabilir (Gurkan, 1989: 19).

Calisanlarin i¢ faktorleri ile calisan cirosu arasindaki iligkiler asagida

verilmistir.

2.5.3.1. Personelin is Tatminindeki Unsurlar

Is doyumu, bireylerin ¢aligmalar1 hakkinda olumlu ya da olumsuz diisiinceler
ve duygular olarak tanimlanir. Is doyumu, bireyin kendi gorevi disinda ayri
isyerindeki fiziksel durumu ve sosyal durumuna gore olan duygusal tepki
durumudur. Bu faktor, tiim isveren transfer durumlarindaki temel bir 6neme sahip
olmakta ve ¢ogu calisanin ¢alismasinda psikolojik bir faktor olmaktadir (Trevor,
2001: 621). Is doyumu ve calisan cirosu arasinda olan iliskinin incelenmesi ise is

doyumunun isten ¢ikarilma ve yeni i arayisinin en fazla sekilde etki saglayan nedeni
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oldugu gozlenmistir (Landy, 1989: 478). Is doyumu ile ¢alisan cirosu arasindaki
iliskinin ters orantili oldugu bulunmustur. is doyumu artti1 siirece, ¢alisan cirosunda
bir azalma vardir. Bununla birlikte, bu ters orandaki gii¢, piyasadaki alternatif olan
islerdeki sonucun olmadigi ile ilgili oldugu goriilmektedir (Mitchell ve Larson, 1987:
142). Genel igglicii piyasasinin daha agik oldugu donemlerde, calisanin
memnuniyetsizligi seviyesi de ayrilma davranisini etkiler. Bireylerin olanaklar1 daha
iyl 1s firsatlarim1 yakaladiklarinda, memnuniyetsizliklerini agik¢a ve net olarak
gosterme egilimini kullanmaktadirlar. Bu hususta ise bireylerin kendilerine daha
uygun olan isi firsatlarina sahip olduklarini bildiklerinde, memnuniyetsizlik
duygular1 goniillii ayrilislarinda daha da 6nem tastyan bir rol unsurunu oynamaktadir
(Trevor, 2001: 631). Mevcut islerinden memnun olmayan ¢alisanlar alternatif isler
bulmaktadir. Bu, alternatif bir is olmas1 durumunda memnuniyetsizlik seviyesinde
bir artisa neden olmakta ve ¢alisanin ¢alismasina izin vermemektedir (McCormick ve
Ilgen, 1987: 314). Bu iligki Sekil 1 modelinde gosterilmistir.
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Isten ayrilma
y¥y
Yeni 15 aramava niystlenme

Yy

Aynlma / Kalmaya
Niyetlenme

A

¥
Cikma / Kalma

Uygun alternatif
bulma olasilig

v

Sekil 1: Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve isgoren devri arasindaki

modeli.
Kaynak: Dipboyeve digerleri., 1994: 165

Bireydeki is durumunda ise memnuniyetsizligine neden olan bazi nedenler

vardir. Bunlar kisaca asagidaki gibidir;
- Bireyin iste ¢alismis oldugu gevre, o isin nasil yapildigi, bireyin ise olan
ilgisi ¢ok Onemlidir. Bireyin ¢evre ve kosullar1 ergonomik olarak tasarlanmis ve

zorlu degilse, bireysel memnun olamaz.

- Bireyin memnuniyetinin bir baska nedeni, calismasi i¢in alinan {icrettir.
Onemli olan, bireyin is ve iicretlerinin dengelenmesidir. Bu dengeyi elde etmek igin

basarisizlik memnuniyetsizlik yaratacaktir.
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- Kisiye saglanan is ve tesisler uyumlu olmalidir. Isletmedeki c¢alisanin
vurgulanmasi, isletmenin hakkindaki bilginin verilmesi, calisanin kendindeki
eksikligin olmasindaki konularda ise egitimin alinmasi, kararlara katilmak,

isletmedeki bireyin memnuniyetini saglamada etkili olan faktorlerdir.

- Bireyin ise yapmis oldugu is doyumunda onemliligini tasiyan bir baska
konu, g¢alisanin isletmenin kazanci hususunda 6nemlilik tasiyan hissidir. Yapilan
yorumlar1 ve Onerileri gézlemlememek, bireyde onemsiz bir anlam yaratacaktir ve

sonunda isini tatmin etmesini Onleyecektir.

- Isletmenin resmi ve var olmayan iliskilerinin dereceleri ve giiclii yonleri,
bireyin memnuniyetini saglamada 6nemlidir. Kurulusta resmi olmayan iligkilerin ise
olmadig1 durumlarda, bireyin isinin tatmininin olmamasi ise olduk¢ca Onemli bir

faktordiir (Erdogan, 1992: 31).

Calisanin is memnuniyetini etkilemekte olan bir farkli nedeni ise, bireydeki
kendisinin yasamis oldugu i¢ diinyasinda olan ¢atisma siirecidir. I¢ diinyasinda
olusan catigmalarda ise memnuniyetsizligi arttirdigini bulmustur. Buna ek olarak,
farkli yazarlarin ¢aligmalarinda, isteki ve aile icerisindeki olan catismada mesleki
yonden yasam kalitesinde azalma oldugu ve bundaki en onemli neden ise uzun
dénem ve yorucu olan calisma siirecinin oldugu kesfedilmistir. I¢ ¢atismalarda ise
0zel yasamdaki kalitenin etkilenmesi ve dolayli yonden olusan is

memnuniyetsizligine neden oldugu goriilmiistiir. (Hom ve Kinicki, 2001: 977).

Farkli ¢alismalarda ise is doyumu ile goniillii ¢alisan cirosu arasinda olan
iliskiyi 6lgmek i¢in li¢ degiskenden bahsedilmektedir. Bunlar is memnuniyeti, genel
olarak is durumundaki olan bireysel acidan is degisim Ozgiirliigiidiir. Bireysel is
degisikligi ozgiirligl, is diinyasinda bir is bulmanin kolayligidir. Bu ii¢ faktdriin
calisan cirosu Tlzerindeki etkisini agiklayan model Sekil 2'de oldugu gibi

belirtilmektedir.
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Goniillii
1sgoren
deyri

Sekil 2: Personelin is tatmininde ve goniillii olan devirler arasindaki

iliskinin modeli
Kaynak: Trevor,2001 s. 623.

Ulkede ya da bulunan bélgede ise genel olarak is durumunun, goéniillii
calisanlardaki cironun ise c¢esit acidan kavramsal modellerde ve yiiksek istihdam
firsatlarina sahip ekonomilerin is durumu ile calisan cirosu arasinda olumsuz bir
iliski buldugu aragtirmalarda siklikla tartisilmistir. Tanimlamak gerekiyorsa, issizlik
ise yaramayan ve aktif olarak is arayan kisi sayisidir. Yapilan bazi g¢alismalar
sonucunda ise bolgesel igsizligin oraninda diislikliik olmasi is doyumu ile goniillii

caligan cirosu arasinda yakin bir iliskinin oldugu gériilmektedir.

Is degisim ozgirliigii ile is doyumu arasindaki iliski asagidaki gibi
aciklanabilir. Bretz, Boudeau ve Yargi¢ egitim diizeyi olarak hareketin baskentini
tanimlamak, bireyin kapasitesinin pazarlanabilir olmas1 ve igyerini terk etmektir.
Buna gore, bireysel is 6zgiirliigii teorisindeki bireysel 6zellikler pazarlanabilir hale
getirilir. Bu, bireyin isletmeden ayrilma durumunda daha fazla etki saglamaktadir.
(Trevor, 2001: 624).
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2.5.3.2. Ogrenme Hiz1

Calisan cirosu ile birey ve kuruluslarin 6grenme hizi arasinda bir baglanti
vardir. Bireyler yavas 6grenmekte ve turizm isletmesinde 6nemli bir ciro orani varsa,
turizm agisindan isletmede basarili bir ¢alisma beklenemez ve isletmedeki her tiirlii
bilgiye ihtiyag duymaktadirlar. Bu durumda, calisanlarin transferini smirlamak
gerekir. Bireyin 6grenmesi ve kurulusun 6grenilmesi hizliysa, dongii bu noktada
calisacaktir. Transfer sayesinde yeni ¢alisan, organizasyondaki yeni caligsanlara isi

ogretmede yararl olacaktir (Carley ve Prietula, 1994: 207).

2.5.3.3. Stres

Stres, c¢ogunlukla fizikte kullanilan bir kavramdir. Bununla birlikte,
Montreal'de bir doktor olarak calisgan HansSelye'nin kullanimindan sonra, iirettigi
teoride stres giinlilk yasamin bir parcasi haline gelmistir. Selye'ye gore, viicudun
uyumunu etkileyen tiim faktorlere karsi hayati fonksiyonlarin dengesi gibi stres,
sicaklik veya kan basinci reaksiyondur; bunlar ise korkunun olusmasi, herhangi bir
savagin ¢ikmasi, sicaklik durumu, soguk hava durumu gibi etkenler olarak
goriilmiistiir. Stres, Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan 21. yiizyilin en biiyiik
hastaligi olarak tamimlanmustir. Isle ilgili stres, hem bireylerde hem de
organizasyonlarda son derece yikici sonuglara neden olur. Bununla birlikte, dogru ve
bilingli bir sekilde yonetildiginde stres yararli olabilir. Negatif terimlerle
incelendiginde, stres calisanin doneminde oldukca etkili olabilir. Bu durumda, isten
ayrilmak stresten kurtulmanin bir yolu olarak goriiliir (Goss, 1994: 134). Calisanlarin
isten ayrilmasini onlemek icin, her seyden oOnce, ilk alti ayda aktif programlar
araciligryla deneyimsizliklerini ve streslerini atabilmelidirler. Buna ek olarak,
caligma siiresini ayarlamak ve psikolojik destek saglamak da stresi azaltmaktadir
(Erdogan, 1992: 36). Isletmelere stres tarafindan olusturulan maliyetler, dolayli ve
dogrudan iki ¢esittir (Cascio, 1992: 591). Sekil 3, stres tarafindan olusturulan

maliyetleri gosterir.
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Dolayh maliyetleri

Dolaysiz malivetleri

Dinamizm kayin
- diigiik moral

- tatminsizlik

Tletisim kopuklugu
-iletisim siklifmda azalma

- mesajlarm vanlis iletimi

Hatal karar alma
miktarmda azalma
s iliskilerinde kalite
- glivensizlik

- kabalasma

- saygisizlik

Katilim ve fivelik
- devamsizlik
-ig vavaglatma

- grey

Is performans:

-verim kalitesinde diigis- verim

- sikavetlerde artis
- i5 kazalarmm artmasi
- makine bozulmasi

- israfm artmasi

Sekil 3: Isletmeler iizerinde stresin yaratmis oldugu dolayh-dolaysiz

maliyetlerin maddeleri
Kaynak: Cascio, 1992: 591

Hem dogrudan hem de dolayl olarak bu kadar yiiksek maliyetlere neden olan
strese neden olan faktorler genel olarak ii¢ grupta incelenir. Bunlar kisaca asagidaki
gibidir:

- Fiziksel faktorler: fiziksel stres yaratir ve endise olusturur.

- Sosyal faktorler: sosyal faktorler isletmelerde bulunan diger calisan

bireylerle birlikteki iliskilere dayanmasi ise faktorlerle ilgili olmaktadir. Ornek;

meslektaslari, miisterileri, tistleri.

- Duygusal faktorler: soyut. Ornek; asir1 yiikleme isi, basarisizlik beklentisi,

kisa siirede ¢ok fazla ¢alisma talep etmektedir.
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Stres olaylar1, hukuk, okul ve hastaneler gibi hizmet sektorlerinde yogun bir

sekilde incelenmistir ve is stresi i¢in onemli sonuglar elde edilmistir.

Otelcilik isinde incelenen ana stres dort baslik altinda ele alinmistir. Bunlar

asagidaki gibi listelenebilir (Zohar, 1994: 220-222).
- Rol iizerinde olusan catisma,
- Rol iizerinde yasanilan belirsizlik,
- Yapilan ve yapilacak olan is,
- Karar vermede ozellikle 6zgiirliik

Rol tizerinde olusan ¢atismada ve rol tizerindeki yasanilan belirsizliklerde en
onemli etken stres etkenidir. Rol iizerinde olusan catismada ve rol tzerindeki
yasanilan belirsizliklerde mesleki agidan olan stres ¢alismalari en sik kullanilan Kriter
olarak izlenmektedir. Bunlar rol geriliminin daha fazla belirtisidir. Bunlar diisiik
orandaki olan is memnuniyeti, ise devamsizlik, diisiikk yonde bagllik, diisiik yonde is

performansindaki etkililigi ve siniri igermektedir (Zohar, 1994: 220 - 222).

Isin yiikii ve karar verme 6zgiirliigii de oldukga Snemlidir. Karasek (1979),
caligmalarinda, isin 6zellik durumunu diger is 6zelliklerinden ayirmakta olan isin
faktoriinii belirlemektedir. Bunlar kronik asir1 ¢caligma ve diisiik olan is 6zgilirligi
olarak siralanabilmektedir. Bu iki faktor, ¢evre vurgulanmasinda daha etkilidir

(Zohar, 1994: 220-222).

Misafirperverlik endiistrisindeki 6zerklik, calisanlarin stres seviyesi iizerinde
artan bir etki olusturmaktadir. Konaklama sektoriinde, dogrudan miisteri ile ilgili
isler vardir. Bu tiir yerlerde ¢alisan ¢alisanlar, miisterilerle hicbir iligkisi olmayan ve
daha fazla is yiikiiyle kars1 karsiya kalan calisanlardan daha fazla catisma ve
belirsizlige sahiptir. Sekil 4'de yer alan model daha onceki c¢alismalardan

olusturuldugu belirtilmektedir.
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Isgdren
devri
Miisteri ile
iliskili isler Isgdren Deneyimsiz
kathig isgdren
»  Diisiik ficret
. Duguk
vardimlar > > Y ¥
* Yikselme olanag Isgoren Misteriye digik
olmayan kartyer tatminsizligi kalite hizmet
basamalclar A
*  Diisiik egitim
+  Basit gorevier Miisteri
*  Dustk otonom tatminsizligi
Miisterilerin Miigterilerin
isletmeden dusik
vazgegmesi harcamalar
Azalan
satiglar

Sekil 4. Miisteriler ile iletisimde yakin iliski saglayan isgorenlerin ve

isgoren devir iliskisinin maddelenmesi
Kaynak: Ross, 1999: 124,

Daha oncesinde yapilmis olan bir ¢alismada ise otel isletmeleri {izerindeki
olusan is stresindeki profil lizerine incelediginde, en 6nemli stres faktoriiniin rolde
belirsizlikte yasandigi goriilmektedir. Rolde belirsizlik olmasi ise kararin, isteki
yiikiin ayrica rolde olusan ¢atismada ozgiirliigiin takibi ile belli olur. Ozellikle de
hizmet sektoriindeki, hizmetteki alicilarinin talep bagliligi, miisteriler ile daha ¢ok

iletisime sahip olan calisanlarin sayisinin daha fazla yaygin oldugu izlenmistir

(Zohar, 1994: 220-228).
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2.5.3.4. Ucret

Ozellikle bir organizasyonda olan iicretlendirme ve 6diil verme sisteminin
uygulanmasi, ticret almak i¢in ¢alismay1 kabullenecek, galisanlar isletmede tutmay1
tercih etmedeki bireylerin {izerinde onemli derecede etki saglamaktadir. Ucretin ve
ticretin  disindaki  faydalarin ise yanlizca isletmelerde olan c¢alisanlarin
performansinda etki saglamamakta, diger yonde oOrglitsel agidan olan {iyelik
davraniglar1 {izerinde de etki saglamaktadir. Bu durumda ise piyasa iizerindeki en
fazla icretin ve fayda gosteren isletmelerin transfer oranlarinda diger
isletmelerdekine gore oranlarin daha da diisiik oldugu ise 6nemli bir noktadir. Sonug
olarak, bireyler calismak igin isletmeler secerken kuruluslarin sundugu faydalari

karsilastirarak karar verme egilimindedir.

Ucret memnuniyet diizeyi bireylerin isten g¢ikarilmasinda bir faktor olarak
goriiliir (Lawler III, 1990: 26). Genel olarak, bireyler hem isletmenin iginde hem de
isletme disinda ¢alisanlarin ticretleriyle {icretlerini karsilastirirlar (Porter ve ark.,
1988: 345) Buna gore kalmaya veya kurulus terk etmeye kararler. Bireyin iicreti,
karsilastirdig: ticretlerden daha diisiikse, birey ¢ikma egilimindedir. Birey tarafindan
alinan iicret daha yiiksekse, bu durumda ise ¢alismay1 tercih edecektir (Lawler IlI,
1990: 27). Bireyin ticretlerinin karsilastirllmasinin tek sonucu ¢alisanin devri

degildir. Sonuclar Tablo 5'te verilmistir.

[yt ek etk yapihm by

Tsletmme sxndalk

Tvaslama sonucunda.

Tatmin olmamas birey Tatmin obmuas birey
- ks =k crand= izoren devri - digulk crenda iz o6ren
- saksek oranda devams izl dewrri
- diger isletmelerde dah=a - diigiik oranda
sriksek ficret kazamamn demrzm sr=zlik
galizamlzry halklomds= gilcarvretler. - diger izlemmelerdes daha

wrakselk kazaman
calisanlar hakkmdz
nispeten daha arz silkcan et
- Oldukea ditsitk miktarda
isletme igi kulis wapma

Tatmin ol
birey

= Taksek oranda izeoren devl — oldukcs vuksek mikiarda
- - sialkes ek oranda devams ezl isletme icinde kulis
5 . diger isletmelerde daha sriiksek fioret wrapmak
= E kazzman calisamlar hakkmda oldukca - Ueret sisteminin
- farla gikayet. adaletsizligi igin cldukca
= - Oldulkcga witks ek miktarda isletme itk s ek miltarda gileanwet.

icinde kulis wapmale.

Tablo 5. isletme cahisanlarinin iicret tatminleri iizerine karsilastirma

Kaynak: Porter ve digerleri, 1988: 345
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Bununla birlikte, sirketi goniillii olarak terk eden g¢alisanlarin ayrilmasinin
nedeni sadece diisiik iicret degildir. Ucretlerden farkli olarak ayrilmasimnin

nedenlerindeki siralama ise;
a. Is fiyatlandirma sirasinda meydana gelen sorunlar,
b. Ust diizey yoneticilerle olan iliskisine gore iicretlerin belirlenmesi,

c. Emeklilik 6demeleri ve tazminat gibi faydalar, varlik tarafindan yetersiz

olarak sunulmaktadir veya hi¢ sunulmamistir.

Gilinimiizde ise isletmeler ¢alisanlarini isletmelerine baglama hususunda bir
¢ok yontemi tercih etmektedir. Bunlardan biri, belirli bir siire sirkette kalanlar i¢in ek
bir licrettir. Bu durum calisanlarin tam transferini engellemese de, calisan1 gérevden
almak artik cazip degildir ve ani ¢alisanlarin transferini 6nlemektedir (Sibson, 1990:
80). Bununla birlikte, odiillerin fazlaligi, is i¢in ise yaramayan g¢alisanin is yerinde
kalmasima neden olabilir. Cogu organizasyonun bu tiir odiiller ve {icretler igin
araclar1 yoktur. Bu nedenle, isletme, ¢esitli diizeylerde calisanlar arasinda ve farkli
performanslarla adil bir dagilima karar vermede zorluk cekebilir. Bu baglamda, tim
calisanlar esit oranlarda yiikseltmek igin bir ¢6ziim olarak sunulabilir. Baska bir

yontem, isletmenin ¢aliganlarini karar almaya katmasidir (Porter ve ark., 1988: 346).

Makro Onlemlerin mikro anlamda alinan Onlemlerden ayri olarak alindig:
goriilmektedir. Tirkiye sekizinci Bes Yillik Kalkinma planinda verimlilik temelli
ticret sisteminin uygulanmasi, verimliligi artirmak i¢in kapsamli bir program ile
birlikte yapilmasi gerektigi kararmin verilmesini saglanmistir. Bu hususta ise
isletmeler ilk olarak yeniden yapilandirilmali ve isletmelerdeki iicret yapisinin ve is
degerlendirmesinin arasindaki iliski, bir sekilde kurulmali ve flicret artisi, sosyal

yardimlar ve 6demeler verimlilik tabanli ticret sisteminden etkilenmemelidir.
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2.5.3.5. Isgérenin Konumu

Calisanin konumu ile calisan cirosu arasinda olan iliskinin bulunmasi i¢in ¢ok
fazla arastirma yapilmistir. Calisanlarin, st diizey yonetimdeki ¢alisanlara
aktarilmasi, daha diisiik seviyedeki ¢alisan1 olan isletmelerde daha diistiktiir (Simsek,
2001: 288). Yoneticiler orgiitsel strateji, vizyon ve performans diizenlemekten
sorumludur. Bu nedenle, yoneticilerin ayrilmasi: gelecekte finansal performansi
etkileyecek birgok orgiitsel sorunlara yol agacaktir. Yapilmis olan bir arastirmanin
sonucuna gore, yoneticilerde istekli ve istemsiz birakma nedenlerinin arasindaki
olusan farkliliklar vardir. Yoneticilerin isten gonilli olarak ayrilmasinin

nedenlerindeki siralama ise:

* Isverenle memnuniyetsizlik: yoneticilere gore, caliganin sirketten

ayrilmasina neden olanlar igverenlerin niteliklerinden kaynaklanmaktadir.

* Sektorden memnuniyetsizlik: c¢alisanlara gore, sektoriin kosullar isten
ayrilmaya yoneliktir. Bunun bir ornegi, is ile 6zel yasamda kendi i¢lerinde yasamis
olduklar1 ¢atigmalar yapisidir.

* [lerleme hususu ile ilgili konulardan memnuniyetsizlik: ydnetici ve isveren
birbiriyle uyumlu degil ise ve yonetici daha hizli sekilde yiikselme hususunda plan
yapiyorsa isten ayrilma durumunu tercih etmektedir. Hizli tanitim kavraminda,
firsatlar, finansal ayricaliklar ve daha hizli personel ilerleme arayisi i¢in daha fazla

firsat olabilmektedir.
Yoneticilerin isten ayrilmasinin nedenlerindeki siralama ise:
- Sirket kurallarinin sertligi,

- Calisan tarafindan etik olmayan kurallarin olmasi ve bu kurallar

uygulanmamast,

- Daha diisiik bir maliyet ile ¢alismay1 kabul eden diger yoneticilerin ise

alinmasi,
- Bireylerden beklenti seviyesinin yiiksekligi (Staleup ve Pearson, 2001: 22).

Yoneticilerin beklenen seviyede performans gosterememesi nedenleri, Cin'de

Feng ve Pearson tarafindan yapilan bir ¢alisma ile aciklanabilir. Bu ¢alisma,
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yoneticilerin yurt disindan basarisizliginin nedenlerini inceler. Calismaya gore,

basarisizlik nedenleri;
- Ulkeye gelmis olan yoneticilerin uyumda yasamis olduklar1 sorunlar,

-Ulkeye gelmis olan yoneticilerin eslerinin uyumda yasamis olduklari

sorunlar,
- Ulkeye gelmis olan yoneticilerin kisilik durumlari,

- Ulkeye gelmis olan yéneticilerin daha fazla sekilde sorumluluk almada basa

cikamayacagi korkulari,

- Ulkeye gelmis olan yéneticilerin diger aile sorunlaridir (Feng ve Pearson,
1999: 317).

