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Ozet

Amag: Bu calismanin temel amaci, termal otel isletmelerinde personel devir oranlarini belirlemek ve s6z konusu oranlarin
2022-2024 yillart arasindaki ii¢ yillik donem boyunca genel diizeyde ve departmanlar bazinda mevcut durumunu ortaya
koymaktir. Ayrica arastirmada, isten ayrilan personelin egitim diizeyleri ile isten ayrilma nedenleri incelenerek personel devir
oranlarini etkileyen faktorlerin daha kapsamli bicimde analiz edilmesi amaglanmaktadir.

Yontem: Bu aragtirma, Tiirkiye’de en fazla 5 yildizli termal otel bulunan Afyonkarahisar ilinde faaliyet gsteren bes yildizli
termal otel isletmeleri iizerinde yiiriitiilmiistiir. Betimsel bir nitelik tagiyan arastirmanin kapsamin1 Afyonkarahisar’da faaliyet
gosteren tiim bes yildizli oteller olusturmaktadir. Evreni olusturan on otelden bir tanesi arastirma verilerin toplanmasinda
gerekli izni vermedigi i¢in arastirma dokuz otel isletmesi iizerinde yiiriitiilmiistiir. Arastirmada verileri, olusturulan form
iizerinden, insan kaynaklar1 yoneticileri ile yiiz yiize goriisme yontemi ile elde edilmistir. Personel devir oranlar1 yillik ve
departman bazli karsilastirilmis, isten ayrilan personelin egitim diizeyi ile ayrilma nedenleri analiz edilmistir. Elde edilen veriler
betimsel analizle degerlendirilmistir.

Bulgular: Arastirma kapsaminda, Afyonkarahisar’daki bes yildizli termal otellerde 2022-2024 yillar1 arasindaki personel devir
oranlar1 y1llik ve departman bazinda incelenmistir. Ug yillik siirete otellerin genel personel devir orani ortalama %50,18 olarak
hesaplanmistir. Yillar itibartyla devir oran1 2022’de %29,76, 2023°te %63,24, 2024°te ise %57,53 tiir. Departman bazinda en
yiiksek devir oran1 Yiyecek & Igecek (%87,04) departmaninda, en diisiik oran ise Muhasebe/Finans (%28,85) departmaninda
tespit edilmistir. Isten ayrilma nedenleri arasinda iicret yetersizligi, is yiikii, kariyer beklentisi ve mevsimsel istihdam 6n plana
cikmaktadir. Egitim diizeyine gore, ayrilan personelin ¢ogunlugunu lise mezunlari olusturmaktadir.

Pratik Cikarimlar: Bu arastirma, bes yildizli termal otellerde departmanlara gore personel devir oranlarinin belirlenmesiyle
insan kaynaklar1 siireclerinin iyilestirilmesine katki saglamaktadir. Elde edilen bulgular, 6zellikle yiiksek devir oranina sahip
departmanlarda ig yiikii dengesi, iicret politikasi ve kariyer planlamasi gibi konularda insan kaynaklar1 yoneticileri basta olmak
lizere iist yonetime stratejik veri sunmaktadir. Ayrica, ¢alisan bagliligini artirmaya yonelik 6nleyici politikalarin gelistirilmesi
i¢in yoneticilere yol gostermektedir. Bu kapsamda, bu sonuglar baglaminda konuyla ilgili karar vericiler, personel tutundurma
stratejilerini veriye dayali bigimde yeniden yapilandirabilir.

Ozgiinliik/Bilimsel Katki: Bu calisma, Afyonkarahisar’daki bes yildizli termal otellerde personel devir oranlarim yillik ve
departman diizeyinde inceleyerek alanyazinda sinirli sayida bulunan bolgesel ve sektdr odakli ampirik verileri ortaya
koymaktadir. Ayrica isten ayrilma nedenleri ile egitim diizeylerini birlikte ele alarak literatiirdeki dnemli bir boslugu
doldurmaktadir. Departmanlara goére karsilastirmalar ve yillara gore degisim analizleriyle, sektdre 6zgii dinamiklerin
anlasilmasma katki sunmakta; insan kaynaklari yonetimi ve turizm isletmeciligi alanlarina 6zgiin ve yerel bir perspektif
kazandirmaktadir. Arastirma, otelcilik sektoriinde siirdiiriilebilir insan kaynagi yonetimi agisindan 6nemli bir boslugu
doldurmay1 ve uygulayicilara yol gosterici nitelikte katkilar sunmasi bakimindan olduk¢a énemlidir.

Anahtar Kelimeler: Personel devir orani, Otel isletmeleri, Afyonkarahisar
Abstract

Purpose: The primary aim of this study is to determine the employee turnover rates in thermal hotel enterprises and to reveal
the current situation of these rates at both the overall and departmental levels during the three-year period between 2022 and
2024. In addition, the study seeks to analyze more comprehensively the factors influencing employee turnover by examining
the educational backgrounds of employees who left their jobs as well as their reasons for leaving.

Method: This study was conducted in five-star thermal hotel enterprises located in Afyonkarahisar, Tiirkiye, which hosts the
highest number of five-star thermal hotels in the country. As a descriptive research design was adopted, the study aimed to
cover the entire population of five-star thermal hotels operating in the region. However, due to one of the ten identified hotels
not granting permission for data collection, the research was ultimately carried out in nine hotel enterprises. Data were collected
through face-to-face interviews with human resources managers using a structured data collection form developed by the
researchers. Employee turnover rates were examined and compared on an annual and departmental basis. In addition, the
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educational backgrounds of employees who left their positions and the reasons for their departure were analyzed. The collected
data were evaluated through descriptive analysis and systematically presented in tables to facilitate interpretation.

Findings: Within the scope of the study, employee turnover rates in five-star thermal hotels in Afyonkarahisar were examined
annually and by department for the period between 2022 and 2024. Over the three-year period, the average overall employee
turnover rate was calculated as 50.18%. Turnover rates by year were 29.76% in 2022, 63.24% in 2023, and 57.53% in 2024.
In terms of departmental distribution, the highest turnover rate was observed in the Food & Beverage department (87.04%),
while the lowest was recorded in the Accounting/Finance department (28.85%). The primary reasons for employee resignations
were identified as inadequate wages, heavy workload, career expectations, and seasonal employment patterns. In terms of
educational background, the majority of departing employees were high school graduates.

Practical Implications: This study contributes to the improvement of human resource management processes by identifying
department-based employee turnover rates in five-star thermal hotels. The findings provide strategic data—particularly to
human resource managers and senior executives—on critical issues such as workload distribution, compensation policies, and
career planning, especially in departments with high turnover rates. Furthermore, the results offer guidance for the development
of preventive policies aimed at enhancing employee retention and organizational commitment. In this context, decision-makers
are encouraged to restructure their employee retention strategies based on data-driven insights derived from the study.

Originality/Scientific Contribution: This study provides region-specific and industry-focused empirical data, which are
relatively scarce in the existing literature, by examining annual and departmental employee turnover rates in five-star thermal
hotels in Afyonkarahisar. Moreover, by jointly analyzing the reasons for employee resignation and their educational
backgrounds, the research addresses a significant gap in the literature. Through departmental comparisons and year-over-year
trend analyses, the study contributes to a deeper understanding of sector-specific dynamics and offers a unique, localized
perspective to the fields of human resource management and tourism management. The research is particularly significant in
its aim to fill a critical gap regarding sustainable human resource management in the hospitality industry and to provide practical
guidance for practitioners.

Keywords: Employee turnover rate, Hotel businesses, Afyonkarahisar
Giris

Turizm isletmelerinin karsilastigt en biiylik zorluklardan biri yiiksek isgéren devir hizi ve
isgorenlerin orgiitte siirekliliginin saglanmasi problemidir (Al-Suraihi vd., 2021). Isgoren devri, bir
orgiitte meydana gelen ayrilma ve katilma hareketleri olarak ifade edilebilir. Bu hareketler, oransal
olarak degerlendirildiginde, insan kaynaklari agisindan énemli bir gosterge haline gelmektedir. Turizm
isletmelerinin en 6nemli tiirlerinden biri olan otel isletmelerinde, 6zellikle is yiikiiniin yogun oldugu
donemlerde, isgorenlerin isten ayrilmalar1 faaliyetlerin aksamasina, isletme c¢alisanlarinin caligma
saatlerinin uzamasina, hizmet ve iretimin kalitesinde belirli bir diisiis olacagi igin, miisteri
memnuniyetsizliginin artmasina neden olmaktadir (Tiitlincli & Demir, 2002).

Personel devri, 6nemli kurumsal kaynaklarin ve isletme varliklarinin kayb ile iliskilendirildiginden
hem dogrudan egitim—ise alma maliyetlerini hem de dolayli verimlilik kayiplarini artirir; bu nedenle
orgiitsel performans ve karlilk ciddi sekilde risk altina girer (Guilding vd., 2014). Isletmelerin
varliklarini devam ettirebilmeleri sunduklari hizmetin kalitesiyle; hizmetin kalitesi de ¢calisanlarina bagh
oldugu icin isletmelerde insan kaynaginin yonetimi son derecede 6nemli olmaktadir. Orgiitler icin en
zor saglanan ve ikame edilen kaynagin ise insan oldugu yadsinamaz bir gercektir. (Pelit & Sen, 2016).

Miisteriyle dogrudan temas halinde olan calisanlarin sunduklari hizmetlerin kalitesi, tiim isletme
tiirlerinde 6nemli olmakla birlikte 6zellikle temeli insan emegine dayanan bir sektdr olan turizm
isletmelerinin en 6nemli tiirlerinden olan otel isletmeleri agisindan da son derece 6nemlidir ve basarinin
temel taslarindandir (Nguyen vd., 2023). Bu kapsamda o6zellikle bu isletmelerde bu hususun takip
edilmesi ilgili isletmelerin bu konuda alacagi 6nlemler agisindan da 6nemlidir. Bu ¢ergevede bu konuyla
ilgili zaman zaman arastirmalarin yapilarak konunun giincel tutulmasi ve gelecege yonelik atilacak
adimlarin belirlenmesi isletmelere oldukca faydalar saglayacaktir. Bu ¢ercevede bu arastirmada bes
yildizli termal otel isletmelerindeki mevcut durumun ortaya konulmasi amaglanmis olup, ¢alismada
oncelikle konunun taraflar agisindan oOnemine deginilmis ve konuyla ilgili taraflara Oneriler
gelistirilmistir.

Literatiir Taramasi

Personel devri (is giicii devir hiz1), 6rgiitsel davranis literatiiriinde ele alinan 6nemli konular arasinda
olmustur. Bu konuya olan ilgi 6zellikle son on yilda artis gdstermistir. Oyle ki énemli yonetim
dergilerinde ve ayni konuya iligkin alanlarda yiiziin {izerinde ¢alisma yayimmlanmistir (Hausknecht &
Trevor, 2017). Personel devir orani, birgok kaynakta degisik isimlerle belirtilmektedir. Genel olarak is
goren devri, is¢i devri, personel devri, ¢alisan devir hizi, insan giicli devir orani, is géren hareketliligi
vb. olarak belirtilmekle beraber temelinde ayn1 konuya vurgu yapilmaktadir. Personel devri, orgiitlerin

158



Kirimlioglu, I & Pelit, E.

yapisal dinamiklerinde 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Ogony, 2017). Yonetim ve
organizasyon arastirmalarinda temel bir sorun alani olarak 6ne ¢ikan personel devri, uzun siiredir gesitli
acilardan incelenmektedir. Ancak literatiirde daha c¢ok bu olgunun nedenlerine odaklanildig:
goriilmektedir. Bu baglamda bazi arastirmacilar, personel devrini 6nlenmesi gereken olumsuz bir durum
olarak ortiik bicimde varsaymaktadir. Nitekim kamu yonetimi alaninda yakin doénemde yapilan
calismalarda, personel devrinin orgiitsel verimliligi etkileyip etkilemedigi sorunsali, bir¢ok arastirmanin
temel varsayimini olusturmaktadir (Wynen vd., 2019).

Personel devir hiz1 ise genel olarak calisanlarin isle ilgili algilamalar1 ve is degistirmeye olan
egilimleri olarak tanimlanabilir (Foote, 2004). Personel devri ile ilgili daha genis bir tanim yapmak
gerekirse; “bir donemde isletmeye alinan ¢alisanlarin belirli siire sonra, isletme i¢i ve/veya isletme dist
etkenler ya da diger herhangi bir nedenle, kendi istegi ile ayrilmasi veya isletme yonetmince isine son
verilmesi sonucunda yerlerine yeni iggorenlerin alinmasi ile olusan isgiicii hareketi” seklinde
tanimlamak miimkiindiir (Titiincii & Demir, 2002). Personel devri (is giicii sirkiilasyonu), tarihsel
olarak fiziksel ve sosyal kaynaklarin azalmasi ile yapisal istikrarsizlik nedeniyle organizasyonlar i¢in
onemli kayiplara yol actig1 diisiiniilen bir olgu olmustur (Mobley, 1977; Hom & Griffeth, 1995).

Personel devri, orgiitler iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olabilir. Olumlu yonden
bakildiginda, yeni bakis agilar1 ve beceri setleri kazandirabilir (Bolt vd., 2022). Isletmelerde isgiicii devir
hizinin normal diizeyde olmasinin yararl oldugu kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen
isglicii devir hizi oraninin iizerindeki oranlarin bir ¢gok konuda isletmere zarar verdigi ve bu konunun
yalnizca personel devir hizi sorunu olmadig1 ayn1 zamanda 6nemli derecede yonetim sorunu oldugu bir
gercektir. (Tiitlinci & Demir, 2002). Yiiksek personel devir hiz1 verimliligi olumsuz yonde etkilerden,
diisiik personel devir hizinin isletmeye bir¢ok olumlu katkilarinin oldugu belirtilmektedir (Tuna, 2007).
Yiiksek personel devri, yeni ¢alisanlarin ise alim, segme ve egitim siirecleriyle ilgili 6nemli maliyetlere
yol agmakla kalmaz, ayni zamanda hizmet kalitesini ve orgiitsel istikrart da olumsuz etkilemektedir
(Milliman vd., 2018).