Iste Tiirkiye'nin bes yildizli otel ve tatil kdylerindeki ydneticilerin asagidaki

Tablo 6 da goriildiigii gibi isi birakmak igin gegerli ilk on nedenleri;

Ifade eden
Nedenler kisi sayilan
Isletme sahibivle anlagamamak 12
Yonetime patron miidahalesi 12
Diaha 1v1 kariver 11
Sirket veva igletmenin el degistirmesi 7
Diaha iyi maddi imbanlar 6
Yoneticinin sehir veva bilge degistirmesi 6
Isletme sahiplerinin turizm bilincine sahip olmamasi 4
Avmi tesiste caligmanin verdigi bakdonlile 2
Kendi sirketini kurma 1
Sekttrdeki 1stikrarsizlik 1

Tablo 6: Tiirkiye’de bulunan 5 yildizhi otel isletmelerindeki yoneticilerin

isten ayrilma nedenlerinin maddeleri

Kaynak: Birdir, 2000: 147.
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Tiirk yoneticilerinin ayrilmasinda etkili olan diger nedenler, isin mevsimsel
Ozellikleri, turizmin yanlis kiiresel goriiniimii, kurumsallasma yetersizligi, sistemdeki
sorunlar, askerlik hizmeti, siyasi nedenler ve isten ¢ikarmadir (Birdir, 2000: 142-
148).

Ayni sirkette galigsalar da, yoneticilerin ve alt ¢alisanlarin isten ayrilmasinin
nedenleri ve etkileri birbirinden olduk¢a farklidir. Disiisiin baslica nedenleri ise
yasamis olduklar1 saglik, ailesel durumunun gozetimi, ulasimda yasadigr durumdur.
Onde gelmekte olan islerdeki nedenlerden birisi de yapilan ve verilen iicretlerden

dolay1 yasanilan memnuniyetsizliktir (Sayles ve Strauss, 1981: 52).
2.5.3.6.Sektorlerde Orginazasyonel Biiyiikliigiin Onemi

Is biiyiikliigii ve calisan cirosu arasindaki iligki tam olarak kurulmamistir.
Bazi arastirmacilara gore, biiyiik isletmelerdeki ¢alisanlarin sayisi diisiiktiir, digerleri
i¢in ise tam tersi ¢alisan sayisi oldukga biiyiiktiir (Himmetoglu, 1981: 347). Calisan
cirosu ve oOrgiitsel boyut arasindaki iligki, Indik tarafindan yiiriitiilen bir ¢alisma ile
aciklanabilir. Indyk, kargo sirketleri, otomobil galerileri ve goniilli dernekler ile
caligmalarini yiirtiitmistiir ve Orglitsel boyut ve yokluk ile ¢alisan cirosu arasinda
dolayli ve dogrudan iligkiler kurmustur. Indyk'ye gore, bu iliskinin ana faktorleri
iletisim, uzmanlik, Kisileraras1 cazibe, bireyin kendi performansi, merkezilesme,
koordinasyon ve biirokratik sertlik hissi ile tatmin miktaridir. Indik, Sekil 5'de bu

faktorlerin olusturdugu modeli gostermektedir.

C+D

CB, (Ttrl) ~
C=2

TNetizim milktan

2 U=zmanlagmsa
P,
C+2
Devamszhik

| Byl | Lo ve devir

Kendi
performans: ile
tatmin olma

Merkezilesme -2

Hissedilen buroloratilc
eanlik

Koordinasyon

-2 (=) dogru orantil: iliski (-} ters orantil: ilisli

Sekil 5: Isgoren devri acisindan agisindan olan biiyiikliigiin
organizasyonel iliski model semasi

Kaynak: Scott ve digerleri ., 1981: 165
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Modelden anlasilabilecegi gibi, organizasyonun biiylimesi organizasyonun
koordinasyonu ve kontrolii ihtiyacimi artiracaktir. Bu, kurulusun daha biirokratik
olmasia neden olacaktir. Biirokrasi, ¢alisanin calisana olan bagimliligin1 azaltacak
ve ¢alisanlarin transferine yol acacak denetimin basincinda bir artisa neden olacaktir.
Buna ek olarak, organizasyonun biiylimesi uzmanlik gerektirecektir. Bu zaman
iginde isin memnuniyetini azaltacak ve calisanin isten ayrilmasini saglayacaktir

(Himmetoglu, 1981: 349).

Indik tarafindan benzer bir calismada ise oOrgiitsel bir boyutun, calisandaki
kalkis davranisi ile etkilenmesi ise Orgiitsel agidan olusan degiskenlerden birisi

olmaktadir. Bu degiskenler Sekil 6'da daha basit goriilebilir.

Orgiit bityikliga (- ) (+) (7)
Orgiit vapisi _H\\
Merkezci olug ()
Katllm (- )
Onderlik stili
Demokratik (- )
Baskie1 ( +) >
Yonetim bigimi
Baskie1 ( +)
Katillimet (- )
Isten tatmin olma ( - _.,-/

Isten ayrilma
davranis

L 4

() aym yindedigk (- ) ters yindedigka (1) tlizkt belirsiz

Sekil 6: Organizasyonel acidan olan biiyiikliigiin isgoren devrindeki iliski

model semasi

Kaynak: Himmetoglu, 1981: 348

Himmetoglu'nun calismalarmimn sonuglar1 indik'inkinin yaptigi calismalarm

sonucu ile hemen hemen ayni ¢ikmistir. Bunlar kisaca asagidaki gibidir:
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1. Kurulusun biiytimesi kontrol ve koordinasyonu artiracak ve organizasyon
daha biirokratik hale gelecektir. Sonu¢ olarak, denetim kisisel olmayacak ve bu,

calisanin igine olan ¢ekiciligini azaltacak ve galisanin devrine neden olacaktir.

2. Kurulusun biiylimesi ile ¢alisan kendi basina uzman olacak, is

memnuniyetini azaltacak ve ¢alisanin ¢alismasina birakacaktir.

3. Orgiitsel boyutla iletisimin karmasiklig1, kisilerarasi gekicilikte azalmaya
ve ¢alisanin isten ayrilmasina yol agacaktir (Himmetoglu, 1981: 349). Orgiitsel boyut
ve calisan cirosu arasindaki iliski {izerine yapilan ¢alismalar da Ingiltere'de ele
almmigtir. Ayrica elde edilmis olan sonucglara gore ise benzerlik Ozellikleri
bulundugu saptanmistir. Bu neticede ¢ikan sonuca gore Orgiitsel boyut ve
devamsizligin arasindaki iligkinin bulunmus olmasidir. Bununla birlikte, bu fark aynm
zamanda tllkede ekonomi ve Kkiiltiirel agidan olusan farkliliklar igin bir sonug

olusabilmektedir.
2.5.3.7. Isgorenlerde Birbirinden Etkilenme Durumu

Yapilmis olan bir anketli ¢calismaya gore, fast-food sektoriindeki ¢alisanlarin,
onlar1 6rnekleyecek bir durumla karsilagtiklarinda ayrilma durumunda daha egilimli
olduklari bulunmustur (lverson ve Deery: 79). Bu tiir bir isten ayrilma mantig
asagidaki gibidir: x calisan x bunu birakiyorsa, iste yanlis bir sey var olmaktadir.
Ancak bu durumdaki en 6nemli dikkate alinmasi gereken konu, x kisinin bu ortamda
gostermis oldugu saygmligi 6nemli bir durumdur. Bu gibi durumlarda ise
isletmelerin karsilagsmasi gereken sey, calisanlar arasinda alt gruplara yonelmek ve

bu grup iiyesinde memnuniyet agisindan duyguyu saglamasidir (Landy, 1989: 480).
2.5.3.8. Kariyer Gelisimi

Calisan cirosunun Onlenmesi ile ilgili yapilan caligmalarda, isteki stres
durumu, isin doyumu, orgiitsel agidan baglilik ve isin ailedeki yasanilan gatisma gibi
sorunlar1 tanimlamaktadir. Bununla birlikte 6zellikle son zamanlarda olusan ¢alisanin
ayrilmasinda etkili olabilecek kariyer gelistirme de sorunu dikkat cekmeye
baslamistir. Bunlarin ise 6zellikle bilgi sisteminde aragtirmacilar oldugu izlenmistir.
Kariyer perspektifleri, ¢alisanlarin kariyer durumlarindaki aramis olduklar1 6nem
tastyan bir 6zellik ve gereklilik olmaktadir. Kariyer noktalarinda ise i¢ kariyer ve dig

kariyer noktas: olan iki perspektifin ele alinmasidir. i¢ kariyerdeki noktalar, bireyin
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kendi igerisindeki kariyere Onciiliik etmesi psikolojik ¢ekimlerden birisidir. Bu
durum ise isin giivenligi, kurulusunun yeri, isyerinde olan 6zerkligin tesvikidir. I¢

kariyer noktalar1 ise su sirada verilmektedir;

1. Yasamdaki tarz: ailenin ve kariyerin konularindaki biitiinlesme bir yasam

tarzindaki gelistirmedeki arzu hali,

2. Is yerindeki saglanilan giivenlik: sirkette bagimlilik ayrica uzun vade

saglayan istihdamin ve finansal giivenin olmasi,
3. Cografi agidan olusan giivenlik: ayni is yerinde uzun siireli kalma durumu,

4. idari: bagkalarmin sayesindeki basar1 yerine daha fazla sorumluluk almay1

basarmak,
5. Teknik: teknik ac¢idan olan uzmanligin uygulamasinda éncelik olmasi,

6. Girigimcilik: bireydeki kendi irade giicliniin yeni bir iiriin ya da hizmette

yeni bir ig yeri kurmadaki amag,

7. Ozerklik: 6rgiitsel agidan smirlamalarmn ve kontrollerin 6zgiirliigiiniin olma

durumu,

8. Miicadele: bir¢ok problemi ¢ozme basarisi, engellerdeki sorunlart ¢oziip

odul almak,

9. Hizmet: birey baskalarma yardim etmeye ve sonuglari siirdiirmeye

kararhidir.

I¢ kariyer noktalarini tatmin etmek énemlidir. Memnuniyetlerinde, kuruluslar

i¢ kariyer noktalar1 icin temel is kosullarmm saglamakla yiikiimliidiirler. I¢ kariyer
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noktalari memnun degilse, is ve ¢alisan arasinda gerginlik, zorlama, is
memnuniyetsizligi, ciro veya diger olumsuz sonuglarla sonuglanan tam bir anlagsma
olmayacaktir. Dista olusan kariyerdeki noktalar, bireydeki kendine yonelik ig
kariyene odaklanmasi, bireyin kendi i¢ kariyer noktalarini, faydalarini ve tesviklerini
incelemesidir (Hsu ve ark., 1998: 4). Bu duruma ek olarak ise bir model
olusturulmasi gerektiginde ise ortaya ¢ikmakta olan model model Sekil 7'de oldugu

uzeredir.

Sekil 7: IsgorendevriileMaslow’ungereksinimleriarasindaki iliski

Kaynak: Cesitlikaynaklardanderlenerekhazirlanmistir.
(Simsekvedigerleri, 2001:124; Hsu vedigerleri, 1998: 4 — 5)
Yerine getirilmemis gereklilik ¢cok giiclii ise ve birey isten ayrildiktan veya isi
degistirdikten sonra memnun Kalirsa, ¢alisan isletmeyi birakabilir. Bunu 6nlemek
icin, calisanlarin gereksinim onceliklerini belirlemek gerekir. Bu tespitlerin bir

sonucu olarak, ¢aligsan cirosu en az azaltilabilir (Hsu ve ark., 1998: 1 - 9).
2.5.3.9. Gegici Isgoren

Gunimiizdeki o6zellikle de otel isletmelerindeki isgiiciiniin  belirli
boliimlerinde gegici is goren ihtiyaci daha fazladir. Otel isletmelerindeki isgiicii
genellikle yabancilar, go¢cmenler ve Ogrencilerden olusmaktadir. Cogu isletmede,
sosyal becerileri, eglence anlayisi, is kiiltiirii, ek olan dillerinin ve deneyimlerinin
sebebi ile kisa bir siire calismalar1 beklense bile yabanci g¢alisanlar tercih edilir.
Colakoglu ve ark. Otel isletmeleri, yabanci calisanlarla ¢alismanin nedenlerini

Onemlerine gore belirtmistir:
- Farkli kiiltiirlerde miisteri ihtiyaglarin1 daha iyi anlamak,
- Is ortam1 daha fazla ¢oklu kiiltiirler araciligiyla gelistirilmistir.

- Yabanci calisanlarin isgiicli verimliligi {izerinde olumlu bir etkisi vardir

(Colakoglu ve ark. 2001: 80).

Buna ek olarak, yabanci g¢alisanlarin ¢ogunlukla 6n biiro ve animasyon

boliimlerinde istihdam edildigi bulunmustur (Colakoglu ve ark. 2001: 81).
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2.5.3.10. Yerel Ortamda Rekabet

En 6nemlisi ise biiyiik otellerdeki yonetimin yoneticilerine nazaran deneyimi
olan ¢aligsanlarin ise bir baska sirketlerin tarafindan ise devrinin olduk¢a yaygin olma
durumu gériilmiistiir. Ornegin yeni acilmis olan bir otel kurulusunda en yakimindaki
otel isletmesindeki calisanlarin1 kendisinin isine ise daha yiliksek bir maliyet ile
¢ekmesi s6z konusu olabilir. Rekabetteki ortamda ise iiriinde ve pazarda olusan
mevsimsellik 6zelligin bulunmasi, rekabet ordamindaki durumu daha kétii sonuca

gotiirebilmektedir (Rowley ve Purcell, 2001: 170).
2.5.3.11. Isletmedeki Degisiklikler

Is istenmeyen satis veya birlesme veya kiiciilme ozellikle kiigiik aile
isletmelerinde, beklenmedik sonlar1 yol agar. Bununla birlikte, ¢ok diisiik bir ¢alisan
cirosu olan biiylik bir otelde, Genel Miidiiriin ayrilmasiyla isten ¢ikarilma sayisinda

bir artis olabilir (Colakoglu ve ark. 2001: 87).
2.5.3.12. Zayif Yonetim

Konaklama sektorlerinin ise bir diger sektoriilere nazaran daha zayif yani
amatOr oldugu yonetim tarzindaki ve daha da zayif istthdamdaki uygulamalarin
oldugu bir sektor oldugu goriilmiistiir. Konaklama sektorlerinde ise 6zellikle insan
kaynaklarindaki yonetim, liderligin ve motivasonunun stres agisindan olusan
yonetiminde ayrica kronik olan isgilerinde transferlerinde ilgi olarak yetersiz
konumdadir (Rowley ve Purcell, 2001: 171).

Konaklama sektorlerinde olan yiisek ¢alisan cirolarinda olan baslica nedenler
ise diisiik tcretlerin olmasi, ayrica diizen verilmeyen calisma saatleri oldugu
goriilmiistlir. Diizensiz olan caligma saatlerinde ise bireylerin sosyal agidan olan
uyumlara kars1 engel olmasi ayrica dolayisi ile bireylerin isten ayrilma hususunda
karar vermeyi saglayan etkenlerdir. Caligsanlarin cirosunda artis ise yonetimdeki
uygulamalardan birinin olmasi isletmede bulunan geng¢ calisan kitlesine giliven
saglamas1 ise uzun siireli c¢alisanlara tehdit unsuru olusturmaktadir (Rowley Ve

Purcell, 2001: 171)
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UCUNCU BOLUM
KIYI OTEL iISLETMELERI YA DA SEZONLUK OTEL
ISLETMELERI

Otel, ozellikle konaklama i¢in yeme ve igme ve eglenme gibi seyahat eden
breylerin ihtiyaglarimi karsilamak {izere yapilandirilmistir; personel, mimarlik,

uygulamalar, konuklarla olan tiim iliskiler belirli kurallara ve standartlara baglidir.

Otel isletmeleri birgok arastirmaci tarafindan gesitli siniflandirmalara tabidir.
Genel olarak kabul edilen siniflandirmalar; otellerin konumu, hizmetler, boyut ve
calisma saatlerine dayanmaktadir. Onceden yapilmis otel siniflandirmalarinin,
tilkelerin mevcut kosullarina uygun olarak diizenlendigi ve diinyadaki otel yonetimi

alanindaki gelismelerin dikkate alinmadig1 goriilmektedir:

Tatile yonelik otel igletmeleri, ¢esitli spor, eglence ve satis hizmetlerinin yani
sira dogal giizelliklerde veya arkeolojik degerlerin yakininda konforlu bir konaklama

saglayan daginik bir yerlesim bolgesinde konaklama igletmelerdir.

Dogal karakteri ve yerel degerleri korumak igin 6zen gosterilmektedir.
Serbest zaman degerlendirilmesinde yardimci tesisler biiyiikk 6nem tasimaktadir.
Yerlesim oOzellikleri, insaat, tesisat, ekipman, dekorasyon ve hizmet {istiin
ozelliklerine ek olarak, birinci siif eglence, spor tesisleri, alakart restoranlar,

hamam, sauna ve anaokulu sunan bir restoran ile bir tatil beldesidir.
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3.1. Genel Olarak Isletmelerde Talebin Yil icinde Istikrarh Olmasi ile

Mevsimlik Olmasi Arasindaki Farkhihiklar

Tirkge "mevsim" kelimesi "sezon" kelimesi olarak kullanilir. "Sezon
"Fransizca kelime" saison " dayanmaktadir. Saison Fransizca; ideal olarak en 6nemli
siire veya belirli elementlerin (tarim alanindaki tiriinler) bol oldugu dénem anlamina

gelmektedir.

Tiiketime tabi iriin ve hizmetlerin memnuniyeti yilin her doneminde ayni
degildir. Ornegin; 1sitma amacglh kullanilan 1sitma sistemleri, sogutma amaglh
gelistirilen klima sistemleri, dondurma ve benzeri gida {rlinleri ve sicak iklim
kosullarinda serinletici igecekler; bu tiriinlerin daha fazla talep gérmesi beklenen
donemlerde tiretimi de artmaktadir. Bir diger s6z; numunede tartisilan tiriinlerin talep
miktart nedeniyle mevsimsel degisiklikler de s6z edilen iriinlerdeki {iretim
miktarlarinda ise énemli derecede degisiklige neden olmaktadir. Ozellikle de yildaki
farkli donemlerde degisim veya dalgalanma nedeniyle {iretim miktarindaki
farkliliklar da farkli piyasa kosullarina ve fiyatlarina neden olmaktadir. Turizm de bu
ozelligi ile bir kavram olarak kabul edilir. Ornegin; bir plaj alam yiiksek ve diisiik
sezon olarak iki farkli fiyatlar uygulayabilir veya konaklama tesisleri, baz1 oda veya

katlarin sezon dis1 birakilmasi ile daha diisiik tedarik imkani sunmaktadir.

Aslinda, turizm etkinligi ekonomideki herhangi bir {irline gore yiiksek
diizeyde triin / hizmet kalitesine sahiptir. Diger sektorlerdeki mevsimsel 6zellikler
cogunlukla tek bir faktore bagli olsa da, turizm faaliyetlerine katkida bulunan bir¢cok
faktor vardir. Ornegin; belki de 1sitma amagcli yakat iireticileri agisindan mevsimsel
ozellikleri olusturan tek faktor iklim kosullariyla sinirlidir. Tatil ddneminin ikliminde

turizm faaliyetlerinin mevsimsel 6zellikleri, genis bir yelpazeye kadar uzanmaktadir.

Turizm faaliyetlerinin mevsimsel 6zellikleri sadece talep odakli nedenlerden
dolay1 ortaya ¢ikmaz; arz tarafi da tartigilabilir. Turizm arzi agisindan; Turizm
arzinda azalma ve isgiicli piyasasindaki kisitlamalar ve / veya alternatif kullanim

firsatlar1 gibi nedenler, sektore mevsimsel 6zellikler veren faktorler arasindadir.

Turizm sektoriinde mevsimselligin nedenleri asagidaki bolimlerde ayrintili

olarak incelenmektedir.
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3.1.1. Turizm Sektoriinde Mevsimselligin Tanim

Turizm faaliyetlerinin en énemli 6zelligi ve ilgili turizm arz1 ve talebi, turizm
sektoriiniin yapisal bir oOzelligi olarak kabul edilen mevsimselliktir. Turizm
sektorliniin mevsimsellik 0zelligi de dikkatle ele alinmasi gereken ancak yeterince
¢oziilemeyen konular arasindadir. Bolgelerdeki ve faaliyetlerdeki mevsimsellik
Ozelligini azaltmak veya ortadan kaldirmak i¢in kamu ve 0zel sektorler tarafindan

yogun ¢aba ve ¢6ziim yaklasimlarinin yapilmasi dikkat ¢ekicidir.

Bugiine kadar; konuyla ilgili birgok ¢alisma bulunmaktadir. Ozellikle; R. R.
V., konunun uzmanlarindan biridir. 1975 yilinda bar-on tarafindan yayinlanan kitap
(turizmde mevsimsellik: mevsimsellik ve politika yapma egilimlerinin analizine
yonelik bir rehber), hemen hemen her ¢alismada bir kaynak olarak diisiiniilebilir bir
ozellige sahiptir. Turizm sektoriiniin mevsimsellik 6zelligi lizerinde c¢alisan hemen
hemen tiim yazarlar ve arastirmacilar, kavram taniminda talebin mevsimselliginde

hareket ederler. Literatiirdeki ortak tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Baska bir tanim mevsimselliktir; "sistematik, ancak kesinlikle diizenli ve
iklim degisikligi, karar vermedeki siire¢, hazirlanmis olan ¢alisma takvimi ayrica
yapilan tercihler ve beklentiler gibi bazi faktorler, dolayli olarak yil (periyodik)
dalgalanmalardan etkilenen ekonomide iiretim ve tiiketim seviyesi olarak kabul

edilmektedir.

Turizm sektoriindeki mevsimsellik, yilin farkli zamanlarinda turizm talebinde
yiksek onemli artis olarak kabul edilmektedir. Daha kapsamli olarak, turizm
sektriindeki olan mevsimselligin kavrami, turistlerin orani, turistlerin yapmis
olduklar1 harcamalar, turist gecelemeleri ve ulasim ve trafik yogunlugu (Lundtorp)
gibi yilin belirli donemlerinde (veya bu unsurlardaki gegici dengesizliklerde) artis ve

azalma olarak tanimlanabilmektedir.