Literatiirde, isten ayrilma niyetinin ardindan personel devir oraninin yiiksek oldugu kuruluslarda
ortaya ¢ikan olumsuz etkiler arasinda; ise alim, segme ve yerlestirme maliyetlerinin artmasi, denetim ve
uyum saglama harcamalar1 da dahil olmak iizere egitim ve gelisim maliyetlerinin yiikselmesi, yeni
calisanin is siireclerini 6grenme siirecinde verimliligin diismesi, orgiitsel verimlilik ve planlamalarin
aksamasi, mevcut ¢alisanlarin moralinin bozulmasi, firma belleginin zayiflamasi, ayrica yetenekli is
giicliniin kaybx ile birlikte siirdiiriilebilir rekabet avantajinin olumsuz yonde etkilenmesi gibi faktorler
yer almaktadir (Harris & Baldwin, 1999; Firth vd., 2004; Ozer & Giinliik, 2010). Konuyla ilgili Moncarz
vd., (2009) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglari, “kurumsal kiiltiir ve iletisim” ile “ise alim ve terfilerin”
hem yo6netici hem de yonetici olmayan ¢alisanlarin organizasyonda kalma kararlari {izerinde anlamli bir
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, etkili bir sekilde iletilen kurumsal misyon, hedef ve yon ile
uygun bir ddiillendirme sisteminin varligi, 6zellikle yonetici olmayan calisanlarin isten ayrilma
oranlarini azaltmada énemli bir rol oynamaktadir. Bununla birlikte, calisma kosullarinin olumlu olmasi
ve is yerinde uygulanan arkadaslik veya mentorluk programlarinin da c¢alisan bagliligini ve elde tutma
oranlarini artirdig1 goriilmiistiir (Moncarz vd., 2009). Yine konu ile ilgili gerceklestirilen ¢alismalarda
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin, 6zellikle ¢alisanlarin performanslarini arttirarak, orgiitsel
etkinligi olumulu yonde etkiledigi (Arthur, 1994; Huselid, 1995; Becker & Gerhart, 1996; Lee & Choi,
2003), verimlilik artisina neden oldugu (MacDuffie, 1995; Youndt vd., 1996; Richard & Johnson, 2001),
personel devir oranini azalttig1 (Huselid, 1995; Richard & Johnson 2001) gibi oldukga yararl etkiler
iizerinde durulmaktadir. Isletmelerin galisanlarma yaptig1 yatirimlar (egitim, gelisim, calisma kosullart
iyilestirmeleri vb.) ayn1 zamanda gelecege yapilan stratejik bir yatirim olarak degerlendirilmektedir
(Becker, 1964; Combs vd., 2006). Bu yatirimlar, ¢alisanlarin bilgi birikimini ve yetkinliklerini artirarak
uzun vadede orgiitsel etkililige katki saglar. Bu kapsamda, insan kaynaklar1 departmani yetkilileri,
bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri is gereklerine; bireysel tercihleri ve kisilikleri ise ve orgiitsel
ozelliklere uydurmak icin adaylar hakkinda bir siireg icerisinde bilgi elde etmeye calisirlar. (Pelit & Sen,
2016).

Turizm sektorii, diinya genelinde hem gelismis hem de gelismekte olan {ilkeler igin biiyiik bir
ekonomik lokomotif islevi gérmektedir. Bu kapsamda bu sektdr, uluslararasi boyutta birgok i imkani
sunmakta ve bir¢ok {ilkenin gayri safi yurti¢i hasilasina (GSYIH) 6nemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir.
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Diger taraftan, bu sektorde sadece isletmeye ait maddi varlik/kaynaklar yeterli degil, geleceginin
insasini personeller olusturdugu asikardir. Ne kadar modern ve likks bir tesis yapilirsa yapilsin, o
tesisteki basar1 ancak dogru insan kaynaklari yonetimi ile miimkiin olacaktir. Ornegin, siirekli personel
degisimi isletmenin maaliyetini arttiracak, huzuru ve aidiyeti bozacaktir. Turizm isletmeleri belirli
Olciide bu otomasyondan etkilenmis olsa da, hala insanfaktoriiniin hizmet iiretiminde en 6nemli unsur
oldugu isletmelerdir. (Pelit & Cetin, 2020). Bu kapsamda bu sektorde faaliyette bulunan isletmelerde
basar1, hizmet ile 6n plana ¢iktigindan, hizmeti veren personel kritik dneme sahiptir. Ozellikle hizmet
sektoriinde siirekli degisen ve gelisen diinya diizeninde yeni trendler, yaklasimlar, standartlar ve
olusumlar sz konusudur. Isletmelerinde bu degisimi yakalayacak veya bu degisime ayak uydurabilecek
inovatif diisiinebilen ve kendini siirekli gelistiren, gelisime agik isgdrenler ile ¢aligmast gerekmektedir.
Cesitli calismalar, personel devrinin (isten ayrilma oranlarimin) yalnizca bir iilkeye 6zgii bir sorun
olmadigini, 6zellikle temeli insana dayanan turizm sektoriiniin diinya genelinde bu durumu yasadigin
gostermektedir (Amah, 2009; Kuria vd., 2012). Ozellikle turizm sektdriiniin tasidig1 gesitli dzellikler
(uzun ¢aligma saatleri, kisitli sosyal olanaklar, sezonluk ¢alisma, diisiik licretler vb.) nedeniyle turizm
isletmelerinde personel devir hizi, genelde diger isletme tiirlerine oranla daha yiiksektir (Davidow, 2003;
Hwang vd., 2014).

Personel devir orani, sadece maliyet unsuru degil, ayni zamanda hizmet kalitesini dogrudan etkileyen
onemli bir yonetimsel sorundur. Her ne kadar dogasi geregi gegici, istikrarsiz ve istihdam giivencesi,
kariyer olanaklar1 ve beceri gereksinimleri agisindan objektif olarak "kotii" isler olarak tanimlansa da,
calisanlarin is kalitesine dair algis1 karmasiktir. Ozellikle yar1 zamanl ve 6n saflarda (miisteriyle birebir
iligkili) gorev alan pozisyonlara atama, is kalitesi algisin1 olumlu yonde etkilemektedir. (Cutuli &
Guetto, 2020). Buna karsin, termal otellerin yil boyunca kesintisiz hizmet sunmasi, is giicii
planlamasinda daha uzun vadeli stratejilerin benimsenmesini miimkiin kilmaktadir.Ayirca, Termal
turizmde konaklama siiresinin uzun olmasi, mevsimsellik sorununun bulunmamasi, istthdama yiiksek
diizeyde katki saglamasi,saglik {izerindeki iyilestirici etkilerinin yani sira eglence ve dinlenme imkanlari
sunmasi ve ekonomik agidan 6nemli birgetiri saglamasi, bu turizm tiiriine olan ilgiyi her gecen giin
artirmaktadir (Cilhoroz & Sivuk, 2021). Singh & Amandeep (2017), New Delhi’de {i¢ yildizli, bes
yildizli ve biitce oteller arasinda yaptiklari karsilagtirmali analizde; diisiik ticretler, uzun ¢alisma saatleri
ve sinirh kariyer firsatlarmin yiiksek devir oranlarina isaret ettigini belirtmistir. Dolayisiyla, otel
tiirlerine gore farklilik gdsteren istihdam dinamiklerinin, insan kaynaklar1 yonetiminde 6zellestirilmis
stratejilerle ele alinmasi gerekmektedir.

Otel isletmelerinde personel devir orani, otel tiirlerine gore onemli farkliliklar gdstermektedir.
Termal oteller, y1l boyunca hizmet vermeleri ve 6zel olarak da saglik turizmine odaklanmalari nedeniyle
istikrarl bir istihdam yapisina sahiptir. Bu durum, s6z konusu tesislerde personel devir oraninin gérece
diisiik olmasina katki saglamaktadir. Diger yandan, sezonluk faaliyet gdsteren tatil otellerinde ise gegici
istihdam uygulamalarinin yayginligi, personel sirkiilasyonunu artiran temel etkenlerden biridir. Bu tiir
otellerde istihdam edilen calisanlarin ¢ogu sezon bitiminde isten ayrilmakta veya farkli bolgelerdeki
sezonluk iglere yonelmektedir. Bu cergevede, otel isletmelerinin insan kaynaklari stratejilerini
belirlerken faaliyet tiirlerini, istihdam yapisin1 ve bolgesel kosullar1 dikkate almalari biiyiik 6nem arz
etmektedir. Termal otel isletmeleri de hem tip biliminin termal turizm ile ilgili gelismelerini blinyesinde
toplayan hem de turizmin gerektirdigi konaklama ve bos zamanlar1 degerlendirme gibi hizmetleri sunan
isletmeler olmalar1 sebebiyle diger otel isletmelerine kiyasla daha fazla ve daha farkli alanda personele
ihtiya¢ duymaktadir (Aslan, 2015, aktaran Pelit vd., 2017).

Termal turizm anlayis1 termal sularin yikanma amaciyla kullanimin diginda insan sagligi, zindelik,
rekreasyon, eglence, dinlence ve spor tesisleri gibi olanaklarin bulundugu ve yil boyu hizmet veren
tesislerin varligryla miimkiindiir. Bu agidan bakildiginda termal turizm Wellness ve SPA hizmetlerini
de icinde barmdirmaktadir (Ozdemir, 2015). Termal turizm diger turistik {iriin cesitleri birlestirilerek
turizmin y1l geneline yayilmasi saglanmistir (Tiirksoy & Tiirksoy, 2010). Bu otellerde personel devir
hiz1, sezonluk otellere kiyasla daha diisiik olma egilimindedir. Ornegin, tam yil faaliyet gosteren
konaklama isletmelerinde personel devir orani ortalama %22,50 olarak belirlenmistir. Bu oran, termal
otellerin istikrarli ¢alisma kosullari ve siirekli hizmet sunmalar1 nedeniyle daha diisiik olabilir (Kocabas
& Sezgin, 2021).
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Termal otel isletmelerindeki personel devri orani, diger otel tiirlerine gore bazi farkliliklar gosterir.
Bu farklar, termal otellerin faaliyet yapisi, hizmet tiirleri ve calisan profili gibi 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Temal otellerde faaliyet siiresi yil boyu acik iken, tatil koyleri vb. diger otel tiirleri
mevsillik (¢ogunlukla yaz sezonu) hizmet vermektedir. Termal otellerde personel tiirli agirlikli olarak
uzman ve siirekli personel istihdami saglarken, diger tatil kdyleri vb. diger otel tiirleri mevsinlik ve
gecici personel istihdami agirliklt ¢aligmaktadir. Termal otellerin tasidigi bir takim ozellikler
baglaminda hem hizmet ¢esitliligi hem de is ve yonetim yapisi ile diger otel tiirleri arasindaki bir takim
farkliklar nedeni ile termal otelerde personel devir orant tatil kdyleri vb. diger otel tiirlerine kiyasla daha
diisiik bir 6zellik gostermesi beklenmektedir. Klasik konaklama isletmelerin vermis oldugu hizmetlerin
yani sira termal kiir olarak uzmanlar tarafindan uygulanan tamamlayici, destekleyici tedaviler sunan ve
yil boyu hizmet vererek turizmde siirdiiriilebilirligi saglayan isletmeler termal tesisler olarak
tanimlanabilir (Aylan vd. 2016). Bu bakimdan 6zellikle otel isletmelerinin bu tiiriine odaklanmak
yerinde goriilmiis ve bu ¢alismanin temel konusunu da termal otel isletmelerinin personel devir orani
olusturmustur. Boylelikle konuyla ilgili taraflara 6nemli ¢iktilar sunulmast hedeflenmistir.

Isten ayrilma niyeti, organizasyonu terk etme konusunda bilingli ve kasitli bir istek olarak
tanimlanmistir. Genellikle belirli bir zaman dilimine (6rnegin, 6niimiizdeki 6 ay icinde) referansla
Olciiliir ve geri ¢ekilme diislinceleri sirasinin son asamasi olarak tanimlanir. Bu siralama, isten ayrilma
diisiincesi ve alternatif bir ig arama niyeti gibi kavramlari da igerir (Mobley vd., 1978). Genel olarak,
isletmelerin personel devir hizi hesaplamasinda kullandig1r yontemler; ayrilmalar yontemi, girisler
yontemi, isgiicti akis1 yontemi ve net isgilicii yontemi seklindedir (Tiitliincii & Demir, 2002).

Ayrilmalar yontemi; cikiglar yontemi olarak da adlandirilan bu yontemde, isletmede belirli bir
donemde isgorenin kendi istegiyle ayrilmasi ya da isten ¢ikarilmasi sonucu meydana gelen toplam
isgoren eksilmesi, isletmedeki ortalama iggoren sayisina oranlanarak hesaplanir (Himmetoglu & Tural.,
1990; Eren, 1993; Geylan, 1994; Yiiksel, 1998). Ortalama isgoren sayisi ise, donem bagindaki ve donem
sonundaki iggéren sayilarinin toplaminin ikiye bolinmesiyle elde edilmekte ve genellikle su sekilde
formiillestirilmektedir:

Ayrilma Orani (%) = (Dénem Igindeki Ayrilan Isgdren Sayis1 / Ortalama Isgéren Sayisi) x 100

Girigler yontemi; personel devir hizinin girisler yontemiyle hesaplanmasi durumunda, ayrilmalar
yonteminin tersine yalnizca isletmeye belirli bir donemde alinan isgorenler degerlendirilmektedir.
(Baysal, 1984). Bu yontemde, isletmeye belirli bir zaman araliginda (6rnegin alt1 aylik ya da yillik) ise
alian toplam personel sayis1 hesaplanir. Daha sonra bu say1, ayni donemdeki ortalama ¢alisan sayisina
boliinerek 100 ile carpilir. Elde edilen sonug, girisler yontemiyle hesaplanan isgiicii devir hizim
vermekte su sekilde formiillestirilmektedir:

Isgiicii Devir Hiz1 (%) = (Donem Iginde Ise Alman Personel Sayis1 / Ortalama Isgdren Sayisi) x 100

Isgiicii akis ydntemi; ayrilmalar ve girisler yontemlerinde kullamlan formiillerin birlestirilmesi
(Baysal, 1984) seklinde elde edilen bir yontemdir. Hesaplama, ise alinanlar ile isten ayrilanlar toplanir,
ikiye boliiniir ve bu say1 ortalama isgoren sayisina bdliinerek 100 ile carpilir. S6z konusu bu yontem ise
su sekilde formiillestirilmektedir:

Personel Devir Hiz1 (%) = (Ise Almanlar + isten Ayrilanlar) / 2 + Ortalama Isgdren Sayisi x 100

Gorildugii gibi, personel devir oranint hesaplarken ¢esitli yontemler s6z konusudur. Bu arastirmada,
personel devir oraninin analizinde, bu orani hesaplamada sikg¢a kullanilan ve literatiirde yaygin kabul
gbren” ayrilmalar/gikislar yontemi” tercih edilmistir. S6z konusu ydntem, personel devir oraninin
hesaplanmasinda temel ve giivenilir yaklasimlardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu yontemde elde
edilen oran, isletmede yasanan isgiicii kaybinin diizeyini dogrudan gosterir. Bu yontem ile varilan devir
hiz1 orani yiiksek ise, isletmede sik personel kayb1 yasandigini ve dolayisiyla ¢alisan bagliliginin veya
i tatmininin diisik olabilecegini gostermektedir. Diisiik oran ise isgiiciinde istikrar oldugunu,
calisanlarin isletmede kalma egiliminde oldugunu gostermektedir.