Yukarida belirtilen farkli tanimlarin ortak o6zelliklerinden biri, siiphesiz
mevsimselligin yilin farkli zamanlarinda talep miktarinda artis ve azalma olarak
diisiiniilmesidir. Baska bir deyisle, turizmin mevsimsellik 6zelligi, talep miktari ile
ilgilidir. Bir tilkede turizm faaliyetleri ve dolayisiyla "mevsimsellik" ile kars1 karsiya
oldugumuz iilke igin turizm talebinin en Onemli Ozelligi olarak, Tiirkiye turizm

acisindan asilmasi gereken bir engel olarak goriilmektedir. Bu durum; Farkli yillarda
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iilkeye gelen yabanci turistlerin sayisi, yilin belirli aylarinda 6nemli bir artis
gosterdigi ve turizm sezonu olarak bilinen donemden sonra azaldig1 goriilmektedir.
Tiirkiye turizm talebine bagli olarak ortaya ¢ikan mevsimsellik, turizm istatistiklerini
inceleyerek agiklanabilmektedir. 1986-2006 yillar1 arasinda Tiirkiye'yi ziyaret eden
yabanci turistlerin aylarinin dagilimi1 Tablo 7'de sayisal olarak gosterilmistir. Tablo
ayrintili olarak incelendiginde; 1998 ve 1999 yillar1 harig, diger yillarda turist
sayisinda siirekli bir artis olmustur. 1998'de; 1997'ye kiyasla turist sayisinda hafif bir
diisiis yasanirken, 1999'da Tiirkiye'ye gelen yabanci turist sayist miktarinda bir
azalma olmustur. 1999; Tirkiye turizm agisindan "kayip yillar" olmustur. 1999;
Subat ayinda terdr orgiitii baskanmin yakalanmasi ve Agustos ayinda deprem ile
baslayan siire¢ nedeniyle turizm i¢in kotii bir yil olmustur. 2000 yilinin gelisiyle

birlikte, turist sayis1 tekrar artmustir.

Tablo 7'de yilda yabanci turistlerin sayisini incelemenin yani sira, turizmin
mevsimselligini vurgulamak da 6nemlidir. Tablo; turizm agisindan Mayis ayinda
turist sayisindaki artis g6z Oniine almmarak Tiirkiye'ye gelen yabanci turistlerin
aylarina gore Mayis - Ekim ay1 "yiiksek sezon" veya "turizm sezonu" arasindaki
donem olarak tanimlanabilmektedir; ancak, Kasim ve Nisan arasindaki donem, ise
diisiik sezon turizm veya sezon dis1 buna olarak belirtilebilir. Yilin farkli aylarinda

farklilik gosteren turist sayisi, bu nedenle turizmin mevsimsel karakterini yansitir.
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Turizm geliri
Yil (dolar) Ziyaretci sayis
2001 10 450 728 13 450 127
2002 12 420 519 15214514
2003 13 854 868 16 302 053
2004 17076 609 20 262 640
2005 20322111 24 124 501
2006 18 593 950 23 143 669
2007 20942 501 27214 988
2008 25415067 30979979
2009 25064 481 32 006 149
2010 24 930 996 33027943
2011 28 115 694 36 151 328
2012 29007 003 36 463921
2013 32308 991 39226226
2014 34 305 904 41 415070
2015 31464 777 41 617 530
2016 22 107 440 31365330
2017 (1. Ceyrek) 3369 753 4 844 761

Tablo 7. Tiirkiye'ye Gelen Yabanci Turistlerin Aylara Gore Dagilim

Kaynak: TUIK Turizm Geliri, Gideri ve Ortalama Geceleme Sayisi, 2001
— 2017 Raporu

Turizmin mevsimsel 6zelliklerini vurgulamak i¢in grafikleri yillik olarak ele

almak da mimkiindir.
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Grafik 1: Tiirkiye'ye Gelen Yabanci Turistlerin Aylara Gore Dagilimm
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Grafik 2: Tiirkiye'ye Gelen Yabanci Turistlerin Turizm Gelir ve Giderleri

Cikig yapan Ziyaretciler (Yurt ici ikametli)
Kigi bagi Kigi bagi
Turizm ortalama Turzm ortalama
gelini Kigi harcama gideri Kigi harcama
Y Ceyrek (Bin $) $ayis ($) (Bin $) sansi ($)
2017 Yilk 26283656 38620346 681 5137244 B B86916 578
| 3369753 4844761 696 855786 1897554 451
] 5413048 8863391 611 1386362 2294588 604
1 11391668 16 663 265 584 1560756 2514317 621
v 6109187 8248929 741 1334340 2180457 612
2018 Yilk 29512926 45628673 647 4896310 8383432 584
I 4425237 6122182 723 1079008 2070534 521
I 7044591 11067 987 636 1650276 2194058 752
1 11502665 18786765 6§12 1209379 2265796 534
v 6540434 9651740 678 957 647 1853045 517
Exim 3318226 4791439 693 328383 634078 518
Kasim 1794595 2679420 870 302119 592426 510
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Grafik 3: Tiirkiye'ye Gelen Yabanci Turistlerin Turizm Gelirinde Sagladig:
Gelismeleri

TURIZM GELIRLERINDE GELISMELER

Girig yapan vatandaglar
Cikis yapan ziyaretciler (Yurticiikametli)
Kigi basgi Kigi basl
Turizm ortalama Turizm ortalama
geliri Kisi harcama gideri Kigi harcama
Yil Ceyrek (Bin ) sayisi ($) (Bin $) saylist (5)
2017 Yilik 26283 656 38 620 346 681 5137 244 8886916 578

I 3369 753 4 844 761 696 855786 1897554 451
Il 5413 048 8 863 3M1 611 1386 362 22945388 604
] 11391668 16 663 265 G684 1560756 2514 317 621
v 6109 187 8 248 929 741 1334340 2180457 612

I 4 425 237 6122 182 723 1079008 2070534 521
1511187 2045 341 739 363 224 704 387 516
1301 446 1806 822 720 342 819 660 895 319
1612 603 2270019 710 372 965 705 252 529

Yukarida verilen grafiklerde goriilebilecegi gibi turizmdeki faaliyetlerde yilin
belirli donemlerinde yogun Ozellikler gosterirken, turizm sezonu disindaki
donemlerde turist sayisindaki azalmaya bagli olmasi neticesindeki yavaslama
saglayan turizm faaliyetleri nedeniyle dalgalanma ve degisen kosullara neden
olmaktadir. Bu degisiklikler ve dalgalanmalar tarafindan agiklanmis olan

mevsimsellikteki nedenler ise ayrintili olarak ele alinmalidir.
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3.1.2. Turizm Sektoriinde Mevsimselligin Nedenleri

Cogunlukla bireysel kararlardan dolay1r turizm faaliyetlerinin gelismesi
nedeniyle ¢ok sayida faktorden kaynaklanmaktadir. Turizmin mevsimsel karakteri
mevsimsel turizm talep dalgalanmalarina yol agtigindan, turizm sektoriinde
mevsimsellik nedenleri turizm talebindeki mevsimsel dalgalanmalara neden olan
faktorlere benzemektedir. Turizmin mevsimlik talep dalgalanmalari; savas, doviz
kurlari, grevler, terérizm, dogal afetler, ani degisiklikler ve (refah donemi olarak
ekonomik dalgalanmalari, durgunluk donemi, depresyon ve canlanma) ortalama,
konjonktiirel ~dalgalanmalarin = Otesinde hava kosullar1 gibi oOlaganiisti ve
beklenmedik olaylar nedeniyle dalgalanmalar her birka¢ yilda bir olmaktadir.
Faaliyetlerin nedeni ise dalgalanmalardir. Buna gore, turizm sektoriindeki bazi
turistik bolgeler talep dalgalanmalar1 ile Onlenememektedir. Mevsimlik talep
dalgalanmalarinin agik olmadigi turistik bolgelerinde, birden fazla yiiksek sezon
gozlemlenebilmektedir. Turizm alanlarindan biri; Turizmdeki olan bazi mevsimsel
ozelliklerinden veya turizm gelirlerindeki dalgalanmalardan kaynaklanan mevsimsel
talep dalgalanmalarindan etkilenmemek i¢in, turizm sektoriindeki olan
mevsimselligin  nedenlerini  belirlemek gerekir ve buna gore, ¢abalarin

mevsimselligin ortadan kaldirilmasina yonelik olmasi gerekmektedir.

Bir diger taraftan bakildiginda ise, turistik tiiketicilerin ¢cogunlugunun sadece
yilin belirli donemlerinde belirli turistik bolgelere gitmesi veya yilin belirli
donemlerinde seyahat etmesi, bu bolgelerdeki turistik bolgeler ve turizm
isletmelerinin belirli donemlerde belirli bir yogunluga sahip olmasina neden
olmaktadir. Turizm talebine ve buna gore turizm faaliyetlerine neden olan faktorler

genellikle iki temel ayrimla ele alinmaktadir.

Dogal olan mevsimsellik; hava sicakligi, yagisl giin sayisi, karli giin sayisi,
iklim kosullarinda diizenli varyasyonlarin bir sonucu olarak giin 15181. Bir diger
taraftan bakildiginda ise; kurumsal mevsimsellik, dogal mevsimden daha az
ongoriilebilir ve daha genis bir alan olan insan kararlarinin bir sonucu olarak

tanmimlanabilmektedir. Belirli konularda bireylerin kararlar1 dini, kiiltiirel, etnik ve
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sosyal faktorlerin bir kombinasyonudur ve turizm faaliyetlerine yonelik talep

mevsimsel degisiklikler de bu kararlara dayanmaktadir.

Diinyanin bir¢ok yerinde, insan hareketlerinin bazi donemlerde gegici bir
konsantrasyona neden olmasi, turizm faaliyetlerinin en ayirt edici 6zelligi olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte, mevsimselligin sadece iklim kosullarindaki
degisikliklerle agiklanamayacagi kabul edilmektedir. iklim kosullari; tabii ki,
mevsimsellige neden olan ana faktorlerden biridir, ancak kurumsal kosullar

bireylerin seyahat veya tatil donemlerini belirlemede daha fazla etkiye sahiptir.

Mevsimsellik, hemen hemen her yil-az ya da dylesine-ayni-zaman ve turizm
sektorii ile aynmi etkilerin yogunlugu, asagidaki gibi mevsimsellik neden olan ana

faktorleri belirlenmektedir:
a. Turizm bolgesinde iklim kosullar
b. Okul tatillerinde ve diger tatil donemlerinde kisitlamalar

c. Festivaller (dini, kiiltiirel, vb.), 6zel cazibe ile olaylar (konferanslar, tesvik

Seyahat, gosteriler) ve / veya igletmelerin sezon dis1 kapanislari
d. yasam tiirleri (6rnegin, Agustos ayinda seyahat)

Ulagim isletmeleri, konaklama sirketleri veya tur operatorleri gibi turizm
isletmelerinin fiyatlandirma ve satis gelistirme politikalari, Butler, 1994 yilinda
konuyla ilgili yaptigi c¢alismada; mevsimselligin iki ana nedenine ek olarak,
mevsimsellik nedenleri artmistir. Ancak 2001'de Butler, durgunlugu besinci neden
olarak ya da daha genis bir sekilde, geleneksel davranig aligkanliklarini
mevsimselligin baska bir nedeni olarak gosterdi. Butler de; mevsimsellik ve arz-yan
faktorlere neden olan talep-yan faktorleri ayirt etmeye ¢alismistir Bununla birlikte,
fiyatlandirma gibi baz1 degistirilebilir faktorlerin hem talep hem de arzda
dalgalanmalara neden olabilecegi vurgulanmistir. Usak tarafindan arz ve talep
yoniinde ele alinan bu yaklagim Sekil 8'de verilmistir. Usak mevsimlik nedenlerle

nedenlerindeki siralama ise;
a. Nedenler, 6zellikle iklim kosullarindaki degisiklikler

b. Insan karar verme faktérii (kurumsal mevsimsellik baglaminda)
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c. Sosyal bask1 veya moda

d. Sport seasons (spor aktiviteleri ve 6zel etkinlikler)

Tiiketicilerin durgunluk ve geleneksel davramis aligkanliklar1 olarak
listelenebilir
TALEP YONLU ARZA BAGLI
ETKENLER ETKENLER

Talebin mevsimlik tepkisi

iklim kosullar

Kurumsallagmis tatil gtnleri —) | Fiziksel cekim merkezleri
Seyahat gelenegi Faaliyet olanaklarn
Duraganhk Toplumsal ya da Kkiltdrel
Degisen begeniler cekicilikler ve olaylar
DEGISEBILIR
ETKENLER

Farkh fiyatlandirma ve
vergilendirme

Yeni gcekim merkezleri
ve olaylar

Pazar bélimleme

TURISTIK BIR
DESTINASYONDA
MEVSIMSELLIK
TURLERI

Sekil 8. Turizm isletmelerinde Mevsimsellik Tiirleri Uzerine Etkiler

Kaynak: Butler, 2001: 9

Sekil 8'de goriildiigii gibi, turistik bir yerde meydana gelen mevsimsellik,
birden fazla nedenden dolay: gelisime ek olarak birden fazla tipte ortaya ¢ikabilir. Bu
farkli mevsimsellik tiirleri Butler ve Mao tarafindan 1997'de tek zirve, ¢ift zirve ve
zirve olarak incelenmistir. Tek zirvenin meydana geldigi mevsimsellik, turist alma

bolgesinde talebin mevsimselligi ve turist alma bolgesinin mevsimselliginin
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cakismasi (aynt doneme denk gelen) ile olusturulmustur. Mesela; Akdeniz'deki
turistik yerler yaz aylarinda cazip oldugu i¢in, yaz aylarinda destinasyonlarin artmasi
icin turizm talebi, tek bir zirve mevsiminin bir Ornegidir. Bir diger taraftan
bakildiginda ise, ¢ift pik mevsimsellik hakkinda konusmak i¢in, bir turizm merkezi
bir mevsime sahip olmamali, ancak esit olmayan iki farkli donemde mevsimsel
dalgalanmalara sahip olmalidir. Bu durum genellikle turistik Merkez iki cazibe
merkezi, yaz ve kis kullandiginda ortaya cikar. Ornegin, kis aylarinda yaz ve kis
turizm faaliyetlerinde turist tiiketicilerine hitap eden bir hedef, ¢ift pik mevsimsellik
ornegidir. Cift tepe mevsimselligi, turistik hedefin 6zelliklerinden veya turist talebine
bagli olarak benzer sekilde kaynaklanabilmektedir. Sonug¢ olarak; mevsimsellik

tiirlerinin degisen faktorlerle dinamik oldugu unutulmamalidir (Butler, 2001: 8).

1997'de mevsimsellik, Baum ve Hagan nedenlerinin smiflandirilmas: ve

1996'da ¢aligsmalarinda 1996'da Frechtling'e benzer sekilde asagidaki.
a. Hava durumu / iklim kosullari
b. Sosyal aligkanliklar / gelenekler (Turkish)
c. Is-mesleki aliskanliklar / gelenekler (toplantilar, vb)
d. Takvim etkisi (ay, yeni yil, Paskalya vb hafta sonu numaralari)
Tedarik tarafinda kisitlamalar (isgiicti kullanilabilirligi, alternatif kullanimlar)

Olali (1968: 165), turizme mevsimlik bir 6zellik veren ya da bagka bir

deyisle, turizm sektoriinde mevsimsellik nedenlerini alt1 baslik altinda tartisti. Bu:
a. Klimatolojik nedenler
b. Sosyal (sosyal) nedenler
c. Ekonomik nedenler
d. diger sosyal (sosyal) nedenler
e. Psiko - sosyal nedenler
f. Konaklama nedenleri

Mevsimsel dalgalanmalar, turizmin evrensel bir 6zelligi olarak diisiiniilse de,

mevsimsellik bir bolgeden digerine gore farkli bir yapiya sahiptir. Ekvator bdlgesine
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yaklastik¢a iklim kosullarina bagli mevsimsellik azalsa da Ekvator Bdolgesi'ndeki
destinasyon durumlarinda bile bazi mevsimsel agidan dalgalanmalarin oldugu
izlenmistir. (Butler, 2001: 14). Bu durumun mevsimsellikteki iklim kosulu sebebi

nedeni ile agiklanamamasi bir gostergedir.

Mevsimsellik bir lilkeden digerine farklilik gosterir ve bazen ayni iilkedeki
farkli bolgeler, sehirler veya turistik yerler arasinda degisir. Baz1 biiyiik sehirler ayni
tilkedeki turistik yerlere gére daha mimimum seviyede mevsimsel agidan dalgalanma
yasamaktadir. Bu goriis; 1984 yilinda Diinya Turizm Orgiitii tarafindan
desteklenmistir. Biiyiikk sehir merkezleri bir dizi farkli etkinlikte barindirildigindan,
y1l boyunca diizenli olarak etkinlikleri dagitmay1 kolaylastiran daha ¢esitlendirilmis
(cesitlendirilmis alanlar) yapilirlar. Bu yasanilan durum ise biiylik sehirlerdeki

mevsimsel yonden olan dalgalanmalarda daha da az etkilenmesine neden olur.

Bir diger taraftan bakildiginda ise, iilke veya bdlge i¢inde bir turistik yerin
konumu da mevsimselligi etkileyen bir faktor olarak gosterilir. Bir ilge iginde
merkezi bir konumda bulunan turistik bir hedef ile, uzak merkezine veya kirsal bagka
bir hedef olan mevsimsellik olduk¢a farklidir. Merkezden uzak turistik mekanlarda
goriilen mevsimsel dalgalanmalar, daha merkezi bir bolgede kurulan diger turistik
yerlere gore mevsimsellikten daha fazla etkilenecek bir takim nedenlerden dolay1
kabul edilmektedir. Oncelikle; merkezden uzaklik, yolculuk sirasinda daha uzun siire
gerektiren ve ulagim zorlugu olan bir faktor olarak goriilmektedir. Cogu turist
tiikketicisinin sinirli Seyahat (tatil) sliresine sahip olmasi1 ve uzun mesafeli hedeflere
ulagsmasi dinlenme siiresini azaltmaktadir, bu nedenle bu hedeflere seyahat etmek

sadece yeterli zaman ve bol zaman gerektirmektedir (Butler, 2001: 16).

Turizm sektoriinde mevsimselligin nedenlerini ayrintili olarak ele alan
caligmalarin ortak ve ayri yonlerini goz Oniine alarak, mevsimselligin nedenleri

olarak gosterilen ana kosullar ve olaylar beg ana baglik altinda incelenebilir:
a. Iklim kosullari
b. Ekonomik ve sosyal nedenler
c. Endistriyel ve kurumsal nedenler

d. psikolojik nedenler
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e. Ozel nedenler

3.1.3. Uretim Isletmeleri

Son yillarda isletmelerin ve tesislerin yoneticileri, 6zellikle yaz mevsiminde
satig odalar1 veya ¢ok iyi bir sezonda, pazarlama departmaninin veya sozlesmeli
kurumlarin satiglarinin ¢ok kotli bir sezon satiglari, pazarlama faaliyetleri, iilkeler
arasindaki sorunlar ve pazarlama faaliyetlerinin gii¢lii yonleri, sosyal medya ve
cevrimici satis web sitelerinin giicii ve otelde kalan konuklar tarafindan yapilan
yorumlar ile azaltilmig turistlerden kaynaklanan ekonomik Kkriz nedeniyle
ilerlemiyor, diger turistlerin satin alma tercihlerinden ¢ok etkilenmekte ve markali
web sitelerinin deneyimlerinden &grenmislerdir. Dahasi, artik siirekli olarak
elimizdeki teknolojik tiriinler sayesinde, kendi tesislerinin durumunu ve internet
sayesinde tamamen rekabetci olduklar1 diger otellerin durumunu 6grenebilirler. Bu
eserlerin filmlerdeki fragmanlar gibi giizel ve giizel fotograflar ile misafirler i¢in

hazirlanan kataloglar ve web siteleri ile calismadigi da agiktir.

Misafirlerin beklentilerini karsilamada basarili olan isletmelere, misafirlerin
goziinde kaliteli yatirnm denir ve kiiglik isletmelerin hem sinirli hem de ¢ok az
yatirimla kaliteli olarak tanimlanmasina neden olur. Bu nedenle, kaliteli bir is olmak

icin, muhtesem tesisler, stiper litkks odalar ve gesitli yemekler artik yeterli degildir.

Konuklarin memnuniyeti igin 6ncelikle personel ve personel kalitesi tizerinde
durulmasi gereken personel tarafindan iiretilen hizmet verimliligi i¢in hedef olarak
alinmalidir. Bunun farkinda olan isletme sahipleri ve yoneticileri, kaliteli hizmet
sunmak i¢in bir¢cok personel istihdam ederler ve bu galisanlara her yil farkli egitimler
ve aktiviteler ile daha iyi hizmet vermeleri beklenir ve bu personelin yonetimi ara ve
iist diizey yonetim tarafindan ayri ayr1 yonetilir. Bu, c¢alismanin en biiyiik
engellerinden biridir, ¢linkii bu personel ¢ok sisirilir, bireylerin beklentileri artar, iyi

egitimler alinir ve egitimli personel isi diger basit hatalar ve nedenlerle birakir.

Basarili yonetim ve karlilik ile gegen sezonun hedeflerine ulasmak kolay
degildir. Bu, iyi planlama, topdaki yogun degisiklikler ve takimlarin g¢abalarini
gerektirir. Bu donemde, tiim yoneticiler basarili ve farkli olmak istediginde, aslinda

uzun siire uygulanan ve basarili sonuglar veren bir takim ¢alisma yontemleri tekrar
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odaklandi. En fazla sekilde etki saglayan olanlardan biri yalin {iretim yontemidir.
Yalin tretim sadece herhangi bir madde {retiminin anlasildigi anlamina
gelmemektedir. Yalin tiretim felsefesindeki en 6nemli konulardan biri yalin hizmet
tiretimidir. Yalin hizmet iiretim sistemini uygulayan tesislerde siirekli ve basarili
sonuclardir. Asagida yalin servis {lretim sisteminin bazi Onemli araglari

bulunmaktadir.

3.1.4. Uretim isletmelerinde Talebin Mevsimsel Olmasma Ragmen

Uretimin istikrarli Olmasi

Hizmetlerin tanimi1 konusunda evrensel bir fikir birligi yoktur. Bunun en
onemli nedeni, "derece hizmet" olarak kabul edilen faaliyetlerin son derece heterojen
olmasidir. Hizmet sektorii, genis bir is yelpazesini kapsayan genis bir konsepti
icermektedir. Hizmet sektorii dedigimizde, tiim is sektorlerinin yarisindan fazlasim
kapsayan bir ana sektdrden bahsettik. Bugiin, bir¢ok iilkenin milli gelir hesaplart hem
katma deger sektdrel dagilimi hem de GSYIH'DAKI nihai harcamalarin sektorel
bilesimi arasindaki farka gore diizenlenmektedir. Hastaneler tan1 ve tedavi hizmetleri
vermektedir. Okullar egitim hizmetleri, oteller ve restoranlar, konaklama, eglence ve
catering hizmetleri sunmaktadir. Hizmet {iretimi nedeniyle, bu tir isletmeler icin
hizmet isi ve tim hizmet isletmeleri tarafindan olusturulan genel sektor, hizmet

(hizmetler) sektorii olarak da adlandirilir (Aslan, 1998, 34).
Asagidaki bagliklar altinda hizmet igletmelerinin tiirlerini toplayabiliriz;
Ulasimda saglanilan hizmetler (hava, arazi, vb.)
Iletisimde saglanilan Hizmetler (telefon, internet, vb.)

Dagitims Yonelik Hizmetler (kargo, posta, vb.(Savunma, Belediye hizmetleri,
vb.)

Finansal hizmetler (bankalar, aracilar, vb.)
Turizm hizmetleri (oteller, restoranlar, vb)
Medyanin saglamis oldugu hizmetler (TV, radyo)

Saglik hususunda saglanilan ve sunulan Hizmetleri (hastaneler, tibbi

laboratuvarlar, vb.)
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Profesyonel uzmanlik hizmetleri (avukatlar, finansal danigmanlar, vb.))
Onarim ve bakim hizmetleri (araba tamircileri, vb.)

Bugiin, 6zellikle de hizmet sektorlerinde ekonomik yonden gelisimde olan
stirecte ise giderek ve dahada fazla 6nem kazandigi izlenmistir. Yirminci yiizyildaki
ikinci yarisindan baslanilarak, hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde,
hizmet sektorii diger iki sektérden ayrilmaya basladi: Tarim ve sanayi. Hizmetin
soyut olmasi, hizmet isletmelerinin tanimlanmasi ve degerlendirilmesinde bizim igin
bazi zorluklar yaratir. Bununla birlikte, hizmet isinin tanimlanmasi, hizmet
kavramindaki kadar karmasik bir hal almas1 ve zor olmasi degildir. Hizmet is genel
olarak servis pazarlandig1 yerdir. Bu tiir igletmelere saf hizmet isletmeleri de denir.
Saf hizmet is Oncelikle nerede hizmetleri satilmaktadir. Bankalar, havaalanlari,
hukuk biirolart 6rnek olarak listelenebilir. Herhangi bir fiziksel malin saf hizmet
kurulusunda devri veya hizmetin iriinle teslimati bu gercegi degistirmez. Ciinkii
boyle bir transfer gecicidir ve isletmenin faaliyetlerinin odagini teskil etmez. Sonug
olarak, hizmet igletmeleri 6ncelikle baskalarinin ihtiyaclarini karsilamak igin hizmet

ireten ve satan endiistriyel kuruluslar olarak tanimlanabilmektedir (Aktas, 2002: 31).
3.1.5.Hizmet Sektorii ve hizmet isletmelerinin Genel Ozellikleri

Hizmetlerin benzersiz 6zelliklerinden dolayi, hizmet isletmelerinin mal iireten
sirketlere kiyasla bazi farkliliklar gostermesi dogaldir. Hizmet igletmelerinde alinan

kararlar1 etkileyen bu 6zellikler asagidaki gibi agiklanabilmektedir (Aktas, 2002: 31).
3.1.5.1. Uretim yonetiminde esneklik

Hizmet isletmeleri, gelecekteki satis tanitim planlar1 yaparken mevcut {liretim
kapasitesini degistirmek zorunda ve genellikle bu degisiklikler, soyut ve
depolanamayan hizmetler nedeniyle kisa vadede gergeklesemez. Ornegin, bir otel
kisa vadede kiralanacak oda sayisim1 artiramaz ve satislarda bir diisiis olmasi
durumunda bazi odalar1 kapatarak maliyetleri azaltamaz. Bu hizmet isletmeler i¢in
onemli bir sorundur. Ciinkii, satiglar1 artirma c¢abalarinin sonunda, talep artsa bile

giinliik satis kapasitesini agma imkan1 yoktur (Olali ve Korzay, 1993: 35).
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3.1.5.2. Goriiniim Emek Dolu Profili

Hizmet isletmeleri genellikle emek yogundur. Béylece birim ¢ikt1 basina daha
az donanim gerektirir. Is akisina ve makinelere bagl olan sanayi isletmelerine gore,
bu ozellik servis iiretiminin kontroliinii zorlastirtyor ve stratejilerin gelisimindeki

belirsizligi artirmaktadir.
3.1.6. Ol¢iim Kalitesi ve Miktar1 Imkam Simirhihklar

Bircok hizmet isletmesinin iiretiminin kalite standartlarini belirlemek ve
kontrol etmek zordur. Hizmetin kalitesini 6l¢gmenin bir yolu, tiikketiciye sunulurken
onu kontrol etmektir. Bununla birlikte, bu yontem saglikli degildir. Ciink{i miisteriye
hizmetin memnuniyeti 6zneldir. Yani, objektif standartlar mevcut degildir veya

hizmetleri 6l¢mek igin gok belirsiz degildir.

Bir diger taraftan bakildiginda ise, ayni agiklamalar hizmet igletmelerinin
miktar standard: i¢in de gegerlidir. Ornegin, bir doktor giinde ka¢ hastanin muayene
edildigini belirleyebilir. Hastalar bile sikayetlerine gore simiflandirilabilir ve
istatistikler ¢ikarilabilir. Bununla birlikte, doktorun bu hastalarin her birine sagladigi
bakim miktarmi1 6lgmek kolay degildir. Buna ek olarak, hekimin tam giin-giin
kapasitesi tam olarak Ongoriilebilir degildir. Bu nedenle, hizmet isletmelerindeki

hedefleri belirlemek genellikle tercih edilir.
3.1.6.1. Maliyet Hesaplamalari

Yukarida belirtilen 6zelliklerin bir sonucu olarak, hizmet isletmelerindeki
maliyetleri hesaplamak ¢ok zordur. Ozellikle, birim maliyetlerinin belirlenmesi
isletme i¢in 6nemli bir sorun olabilir. Bu zorluk siiphesiz hizmet isletmelerinde birim

yapimlar1 fiyatlandirma etkilemektedir.
3.1.6.2. Genellikle Pazara Yaklasilmasi

Uretici ve alic1 arasinda dogrudan bir iliski oldugu igin hizmet isletmelerinin
pazara yakin olmasi gerekir. Bu 0zellik, hizmet isletmelerinin is alanlarin
siirlayarak olumsuz bir etkiye sahip olurken, miisterilere ve rakiplere yakin olup
olmadigina bagli olarak bazi avantajlar saglayabilir. Bu genellemeye ragmen, bazi
hizmet sirketleri arac1 kurumlar1 (ajanslar, aracilar gibi) kullanabilir. Bu tiir dagitim

kanali ayn1 zamanda mal iiretenlerden farkli bir kalite gostermektedir.
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3.1.6.3. Hedef Pazarda Tanimlama Yapmanin Zorlugu

Malin {iretimini yapmakta olan isletmelerin oldugu gibi hizmet
isletmelerindeki ~ piyasaninda  hacminin  belirlenme  durumu  piyasanin
tanimmlanmasinda yeterli bir husus degildir. Bir hizmet pazari tatmin'in birbirine
benzemekte olan bazi isteklerden olusan ayrica satin alinmis olan hizmette ise
tiikketicilerde taleplerin karsilanacagi varsayilabilir. Bu nedenle, hizmet piyasasinin
tanimlanmasinda sunulacak hizmetin nitelikleri agiklanmalidir. Hizmet isletmelerinin
pazarinin tanimu, tiiketici isteklerinin incelenmesiyle baglamalidir. Bir diger taraftan
bakildiginda ise, satin alma veya kullanim sikligi 6nemli bir faktér olarak

disiiniilmelidir.
3.1.7. Hizmet Sektoriniin Ekonomide Rolii

Endiistriyel toplumlarda iirlin iiretimi ekonominin can damari, iiretim mal
zenginlik gostergesi olmayan geg¢is doneminde-Sanayi toplumu, hizmet sektorii
yerine Uretim sektoriiniin gelistirir ve boylece bilgi, bos zaman ve eglence alanlar
icin yeni hizmetlerin ise ekonomik agidan en Onemli sektorler oldugu
diistiniilmektedir. Multimedyadaki teknolojiden baglayip finans sektorii, manyetik
olan bantlardan baslayip ta turizmdeki hizmet sektoriilerinde olduk¢a Onemli
gelismeler diinya ekonomisinin omriinii  olusturmaktadir. Endiistriyel olmayan
ekonomilerde endiistriyel toplumlarda fiziksel mal iiretimde bu yeri alan sektorler ise
kiiresel agidan olan degisimdeki siiregte verimsiz ekonomileri olarak tanimlanir ve
yeni karli sektorler olarak gelisme i¢in biiyiikk bir potansiyele sahiptir. Hizmet
sektorlerinde, bilgi teknolojisi, Ozellikle iletisim alaninda bilgisayar kullanima,
iletisim maliyetlerini hizla diisiirme ve bircok hizmetin ticari bir karakter
kazanmasina neden olan bir devrim yasanmaktadir. Bugiin, s6z konusu yeni
sektorleri kapsayan hizmetlerin iiretimi diinya ol¢eginde mallarin yaklasik yedi

katidir. Buna ek olarak, bu kararlilik agik¢a gostermektedir.
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Bir ¢ok gesit gostermekte olan faaliyet alanlarindaki hizmet sektorleri ise
ekonomide bir gelisme 6l¢iisii olarak ¢ok dnemli bir role sahiptir. Ornegin, 132 iilke
arasinda Diinya Bankasi'nin refah siralamasinda refah seviyeleri ile hizmet
sektoriiniin agirligr arasinda bir iligki vardir. 1980'lerden sonra son derece
vurgulanan hizmet sektoriiniin  6nemi, sanayilesmis bat1 {lkelerinde toplam

isgiiciiniin %55 ila %75'ini istihdam etmektedir.

3.1.8. imalat Sektorii ile Hizmet Sektorii Arasindaki Farklar

Mallar, talebi karsilamak igin {iiretilen fiziksel bir maddedir. Miilkiyet ve
miilkiyet miilkiyeti degistirilebilir.

Mallardan gelen hizmetler; kayitsizlik, heterojenlik (degiskenlik), ¢ikisin
bozulmasi ve aynm1 zamanda iiretim ve tliketim. Mallar dokunulabilir, tasimabilir,
saklanabilir ve taginabilir. Genel bir kural olarak, mallar {iretildikleri yerden farkli bir
yerde tiiketilebilir. Hizmetleri ayr1 ayri tiretiminden alinip satilmazlar. Hizmetlerin
tiretimi, tliketicilerin kosullarina gore tiiketilerek saglanir. Hizmet sektoriindeki g1kt
yapisi farklidir ve performans degerlendirmedeki nesneden daha 6nemlidir. Miisteri,
hizmetin tretiminde aktif olarak yer alir ve misteri hizmetinin bir bolimiini
olusturur. Kalite kontrol siireci Miisteri tarafindan bir anlamda yapilir ve {iretildigi

anda tiiketildigi icin objektif degildir.
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Degerlendirme Olgiitii | HIZMET MAL
Insan odakl1 Teknik
Belirsiz, kararsiz Kararli, kestirilir

ST EMILER En}ek yogﬂun _ Se_l.‘mav.e Yogun

; Miisteri stirecin bir parcasi Miisteri stirecten ayrik

Sistem misteriyle dogrudan iligkili | Sistem miisteriyle dolayli iligki
Yanit siiresi kisa Yanit sliresi uzun
Uretim ve tikketim es zamanh Once lretilir sonra tiketilir
Stoklanamaz Stoklanabilir
Tagmamaz Tasmabilir
Toptan iiretilemez Toptan iretilebilir
Fabrikasyon olanaksiz Fabrikasyon olanakli

CIKTILAR Genellikle patentle korunamaz Patentle korunur
Soyut, dayaniksiz Fiziksel, dayanikl
Daha az standarttir Standarttir
Degigken belirsiz verimlilik Kararli verimlilik
Degisken belirsiz kapasite Belirlenebilir kapasite
Olciimii zor, 6znel kalite Olciimii kolay, nitel kalite
Keoelay denetlenemez Kolay denetlenir

. ! Insanlan etkileyebilmek gerekir Sadece teknik ustalik istenir

CALISANLAR Biytk olciide kigisel kararlar Kigisel kararlar daha smirh

Miisteriyle cok yogun iligki Miisteri ile iligki az veya hi¢ yok

Tablo 8. Uriin ve Hizmetler Arasindaki Farkhiliklar

3.1.9 Konaklama Isletmesi

Olal1 (1993) gore, insanlar ge¢misten giiniimiize donemin her déneminde din,
askeri ve ticari gibi nedenlerle seyahat etmektedirler. Simdi, Sanayi Ve Ticaret
gelisimi, kisi basina gelir insanlar refah seviyesinin yiikselisi buna gore takdir yani
zaman artt1 artik daha fazla turizm ve dini otel operasyonlari, ticari ve anlam daha
farkli zemin vardir. Bagka bir deyisle, turizm ve misafirperverlik sektorii giderek
daha yayginlasan bir endiistri haline gelmistir. Ornegin, konaklama hizmeti
faaliyetleri en 6nemli gelir lireten sektor haline gelmistir. Otel hizmetleri arasinda
degisen ve gelisen teknoloji, sanayi ve ticaret ile en yaygin ve en temsilci konaklama

sirketleri ilerleme kaydetmistir.

Arastirma i¢in incelenen kaynaklarda is hakkinda cok fazla bilgi yoktur. Dig
m kavraminin is kavramindan daha fazla oldugu goriilmektedir. Pender ve Sharpley'e
(2005) gore, konaklama igletmeleri turizm ekonomisinin en biiyiik ve en biiyiik alt
sektorleridir. Tiim sadece turistler i¢in degilse, bir konaklama oldu ya da bir hedefe
gitmek i¢in bir gecede yer kalmak degil, aynm1 zamanda konaklama giderleri olarak

toplam turist harcamalarinda en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir (Pender ve
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Sharpley, 2005: 15). Bu tanimlara gore, konaklama isletmelerinin bir diger 6nemli

iissii, turistlerin yaptiklar1 toplam harcamalarda en 6nemli madde olmasidir.

Konaklama tesisleri, yapisi, sosyal degeri, hizmet kalitesi, Teknik Ekipman
ve sunum unsurlart bir kisinin gegici konaklama ihtiyaglarin1 ve beslenme
ihtiyaglarim1 belirli bir iicretle saglamak istedigi gibi; sosyal, ekonomik ve yasal
disiplinli isletmeler (Olali ve Korzay, 1993: 163).

Konaklama isletmeleri, insan giicliyle ¢alisan bir kuvvetin alt sektorii olarak
goriilityor. Hizmeti ve servis saglayicilarini kullanan kisiler kars1 karsiya kalirlar ve

hizmet ve tiiketim ayn1 anda gerceklesir.

Bu i¢ tanim, kavramsal boyut yerine konaklama sirketlerinin hizmet sektorii

ile olan baglantisin1 agiklamak acisindan 6nemlidir.

Konaklama igletmeleri diger isletmelerden farkli kilan bir dizi 6zellik vardir.

Bu 6zelliklerin bazilar genellikle asagidaki gibidir (Sener, 1997:19).

* Konaklama tesisleri, kurulus asamalarini ve siirekliligini saglamak i¢in

onemli sermaye gerektirir.

* Toprak, ekipman, makine, bina, alet vb. fiziksel yapilari i¢in gerekli olan

aktif dinamikler.

* Konaklama tesisleri, ekonomik, siyasi, sosyal vb. tehlikeler beklenmedik

formlardan etkilenir, bu nedenle risk olasiliklar1 yiiksek olabilir

* Bu isletmeler hem uluslararasi hem de ulusal pazarlarda rol oynayabilir,

evrensel degerlerle bir¢ok hizmet unsurunu takip edebilirler.

Optimum seviyede bir araya getirerek satmak hayati ve ekonomik agidan

Onemlidir.

* Stok doluluk oranlarinin yiiksek olmasi, maliyet giderleri agisindan kar

saglar.

* Bireylerin iyi sagladig1 hizmetleri saglamak icin, cok sayida farkli personel
elde etmek, vasifli personele ev sahipligi yapmak, personel olmak ve biiyiik bir emek

boliinmesini idare etmek i¢in dayanigma ihtiyaci vardir.
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* Yonetim Ustlin miktarlar ve nitelikler gerektirir. Yoneticilerde tek bir asi
kavramsal beceri iler degil, insan iliskileri becerileri uygulama tabanli teknik

beceriler vardir.

* Mal ve hizmet stoku ve iiretim imkani yoktur, sunum ve satis ayni anda

yapilabilir.
* Uretim departmani giin boyunca farkli zamanlarda organize edilebilir.

Ozdemir ve Kervankiran'a gére (2011:5), konaklama kuruluslar1 cevre, yerel
halk ve toplumdan ayr1 tutulabilen kurumsal yapilar degildir. Bu nedenle, toplumdan
ve insanlardan ayr olarak diigiinmek ve yerli halkin hizmetlerinden yararlanmamak
miimkiindiir. Buna ek olarak, turizm yoOnetiminin olumsuzluklari, kiiltiirel geriye
doniik adimlar, toplum ve turistler arasindaki anlagmazliklar, kalabaliklar, ¢opler,
olumsuz sosyokiiltiirel etkiler, dogal yasami tehdit eden nedenler ve nihayetinde
ekonomik sorunlar ortaya ¢ikar. Bu durum, halkin turizm yonetimini olumlu bir
sekilde algilamasini engeller. Turizm ve otel yonetiminin toplum ve yerli halk
tarafindan olumsuz algilanmasi, turizme yonelik olumsuz tutum ve diisiincelerdir. Bu
nedenle, konaklama isletmelerinin toplumdaki bireylerin ihtiyaglarini ve arzularini
iyl bir sekilde analiz etmeleri ve trettikleri hizmetlerin sosyal degerlerle uyumlu
olmast gerekir. Biitlin bunlar1 yaparken sosyal inang, toplumun sosyoekonomik

seviyesine, yasam standartlarinin refahina ve kalitesine katkida bulunmalidir.

3.2. Otel Isletmelerinin Isgiicii Yoniinden Ozellikleri

Otel sektorlerinde ise mallarin ve hizmetlerin hazirlanmasi ayrica sunulmasi
hususunda personel ile aralarindaki tam bir uyumun olusmasi ayrica isbirligininde
yapilmasi gerekmektedir (Kozak ve digerleri, 1998: 8). Otellerin ise, birbirine bagh
boliimlerden olusan ekonomik yoniinden ve sosyal yoniinden olusan bir kurulustur.
Bu nedenle otelin islevlerini yerine getiren personel arasinda yakin isbirligi ve
karsilikli yardim gerekmektedir. Bu durum ise otel isletmesinde basariyr olumlu

yonde ya da olumsuz acidan etkilemektedir.
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3.2.1. Otel Isletmelerinin Emek-Yogun Olma Ozelligi ve isgoren Olma

Acisindan Onemi

En O6nemlilerinde biri ise son yillardaki teknolojik iiriinlerde otellerde de
kullanilmaya baslanilmasi ayrica tiretilmis olan bir maliin ve sunulmakta olan bir
hizmetinde kalitesinin nedeni ile {retimde Dbiiyilk o6l¢iide isglicii ile
gerceklestirilmektedir (Kozak ve digerleri, 1998: 7). Otel isletmelerinde
otomasyonun yapilabilecegi alanlar sinirlidir ve insan giicii yatak hazirlamak, yemek
hazirlamak ve servis yapmak icin kullanilir. Bu nedenlerle otel yonetimi emek yogun

bir sektor olmaya devam etmektedir.

Isgoren olarak bu emek yogun icin daha fazla eleman almmali. Ciinkii
otellerde is giicii insanlardan ¢ikmaktadir. Neredeyse %90 insan iggiicii ve emegi ile

calisilmaktadir (Kozak ve digerleri, 1998: 7).

3.2.1.1. Emek-Yogun, Sermaye-Yogun Kavramlari

Emek-Yogun; Makinelerin kisith olanaklar1 var, {iretimin ¢ogu elle

gerceklestiriliyor, bu yiizden bir¢ok isci sektorleri yonetmektedir.

Emek yogun ve sermaye yogun isletmeleri arasindaki fark su sekildedir:
emek yogun isletmelerin otomasyonu yoktur, isgiici hacmi isgiliciine baghdir;
Uretilen iiriindeki de@erin ¢ogu emege aittir; sermaye yogun isletmelerin gogu
gelismis makineye sahiptir, cogu otomasyona sahiptir, tirlinde isglicii pay: diisiiktiir,
teknoloji pay1 yiiksektir. Bir karakteristik, emek yogun firmalarda c¢alisan iscilerin
sermaye yogun firmalarda calisanlardan daha az vasifli olmalaridir (¢iinkii teknik
bilgi gerekliliklerinden yoksundurlar). Kayitsiz olmayabilirler, tiim c¢alisanlarini
sigortalayan emek yogun sirketler var, ancak kayit dist ¢alisanlarin ¢cogunlugu emek
yogun sektorlerdedir. Ayrica, kayit dis1 calisanlar da sermaye yogun sektorlerde
istihdam edilmektedir; Bu isciler genellikle nitelik gerektirmeyen hizmet
alanlarindadir; ya da talepteki ani degisikliklere cevap vermek amaciyla, esnek is
modeli ¢ercevesinde sirkete sayisal esneklik saglamak i¢in ¢evre calisanlari olarak

istihdam edilmektedir.
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3.2.1.2. Emegin ikame Edilememesi

Isgiicii arz1 ve talebi, iicretlerin ve ¢alisma kosullarmin belirlendigi, Isgiicii
fiyatinin oldugu piyasalardir. Emek piyasalarinda Grup iligkilerini etkileyen birgok
faktor vardir. Sendikalarin davraniglarii  belirleyen sosyal, politik, ideolojik
faktorler, mal piyasalarindaki firmalarin davraniglarii etkileyen faktorlerden

farkhidir.
3.2.1.3. Emek-Yogunlugunun Muhtemel Sonuglar:

Otel isletmelerinin yogun olan ¢alismadaki tempo, karmasik isleyen yapilar
geregi sistemdeki her asamada yogun olan insan iliskilerinde ise gerek dinamik
gerekse yorucu olan bir yapiya sahip olmaktadir. Uzun siireli olan ve yorucu ¢aligma
saatleri, kesintisiz calisma ihtiyaci, talebin degisken ve asir1 duyarlilifi, es zamanl
iiretim ve tiikketimin gerekliligi, otel calisanlarinin neredeyse hemen hemen her giin

bu durumu yasamanin zorundaliginin olmasi ise tempodaki bir parcadir.

Otel isletmelerinin ¢aligma kosullarinin, emek yogun {iretimin, faaliyetlerin
stirekliliginin, ¢alisanlarin niteliginin, misafir-¢calisan iletisiminin ve mevsimsel

kavramlarin ele alindig1 daha iyi anlasilmaktadir.
3.2.2. Otel Isletmeciliginde Isgorenin Vasiflar1 Uzerine Bir Tartisma

Alan yazin incelendiginde, agirlama sektorii yonelimlerinin yeterliklerini
aragtiran arastirmacilarin ¢ogunlukla insan kaynaklar1 becerilerine odaklandigi
goriilmektedir. Wang ve Tsai (2012), uluslararasi turizm otellerindeki restoran
yoneticisinin kariyer yeterliklerini, en 6nemli yetkinliklerden ilki, ikincisi ise iletisim
ag1 becerileri olarak belirlemistir. Isyeri davranislari, ise yonelik tutumlar, is etigi, is
giivenligi, saglik bakimi1 ve takim katilimi g6z oniinde bulundurulur. Brownell'in
(2004) yetenekleri, takim liderligi, etkili dinleme, calisanlara kocluk, geri bildirim,
ABD'de liikks ve iist sinif otellerin genel miidiiriiniin basar1 ve kariyer gelisiminde
onemli olan beceri ve kisisel 6zelliklerin incelenmesi catigmalar, kisisel miilkiyet,

sik1 ¢alisma, giivenilirlik ve diiriistliigli yonetmek daha 6nemlidir.