Termal otellerin tasidig1 bir takim 6zellikler baglaminda hem hizmet ¢esitliligi hem de is ve yonetim
yapist ile diger otel tiirleri arasindaki bir takim farkliklar nedeni ile termal otellerde personel devir orani
kiyr otelleri, tatil koyleri vb. diger otel tiirlerine kiyasla daha diisiik bir 6zellik gdstermesi
beklenmektedir. Ote taraftan konuyla ilgili calismalar incelendiginde, bu konuda termal otellere
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odaklanan caligmalarin yok denecek kadar kisithh oldugu belirlenmistir. Bu bakimdan &zellikle otel
isletmelerinin bu tiiriine odaklanmak yerinde goriilmiis ve bu ¢alismanin temel konusunu da termal otel
isletmelerinin personel devir orani olusturmustur. Boylelikle konuyla ilgili taraflara 6énemli ¢iktilar
sunulmasi hedeflenmistir. Bu dogrultuda bu arastirmanin temel amaci, Afyonkarahisar’daki bes yildizli
termal otellerde personel devir oranin1 ve departmanlar bazindaki dagilimini belirlemektir. Ayrica ilgili
otel isletmeleri calisanlarinin isten ayrilma nedenleri ve ayrilan personelin egitim diizeylerinin genel
olarak tespiti de bu ¢alismanin amaglari arasinda yer almaktadir. Termal oteller 6zelinde bu konuyu ele
alan kapsamli bir ¢aligmanin daha 6nce yapilmamis olmasi, aragtirmayi hem akademik hem de sektorel
acidan Onemli kilmaktadir. Elde edilen veriler, otel yoneticilerine insan kaynaklari stratejilerini
gelistirme, personel sirkiilasyonunu azaltma ve operasyonel verimliligi artirma konusunda yol gosterici
niteliktedir. Bu yoniiyle ¢aligma sonuglariin gerek ilgili literatiire gerekse isletmelere ve yoneticilerine
onemli katkilar sunmasi beklenmektedir.

Yontem

Bu arastirmada, Afyonkarahisar’daki 5 yildizli termal otel isletmelerinde insan kaynaklar
yoneticilerine sunulmak {izere yar1 yapilandirilmis yiizyiize/anket formu hazirlanmis ve nicel ve nitel
veri toplama yontemi bir arada kullanilmistir. Termal otel isletmeleri icerisinde bes yildizli otellerin
biiyiik 6lgekli ve kurumsal yapiya sahip olmalari nedeniyle tercih edilmistir. Aragtirma kapsami olarak
Afyonkarahisar’daki termal otellerin secilme nedeni, Tiirkiye’de en fazla bes yildizli termal otel
isletmesinin bu ilde bulunmasi ve bu husus da aragtirma sonuglarinin genellenebilirliligine saglayacag
katkidan/avantajdan kaynaklanmaktadir. Bu dogrultuda, arastirmanin evrenini, Afyonkarahisar’da
faaliyet gosteren ve T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 belgeli 10 adet 5 yildizli otel olusturmaktadir.
(T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2025). Ancak bir otel merkez yonetimden izin alinamadigi igin
goriismeler 9 tane bes yildizli termal otel isletmesinin insan kaynaklari yoneticileri ile yiiz yiize
gergeklestirilmis ve ilgili veriler yar1 yapilandirilmis anket formlari ile elde edilmistir. Katilimcilar, s6z
konusu otellerin insan kaynaklar1 yoneticileridir.

Aragtirma kapsaminda, 2022-2024 yillar1 arasinda departman bazli ve genel olarak dénem basi ve
donem sonu personel sayilari ile bu donemlerde cesitli nedenlerle isten ayrilanlarin sayisi ve ayrilma
nedenlerine iliskin bilgi/veriler toplanmistir. Arastirmada ayrica departman bazli personel giris-¢ikis
verileri de toplanmig ve nicel analizlere dahil edilmistir.

Aragtirmanin alt amaglar1 dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmistir: Bes yildizli termal otel
isletmelerinde personel devir oran1 2022-2024 yillar1 arasinda nasil bir seyir izlemistir? Departmanlar
bazinda personel devir oranlari arasinda anlamli farkliliklar var mudir? Isten ayrilan personelin egitim
diizeyleri, devir oranlarimi nasil etkilemektedir? Isten ayrilma nedenleri hangi basliklar altinda
toplanmaktadir ve bu nedenler devir oranlarin1 hangi 6lgiide etkilemektedir? Bu arastirmada, personel
devir oraninin hesaplanmasinda en uygun ve islevsel degerlendirme kolayli§i nedeniyle
Ayrilmalar/Cikislar Yontemi kullaniimistir.

Bulgular

Termal otel igletmelerinde personel devir orani analizine yonelik yapilan bu ¢alismada elde edilen
bulgular; ilk olarak, aragtirma kapsamindaki termal otel isletmelerine ve otel isletmelerindeki insan
kaynaklar1 departmanima yonelik genel bilgiler gercevesinde sunulmugtur. Daha sonra otel
isletmelerinde personel devir oram1 genel (isletme biitiinii) ve departmansal bazda ayri ayn
gruplandirilarak yer verilmistir. Akabinde ise termal otel isletmelerinin personel devir oranlar1 ve
Afyonkarahisar genelinde gerceklesen personel devir oranlari yorumlanarak konuyla ilgili oneriler
geligtirilmistir. Afyonkarahisar*da faaliyet gosteren toplam 9 adet 5 yildizli termal otel isletmesinden
alian verilere dayal1 olarak katilimci oteller ©’O’’ kodu ile adlandirilmis olup bu kapsamda termal
otellerin personel devir oranlarina iliskin, 2022-2024 yillar arasinda yillik ve 3 yillik genel ortalama
oranlarina yonelik veriler Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1

Otel Isletmelerinde Yillara Gore Personel Devir Oramna Iliskin Veriler

2022 Yili 2023 Yili 2024 Yili 2022-2024 (3 Yillik) Ortalama
29.76 63.24 57.53 50.18

Otel Isletmelerinde Personel Devir Orani

Aragtirma kapsamindaki Afyonkarahisar bolgesinde yer alan otellerin yillara gore personel devir
oranlar1 incelendiginde, Onemli Olclide dalgalanmalar oldugu Tablo 1°de sunulan verilerden
anlasilmaktadir. Ozellikle 2022 yilinda %29.76 seviyesinde olan devir orani, 2023 yilinda %63.24’e
yiikselmis; 2024 yilinda ise %57.53 ile gorece diisiikk bir seviyeye gerilese de yiiksek diizeyini
korumustur. Bu durum, otellerdeki is giicii stirekliligi acisindan dalgali bir tablo ortaya koymaktadir.
2022-2024 yillan arasindaki ti¢ yillik ortalama personel devir orant %50.18 olarak hesaplanmistir. Bu
oran, personel istikrarinin saglanmasinda énemli sorunlar yasandigini gdstermektedir. Ozellikle 2023
yilindaki sert artig, sektordeki ekonomik baskilar, ticret politikalari, is yiikii artis1 ya da yonetimsel
sorunlar gibi ¢esitli faktorlerle agiklanabilir.

Arastirma kapsamindaki her bir otelin 2022-2024 yillar1 arasindaki 3 yillik personel devir oranlarina
yonelik veriler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2
Otel Isletmesi Bazinda 2022-2024 (3 Yillik) Yillar: Arasinda Personel Devir Oramina Iliskin Veriler

Genel (Isletme ) 02 03 04 05 06 07 08 09
Biitiinii)

P | Devi

ers‘glrzme“r 4504  54.17 4035 1631 5056  42.69  80.09 9156  30.81

Tablo 2’deki veriler incelendiginde, 2022-2024 yillarin1 kapsayan ii¢ yillik donemde, oteller
arasinda dikkat ¢ekici farkliliklar gozlenmistir. Ozellikle siras1 ile 08, O7, O2 ve O5 otellerinin yiiksek
personel devir oranlari, bu isletmelerde is giicii siirekliligi agisindan sorunlar yagandigini ortaya koyacak
bulgular sunmaktadir.

Arastirma kapsamindaki otel isletmelerinde personel devir oranlar1 yalmizca genel seviyede degil,
ayni zamanda departmanlar diizeyinde de 6nemli farkliliklar gostermektedir. Bu kapsamda, Tablo 3’te
2022-2024 yillart arasinda her bir departmanin otellere gore personel devir oranlart sunulmustur.