Suh, West ve shin (2012) otelcilik yoneticileri ve Ogrenciler tarafindan
misafirperverlik endiistrisinin yonelticilerinin basarisinda yetkinliklerini belirlemek

i¢cin topladigi verileri analiz etmislerdir; misafirperverlik becerileri, kisisel iligkiler
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becerileri, kontrol becerileri, yiyecek ve igecek yoOnetimi becerileri, liderlik ve

iletisim becerileri olduk¢a 6nem tasimaktadir.

Verimlilik yonetimi, maliyet, promosyon, yaraticilik, miisteri iligkileri, sosyal
medya, etkin biitceleme, egilimleri ydnetme, pazarlama, yenilik¢i hizmetler,
stirdiiriilebilir hizmetler, miizakere, zaman yonetimi, kriz yonetimi, kalite yonetimi,
sosyal sorumluluk ve etik standartlar daha fazla gelistirilmistir. Izmir'de pirnar
(2014) calismasinda etkili otel yoneticileri i¢in. Arastirma, otel yoneticilerinin
kiiltirel ¢esitliligi, takim olusturma, liderlik 6zelliklerini, koor-dinlemeyi, etik ve
stirdiirtilebilirligi anlama ve mesaj-bilgi ile karar vermeyi anlama bilgisine sahip
olmalarin1 beklediklerini ortaya koymustur. Yonetici, kiiltiirel farkliliklarin, bircok
arastirmacinin yeterliliginin savundugu diislincesinde etkili olacaktir. Mesleki
yeterliliklerin bireysel-merkezli yapisindan dolay1, farkl kiiltiirlere sahip tilkelerdeki
mesleki yeterliklerin degerlendirilmesinde 6zel yetkinliklere verilen 6nem farklidir.
Zaman igerisinde gerekli yetkinliklerin degistigi kabul edilir. Her ne kadar farkli
ilkelerde bircok calisma yapilmis olsa da, Tiirkiye'de ekonomi sebebi ile yasanilan
mali sorun gosteren otellerde yapilan calisma sayist ¢ok azdir. Turizmde ¢alisan
personelin vasfinin ne oldugu; turizm sektoriinde faaliyet gosteren tesislere deger
katan tesiste calisan kadrodur. Ciinkii onlar aslinda bitki kiiltiiriiniin gergek
temsilcileridir. Ne yazik ki, tilkemizde yasanan tecriibelerin ¢ogu siirekli degisiyor,

¢linkii tesis personeli, tesisin kiiltiiriinii kurma firsatin1 bulamamaktadir.

Yaz sezonunda en 6nemli konular arasinda kalifiye personel ile ilgili sorunlar
bulunmaktadir. Bilindigi gibi, lilkemizde turizm sektoriinde nitelikli insan kaynag:
yetistiren kurumlarin kapasitesi, sektoriin inanilmaz biiylimesi i¢in yeterli degildir.
Sonu¢ olarak, gerekli egitimli insan giliciiniin saglanmast her yil daha da
zorlasmaktadir. Sektordeki tesis sayisi ¢ok fazla olmadiginda, her seferinde turizm
sektoriinde caligmak igin Oliiyordu ve tesisler binlerce uygulamadan personel
aliminda karar vermekte zorlanityordu. Calisan i¢in sektoriin cekiciligi harikaydi.
Personele sunulan imkanlar kurumlarin insanlara yaklasimlarindan ¢ok farkliydi. Ve
bu ortamlarda, personel zamaninda ise alinmakta ve gerekli egitim yapilmaktadir.
Personel, ¢alistiklar1 konuklarla tanismadan once c¢alistiklar1 tesisin bireyi olarak
kendilerini hissettiler ve aldiklari egitimden dolayr gerekli hizmetleri vermedeki

basarilarini gostermistir.
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Olmas1 gereken nedir: Bu sektdrdeki tesislerin degerine deger katan turizm
sektoriiniin stirekli ¢alisan kadrosu oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii onlar aslinda
bitki kiltiiriiniin ger¢ek temsilcileridir. Konuklar siirekli c¢alisanlar i¢in bir¢ok
tesislere geliyor. Konuk ciddiye alinmak ve ismiyle kendisine hitap etmek istiyor. Bu
gercek servis, boyle boyle yerlere geri donmek istiyorsun. Ciinkii bence bu, insanin
yeniden yapisal olan giizelliginden daha ¢ok insanmi ¢ekmektedir. Basari tesadiif
degildir. Basar1 ciddi yatirimlarin sonucudur. Bir tesis uzun bir siire basarili olmak
isterse, en onemli unsur benimsedigim personelin sahip olmasi gerektigidir. Ruhu ve
kalpten calisan kisiyi canlandiran bir tesisin ruhu ile baslamaktadir. Personeli i¢
misafir olarak gérmeliyiz ve dig misafirimizi memnun etmenin en énemli kosulunun

i¢ misafirin memnuniyeti oldugunu asla unutulmayacak bir unsurdur.

Calisanlar onlar1 insan olarak muamele etmek isterler, ciddiye alinmak
isterler, dinlenmek isterler. Beklentilerin ¢ogu, aslinda finansal sonuglar olmaksizin

insan iliskilerine dayanmaktadir.

3.2.3. Sezon igerisindeki Personel Devri ile Beraberinde Getirdigi

Coziimler ve Maliyetleri

Bir sorun olarak goriildiigii icin, personel devirlerini tanimlamak i¢in ¢ok
sayida arastirma yapilmis ve ¢ok sayida model olusturulmustur (Jex ve Britt, 2008:
147). Bu boliimde, personel devir siireciyle ilgili olarak gelistirilen modeller

literatiirde incelenmistir.
3.2.3.1. Mart ve Simon (1958) modeli

Mart ve Simon (1958) modeli, personel cirosunun sebepleri ile ilgili olarak
gelistirilen ilk modellerin biri oldugu izlenmistir. Giiniimiizde personel transferi ile
ilgili teorik ve deneysel calismalarin cogu bu modeldeki sonuca dayandigi
gorilmektedir (Tanova ve Holtom, 2008: 1554; Joseph ve digerleri, 2007: 548).

Bu modele gore, calisanlar ve kuruluslar birbirini dengeler. Calisanlar
organizasyona katkida bulunurken, organizasyonlar karsiliginda calisanlarina cesitli
faydalar ve firsatlar sunar. Kuruluslarin ¢alisanlarina sagladigi faydalar ve firsatlar
yeterli degilse, bu denge bozulacak ve c¢alisanlar ilk firsatta kuruluslarindan

ayrilacaklardir. Bireysel menfaatler ile orgiitsel ¢ekicilik arasindaki denge ve
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motivasyon unsuru da dahil olmak iizere, ¢alismanin algilanan katkisi, ¢alisanlarin

ikisinin hareket kolaylig1 algisidir (March ve Simon, 1958; Ramesh, 2007: 8).

Personelin cirosunun oOnciisii olan ¢alismanin algilanan ¢ekiciligi, yani
personelin mevcut ¢alismalarinda ¢alisma istekliligi, caligmalarinin memnuniyeti ve
kurum iginde yer degistirme olasiliklar1 algisi. Caliganlarin islerinin memnuniyeti,
liderlik uygulamalarinin 6nemi, 6diillendirme, kararlara katilim, egitim, terfi ve gelir,
kisilik, bir 1is iliskisinin Ongoriilebilirligi  (6rne8in, c¢alisma kosullarinin
ongoriilebilirligi ve yapilmasi gereken is); ve is gereksinimlerinin ve kisinin diger
sorumluluklarmin uyumlulugu (6rnegin, ¢alisma saatleri aile siparisini olumsuz
yonde etkilemez). Calisanlarin kurum igerisindeki yerleri degistirme firsatlari
hakkindaki algilarinin  belirlenmesi  kurumun biytikliigiidiir. Ciinkii  biiyiik
organizasyonlarda, orgiit i¢ci personel hareketliligi firsatlar1 genellikle daha fazladir
(Mart ve Simon, 1958; Kim, 2013: 7-11; Mobley, 1982; Nichols, 1987: 61, 64). Sekil
9 Mart ve Simon (1958) tarafindan gelistirilen personel transfer modelini

gostermektedir.

Bu modelin incenlemsine gore, personel devrindeki neden ise ana faktoriin,
algilarindaki hareket kolaylig1 olmasidir. Calisanlarin bu sekilde algilanmasi, kurum
disinda calisacak alternatiflerin sayisina baglidir. Personelin ¢alisabilecegi alternatif
islerin sayist daha biiyiikse, hareket kolayligi da saglanir. Bununla birlikte,
personelin c¢alisabilecegi alternatif iglerin sayisi, bireylerin yas, cinsiyet, ¢alisma
zamani ve sosyal statii gibi bireysel ozellikler ile iliski kurabilecegi isletmelerin
sayisina bagl olarak degisir. Ayrica, is diinyasindaki genel durum, alternatif islerin
sayisi iizerinde etkili olabilir. Ornegin, genel ekonomik durum Isgiicii talebini etkiler.
Buna ek olarak, endiistri ne kadar aktif olursa, daha alternatif isler de olacaktir

(March ve Simon, 1958; Kim, 2013: 7-11; Mobley, 1982). Nichols, 1987: 61, 64).

Sonug olarak, bu modele gore, ¢alisanlarin algilanan ¢ekiciligi ve calisanlarin
hareket kolayliklari, calisanlarin iglerini birakmalarina veya yeni is aramalarina
neden olan 6nemli faktorlerdir ve algilanan cekicilik, organizasyonda ve hareket

kolayliginda daha etkilidir. sivil 6rgiitlemektedir.

71



[(nm)llmllmulllmn

Ourgin Igi Personel
Transferi lmkanlanina OngOnciys Alernatifierin
A Saywana Higkis

Isin Algilanan /

Cekiciligi

Personel
Devri

Sekil 9: March ve Simon'un (1958) Personel Devri Modeli

3.2.3.2. Mobley (1977) Modeli

Mobley (1977) modeli, personel transfer siirecini tanimlayan ilk ve en fazla
sekilde etki saglayan modellerden biridir (Jex ve Britt, 2008: 147). Bu ¢alismada
Mobley personel transfer siirecini asama olarak belirlemistir. Modelin ilk
asamasinda, calisanlar calismalarini c¢esitli yonleriyle degerlendirmekte ve bu
degerlendirmenin olumlu olup olmadigina baglh olarak ikinci asgamada memnuniyet
veya memnuniyetsizlik algisina sahiptir. Calisanlar iglerinden memnun olduklarini
diisiiniirse, slireg burada bitecek, yani mevcut islerinde calismaya devam edecekleri
anlamia gelir. Ancak, is tatminsizligi algisi yiiksekse, isgiiclinii birakma fikri bir
sonraki asamada ortaya ¢ikmaya baslayacaktir. Daha sonra, ¢alisanlar mevcut islerini
kendi kosullarina gore birakmanin yararlarimi ve maliyetlerini degerlendirecek ve
besinci asamada, eger fayda elde ederse hareket etme riskini dikkate alarak alternatif
bir i arama fikrine baslayacaklardir. baskin ve mevcut isten yararlanma kaybi. Bu
diisiinceye sahip olan calisanlar, gecis yapabilecegi alternatif isleri belirlemek i¢in
cesitli yontemler uygular. Bunlar arasinda web sitelerinden dogrudan is uygulamalari
ve ¢esitli kurumlarla toplantilar bulunmaktadir. Bu siiregte, insanlar yedinci ve
sekizinci asamada bir is bulabilirlerse, bulduklar1 isi degerlendirecek ve mevcut
calismalar1 ile karsilagtiracaklardir. Karsilastirma sonucunda calisanlar yeni ise
girmeye karar verecekler ve sonunda bu kararlar1 uygulayacaklar (Jex ve Britt, 2008:
147-148; Mobley, 1977; Laker, 1991: 7).
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Sekil 10: Mobley'in (1977) Personel Devri Modeli
Kaynak: (Mobley, 1977: 237-240).

Sekil 10'de, Mobley (1977) tarafindan personel transferine yol agabilecek
vakalar, hem davranissal hem de bilissel olarak kavramsallastirilmistir (Laker, 1991:
7) ve personel tarafindan modelin transferini baslatan ana faktér memnuniyetsizliktir

(Lee). 1988: 263).

Mobley'in modeli, 6zellikle psikoloji ile ilgilenen arastirmacilarin dikkatini
¢ekmistir (Miller, 1985: 12). Bununla birlikte, modelin bazi yonleri elestirilmistir.
Ornegin, Modelde, is tatminsizligi, ¢alisanlarin alternatif is aramalarina yol acan tek
nedendir. Bununla birlikte, diger faktorler silireci baslatabilir (Laker, 1991: 7).
Ayrica, bazi calisanlar modelde belirtilen siralamayr degistirebilir veya bazi
calisanlar bir veya daha fazla asamay1 gecebilir (Lee, 1988: 264; Lee, 1994: 52). Bu
model, eksikliklere ragmen daha sonra gelistirilecek modeller i¢in onemli bir

temeldir (Long ve digerleri, 2012: 287).
3.2.3.3. Fiyat (1977) Model

Fiyat (1977), personel dongiisiiniin temel belirleyicileri ve ara degiskenleri
igin farkli bir model 6nermistir. Bu modele gore personel transferlerinin bes temel
belirleyicisi vardir: ticret diizeyi, Orgiitle biitiinlesme, aragsal iletisim, bi¢imsel
iletisim ve merkezilesme. Calisanlarin belirlenen organizasyona entegrasyonu,
Orgiitiin bir parcast olmak konusunda ne hissettiklerini belirler; Temas kisisi

hakkinda aragsal bilgilerin saglanmasiyla kurulusun kendisi; Calisanlarin
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aydinlatilmasinin organizasyonun uygulamalar1 ve politikalart hakkindaki resmi
iletisimini tanimlar. Modelde ticretlerin, orgilitle biitlinlesmenin, aragsal iletisimin ve
resmi iletisimin diizeyinin personelin cirosunu arttiracagt ve merkezilesmenin
personelin cirosunu azaltacag belirtilmektedir. Personelin Is Tatminindeki Unsurlar
ve alternatif is firsatlari, kilit belirleyiciler ve personel devirleri arasindaki ara
degiskenlerdir. Modelin temel varsayimina gore, ¢alisanlarin algiladiklart Personelin
Is Tatminindeki Unsurlar ve alternatif is olanaklarinin eksikligi isten ¢ikarilma ile

sonuglanacaktir (Westlund, 2007: 62-63; Rodrigues, 2008: 47-48; Hess, 2007: 3).

| Is Farsatlan I

B bt Be e

Arzgsal lletigm * ¥ . » )
¥ I3 Tatrmami Persone] Devn

Formual [etiam

L 3

Merkerleume

Sekil 11: Price'in (1977) Personel Devri Modeli
Kaynak: (Price, 1977: 84'den akt. Rodrigues, 2008: 48)

Sekil 11'te, personel transfer modelinin (1977), orgiitsel degiskenler
(belirleyiciler), bireysel degiskenler (Personelin Is Tatminindeki Unsurlar) ve
personel transferine yol acan cevresel degiskenler (firsatlar) arasindaki etkilesimin
incelenmesi yoluyla literatiire énemli katkilarda bulunulmustur (Westlund, 2007:

63).
3.2.3.4. Steers ve Mowday (1981) modeli

Steers ve Mowday (1981), onceki ¢alismalardan daha kapsamli bir personel
transfer modeli 6nermistir (sekil 12). Bu modele gore, bir ¢alisanin kurulusta kalmasi
veya kurulusu terk etmesi durumunda etkili olan ii¢ temel adim vardir. Bunlar, is ile
ilgili beklenti ve degerler, ¢alisanlarin islerine duyduklar1 duygusal tepkiler ve
kurumdan ayrilma niyetidir. Calisanlarin igleriyle ilgili beklentileri ve degerleri,

Personelin Is Tatminindeki Unsurlar, orgiitsel baglilik ve ise olan bagliliklarini
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etkilemektedir. Calisanlarin kurumdan ayrilma niyetlerinin olusturulmasini saglar.
Belirtilen niyetler, alternatif is firsatlarinin belirlenmesinin yani sira, dogrudan
eyleme doniistiiriilebilir ve bunlarin degerlendirilmesi eyleme doniistiiriilebilir.
Ciinkii ayrilmak isteyen c¢alisanlar her zaman yeni bir is bulamayacak ya da issiz

kalmayacaklardir (Weiss ve digerleri, 2003: 14; Lee ve Mowday, 1987: 722).

Is ve Ommaie Orgtirsel L }> Disa
Iigih Bilgilerin Ozellikler Etkenler
Varhifa

Is Tatmizmi
Orgtite Baglilik
Ise Baglihik

Bireysel 15 Performens efisine Yonekild Tarcih Edslebélen
Ozellikler Diirzevi Cabalar Alternatiflerino Sogimi

(ALY

=y W
Alternanf
Is Fusatlan )=

Sekil 12: Steers ve Mowday'in (1981) Personel Devri Modeli

Kaynak: (Lee ve Mowday, 1987: 723).

Sekil 12'te, Steers ve Mwday'in (1981) personel devir modeli, ¢alismanin
temel asamalarinin beklentilerinin ve degerlerinin ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinden,
bir yil i¢inde yapilacak seyahat siiresi sayisindan etkilendigini ve alternatif is
firsatlarinin varligin1 gostermektedir. Modelde, calisanlarin islerine karsi duyduklar
duygusal tepkilerin, is doyumu, is taahhiidii ve oOrgiitsel baglilik, calisanlarin
beklentileri ve is degerleri, organizasyonun o&zellikleri ve performans diizeyleri
olarak gosterilmesi varsayillmaktadir. Calisanlar ve degisim ¢abalari, bu tepkilerin
temel belirleyicileri olarak kabul edilir. Calisanlarin is performans seviyelerini ve
olumsuz duygusal tepkilerini degistirmeye yonelik ¢abalari hem belirleyici hem de
bu duygusal tepkilerin bir sonucudur. Ornegin, bir ¢aliganin is performans seviyesi
diisiikse, Personelin Is Tatminindeki Unsurlarni etkileyebilir ve Personelin Is
Tatminindeki Unsurlar diisiikse, is performansi seviyesini degistirebilir. Steers ve

Mowday, genel ekonomik durumun ve piyasa kosullarinin personel devri iizerindeki
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etkisinden de bahsetti ve bu faktorlerin dncelikle alternatif is firsatlar tizerinde etkili

oldugunu belirtmislerdir (Weiss ve digerleri, 2003: 14; Lee ve Mowday, 1987: 722).

Cesitli kavramsal benzerlikler olsa da, Steers ve Mowday'i (1981) modelleri
onceki modellerden bazi farkliliklara sahiptir. Bu modelde, orgiitsel baghlik ve is
taahhiidii gibi diger calisanlarin tutumlari, personelin is doyumuna ek olarak
aktarilmasinin nedenleri olarak dikkate alinmustir. ikincisi, is ve organizasyonla ilgili
bilgilerin varliginin, ¢alisanlarin bu bilgilere erisiminin ve bilginin tahmin
edilmesinin  personel transferinde etkili oldugu belirtilmektedir. Ugiinciisii,
Personelin Is Tatminindeki Unsurlar, rgiitsel baglilik ve is taahhiidii olarak ifade
edilen duygusal tepkiler, ayn1 zamanda is performansmin belirleyicisi olarak
belirtilmistir. Dordiinciisii, bu model ¢alismayan faktorlere onceki teorilerden daha
fazla 6nem vermis ve bu faktorleri, calisanlarin Orgiitlerinden ayrilma niyetlerini
dogrudan etkileyebilecek nedenler olarak goérmektedir. Son olarak, model ayrica
calisanlarin islerini birakmadan Once organizasyon icindeki pozisyonlarini

degistirmeye caligsabilecegini diistinmektedir (Lee ve Mowday, 1987: 722).
3.2.3.5. Rusbult ve Farrell (1983) modeli

Rusbult ve Farrell (1983) modeli, ¢alisanlarin islerini dogrudan etkilemenin
tek nedeni olarak calismaya baglilik gosteren tek modellerden biridir. S6z konusu

model Sekil 13'te verilmistir.

[ Is Kazanimlan ] [ |$1l\M.)‘|yr1fQ'lJ

I ls Tatmini l

A
[ Ise liskin Yatinmlae ],__4 ise Baghik H Is Alternatifleri ]

Sekil 13: Rusbult ve Farrell'in (1983) Personel Devri Modeli
Kaynak: (Rusbult ve Farrell, 1983'ten akt. White, 2001: 29).
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Bu modele gore, ¢alisanlar is ile ilgili kazanimlarmi isin maliyetleri veya
olumsuz yonleriyle karsilastirmakta ve sonu¢ olarak memnuniyet veya
memnuniyetsizlik yasamaktadirlar. Bu tatmin seviyesi, personelin ise bagliliginin ¢
belirleyicisinden biridir. Is taahhiidiiniin diger belirleyicileri, is yatirimlarmin ve
alternatif is firsatlarinin varligidir (Farrell ve Rusbult, 1981: 80). Is iicreti ile ilgili
kazanimlarin bir 6rnegi olarak, ¢alisanlara yapilan isin bedeli, is yiikii ve kaynak
eksikliginin bir 6rnegi olarak, is ile ilgili yatirimlarin bir 6rnegi olarak nitelikli
personel ve is arkadaglar1t verilebilir. Kisacasi, c¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarinin azalacagi ve is ile ilgili kazanimlarin azaldigi, isteki olumsuz etkinin
azalacagl, yatirnmlarin azalacagi ve daha fazla varligin ortaya ¢ikacagi durumlarda

personel cirosunun artacagi beklenmektedir (Arora, 2000: 473).

Rusbult ve Farrell (1983; 437 AKT. Arora, 2000: 473), gelistirdikleri model

dogrultusunda personel devirlerini azaltmak i¢in asagidaki yontemleri 6nermislerdir;

* Esdeger personel igin * kazanglar i¢in 6denen iicretin altinda olmamak igin

ticret seviyesi artirilmalidir.

* Calisanlara calismalarini yeniden diizenleme ve isin olumsuz etkilerini

ortadan kaldirma firsatt verilmelidir.

* Calisanlar ve isletme (6rnegin konut kredisi destegi) (yatirimlar) arasinda

bir baglant1 kurmak,

* Calisanlara, diger isletmelerin sunmadigr (alternatifler) avantajlar

sunulmalidir.
3.2.3.6. Hom ve Griffeth (1995) modeli

Personel yasina gore gelistirilen modellerin ¢ogu gibi, Hom ve Griffith
(1995) Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve &rgiitsel baglilik modelin ana
degiskenleridir. Modele gore, Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve orgiitsel
baglilik birbirini etkilemekte ve siirecte kurumdan ayrilan ¢alisanlarin fikri, beklenen
getiri hesaplamasinin olusumuna ve ayrilmasina yol agabiliyorsa, algilanan kadar
diisiik bir ciddiyete sahiptir. Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve 6rgiitsel baglilik
konusunda olumsuz ac¢idan algiya sahip olmakta ve kurumdaki ayrilmaninda

faydalarinin olacagi hususuna inanan c¢alisanlarin, daha fazla is aramaya
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baslayacaklar ve buldugu islerle kiyaslama avantajina sahiplerse kurumlarindan

ayrilacaklardir (McCormick, 2000: 3; West, 2000: 7-9).

Is Tatmininin Belirleyicilen Ba2hhizin Belirleyicilen

15 Alans Prosediir Adaleti

Stres Ongit I5i Sorumlubukiann Beklenen Getirileni
Grup Baghiih Is Govenlifs

Caret Is Yannumlan

Beklentilerm Kargtlanmasy Orgiit Disa Baglantlar

Negatif Duygular Zaman ve Davrangsal Catisma

Baglanma Istei

Is
Tatmim

Isgiict Pazan

Issizhik Ovanlan
Seffafhk

Altematif Islerle lgih
Bilgiye Ulagia
Avnlmamn

Beklenen
Kazanglan

I5 Degistirmenin Maliyeti

Altermatiflern
Kargilastmimasy

Sekil 14: Hom ve Griffeth'in (1995) Personel Devri Modeli

Kaynak: (Hom ve Griffeth, 1995'ten aktaranlar: Ringo, 2011: 19 ve West, 2000:
8).

Sekil 14'da yer alan Hom ve Griffith (1995), modelde Personelin Is

Tatminindeki Unsurlar ve orgiitsel bagliligin belirleyicilerini incelemistir. Buna gore,
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calisanlarin c¢aligma alanlarinin memnuniyet diizeyini belirleyen faktorler, rol
stresleri, Grup bagliligi, alinan maas, beklentilerin karsilanmasi ve ¢alisanlarin
olumsuz duygular. Orgiitsel baglilhigin belirleyicileri Adalet, mevcut isin beklenen
getirisi (promosyon gibi), is giivenligi, is yatirimlar1 (emeklilik ve kidem tazminati
gibi), calisanlarin (aile gibi) orgiitsel olmayan baglari, zamani ve ¢atisma (is hayati
dengesi gibi), is alternatifleri ve kisisel baglilik davraniglaridir. Bu belirleyiciler
dogrudan Personelin s Tatminindeki Unsurlar ve orgiitsel agidan olan bagliligin
etkilendigi izlenmistir. (Hom ve Griffeth, 1995): Ringo, 2011: 17; McCormick,
2000: 3; Bati, 2000: 7-9).

Modeldeki en Onemli 6nemli bir faktor, genel isglicii piyasasina iliskin
degiskenlerdir. Bu grupta issizlik oranlari, pazarin seffafligi, alternatif is bulma
yetenegi ve degisen islerin maliyeti gibi degiskenler, is¢ilerin memnuniyetini, isten
ayrilma beklenen faydalari algilar1 ve alternatif is aramalarinda etkilidir. ve son
olarak personel transferine neden olabilir (Hom ve Griffeth, 1995: McCormick,
2000: 4, Ringo, 2011: 17).

3.2.3.7. Fiyat (2001) Modeli

Fiyat (2001: 600-604) personel cirosunun belirleyicilerini iki grupta
incelemistir: i¢ ve dis. Bu baglamda, igsel belirleyiciler i doyumu, orgiitsel baglilik,
is arama davranig1 ve organizasyonda kalma niyetidir. Dis belirleyiciler ii¢ kisma
ayrilir: ¢evresel, bireysel ve yapisal degiskenler. Cevresel degiskenler firsatlar ve aile
/ akraba sorumluluklarindan olusur. Firsat, cevrede alternatif is firsatlarinin varligina
isaret eder. Modele gore alternatif is firsatlarindaki artig, personelin cirosunu da
artirmaktadir. Ciinkii is firsatlarindaki artis ¢alisanlarin bu firsatlarla 1lgili
farkindaliklarini artirmaktadir. Firsatlar, personelin transferine dogrudan yol acabilir
veya dolayli olarak is doyumunun azaltilmasinin etkisiyle personelin transferine yol
acabilir. Modeldeki diger bir c¢evresel degisken aile / goreli sorumluluklardir.
Personel igin en 6nemli olanlar esler ve ¢ocuklar. Ornegin, bir kisi kendi esini ve

¢ocuklarmi ise alamazsa, muhtemelen mevcut isini birakmak istemeyecektir.
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Sekil 15: Price'in (2001) Personel Devri Modeli

Kaynak: (Price, 2001: 602).
Sekil 15'deki fiyat (2001) modeline gore, personel degisiminin bireysel
degiskenleri arasinda egitim, is taahhiidi ve olumlu / olumsuz duygular yer

almaktadir. Bahsedilen degiskenler arasinda, ekonomistler egitime daha c¢ok
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odaklanmakta, psikologlar daha ¢ok is taahhiidii ve duygularina odaklanmaktadir
(Fiyat, 2001: 604-605). Modelin bireysel degiskenler i¢in tahminleri soyledir:

* Calisanlarin yiiksek egitim seviyesi personel transferini artirir,

« Calismaya yiiksek baglihigi olan calisanlarin Personelin Is Tatminindeki

Unsurlar yiiksek olup, kurumdan ayrilma olasilig1 daha diisiiktiir.

« Ise karst olumlu duygulari olan calisanlar Personelin Is Tatminindeki

Unsurlar ve dolayisiyla personel memnuniyetini azaltirlar.

Personel cirosunun yapisal degiskenleri 6zerklik, adalet dagitimi, is stresi,
licretler, terfi firsatlari, rutinler ve sosyal desteklerdir. Ozerklik, kisinin isini yapma
yetkisidir. Sosyal destek, personelin igle ilgili problemler i¢in yardim ve yonetici
destegi alma becerisidir (Fiyat, 2001: 605-607). Modelin yapisal degiskenler i¢in

tahminleri sOyledir:

* Ozerklik, is memnuniyetini olumlu ydnde etkilemekte ve kadro kaybim

azaltmaktadir.

* Dagitim adaleti, i doyumu ve orgiitsel baglilik olumlu yonde etkileyerek

personelin cirosunu azaltir,

* Diisiik is stresi, artan Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve azalan

personel cirosuna yol agar.

« Ucret artislart ve personel devirlerinin azalmasiyla Personelin Is

Tatminindeki Unsurlar artar,

* Tamtim firsatlarmin varligi, Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve

orglitsel baglilig artirarak personel devirlerini azaltir,
* Rutin eksikligi, i doyumunu artirarak personelin cirosunu azaltir,

* Calisanlarin sosyal destegi, Personelin Is Tatminindeki Unsurlar ve drgiitsel

baglilig1 artirarak c¢alisanlarin is yiikiinii azaltir.

Fiyat (2001), personel devir siirecini agiklayan en kapsamli modellerden
biridir. Onceki ¢alismalardan farkli olarak, calisanlarin genel egitim diizeyinin,
benlik saygisinin ve sosyal destegin, terfi olanaklarinin ve rutinin personel transferi

tizerindeki etkisinin etkileri incelenmis ve bu konuda literatiire katkida bulunmustur.
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3.2.3.8.U¢ Allen, Shore ve Griffeth (2003) modeli

Bu yazida, daha 6nceki ¢alismalardan esinlenerek yeni bir Personel transferi

modeli asagidaki sekilde gosterilmektedir (Rhoades ve digerleri, 2001).

Karar Verme 4

: I Tatmini
Siirecine Katihim

VN

Kazanimlarm Algilanan Orgiitsel Ayrilma Personel
Adaletli Olmast Orgiitsel Destek Baglilik Niyeti Devri
+
Gelisim
Olanaklari

Sekil 16: Allen, Shore ve Griffeth'in (2003) Personel Devri Modeli
Kaynak: (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 101).

Sekil 16’de yer verilen modelde personel devrindeki belirliyicilerin
algilanmakta olan &rgiitsel destegin, Personelin Is Tatminindeki Unsurlarnin ve
orgiitsel yonden olan baglilik {izerinde odaklanilmaktadir. Modelde ise destekleyici
roliindeki insan kaynaklari uygulamalar1 seklinde ifade edilmesi bir oOrgitteki
calisanlarinda karar vermedeki siirece katilmalar1 ya da katilmamalari, mesleki acida
gelisimlerindeki imkana sahip olmamalarida diger yonden orgiitsel kazanimlardaki
adaletli sekillerde dagitilmasi ve dagitilmamasi gibi uygulamalarin calisanlar

tizerindeki orgiitse destege ihtiya¢ diizenlerini sekillendirmeye yaramaktadir.
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Bu durumdaki algilarin ise galigsanlar lizerindeki olan is tatminleri ve orgiitsel
baglilik durumlarmi etkilemesindeki kurumundan ayrimlaya yonelik niyetlerini de
sonu¢ olarak belirlemede orgiitteki personelin devrini belirlemede 6nemli bir

unsurdur. (Allen, Shore ve Griffeth, 2003).

Bu modelin kullanilarak yapilan ¢aligmada ise ¢alisanlardaki karar vermedeki
stirecte katilma oranlari, kazanimlarindaki adaletli bir sekilde dagitima ve mesleki
acidan da gelisim imkanlariin da algilanmis orglitsel destegin arasindaki olan
istatiksel olarak ta anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu izlenmistir.
Algilanmakta olan bu orgiitsel agidan olan destek ile birlikte Personelin Is
Tatminindeki Unsurlarnin ve orgiitsel bagliliginda anlamli bir iliski ve pozitif bir
iliski olusmasimni saglamistir. Diger yonden ayni calismada yine Personelin Is
Tatminindeki Unsurlarnin ve orgiitsel olan bagliliginda orgiitten ayrilma durumunda
negatif acgidan etki sagladigi ve Orgiitten ayrilmadaki niyette personel devri

aralarindaki iligskinin pozitif oldugu sonucu elde edilmistir.

3.2.3.9. Peterson (2004) Modeli

Gelistirilen modelde ise personel devrindeki bes asamali bir siire¢ evresinden
olustugu izlenmistir. Bu durumda bireylerin orgiitteki ¢aligmadaki baslasama
stirecinden Once bireyin demografik 6zelliklerinin ve onlarin i yasamlarindaki erken
donemindeki niyeti, gelmek istedikleri hedef, orgiitsel agidan olan bagliliklar1 ve is
tatmin diizeylerindeki onemli belirliyici rolii oynamaktadir. Bu durumda ise soz
konusu olan bireylerin 0Ozellikleri arasindaki demografik degiskenlerinde sahip
olduklar1 yeteneklerin ve becerilerin, egitimde olan seviyeleri, ise karsi
performanslar1 ayrica onceki is deneyimleri mesleki karar vermede kendilerine
giivenmelerini saglayabilmektedir. Bu durumdaki neticede ise kisisel 6zelliklerin is
yasamindaki erken olan donemlerde niyetlerin, hedeflerin, orgiitsel bagliliklarin ve
Personelin Is Tatminindeki Unsurlar diizenlerinin de sekillenmesindeki ¢alisanlarin
orgiitsel deneyimleri ve biitiinlesmelerindeki asamalardaki etki ile dahada belirbir
siire sonra etkiye sahip olmalarini saglamaktadir. Bu sonugcta ise ¢alisanlarin orgiitten
ayrilmasinda ya da Orgiitte ¢alismasmma kararini verilmesinde etki saglayacaktir

(Peterson, 2004: 219- 220, 223).
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Sekil 17: Peterson, 2004, Personel Devri Modeli
Kaynak: (Peterson, 2004: 219).

Sekil 17'deki modelde ise Onem tasiyan bir asamada ilk zamanlardaki
niyetlerin, hedeflerin, orgiitsel acidan bagliliklarin ayrica is tatmin diizeylerindeki
iliskininde  gelistirilmesi ayrica olgunlastirilmasi, bireysellik ve Orgiitsel
ozelliklerinin de aralarindaki olugsan bir baglantinin saglamis oldugu yani
calisanlarin ile oOrgiitteki ilgileri, ihtiyag durumlar1 ve onceliklerinin arasindaki
dengeninde kurulmasi kisaca galigsanlarin oOrgiit ile biitiinlesmesi orgiitsel agidan

deneyimin asamasi ise dort boliimden olusmustur Bunlar (Sekil 17):

. Performanstaki hizin yoniinden olan biitiinlesme,
. Orgiitsel yonden saglanilan biitiinlesme,
. Mesleki durumlarina gore biitiinlesme ve

. Orgiit dis1 olusan biitiinlesmedir.

Bu asamalarin kapsaminin ve Orneklendirilme durumundaki iliskin

bilgiler Tablo 9'de detayl1 olarak verilmistir.
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Timinden [Ferformans: [ performansmm ortalamanin izerinde olmasi,
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Biatinles maBitinlesme  [Eisisel ve drgitsel degerlermuyumbn olmas1,
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Biitinlesme  [Dosthik ve s amumivet gehs rme.
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rrinden s contnhuklarnn da yerne getirime lnsus nd a personels destel 5 aZlamasy

Tablo 9. Orgiitsel Deneyim Asamasmin Kapsam ve Orneklendirilmesi

Kaynak: (Peterson, 2004'ten olusturulmustur).

Peterson (2004) modelinde olan niyetlerinin, hedeflerinin, baghliklarinin ve

tatminlerindeki diizeylerin personel devrindeki 6énemli hususta bir rol oynadigini ise

gostermektir. Bu modelde ise en 6nemli Ozelliklerinden birisi bu degiskenlerdeki

baslayan ilk zamanlarinda olgunlasma evresinin sonrasinda olmasi ise iki defa test

edilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ISGOREN DEVRI KAVRAMININ OTEL iSLETMELERINDEKI
PROFILI

Turizm bugiin hem gelismis hem de gelismekte olan iilkeler i¢in giderek daha
Oonemli bir endiistri haline gelmistir. Diinyada istihdam firsatlar1 ve doviz girisleri
gelismekte olan iilkeler igin Ozellikle 6nemli olmaya devam etmektedir. Gelismis
tilkelerin turizm i¢in gelir saglama olasiligi daha yiiksektir ve gelismekte olan
iilkeler, Turizmin doviz ve istihdam o&zelliklerinden faydalanmak isterler. Diinya
Seyahat ve Turizm Konseyi'nin Turizm'in ekonomik etkileri hakkindaki 2014
raporuna gore; Turizm diinyadaki toplam istihdamin % 3.,4'iinii temsil etmekte ve
dogrudan 100.894.000 isi etkilemektedir. Ayn1 zamanda dolayli olarak yaklasik 266
milyon is ile ilgilidir ve diinyadaki her 11 isten 1'ini dolayli olarak desteklemektedir.
Otel isletmelerinde 6nemli bir gelir ve istihdam yaratmaktadir. Turizm isletmelerinde
Oonemli bir yer tutmaktadir. Otel isletmelerinde, ¢alisanlarla misafirler arasinda yiiz
yiize iletisim bulunmaktadir. Bu isletmelerde hizmet iiretilmekte ve hizmet iiretimi
tiketim ile ayn1 zamanda gerceklestirilmektedir. Ayrica, teknoloji kullanimda
disiiktiir ve yogun calisma Ozelligi gosterir. Calisanlar arasinda iletisim ve
koordinasyonun dogasi, etkinliklerin basarili bir sekilde yiiriitiilmesinde 6nemlidir.
Bu nedenlerle Otel Isletmelerinin iiretiminde en énemli faktdr insan faktdriidiir (Avel
ve Kiiciikusta, 2009: 33) ve insan kaynaklarinin niteligi is basarisin1 dogrudan
etkileyebilir (Sarioglan, 2007: 1). Ekonomik, sosyal, duygusal talep ve ihtiyaclarin
karsilanmasi gerekmektedir. Bu talep ve ihtiyaglarin karsilanamamasi, igverenlerin

isi terk etmelerine ve iggiicii cirosunun hizini artirmasina neden olabilir.

Otel Isletmelerinde ¢alisanlarin isten cikarilmasi, verimliligin azalmasina,
yeni personel ihtiyacina bagli olarak c¢alisanlarin se¢imi ve egitimi i¢in harcanan
zamanin artmasina ve maliyetlerin artmasina neden olmaktadir. Bu faktorler isten
cikarilma siklig1 nedeniyle is performansini etkilemektedir (Yi1lmaz ve Halici, 2010:
94), calisanin hiz1 artmaktadir. Calisan cirolarindaki artis, is performansini ve
basarisin1 dogrudan etkileyebildigi i¢in goz ardi edilemeyecek bir konu haline

gelmistir. Bu nedenle, calisanlarin isi birakmasina, ¢aliganlarin isten ayrilma oranini
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azaltmasma ve isletmenin basarisin1 glivence altina almasina neden olan risk

faktorlerini bilmek 6nemlidir.

Otel Isletmelerinde ciro oram diger sektorlerden daha yiiksektir. Bu nedenle,
calisanlarin Otel Isletmelerinde isten ayrilmasina neden olan risk faktorlerinin
belirlenmesi, yoneticilerin ¢alisanlarin ciro oranini azaltmak i¢in 6nlem almalar
acisindan 6nemlidir. Calisanlarin isi birakmasina ve énlem almasina neden olan risk
faktorlerini bilmek, ¢alisanlarin ciro oranini azaltabilir. Boylece, ¢alisan devir hizinin
yiiksekliginden kaynaklanan maliyetlerden kaginilir. Ozellikle miisteri memnuniyeti
ve is basarisinda insan faktdrlerinin 6nemli oldugu Otel Isletmelerinde calisanlarin is
hacmini azaltarak ve miisteri memnuniyetini artirarak uzun vadeli is mevcudiyetini
siirdiirmek ve basarmak miimkiin olabilir. Literatiirde, is¢i ciro oranini etkileyen
faktorleri belirlemeye yonelik bir¢ok c¢aligma bulunmaktadir. Ancak, g¢aligmanin
cogunlugu, iscilerin isten ayrilma nedenlerini belirlemeye yoneliktir. Bu c¢alisma,
literatlirdeki diger calismalardan farkli olarak, literatiirde isten ¢ikarmay: etkileyen
faktorleri ve galisanlarin isten ayrilma oranini etkileyen risk faktorlerini belirlemek
amaciyla literatiire katkida bulunmaktadir. Otel Isletmelerinde calisanlarin ciro
oranini etkileyen risk faktorlerini belirlemek amaciyla anketler yapilmis ve anketlere
verilen cevaplar analiz edilmistir. Son 3 yilda, calisanlarin isten ayrilmalarini
etkileyen faktorler, ¢alisanlarin bireysel Ozellikleri ile islerini degistiren ve isini
degistirmeyen calisanlarin 6zellikleri arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Calismanin
amacina ulasmak i¢in, galisanlarin ciro oranini etkileyen risk faktorlerini belirlemek

amaciyla lojistik regresyon analizi yapilmistir (Aydin, 2005: 265).
4.1. Genel Olarak Talebin Istikarli Oldugu Baz Sektérlerde isgoren

Devir Hizlar: ve Sebepleri

Is hayatinda ortaya cikan bazi sorunlar nedeniyle, ¢alisanlarin transfer hizi
etkilenebilir. Bir isletmenin mevcut islerinden iicret ya da terfi politikas1 ya da iist
yonetimin tutumu ve iilkenin ekonomik konjonktiiriindeki gelismeler ve yeni bir is
bulma girisimi nedeniyle ayrilabilecegi bir durumdur. Cinsiyet veya bireylerin egitim
durumu gibi demografik degiskenler, isgiici devir hizin1 etkileyen diger bir

faktordir.
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Bir calisanin isten ¢ikarilmasi, sirkete bazi maliyetler yiikleyebilir. Ornegin,
ise alim siireci ve yeni personel i¢in harcanacak zaman maliyetleri. Bunlar arasinda
personel bulmak igin reklamlar var. Ise dahil olan kisi icin hizmet i¢i egitim maliyeti
de onemlidir. Yeni is ve is arizalar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi1 nedeniyle ise alinan
kisilerin genel maliyet faktorlerini ylikselten kazalarin maliyetini arttiran, yeni ise
alinan personelin ayrilig tarihinden itibaren ise baslamadan ise baslayamadigi ve
bununla birlikte bosanma iiretim kapasitesinin, personel sayisinin yetersiz olmasi
nedeniyle yeni cihazlarin personelin toplu olarak istifast nedeniyle isten
kaynaklanabilecek verim kayiplarinin olusmasi, giincel islere dagitilmasi ve 6deme
yiikiimliiliigl ile zamaninda teslim kabiliyetinin saglanmasi Temel nedenlerle ortaya
cikabilecek zorluklar gibi fazla mesai gosterilebilir. Calisan ciro orani, sirketteki

toplam calisan sayisinin sirket i¢indeki ¢alisan sayisina oranidir.

Isletmeler, isten ayrilma oranlarimi diisiirmek ve bu iste diiriist ve uzun vadeli
bir ¢alismayi siirdiirmek igin is¢ilerin nasil verimli bir sekilde kullanilacagini bilmek
zorundadir. Normal seviyelerde tutulmasi tavsiye edilebilir. Isgiiciiniin hizim
azaltmak i¢in bir takim uygulamalar yapilmalidir. Caligsanlarin is yerlerinden ayrilma
nedenlerini belirlemek ve 1§ ortamindaki verimliligi saglamak ve ¢alisanlarin
igyerlerini saglikli bir sekilde olusturmak énemlidir. Hiz azaltma hem calisan hem de
isveren icin karsilikli fayda saglayabilir. Ulkenin ekonomisi, sosyal potansiyellerin
ortaya c¢ikmasi ve ekonomik verimlilik gibi temel ilkelere dayanarak ¢oziilmesi
gereken sorunlar1 olusturmaktadir. Disiplinli bir yontem isgilicliniin islenmesini

gerektirir.

4.1.1. Turizm

Isgiicli transferi, organizasyonda c¢alisanlarm istihdami, organizasyon
iligkilerin sonlandirilma siklig1 ve yeni unsurlarin degistirilmesidir. Farkli bir tanim
olan isletmelerde c¢alisan devir pozisyonlar goniillii veya istemsiz oldugunda personel
alimi1 ve egitme siireci olarak tanimlanabilmektedir (Aydin, 2005: 64). Calisan devir

orani bir donem olarak, “Donem boyunca ayrilacak olanlar, Donem i¢inde ortalama
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calisan sayisina boliiniir. Bu donem Kurulustan ayrilan ¢alisanlarin ¢alisan iliskilerini
Olemek icin kullanilir”. Calisan ciro operasyondan belirlenir Donem iginde ayrilan

personel oranini belirlemek (genellikle 1 yil) Kullanilan bir kavramdir.

Yiiksek is¢inin yasinin turizm isletmeleri tizerindeki bazi olumsuz etkileri ve
maliyetler s6z konusu. Ancak, bu etkiler saglikli olarak belirlenebilir. Calisan
cirolarmi istenilen diizeyde yorumlayip tutabilmek her seyden oOnce, calisanin
cirolarmin  anlami, tiirleri, hesaplanmasi, yaygmligi ve nedenleri Ogrenciler
konularma asina olmalidir. Kalitatif analiz ve sentez esasli Bu ¢alismada, turizm
isletmelerinde is dongiisiiniin anlami, simiflandirma, hesaplama, yayginlik ve
nedenleri tartisilmaktadir. Bu alanlarda yoneticiler Turizm isletmelerinde gercek ve
giincel bilgilerle gonillilik Calisan devir hizi, daha bilingli ve isin lehine

yonetilebilir (Gustafson, 2002: 106).