Tablo 3
Departmanlar Bazinda 2022-2024 (3 Yillik) Yillar: Arasinda Personel Devir Oranina Iliskin Veriler

Departmanlar o1 02 03 04 05 06 o7 08 09

On Biiro Departmant 37.85 3487 3772 2120 0.00 35.61 26.83 97.34 2334
Kat Hizmetleri Departmant 59.75 5933 46.92 16.00 79.11 3195 51.77 12047 13.77
Yiyecek&Igecek Departmann | 74-10  68.38 4594 13.57 76.76 86.64 177.60 178.43 61.97
Mutfak Departmant 21.52 48.15 4285 1032 76.26 43.71 74.04 64.25 34.46
Spa&Wellness Departmant 36.34 6483 4037 66.67 0.00 46.06 75.03 66.99  28.79
Teknik Servis Departmani 5390 58.89 17.39 4177 0.00 2280 63.45 80.20 13.06
Muhasebe/Finans Departman | 28-57 28.90  16.67 20.63  0.00  25.00  75.09 30.56  34.27
Diger Departmanlar 36.88 44.81 12.73 1290 0.00 27.67  49.11 55.83 2436

Tablo 3’teki bulgular incelendiginde, personel hareketliliginin hangi departmanlarda yogunlastigini
ve hangi alanlarda daha istikrarli bir i giicii bulundugunu ortaya koymaktadir. Genel olarak
degerlendirildiginde, en yiiksek devir oranlarinin Yiyecek & Igecek Departmaninda yasandigi goze
carpmaktadir. Ozellikle O7 ve O8 otellerinde bu oranlar sirastyla %177.60 ve %178.43 gibi oldukca
yiiksek seviyelerdedir. Bu durum, s6z konusu departmanda is yogunlugunun fazla olmasi, vardiyal
calisma sistemi, diigiik Uicret politikalari ya da mevsimsel personel istihdami gibi nedenlerle

163



Kirimlioglu, I & Pelit, E.

aciklanabilir. Kat Hizmetleri Departmani da benzer sekilde yiiksek devir oranlartyla dikkat gekmektedir.
08’de %120.47 orani ile ciddi bir personel kayb1 yasandigi goriilmektedir. Bu boltimdeki yiiksek oranlar
genellikle fiziksel is ylikii ve diisiik motivasyonla iliskilendirilebilir. Buna karsilik, daha istikrarl
gorilinen departmanlar arasinda Muhasebe/Finans, Teknik Servis, ve bazi otellerde Mutfak Departmani
yer almaktadir. Ozellikle O3, 04 ve 09 otellerinde bu béliimlerdeki devir oranlarinin gérece diisiik
oldugu goriilmektedir. Ayrica dikkat ¢eken bir diger nokta, bazi otellerde belirli departmanlar igin
%0.00 devir orant bulunmasidir. Bu, ilgili yillar arasinda hi¢ personel degisiminin yasanmadigini
gostermektedir.

Afyonkarahisar bolgesinde yer alan otellerin personel devir oranlari, yalnizca yillar bazinda degil,
ayni zamanda departman diizeyinde de 6nemli farkliliklar gostermektedir. Tablo 4’te 2022-2024 yillari
arasinda sekiz ana departman i¢in yillik ve ii¢ y1llik ortalama personel devir oranlar1 sunulmaktadir. Bu
veriler, bolgedeki otellerde hangi departmanlarin daha istikrarlt bir personel yapisina sahip oldugunu,
hangilerinde ise yliksek personel hareketliligi yasandigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4

Afyonkarahisar’daki Tiim Otel Isletmelerindeki Personel Devir Oramimin Departmanlara Gore
Dagilimi

Departmanlar 2022 Yili - 2023 Yili 2024 Yili  2022-2024 (3 Yillik) Ortalama
On Biiro Departmani 20.30 47.78 36.84 34.97
Kat Hizmetleri Departmani 28.37 66.19 65.13 53.23
Yiyecek & igecek Departmani 55.08 108.68 97.38 87.04
Mutfak Departmani 31.75 58.94 47.84 46.18
Spa & Wellness Departmani 28.80 54.52 58.38 47.23
Teknik Servis Departmani 17.42 51.51 48.22 39.05
Mubhasebe/Finans Departmant 16.54 32.66 37.36 28.85
Diger Departmanlar 24.71 43.73 39.23 35.89

Tablo 4’teki verilere gore en yiiksek devir orani, Yiyecek & Icecek Departmani’nda goriilmektedir.
Bu departmanda, 2022 yilinda %355.08 olan devir oran1 2023'te %108.68’¢e ylikselmis ve 2024’te %97.38
ile yine oldukga yliksek seviyede seyretmistir. Bu durum, sektorde 6zellikle yiyecek-igecek alaninda
calisan personelin is siirekliligi acisindan kirilgan bir yapida oldugunu géstermektedir. Ug yillik
ortalama %87.04 ile agik ara en yiiksek degerdir. Kat Hizmetleri Departmani da yiiksek devir oranlariyla
dikkat cekmektedir. 2023 ve 2024 yillarinda sirasiyla %66.19 ve %65.13 oranlariyla bu departman da
istikrarsizlik sinyalleri vermektedir. Bu iki departmanda g6zlenen yiiksek oranlar, fiziksel is yiiki, diisiik
iicret, vardiyali ¢aligsma sistemleri gibi is kosullarinin personel bagliligi tizerindeki olumsuz etkilerini
yansitmaktadir. Bununla birlikte, Muhasebe/Finans Departmani (%28.85), On Biiro (%34.97) ve Diger
Departmanlar (%35.89) daha diisiik devir oranlar ile gérece daha istikrarli departmanlar olarak 6ne
¢ikmaktadir. Ozellikle Muhasebe/Finans Departmani’nin ii¢ yil boyunca géreceli olarak diisiik oranda
personel kayb1 yasamasi, bu alandaki ¢alisan profilinin daha kalic1 ve uzmanlik gerektiren bir yap: arz
ettigini gostermektedir. Spa & Wellness, Mutfak, ve Teknik Servis departmanlari da orta diizeyde devir
oranlarina sahiptir. Bu bolimlerde 2023 yilinda gézlemlenen artiglar dikkat ¢ekici olmakla birlikte,
2024°te goreli bir denge saglandigr goriillmektedir.

Arastirma kapsaminda Afyonkarahisar bolgesinde yer alan bes yildizli termal otellerden elde edilen
veriler dogrultusunda, ¢alisanlarin isten ayrilma nedenleri de incelenmistir. Bu kapsamda konuyla ilgili
otel isletmeleri insan kaynaklar1 yoneticilerinden alman bilgilere gore calisanlarm isten ayrilma
gerekeeleri, siklik diizeyine gore siralanmig ve asagida belirtildigi sekilde kategorize edilmistir:

1. Bagka bir igletmede is bulma: Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu, daha iyi kosullar sunduguna
inandiklar1 bagka bir isletmede ¢alismak tizere ayrildiklarini belirtmistir.

2. Kurumsallagsmaya ayak uyduramama: Calisanlar, otelin kurumsal yapisina uyum saglamakta
zorlandiklarini ifade etmislerdir.
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3. Ucret tatminsizligi: Mevcut iicret politikalarmin yetersiz bulundugu ve beklentileri karsilamadig1
gorilmiistiir.

4. Emeklilik: Yas ve hizmet siiresine bagl olarak dogal isten ayrilmalar da gdzlemlenmistir.

5. Kariyer beklentisi: Calisanlarin bir kismi, mevcut pozisyonlarmmda kariyer ilerlemesi
goremedikleri icin isletmeden ayrilmislardir.

6. Kararlara katilim yetersizligi: Yonetim siireclerine dahil olamama hissi, caligsanlar agisindan
onemli bir motivasyon kaybi olusturmustur.

7. Lojman (konaklama) imkani olmamasi, kendini mutlu hissetmeme ve ulasim sorunlari: Bu
faktorler birlikte degerlendirilmis ve 6zellikle bolgede yasayan ya da ulasim destegine ihtiya¢ duyan
personel i¢in belirleyici oldugu tespit edilmistir.

8. Diger nedenler: Askerlik, evlilik gibi bireysel ve zorunlu durumlar da isten ayrilma sebepleri
arasinda yer almistir.

9. Is yiikii fazlahgi: Asiri is yiikii nedeniyle tiilkenmislik yasayan calisanlarm da isten ayrildiklar:
gbzlemlenmistir.

10. Takdir edilmemek: Emegin goriinmezligi ve takdir eksikligi, motivasyon kaybina yol agarak
ayrilmalar tetiklemistir.

11. Hizmet i¢i egitim yetersizligi: Gelisim ve 6grenme firsatlarinin sunulmamasi, 6zellikle geng
calisanlar i¢cin 6nemli bir memnuniyetsizlik kaynagi olmustur.

12. Calisan giivenligi yetersizligi: Fiziksel ve psikolojik is gilivenligine dair endiseler, bazi
calisanlarin isten ayrilmasina neden olmustur.

Bu bulgular, otelcilik sektoriinde sadece iicret diizeyi degil; organizasyonel yapi, kariyer firsatlari,
yonetime katilim, konaklama ve ulasim gibi ¢evresel kosullarin da c¢alisan bagliligi ve iste kalma
kararlarin1 dogrudan etkiledigini gostermektedir. Elde edilen veriler dogrultusunda, insan kaynaklari
yonetiminde ¢ok boyutlu ve calisan odakli politikalarin gelistirilmesinin gerekliligi ortaya konmustur.

Aragtirma kapsaminda, Afyonkarahisar bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli termal otellerden
elde edilen veriler dogrultusunda, isten ayrilan ¢alisanlarin egitim diizeyleri de incelenmistir. Elde edilen
bulgulara gore, isten ayrilan calisanlarin egitim diizeyleri siklik diizeyine gore asagidaki sekilde
siralanmustir:

1. Lise mezunlari: Arastirma sonuglarina gore, isten ayrilan ¢alisanlarin en biiyiik boliimiinii lise
diizeyinde egitim almis bireyler olusturmustur. Bu durum, otelcilik sektoriinde ortadgretim
mezunlarinin istihdam oraninin yiiksek olmasiyla paralellik gdstermektedir.

2. Ortaokul mezunlari: Lise mezunlarini, egitim diizeyi ortaokul olan ¢aliganlar takip etmistir.

3. On lisans mezunlari: Meslek yiiksekokullarindan mezun olan ¢alisanlarin da énemli bir kisminin
cesitli nedenlerle isten ayrildiklar1 gézlemlenmistir.

4. ilkokul mezunlari: Diisiik diizeyde egitim almis calisanlar da arastirma kapsamindaki is giiciinde
yer almakta ve belirli bir oranda isten ayrilmaktadir.

5. Lisans mezunlari: Universite mezunu personelin sayica daha az oldugu ve isten ayrilma oranlarinin
daha diistik seviyede gerceklestigi tespit edilmistir.

6. Yiiksek lisans mezunlari: Bu grupta isten ayrilan kisi sayisimin oldukga smirli oldugu
belirlenmistir.

7. Doktora mezunlari: Doktora diizeyinde egitime sahip personelin ise is giicii yapisinda neredeyse
hi¢ yer almadigi, dolayisiyla isten ayrilma verilerinde yok denecek kadar az temsil edildigi gortilmiistiir.

Bu bulgular, incelenen otel isletmelerinde 6zellikle ortadgretim ve 6n lisans diizeyinde egitim almis
personelin yliksek oranda istihdam edildigini ve ayn1 zamanda bu grubun isten ayrilma oranlarinin da
yliksek oldugunu gostermektedir.
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Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Miisteri memnuniyetinin iiretilen hizmete (Sonne, 1999), iiretilen hizmetinde agirlikli olarak emege
dayali oldugu turizm isletmelerinde hizmet kalitesinin artirilmast ve miisteri memnuniyetinin
saglanmasi kaliteli bir insan kaynagina sahip olmakla dogru orantilidir (Pelit & Giiger, 2006). Personel
devir oraninin yiiksek olmasi isletmelere 6zellikle personel maliyetlerinin artmas, kalite ve verimliligin
diismesi gibi olumsuz etkileri olmasia ragmen belirli oranlarda personel devir oranin ise isletmeye
faydalarinin oldugu yapilan ¢aligmalarla belirlenmistir (Tuna, 2007).

Performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 i¢indeki yeri ve Onemini anlamak i¢in insan
kaynaklar1 kuramlarinin performans degerlendirmeyi, insan kaynaklari icinde konumlandirdig yeri iyi
analiz etmek gerekmektedir. (Pelit & Cetin, 2020), Bir organizasyonun basarisi, 6zellikle giiniimiiziin
rekabetci diinyasinda, yetenekli ve donanimli personele biiyiik 6l¢ciide baglidir (Dodanwala & San
Santoso, 2021). Kaliteli isgiiclinliin korunmasi, yalnizca calisan baghiligini artirmakla kalmaz; ayni
zamanda isletmenin siirdiiriilebilir rekabet giiclinii de destekler. Bu baglamda, Turizm, endiistri olarak
rekabete acgik bir sektordiir ve bu sektdrdeki rekabetin anahtari, kalite ve hizmettir. Artan rekabet
ortaminda var olabilmenin temel sartlarindan birisi, nitelikli insan giiciidiir. (Pelit & Giger, 2006).

Bu arastirmada, 2022-2024 yillar1 arasinda (3 yillik) otel isletmelerinde gerceklesen personel devir
oranlan yillik ve departman bazinda incelenmistir. Elde edilen bulgular, termal otel isletmelerinde
personel devir oranlarinin oldukga yiiksek seviyelerde seyrettigini ve bu durumun 6zellikle operasyonel
departmanlarda daha belirgin oldugunu gostermektedir. Personel devrinin nedenlerini incelemek kadar,
sonuclarini anlamak da ayni derecede onemlidir (Hancock vd., 2013). Bu dogrultuda, tiim katilimet
otellerin genelinde yapilan degerlendirme sonucunda, yillik ortalama personel devir oranlari 2022
yilinda %29.76, 2023 yilinda %63.24 ve 2024 yilinda %57.53 olarak belirlenmistir. Ug y1llik doneme
ait ortalama personel devir orani ise %50.18 olarak hesaplanmigtir. Tiim katilimci oteller genelinde
yapilan degerlendirme sonuglarina gore, personel devir oranlarinda son ti¢ yilda belirgin dalgalanmalar
gozlemlenmistir. Bu oranlar, sektordeki is giicii istikrarinin diisiik seyrettigi ve calisan baglilig: ile
calisan memnuniyeti konularinda ciddi sorunlar yasandigmi gostermektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi
acisindan 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. 2022 yili, pandemiden sonra goreli bir istikrar donemi olarak
degerlendirilmekle birlikte, 2023 yilinda personel devir oranmin %63.24’e yiikselmesi, sektoriin
yeniden yapilanma siireci, c¢alisanlarin daha iyi calisma kosullarmma ulagsma istegi ve is giicii
piyasasindaki artan hareketlilik gibi nedenlerle agiklanabilmektedir. 2024 yilinda oran %57.53’e
gerilemis olsa da, personel devir oran1 halen yliksek seviyelerde seyretmektedir.