4.1.2. Genel Ortalama Isgéren Devir Hiz1

Calisan ciro orani, belirli bir siire iginde bir sirketteki ¢alisanlarin girdi ve

¢ikt1 oranlariin oranidir.
Nasil hesaplanir?

Ik olarak, belirli bir dénemde ortalama galigan sayisi bulunur. Ornegin,
Ocak-Aralik 2013 doneminde, Ocak ayinda bir sirkette ¢alisan sayis1 100'diir. Aralik

aymda 140 personelin kapali oldugunu varsayalim.
Ortalama personel sayisi (100 + 140) /2 yani 120.

Personel devir hizi igin, Ocak-Aralik 2013 donemi i¢in ayrilan toplam

personel sayisi gereklidir. Sadece 12 personelin kaldigini sdyleyelim.
Personel devir hiz1 (12/120).% 100, bu% 10'dur.

Bu oranin yiiksek olmasinin sakincalar1 var.
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Is sartlari;
Iscilik maliyetlerini arttirir.

Isten ¢ikarmalar1 degistirmek yeni bir maliyettir ve zaman kaybina neden

olur.

Yeni personelin uyum siireci kolay degildir.

Is kazalarinin oranini da artirabilir.

Isveren tarafindan iptal edilirse isten ¢ikarma sozlesmeleri, kidem tazminati
yiikiimliiliiglinden dogar.

Kesin olan miktar, diger ¢alisma sektoriindeki ¢alismalarda ve dolayisiyla

moralde giivensizlik yaratir.

Uriin  kalitesi sorunlar1 da sik personel degisiklikleri ile yasanabilir

(Gustafson, 2002: 106-107).

4.2. Otel Isletmelerinde isgoren Devrinin ve Devir Hizinin iki Anlamm

Is goren devri tiirleri olarak ikiye ayrilmaktadir.

1- Sezondan sezona personel devri: Bir sezonun bitmesi ile birlikte personelin
isten ¢ikmasinin ardindan bir sonraki sezona baslarkenki personeldeki degisikligi

ifade eder.

Her bir igverenin, is hayatinin gercek ve onemli unsurlarindan biri olan
iscilerin, iscilerin tasinmasindan dogabilecek riskleri ortadan kaldirmak ig¢in ilgili
yasal diizenlemelere uygun olarak transferini gergeklestirmesi Onemlidir. Bu
cergevede, Tiirk hukukunda, is¢i devirlerinin saglanabilecegi hukuki araclar, devir
islemlerinin unsurlari, aralarindaki farklar ve devir islemlerine uygulanan yasal
diizenlemeler, igverenler ve bu konuyla ilgili tiim yasal diizenlemeler tarafindan

anlasilmalidir. Olasi riskleri hesaplarken dikkate alinmalidir.

2- Sezon i¢i personel devri: Bir sezon igerisindeki personelin ise giris

yapmasi yada isten ¢ikis yapma islemlerini ifade etmektedir.
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4.3. Genel Degerlendirme ve Bir Uygulama

4.3.1. Talebin istikrarh Oldugu Sektérlerdeki Genel isgoren Devri ile

Karsilastirilma Konusundaki Literatiir

Otel isletmelerinin, isyerinde ve sirketin digindaki ortamlarda iyi bir imaj
yaratmalar1 zorunludur. Calisan cirolarinin ¢ok yiiksek bir orani, isgiicli piyasasinda
giivensizlik yaratacak ve yeni igletmelerin bulunma firsatlarin1 azaltacaktir, zira bu
isletmelerin ¢alismak i¢in tercih edilmemesi gerektigini one siirecektir (Aydin, 2005:
35). Sonug olarak, otel isletmelerinde yiiksek ciro orani1 ve maliyetlerin devamliligi,
dogrudan maliyetler (reklam ve egitim yonetimi ve sekreterlik islemleri) ve dolayli
maliyetler (moral, 6grenme maliyeti, liretim maliyeti ve hizmet kalitesi ve bunun
orgiitsel kiiltiire etkisi ve diigsiik verim, olumsuz sonuglar1 beraberinde getirecektir.
Bununla birlikte, yiiksek potansiyelli ve beceri gerektiren islerde vazgegilmesi,
calismasina katkida bulunacak ayni becerilerin ve c¢alisanlarin bulunmasinin ve
degistirilmesinin zorlugu ve verimliligin artirilmast konularinda c¢alisan  kilit

calisanlar i¢in stratejilerin gelistirilmesi 6nemlidir. (Aydin, 2005: 35).

II. Diinya Savasi'ndan sonra, bazi &6zel kuruluslar Isgiicii transferini
aragtirdilar. Ornegin, istanbul'da Yedikule ipligi ve Mensucat fabrikasi fabrikalarinda
isgliciiniin aktarimi ile ilgili anketler yapilmis ve oranlar hesaplanmistir. Bu
istatistiklere gore, 1947-49 yillarindaki isglicii devir hizi, Mensucat elektrik
santralinde% 50 ile% 70 arasinda degisirken, Yedikule ipligi% 59 ile% 70 arasinda
degismektedir.

Izmir'de 16 otel yoneticisi ile yapilan bir ¢alismada, yillik ortalama personel

devir h1iz1% 41,% 7 ve% 17'dir (Himmetoglu ve Tural, 1990).

Ankara, Istanbul ve Marmaris'te bes, dort, ii¢, iki ve bir yildizli otellerde
istthdam edilen 157 isciyi kapsayan bir baska calisma, yillik ortalama ciro oraninin

otelde% 59, sehirdeki oteldeki% 30 oldugunu ortaya koydu.

Malatya'da 89 calisan ve 12 yoneticiden olusan bir baska calismada, 6 otel, 2
restoran ve turizm yoOnetim sertifikali bir eglence sitesinde yapilan ankete gore
ortalama personel devir hizi (goniilli ve istemsiz ayrimcilik olmaksizin)% 49,6

olmustur. Aym ¢alismada, mevcut isteki personelin calisma siiresi incelenmis, bir
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yildan az ¢alisanlarin oran1% 55, bir ile iki yil arasinda calisanlarin orani% 45'dir

(Alicg1, 1998; 31).

Mugla bolgesinde dort ve bes yildizli otel ve birinci ve ikinci sinif tatil
koylerini kapsayan bir bagka caligmada, bolgede tam zamanli 359 is¢i calismaktadir.
Ayni c¢alismada, boliimler bazinda, yillik ortalama ciro oram1 gida ve igecek
boliimiinde% 62, odalar bolimiinde% 50, mutfak bolimiinde% 49, muhasebe
boliimiinde% 41,% 46,5 oraninda teknik servisler boliimii. Ayrica katilimcilarin bir
onceki konaklama tesisinde bir yil veya daha az calistigi tespit edilmistir. Muharrem
Tuna (2007) personel devir orami analizi: Ankara'daki Star Otel Isletmelerinde
yapilan bir ¢alismada, otel igletmelerinde kapsamli bir oryantasyon egitimi verilip
verilmedigi, yazili bir is tanimi olup olmadigi ve personel devir hizinin farkli olup
olmadig1 aragtirtlmistir. Yildiz sayisina gore. Arastirmanin 6rnekleminde, personel
devir oraninin en diigiik oldugu grup% 20 ve 5 yildizl otel isletmeleridir. En ytliksek
personel devir hizina sahip grup, yildizli otel isletmeleridir (% 44). Arastirma
sonucunda, personel devir hizi, oryantasyon egitimi verilenlere, verilemeyenlere,
yazili is tanimina sahip olanlara gére daha diisiik bulunmustur. Buna ek olarak, ¢cok
sayida yildiza sahip otellerin personel devir oraninin diisiik oldugu ve diisiik sayida
yildiza sahip otellerin yiiksek personel devir hizina sahip oldugu sonucuna
varilmigtir. Buradan, otellerde personel devir oranimi azaltmak igin, yazili is
tanimlarinin hazirlanmasi ve oryantasyon egitimi faaliyetlerine dncelik verilmesi gibi

oneriler gelistirilmistir.

Farkli tlkelerde faaliyet gdsteren turizm isletmeleri icin ise alim orani
incelendiginde durum cok farkli degildir. Ornegin, ABD'deki 62 oteldeki tiim
departmanlar i¢in yillik ortalama personel cirosu% 69,5 olarak hesaplanmistir.
Amerikan otelciler dernegi tarafindan yaklasik bes bin konaklama isletmesinde
yiiriitiilen bir bagka calismada, yillik ¢alisan cirosu, operasyonel diizeyde calisanlar
diizeyindeki personel i¢in% 11,9'dur. Sonug olarak ise % 13.5 olarak bulundu
(Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28).
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Cizelge 1: Turizm Gelirleri Bakimindan Ilk 14 Ulke (2016)

2016 2015 2014 2013 2012 2011 2010 2005 2000
1 Amerika Birlesik Dev... NN 15052 14450 1,3842 1,3185 1,2586 1,200.5 1,106.5 1,061.8 918,33
2 Cin ] 1,000.7 966,3 910,01 807,7 700.8 6050  443,6 2015 112.7
3 Almanya | 376,7 361.3 4104 3929 375.2 399,3 3722 3387 260.0
4 Japonya [ | 3432 301,9 329,7 3298 4186 417.2 3931  394,7 4413
5 Fransa [ | 221,3 219.1 270.6 269.9 2449 2813 2387 211.1 1518
6 Hindistan [ ] 208,3 194,7 1853 1715  167.2 1680 149.8 80,4  64.9
7 italya [ | 207.6 200.3 231,6 2262 2150 231,6 2097 2053 152.7
8 Okyanusya [ | 182.8 1754 1975 2018  208.0 2013 176.8 1342 73.3
9 ispanya [ ] 177.2  163,3 1942 1887 183.5 202.6 190.8 1743 87.0
10 Meksika [ | 165.8 180.3 1949 1831 1703 1664 1514  132.8 102.2
11 [ | 152.2 1496 198,9 1937 1957 2140 1842 887  59.6
12 [ ] 136.2 1317 152.8 1605 1684 1626 143.0 1053 57.5
13 B 96.3 952 1103 1140 1132 1034 99,0 73.6  47.1
14 [ ] 88.0 383  110.0 106.6  95.6 97.4 23.0 65.2  31.9

Kaynak: UNWTO, Travel & Tourism Total Contribution to GDP

Yukarida verilen tablo sonuglarina gore turizm gelirlerindeki agidan ilk 10
tilkeninin ele alinmasinda ise bu iilkelerdeki toplam olan turizm geliri 372,8 milyar
olmakta ve toplam kisminda % 51'ini elde ettigi goriilmektedir. Bu duruma ek
yapilacak olursa ilk 10 iilke sonuglarinda iki tilkenin ve alt1 lilke AB iiyesi tilkeler
oldugu izlenmistir. Tiirkiye’deki 16.9 milyar dolar olan turizm gelirinini ve % 2.3

pay ile ancak 14. Sirada yer alabildigi goriilmiistiir.

Amerikan Restaurant Association tarafindan 1998 yilinda yapilmis olan bir
aragtirmanin sonucuna gore ise, farkli kategorilerdeki restoranlarin yillik cirosu% 33
ile% 100 arasinda degismektedir. Ayni ¢alismada, lokanta galisanlarinin ortalama
calisan devir hizi oraninin% 50, kismi zamanli ve saatlik iicretlerde calisan
personelde ise ortalama personel devir h1z1% 100 oldugu belirtilmektedir. Ingiltere'de
1998 yilinda yapilmis olan bir arastirmanin sonucuna gore ise, c¢alisanlarin isten
ayrilma orani otellerde tam zamanli calisanlar arasinda% 50, restoranlarda% 55,
otellerde% 42, restoranlarda% 82 olarak hesaplanmistir. Ayni lilkede yapilan bir
baska calismada, konaklama ve yiyecek igecek sirketleri i¢in yillik ortalama ciro
oran1% 48 olarak hesaplanmis ve is¢ilerin 18 ay ile 24 arasinda isleyise devam
etmeleri icin ortak ve kabul edilebilir bir silire olarak ortalama is¢i sayisi

hesaplanmistir (Kusluvan ve kusluvan, 2004: 28).

Danimarka'da yapilmis bir arastirmaya gore ise turizm isletmelerindeki
calismaya baslamis olan is¢ilerde ise % 10'unda ekonomik iyilesme ve turizm
sektorli profesyonellerin ayrica diger ¢alisanlarin arasindaki iicretteki farkliligin az

olmasina ragmen, bes yilin sonunda bu sektérde yine de ¢alismaya devam ettikleri
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dikkat cekmistir. Avustralya'da, Otel Isletmelerinde yillik ortalama calisan cirosu%
43, Hong Kong'da ise bu oran% 50'ye yaklasiyor. Genel olarak, Asya'daki oteller,
yiyecek-igecek ve turizm isletmelerinde yillik ortalama ciro oran1% 30'du (Cheng ve
Brown, 1998: 136). 1990 yilinda Livingston'da yapilan bir ankette, yillik cirosu% 55
ile% 73 arasindadir. 2001 yilinda bir sirketin ciro orani bazi 6nemli sonuglar
icermektedir. Sirket calisanlarinin% 73'l, giinde 16 saat veya daha az calistiklarini,
calisanlarin% 58'inin hizmette 6 aydan daha az,% 35'inin 18 yasin altinda ve%
33'liniin 18 ila 25 yil arasinda oldugunu bildirdi. yas. Turizm sektorii ayrica yillik

cirosu% 154'den% 240'a yiikseldigini bildirdi (Hendrie, 2004: 434).

Cizelge 2:Turizm Yoniinden ve Seyahatin Rekabet Acisindan Avrupa’da
Bulunan ilk 5 Ulke ile Tiirkiye ve Secilmis Ulkeler Arasindaki Olan
Siralamadaki Rekabet indeksi:

Genel Apdan Indeks
Tkeler
Biilge Diinya Sira Puan

ispanya 1 1 543
Fransa 2 2 5,31
Almanya 3 3 5,28
Japonya 4 4 5,26
Birlesik Kralhk 5 5 5,20
ABD 1 6 512
Avustralya 1 7 5,10
ftalya 6 8 4,99
Kanada 1 9 4,97
isveg 7 10 4,94
Tiirkiye 26 44 4,08

Kaynak: (WEF-World Economic Forum (2017). (The Travel&Tourism
Competitiveness Report, erisim tarihi: 03.02.2018)

Cizelge 2’deki yer alan verilerin sonucu dogrultusunda ise Avrupa Bolgesi ilk
besteki en yliksek orandaki endeks degerlere sahip iilkelerin oldugu gostermektedir.
Aynmi zamanda da diinyada ki ilk siralarda yer aldigi izlenmektedir. Bir baska
yoniiyle ise bu {ilkelerin turizm agisindan is acgisindan gelisiminde gereken

diizenlemelerde ve politikalarda basar1 uygulaims olmalar1 diger taraftanda bu
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uygulama sonucunda oldukga zorluklar yasadigi ise dnemli bir unsurdur. uygulamis

ancak bu uygulanmada oldukga zorlandiklar1 da 6nemli bir olgudur.

Dongiiniin hizindaki en fazla 6lglilen maliyet faktorii bosluk pozisyonlarinin
doldurulmasi sorunudur. 1998 yilinda, 300 hizmet ¢alisanin1 kapsayan otel
kuruluslarinda yapilan bir ¢alisma, isten ayrilma oranmi ¢alisan basina 267,39 $
olarak hesaplamistir. Bu oranin diger hizmet sektorlerine gore diisiik oldugu
sonucuna varilmistir. Ulusal Restoranlar zincir tahminlerine gore, her bir ¢alisanin

maliyeti 5 bin dolar civarindadir (Gustafson, 2002: 106).

Istatistiksel 6l¢iimler, otel isletmelerinde ¢alisanlarin cirosunun% 300'e varan
oranlarda oldugunu gostermektedir. Irlanda'da yapilan bir ¢alismada bu oran% 43
olarak hesaplanmistir. Ortalama olarak, hizmet sektoriindeki isgiler her 4 ayda bir yer
degistirmis ve calisanlarin cirosu% 240'a kadar ¢ikmistir (Woods ve Macaulay,
1989: 80).

Yukaridaki rakamlardaki farkliliklara ragmen, tim ekonomilerde turizm
isletmelerinde ciro oranimin diger sektorlere gore% 12,25 daha yiliksek oldugu
sonucuna varmiglardir. Gida ve igecek isletmelerinde yliriitilen bir literatiir
calismasinda, turizm sektoriinde ciro hizini etkileyen faktorler, turizm sektoriiniin

ozelliklerinden kaynaklanmaktadir (Walmesley, 2004: 275).

Hizmet sektorlerindeki her personelin ortalama ciro oram1 1.700 dolar. 13
Mart 1998'de Wall Street'te yaymlanan bir makalede, 1988'de hizmet sektorlerinde
yapilan bir ¢alismada, isletmeler i¢in ortalama ciro maliyeti 1.400 $ civarindaydi.
Isletmeye dogrudan maliyetler (reklam ve egitim yonetimi ve sekreterlik islemleri)
1,700 ila 2,500 $ arasinda degismektedir ve dolayli maliyetler (diisiik getiri, diisiik
moral ve ig itibarinin kaybi gibi).) 1,200 ile 1,600 arasinda hesaplanmaktadir. Burger
King tahminlerine gore, idari tahsislerin maliyeti 17.000 ila 20.000 arasinda

degismektedir.

95



4.3.2. Sezondan Sezona Personel Devir Hizi ile Sezon I¢i Personel Devir

Hizinin Birbiriyle Iliskisi Hakkinda Bir Uygulama: Korelasyon Analizi

Otel isletmelerinin bir¢ogu sezonluktur. Gerek ¢alisanlar, gerekse yoneticiler
birbirlerinden memnun olsalar bile, sezon bitiminde -dogal olarak- isi birakanlarla
sonraki sezon ise baglayanlarin tamamen ayni kisiler olmamasi bu durumun
sonucudur. Ciinkii sezon disi donemde bir kisim personel, kendine sezonluk
olmayan baska bir is bulmus olabilir. Ya da sirf isin sezonluk olmasi nedeniyle tekrar
ayni igletmede calismay1 tercih etmeyebilir. Bu olguya, “sezondan sezona personel
devri” adin1 verdik.Bu personel devir hizinin sayisal degeri, sezondan sezona degisen
personel sayis1, ortalama calisan sayisina béliinerek hesaplanabilir. Ornegin, bir
isletmede bir sezonda ortalama calisan sayis1 500 kisi olsun. Sezon baslangicinda ise
baslayanlarin 50 tanesi, gecen yilki sezonun son giinlinde isletmede bulunan
kisilerden farkli kimseler olsun. Bu durumda, sezondan sezona personel devir orani

50/500=0,10 seklinde hesaplanabilir.

Sezondan sezona personel devri zaten bir sorundur. Fakat sezonluk
isletmelerin dogasinda var olan kagimilmaz bir olgu oldugu igin -bir a¢idan- bunu bir

“sorun” olarak gormemek de miimkiindiir.

Gergek bir sorun olarak goriilebilecek asil olgu, personelin sezon igerisinde
bile -gesitli nedenlerle- degisebilmesi olgusudur. Buna da “sezon i¢i personel devri”
adin1 verdik. Herhangi bir sezonda, sezon i¢i personel devri, sezon igerisinde isi
birakan kisi sayisi, ortalama calisan sayisi’na béliinerek hesaplanabilir. Ornegin
sezon icerisinde isi birakan sayist 100 kisi, ortalama ¢alisan sayis1 ise 500 kisi ise,
sezon i¢i personel devir hizi 100/500=0,20 olacaktir. Burada, birisi isten ¢iktiginda
hemen bagka birinin ige alindig1 ve ¢alisan sayisinin degismedigi varsayilmaktadir.
(Buna gore, sezon igerisinde isi birakan kisi sayisinin, ortalama g¢alisan sayisinin

tizerinde olmas1 da miimkiindiir.)

Bu iki ¢esit devir hiz1 arasinda iliski bir iliski olabilecegine ihtimal
vermemiz i¢in bazi sebepler mevcuttur. Mekanizmalar1 ¢ok ¢esitli olabilir ama, biz

aklimiza gelenleri belirtelim:
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Ormegin, sezondan sezona personelin tamamen degistigini diisiinelim. Gegen
yil bu isletmede ¢alismayan kimseler i¢in burasi yeni ve bilmedikleri bir ortamdir.
Rol ve pozisyonlar heniiz oturmamistir. Birbirleriyle veya yodneticilerle uyum
icerisinde olup olmayacaklar1 belirsizdir. Boyle bir durumda, sezon igerisinde is
birakmalarin fazla olmasini beklemek de normaldir. Sezondan sezona personel devir
hiz1 ile sezon i¢i personel devir hizi arasinda boyle bir sebepten kaynaklanan bir

iliski varsa, bu iliskinin pozitif (ayn1 yonde) oldugunu diisiinmek de normaldir.

Fakat baska bir olasilik daha vardir. Sezon icerisinde herkes yoneticilerle 1yi
iligkiler kurmus ve sezon i¢i isten ¢ikmalar minimum diizeyde gerg¢eklesmis olabilir.
Bu durumda gelecek yilki sezonda da personelin biiylik bir kisminin degigsmemesi,
beklenmeyen bir sonu¢ olmaz. Burada ise, sezon i¢i devir hizi, sezondan sezona

devir hizin1 agiklayan bagimsiz degisken konumundadir.

Bir baska olasilik, bu iki degisken arasinda higbir sebep-sonug iliskisi
bulunmaksizin, iiglincii faktorlerin etkisiyle ikisinin birlikte hareket ediyor olmasidir.

Mesela daha huysuz bir patron, ikisinin de yiikselmesi i¢in bir sebep olusturabilir.

Aslinda hem toplumda hem de dogada, -deyim yerindeyse- herseyin herseyle
direkt, dolayli, ya da ¢ok dolayl iliskisi vardir. Biitiin iliskilerin sebep-sonug iliskisi
tarzinda olmasi da gerekmez. Fakat buradaki konumuzda bizi ilgilendiren, ortada bir
sebep-sonug iligkisinin bulunup bulunmadigidir. Yani biz, bu devir oranlarindan bir
tanesi degistirildiginde, digerinde de buna bagl olarak bir degismenin meydana gelip
gelmeyecegini merak ediyoruz ve bu mesele lizerinde esas olarak bu nedenle
duruyoruz. Sosyal bilim alaninda ve 0Ozellikle de isletmelerin personel devir
hizlarinin bagka bir¢ok degiskenle de ilgili olabilecegi boyle bir konuda, korelasyon
analizi yapildiginda, anlamli bir korelasyon katsayisinin ancak orneklem hacmi
biiyiik tutularak saglanmis olmasi bizi tatmin etmez. Eger gercekten bir sebep-sonug
iliskisi varsa, korelasyon katsayis1 ya cok yiiksek, ya da kiiciik bir 6rneklem
hacminda dahi anlamli ¢ikmis olmalidir. Aksi takdirde, korelasyon varsa bile, bunun
iki degisken arasindaki sebep-sonu¢ olgusuna dayali bir korelasyon olduguna

hiikmetmek giiclesir.
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Bu kisimda, sezondan sezona devir hiz1 ile sezon igerisindeki devir hizinin
iliskisini 6lgmek igin korelasyon analizi yaptik. Yukarida belirttigimiz sebeplerden
dolay1, kiiciik bir orneklem hacmiyle calismayr tercih ettik ve kalite diizeyi
bakimindan ayni diizeyde olan 11 tane otel isletmesinin verilerinden yararlandik.
Sadece bir “iligki”nin degil, “sebep-sonug iligkisi’nin bulunup bulunmadigini merak
etmemiz, bizi boyle davranmaya zorlamistir. Zaman kisit1 ve bilgilere erigim
kisitliligr gibi faktorlerin de bunda rolii olmakla birlikte, siiphesiz ki, bir arastirmada

bunlar temel mazeretler olamazlar.

Sebep-sonug iliskisi dert edinilmediginde, istisnasiz her konuda yapilan her
korelasyon analizinde, 6rneklem yeterince biiyiik tutuldugu takdirde, incelenen konu
ne tip olursa olsun, anlamli bir korelasyon saptamamak imkansizdir. Ornegin,
orneklem hacmi 34411 oldugunda, r=0,01 derecesindeki bir korelasyon katsayisi
bile, %5 lik anlam diizeyi ve ¢ift yonlii teste gore anlamlidir. r=0,10 luk bir
korelasyon katsayisi ise, orneklem hacmi 383,..... (yaklasitk 384) oldugunda
anlamli cikar'. 34411 denekten olusan bir 6rneklemle calisip, 0,01 lik bir korelasyon
katsayist bulundugunda, “0,01 diizeyinde bile olsa, bu iki degisken arasinda bir iligki
var; cilinkii anlamlilik testinden ge¢mistir” denilmesi istatistik bilimi agisindan
dogrudur. Ama mantiksal agidan absiird oldugu agiktir. Ciinkii korelasyon
katsayisinin anlamlilik testi, anlamlilig1 ana kiitle korelasyon katsayisinin tam olarak
“sifir” oldugunu varsayarak Olcer. Haliyle de, drneklem korelasyon katsayist sifir
degil de, 0,000001 gibi bir deger ¢iksa bile sirf sifirdan farkli diye bunun anlamh
olduguna hiikmedebilir. Oysa oOrneklemin ana kiitlenin tiimiinii kapsamasi
durumunda bile, katsaymin tam sifir ¢ikmasini (mesela hi¢ degilse 0,000001 gibi bir
deger ¢ikmamasini) —deyim yerindeyse- ancak biiylik bir “mucize” olarak gormek

gerektigi oldukca aciktir.
Bu agiklamalardan sonra, simdi tekrar bizim uygulamamiza dénelim.

Asagidaki Tablo 10 da 11 adet sezonluk konaklama isletmesinin

yoneticilerinin beyanlar1 yer almaktadir. Goriildigi gibi, bu isletmelerin sezon

! Hesaplamak i¢in kullanilan formiil, n=[1,96%(1-r%)/ r*]+2 dir. n érneklem hacmi, r korelasyon
katsayisidir. Bu formiil, bir korelasyon analizinde “r” kadar bir korelasyon katsayisini —deyim
yerindeyse- “mutlaka anlamli ¢ikartmayi kafasina koymus” bir aragtirmacinin “n” kadar denekle

caligmasinin bu amaci saglamaya yeterli oldugunu gostermektedir.
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stireleri birbirinden farklidir. Oysa biliyoruz ki, “personel devir hiz1” kavrami zaman
boyutu igerir. S6zgelimi aymi isletmede 6 ayda gerceklesen, 1 yilda gergeklesen, 5
yilda gerceklesen devir hizlarinin birbirinden farkli olacagi agiktir. Bu nedenledir ki,
en sagdaki siitunda 2018 sezonu igerisinde isten ¢ikan calisan sayilarinin zaman
boyutu dikkate alinmaksizin aynen veri olarak kabul edilmesi isletmelerin devir
hizlarmin birbiriyle karsilagtirilmasi sirasinda yaniltict olabilir. Bu sebeple, tiim
isletmelerin sezon uzunlugunun 90 giin oldugu varsayilarak, en sagdaki siitundaki
veriler Tablo 2 de buna uyarlanmistir. 90 giin, bu isletmeler icerisinde sezonu en kisa
olan isletmenin (11. Isletme) giin sayisidir.Bundan hareketle, orant1 formiilii
kullanilarak, sezon iginde isten ¢ikan kisi sayilar1 Tablo 2 de diizeltilmistir. Ornegin
2. Isletme’de sezon icinde isten ¢ikan Kkisi sayis1 45, sezon uzunlugu 240 giindiir.”Bu
isletme 240 giinde 45 kisiyi isten c¢ikarmissa, 90 giinde (90/240)x45=16,88 kisiyi
isten ¢ikartmistir” oranti mantigryla, Tablo 2 nin en sagindaki stitununun 2. satirina
18,88 yazdik. Yani bu isletmede sezon igerisinde 16,88 kisinin isten ¢iktigini kabul
ettik.
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Tablo 10. Isletmelerin Beyanlar:

2017 Sezonunun Bitim | 2018 Sezonu
Isletmenin Tarihinde Isletmede | Icerisinde Isten
Isletme Ssezonda Agik 2018 Sezonunda Bulunmayip, ’ 2018 glkan Cahssan
- > | Ortalama  Calisan
Adi oldugu Siire Sayist Sezonunun ‘Baglama | Sayisi
(Giin Olarak) Tarihinde Isletmede
Bulunan Calisan Sayisi
1 210 158 40 30
2 240 520 40 45
3 175 200 10 20
4 210 130 78 52
5 180 380 152 70
6 210 750 150 225
7 240 700 49 105
8 210 270 135 100
9 120 75 15 0
10 193 550 0 110
11 90 150 15 25

Tablo 11. Isletmelerde 2018 Sezonu icerisindeki Is Birakmalarin Aym

Giin Sayisina (90 Giin) Gore Endekslenmis Halini Iceren Tablo

isletmenin _2017 Sezon Tarihinde 2018' Se;onu
, Sezonda Acik 2018  Sezonunda | Isletmede Bulunmayip, | Igerisinde Isten
Isletme Adi - . |Ortalama Calisan | 2018 Sezon Baslama | Cikan Calisan Sayisi
oldugu Siire (Giin e .
Olarak) Sayist Tarihinde  Isletmede
Bulunan Calisan Sayisi
: 210 158 40 12,86
2 240 520 40 16,88
3 175 200 10 10.26
: 210 130 78 22,29
5 180 380 152 35
6 210 750 150 96.43
! 240 700 49 39,38
8 210 270 135 42.87
9 120 75 15 0
10 193 550 0 51,30
11 90 150 15 25
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Asagidaki Tablo 12 de ise isletmelerde sezondan sezona devir hizlari ile

sezon igerisindeki devir hizlar1 gosterilmistir.

Tablo 12. Sezona ve Sezon I¢erisindeki Personel Devir Oranlari

Isletmenin,
Lo s . Sezon
. Sezondan Sezona | Sezon Igerisindeki | Isletmenin,  Sezondan icerisindeki
Isletme Ad1 | Personel  Devir | Personel Devir | Sezona Devir Hizinda Devir  Hizinda
Hiz1 (%) Hizi (%) Kaginci Sirada Oldugu Kaginei  Sirada
Oldugu
1 26,32 8,46 4 !
2 7.69 3,25 8 10
3 5 513 10 9
4 60 17,15 1 1
5 40 9,21 3 6
6 20 12,86 55 4
7 7 5,63 9 8
8 50 15,88 2 3
9 20 0 5,9 11
10 0 9,33 11 5
11 10 16,67 7 2

Sezon i¢i personel devir oranlarinin, sezondan sezona personel devir
oranlartyla bir iliskisi olup olmadigimi degerlendirmek i¢in iki ayr1 korelasyon
analizinden yararlanilmistir: Pearson korelasyon analizi ve Spearman korelasyon

analizi...

Pearson korelasyon analizinde X (Sezondan sezona devir hiz1) degerleri ile Y
(Sezon igerisindeki devir hizi) degerlerinin kendileri birbiriyle karsilagtirilir. X
degeri artarken Y nin de artip artmadigi, ya da X artarken Y nin azalip azalmadig

arastirilir.

Spearman korelasyon analizinde ise, X ile Y degerlerinin kendileri degil,
bliytlikliik siralamalar1 karsilastirilir. Burada, bir isletmenin X degerinin kag¢ oldugu
degil, 11 isletme arasinda kacinci sirada oldugu, Y degerinin de kag oldugu degil, 11
isletme arasinda kacginci oldugu dikkate alinir. Yani degerlerin kendileri yerine,
bunlar1 temsil eden siralama degerleri kullanilarak, X in siralama degeri artarken Y
nin siralama degerinin de artip artmadigi, ya da X in siralama degeri artarken Y nin

azalip azalmadig aragtirilir.
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Pearson korelasyon katsayisi
ry=+ 0,469 cikmustir..

Bu diizeyde bir korelasyon katsayisi, iki degisken arasinda kimilerine gore
zayif, kimilerine gore ise orta diizeyde bir iliski olabilecegine isaret etmektedir.
Pozitif isaretli olmasi, “eger bir iliski mevcutsa” bunun dogru yonlii bir iliski oldugu

anlamina gelmektedir.

Bu Pearson korelasyon katsayisinin anlamliligini test etmek igin t testi’nden

yararlanilmistir. Hesaplanan t degeri 1,593 ¢ikmustir.
9 serbestlik derecesi (n-2) ve %5 anlamlilik diizeyine gore kritik t degeri ise,
cift yonlii teste icin 2,26
tek yonlii test icin 1,83 diir.

Buna gore, hesaplanan t degeri her iki kritik degerin altindadir. Bu durum ana
kiitlenin tiimiine ulagilmasi halinde korelasyon katsayist 0 (sifir) ¢ikacak iken (iki
degisken arasinda hig iliski bulunmamasi hali), sanki bir iligki varmis gibi, ele alinan
orneklemde katsaymin pozitif ¢ikmis olmasi olasiliginin %5 den yiiksek oldugu
anlamina gelmektedir. Yani iliski anlamli degildir. Buna gore, sezondan sezona
personel devir hizi ile sezon igerisinde personel devir hiz1 arasinda anlamli bir iligki

saptanmadigina hiitkmetmek gerekmektedir.
Spearman korelasyon katsayisi ise,
=+ 0,46 ¢ikmistir. (Pearson’a ¢ok yakin bir sonug)

Yorumlarimiz yine aymidir. Pozitif ve orta diizeyde bir iligki var gibi
goriindiigi halde, bu sonu¢ anlamli degildir. Ciinkii bu sonuca gore hesaplanan t
degeri 1,554 olup, bu t degeri de 9 serbestlik derecesi ve %5 anlamlilik diizeyine
gore belirlenen kritik t degerlerinin altindadir. Burada de yine, sezondan sezona
personel devir hizi ile sezon igerisinde personel devir hizi arasinda bir iligki

saptanmadigina hiilkmetmek gerekmektedir.

Bu sonug, personel her sezon degistiginde “rol belirsizligi”nin de her sezon

yeniden giindeme gelebilecegi olgusunun inkart anlaminda yorumlanamaz. Fakat
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Oyle anlagilmaktadir ki, sezon igerisinde personel devrine yol agan, -rol belirsizligi

disinda- baska faktorler de vardir ve bunlarin etkisi daha baskin ¢ikmaktadir.

Bu durumun isaret etigi politika ¢ikarimi, isletmelerin sezondan sezona
personel devrini bir sekilde azaltmayr basarmalarinin sezon i¢i devir hizina bir
yararinin olmayacagidir. Sezondan sezona personel devrini azaltmak zaten oldukca
maliyetli bir girisim olabilir. Ornegin personele ¢alismadiklar1 aylarda da bir miktar
ticret vermek gibi uygulamalar1 beraberinde getirebilir. Fakat ilgili boliimde de
aciklandig1 gibi, otel isletmeleri emek-yogun isletmelerdir. Calisan sayist ¢ok
oldugundan, sezondan sezona personel devrini azaltmak ¢ok biiyiik bir maliyete yol
acabilir. Bunun, “sezon igerisinde ¢ok biiylik sorunlarla karsilagsmamak™ gibi bir
odilt bulunsaydi, bu maliyet belki “katlanilmaya deger” olarak goriilebilirdi. Fakat
korelasyon analizimiz Oyle olmadigin1 gostermektedir. Elbette ki isletmelerin
sezondan sezona personel devrini azaltmak igin bu tip uygulamalara gitmemeleri,
sezon igindeki personel devrinin —parayla Ol¢iilebilen- yararlarinin bu uygulamalarin
kendisinin yol ag¢tigi maliyetin altinda kalacagini diisiinmeleri sebebiyle olabilir.
Fakat onlarin bilmedigi, s6zkonusu uygulamalar tamamen maliyetsiz olsa dahi, sezon

igerisine bir yararinin olmayacagidir.

Bu iki degisken arasindaki r=0,46 lik iliskinin anlamli olmasi, bunlar birlikte
ve aym yonde hareket etmekle birlikte, birinin digerinin sebebi ya da sonucu
olmadig1 fikrini kuvvetlendirmektedir. Muhtemelen her ikisi de baska bir degiskenin
(baska degiskenlerin) etkisi altindadir. Ornegin ydnetim ile calisanlar arasindaki iyi
iliskiler, yonetimin “personel devir hizi” konusuna yogunlagsmasi yerine , insan
odakli ¢cagdas yonetim prensiplerine daha ¢ok dikkat etmesi, gerek sezondan sezona
personel devir hizi iizerinde, gerekse sezon igerisindeki devir hizi iizerinde olumlu
etkilerde bulunabilir. Ornegin Tablo 3 de, personel devir hizlari 6tekilerden daha
diisiik olan yonetimlerinin, digerlerine nazaran bu tip bir konumda bulunduklar

diistiniilebilir.
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SONUC
“Isgdren devir hiz1” konusu literatiirde ¢ok incelenen konulardan birisidir.

Isgoren devir hizi, belirli bir zaman boyutunda, isletmenin degisen personel
sayisinin ortalama ¢aligan sayisina boliinmesi suretiyle hesaplanmaktadir. Bu oranin
yilksek olmasmin sakincalar1 bulunmaktadir. Bunlardan ¢alismamizda bolca

bahsettik.

Isgoren devir hizinin yiiksekliginin “sakincalari”ndan séz edildiginde,
“yiikseklik™ sebep, “sakincalar” ise sonugtur. Fakat konuya tersinden de bakilabilir.
Isletmedeki bazi yanlis politikalar isgoren devir hizini yiikseltebilir. Burada ise,
isgoren devir hizinm yiiksek olmasi “sonug”tur. Isgéren devir hizi bu agidan —deyim
yerindeyse- igletmenin bir ¢esit “barometre”si de sayilabilir. Fakat isgoren devir
hizinin yiiksekligi salt bir barometre olmanin Gtesine de gegerek, kendisine sebep
olan sorunlarin ¢ézlimiinii daha zor hale getirebilir. Ayrica bagka problemlere de
neden olabilir. Bu nedenle, isgoren devir hizin1 azaltilmaya calisilmasi sirasinda, bu
cabalarin isletmenin baska problemlerini de ¢6zmeye yonelik ¢abalarla ¢akigmasi
¢ok muhtemeldir. Yine bu nedenledir ki, “iggéren devir hiz1” kavraminin, isletmenin
genel yonetim politikast agisindan oldukca islevsel ve yararli bir ara¢ oldugu

sOylenebilir.

Literatiirde bu problemin otel sektdriine 6zgii bir olgu olarak ele alinmadigini
ve Ozellikle isletmelerin tim yil c¢alistigt varsayimi altinda ele alindigini

gormekteyiz.

Bu konuda otelcilik kesimi {izerine yapilmis c¢alismalar olduk¢a sinirh
sayidadir. Bunda, otel kesiminin onemli bir kisminin sezonluk olmasiin rolii
bulunabilir. Bazi ¢aligmalarin varligina ragmen, otel sektoriinde isgdren devir hizinin
baska sektorlerdekine nazaran daha yiiksek mi, yoksa daha diisiik mii oldugu
konusunda genel bir belirsizlik hiikiim stirmektedir. Bulgular c¢eliskilidir. Bunun
yanisira, otel sektdriinde isgdren devir hizi iizerine belirtilen goriislerin tim yil
calisan isletmeler i¢in mi, sezonluklar i¢in mi, yoksa hepsinin bir ortalamasi mi

oldugu da belirli degildir.

104



Bizim bu konuyla ilgilenme sebebimiz esas olarak, otellerin ¢ogunlukla
sezonluk olusudur. Ciinkii sezon sonunda personelin biiyiikk bir kismi isi —dogal
olarak- zaten birakmaktadir. Gelecek sezonda ise baslayanlarin bir 6nceki sezonda

calisanlarla ayn1 kimseler olmamasi, son derece dogal bir durumdur.

Bu durumda aslinda ilk tartisilmasi gereken, genel olarak olumsuz bir olgu
olarak ve bir sorun olarak goriilen isgéren devrinin, otel isletmeleri i¢in de gergekten
bir sorun olarak goriiliip goriilemeyecegidir. Calismamizda ortaya koymaya
calistigimiz temel meselelerden birisi budur. Otel isletmeleri, Ugiincii Béliim’de de
ortaya koydugumuz gibi, hem biiyiik 6lglide mevsimlik, hem de emek-yogun olan
isletmelerdir. Bir sezonda ¢alisan kimselerin bir kisminin gelecek sezonda degismesi
kacinilmaz bir olgudur. (Buna “sezondan sezona isgoren devri” adini verdik.) Eger
otel isletmelerinde “isgéren devri” kavramiyla kastedilen buysa, ve bunun olumsuz
sonuclar1 varsa, bu devir oranini (devir hizin1) azaltmak i¢in gosterilecek ¢abalarin
maliyeti, buna raz1 olmanin maliyetini asabilir. Emek-yogun bir igsletme, emek yogun
olmayan baska sektorlerdeki isletmelere nazaran ¢ok fazla vasifli elemanlar
gerektirmeyen, gerekli vasifa sahip bir eleman1 —yine 6tekilere nazaran- daha kolay
bulabilen, ya da vasifsiz birini ise alsa bile gerekli vasiflarin kisa bir siirede
kazanilabildigi bir isletme olarak da —bir anlamda- yorumlanabilir. Literatiirde de
bununla paralel bazi saptamalara rastlamak mimkiindiir. (Hatta kalkinma
literatiirlinde bunlardan “turizm sektoriiniin iistiin yonleri” diye bahsedilmektedir.)
Bu olgu, otel isletmesi yoneticilerinin personel degisimini Gnemsememelerini
beraberinde getirebilir. Fakat diger taraftan ise, gerek vasif diizeyi birey bazinda ¢ok
yiikksek olmasa da, her sezon baslangicinda aranip bulunmasi gereken eleman
sayisinin —yine emek yogun olmanin bir sonucu olarak- sayica ¢oklugu, bu avantajin
Onemini azaltabilir. Her halukarda ise denilebilir ki, sezondan sezona isgdren devrini
azaltmaya kalkismak, sezonluk otel isletmeleri agisindan ¢ok zor olabilir. Cilinkii
isletme ayni personelin gelecek sezonda da calismasi i¢in onlara ¢alismadiklar
zamanlarda da bir miktar licret vermeye kalkistiginda, ¢alisan sayisinin ¢oklugu,
kabarik bir faturay1 beraberinde getirebilir. Bu durum, “isgéren devir hiz1” konusunu
otel igletmeleri i¢in giderilmesi gereken bir “sorun” olmaktan —bir anlamda-
cikartarak, onu kabullenilmesi gereken bir fenomen haline getirmektedir.

Calismamizda ulastigimiz sonuglardan birisi budur.
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Fakat “sezondan sezona isgéren devri” yaninda, bir de, “personelin sezon
igerisinde bile degisebilmesi” diye bir olgu vardir. Yani, sezonluk otel isletmelerinde
aslinda iki tiir iggéren devri kavrami vardir: “Sezondan sezona isgdren devri” ve

“sezon igerisinde iggoren devri”.

Sezon igerisindeki isgdren devri, Otekinden ¢ok daha ciddi bir sorun gibi

goriinmektedir ve “Onlenebilir” olma olasiligi birincisinden daha kuvvetlidir.

Isgoren devri konusunda bu tip bir ayrim, bizim yaptigimiz bir ayrimdir ve

literatlirde bu tarz bir seye rastlanilmamaktadir.

Sezon igerisindeki personel devri ¢ok sayida faktorle ilgili olabilir ve
literatiirde “‘genel olarak™ bir igletmede isgoren devrini azaltmak i¢in ne gibi
Onlemler geciyorsa, burada da bu tip 6nlemler giindeme gelebilir. (Bu genel énlemler
lizerinde ¢aligmamizda yeterince durulmustur.) Bizim bu ¢alismada 6zellikle merak
ettigimiz husus, sezondan sezona isgéren devir orami yiiksek oldugunda, sezon igi
isgoren devir oraninin da yliksek olup olmadigidir. Boyle bir iligkiye ihtimal vermek
icin bazi sebepler mevcuttur ki, bunlari ¢aligmamizda acikladik. Calismamizda
tizerinde durdugumuz ikinci 6nemli husus budur. Bu amagcla, Dordiinci Boliim’iin

kapsami igerisinde bir korelasyon analizi yaptik.

Ikisi arasinda bir iligki varsa bile, bizi asil ilgilendiren, bu iliskinin bir sebep-
sonug iliskisi tarzinda olup olmadigidir. Ciinkii bdyle birsey, sezondan sezona
isgéren devir hiz1 bir sekilde azaltilabildigi takdirde, sezon i¢i devir hizinin da
azalmasinin beklenebilecegine isaret etmesi bakimindan bir politika ¢ikarimina isaret

etmis olmaktadir.

Anlamli bir iligki saptandig1 takdirde, bunun ayni zamanda bir sebep-sonug
iliskisi oldugunun bir belirtisi, kiigiik bir Orneklemle calisilmis olmasi ve
korelasyonun (iliskinin) anlamli ¢ikmasinin buna ragmen gergeklesmis olusudur. Bu
nedenle, korelasyon analizimizi birbiriyle es kalitedeki 11 adet sezonluk otel

isletmesiyle sinurli tuttuk.
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Sonug, bu iki devir hiz1 birlikte ve ayni yonde hareket etmekle beraber,

aralarinda bir sebep-sonug iliskisinin bulunmadigidir.

Eger bir sebep-sonug iliskisi gézlemlenseydi, sezondan sezona isgdren devir
oranini azaltmanin sezon i¢ine de yararinin olacagi sdylenebilirdi. Boylece, sezondan
sezona devir hizini azaltmak i¢in katlanilacak maliyetler de belki “katlaniimaya
deger” olarak goriilebilirdi. Fakat durum &yle degildir. iki devir hizinin genellikle
ayni yonde hareket etmesi, muhtemelen her ikisini de etkileyen iiglincii faktorlerle
ilgili olsa gerektir. Muhtemelen, daha diisiik bir sezon i¢i devir hizina sahip olan
isletmeler, cagdas yonetim prensiplerini daha iyi uygulayan ve sezondan sezona

devir hizinin da ayn1 nedenle daha diisiik oldugu isletmelerdir.
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