Departmanlar bazinda yapilan analizlerde ise en yliksek personel devir oran1 %87.04 ile Yiyecek ve
Icecek (Servis) departmaninda tespit edilmistir. Bu oran, departmanda ¢alisan personelin neredeyse her
yil tamamen yenilendigini, biiyiik cogunlugunun degistigini gostermektedir. Kat Hizmetleri (%53.23),
Mutfak (%46.18) ve Spa & Wellness (%47.23) departmanlar1 da yliksek devir oranlarma sahip
departmanlardir. Bu durumun temel nedenleri arasinda diisiik ticretler, fiziksel olarak yorucu kosullarda
calismasi, stresli calisma ortami, sinirli kariyer firsatlar1 vb. yer alabilmektedir. Ayrca bu birimlerde
personel devir oraninin yiksek olmasi c¢aliganlarin genellikle bireysel galigmaya yatkin olmasindan
kaynaklanmaktadir. Onbiiro departmam %37.97 oran ile dnbiiro personelinin misafir ile dogrudan temas
halinde olmasi ve stresli bir is ortaminda ¢aligmasina ragmen diger operasyonel departmanlara gore
personel devir oraninin daha diisiik oldugu saptanmigtir. Teknik Servis (%39.05) ve Diger Departmanlar
(%35.89) da orta diizeyde personel devir oranlarina sahiptir. Teknik personel daha spesifik becerilere
sahip oldugundan, oteller aras1 ge¢is yapma egilimleri olabilmektedir. En diisiik oran ise %28.85 ile
Muhasebe departmaninda tespit edilmistir. Bu durum, ofis ortaminda ¢aligilmasi, daha diizenli ¢aligma
saatleri ve genelde daha istikrarli bir kariyer yolunun olmasiyla agiklanabilir.

Ote taraftan konuyla ilgili gerceklestirilen arastirmalar Tiirkiye'deki otelcilik sektdriinde personel
devir oranlarinin yiiksekligini ve departmanlar arasi farkliliklarin oldugunu da ortaya koyacak veriler
sunmaktadir. Ornegin konuyla ilgili Diinya Gazetesi'nde yayimlanan bir makaleye gére, Tiirkiye
genelinde sektorler bazinda personel devir oranlar1 2022'de %18, 2023'te %22 ve 2024'te %25 olarak
gergeklesmistir. Ancak, turizm sektdriinde bu oranlar daha yiiksektir; 6rnegin, perakende sektoriinde
%350, insaat sektdriinde %65 gibi yiiksek oranlar gozlemlenmistir. (Diinya Gazetesi, 2024). Ote taraftan,
Ankara'daki y1ldizli otel isletmeleri lizerine yapilan bir arastirmada, oryantasyon egitimi verilen ve yazil
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is tanim1 bulunan otellerde personel devir oranlarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. (Tuna, 2007).
Yine konuyla ilgili olarak Cesme bolgesindeki 4 ve 5 yildizli otellerin yiyecek-icecek departmanlari
iizerine yapilan yiiksek lisans tezinde, bu departmanlarda personel devir oranlarmin yiiksek oldugu ve
bunun nedenleri arasinda diisiik iicretler, fiziksel zorluklar ve simirh kariyer firsatlarinin yer aldigi
belirtilmistir (Sarioglan, 2007). Kapadokya bdlgesindeki otel isletmeleri iizerine yapilan bir arastirmada,
yiyecek-igecek departmaninda personel devir oranmnin %67.18 ile en yiiksek seviyede oldugu
saptanmustir. (Cakinberk vd., 2011).

Diinya geneline bakildiginda da bu konuda benzer aragtirma sonuglarina rastlamak miimkiindiir.
Ornegin, Amerika Birlesik Devletleri, turizm ve otelcilik sektoriinde oldukca yiiksek personel devir
oranlarina sahiptir. 2001 yilinda yapilan bir aragtirmaya gore, ABD'deki otelcilik sektoriindeki personel
devir oranlar1 %47.35 ile %53.2 arasinda degismektedir (Simons & Hinkin, 2001). Amerika Birlesik
Devletleri’'nde 2025 yili itibariyla, otelcilik sektoriinde yillik personel devir orani %74 olarak
raporlanmistir. Bu oran, diger sektorlerin ortalamasi olan %12-15'in yaklasik bes katidir. (OysterLink,
2025). Genel olarak istatistikler, diinya genelinde konaklama sektériinde ¢alisan devir oranlarmin %30
ile %73 arasinda degistigini gdstermektedir (Malyarov, 2020).

Yukaridaki degerlendirmelere ek olarak su hususun da vurgulanmasinda fayda goriilmektedir ki
diinya genelindeki turizm sektoriindeki personel devir oranlarindaki farkliliklar, her {ilkenin ekonomik,
kiiltiirel, sektorel ve sosyal dinamiklerinden etkilenmektedir. Yapilan bu arastirma ile Afyonkarahisar
bolgesinde yer alan 5 yildizli termal oteller kapsamindaki ii¢ yillik personel devir orani ortalamasi
%350,18 olarak diinya olgegindeki otelcilik personel devir oranina kiyasla yiiksek personel devir oranm
olarak kabul edilebilir. Bu kapsamda arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda, otelcilik sektoriinde
yliksek personel devir oranlarinin neden oldugu olumsuz etkilerin azaltilmasina ve ¢aligan bagliliginin
artirllmasina yonelik cesitli stratejik kararlar ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
iyilestirilmesi i¢in somut adimlar atilmasi gerektigi goriilmektedir. Bu kapsamda, otel igletmelerinde
personel devrine neden olan faktorlerin ortadan kaldirilmasi ve isgiicli devir oranini azaltict 6nlemlerin
alinmasi gereklidir. Bu 6nlemlere katki saglamak adina agagidaki onerileri getirmek miimkiindiir:

1. Isletme biitiinii ve departmansal bazli insan kaynaklari yonetim politikalar1 gelistirilmelidir. Her
departmanin yapisi, ihtiyag ve kosullar1 farklilik gostermektedir. Bu nedenle, is kosullari, iicret
politikalari, kariyer gelisim olanaklari ve performans degerlendirme sistemleri departmanlara 6zgii
sekilde belirlenerek yeniden yapilandiriimalidir.

2. Calisan memnuniyetini 6lgme araglari ve sistemleri periyodik hale getirilmelidir. Personel ¢ikis
miilakatlari, ¢alisan memnuniyet anketleri ve geri bildirim mekanizmalar aktif ve etkin bir sekilde
kullanilmalidir.

3. Egitim ve kariyer gelisimi desteklenmeli, 6zellikle operasyonel birimlerde kariyer basamaklari
acik sekilde tanimlanmali, hizmet i¢i egitimler artirilmali ve terfi siiregleri seffaf ve adil bigimde etik
iklime uygun yiiriitilmelidir.

4. Esnek calisma modeli desteklenmeli, zihinsel yorgunluga kars1 destekleyici 6nlemler alinmalidir.

5. Personel devir orani sadece bir insan kaynagi gostergesi degil, ayn1 zamanda kurumsal hafizanin
korunmasi ve hizmet kalitesinin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, insan
kaynaklar1 yonetimi operasyonel degil, stratejik bir fonksiyon olarak ele alinmali ve benimsenmelidir.

Sonug olarak, turizm ve otelcilik sektoriinde personel devir oranlarinin yiiksek olmasi, is giicli
planlamasinda siirdiiriilebilirligi tehdit eden kritik bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
otelcilik sektoriinde kalifiye is giiclinii elde tutmaya yonelik politikalarin gelistirilmesi ve ¢aligan
sadakatini artirict uygulamalarin yayginlastirilmasi biiylik 6nem tasimaktadir.

Bu ¢aligma termal otel isletmeleri baglaminda ele alindigindan konuyla ilgili gerek diger otel isletme
tiirleri gerekse turizm sektoriindeki diger tiim isletme tiirleri baglaminda daha derinlemesine ve genis
Olcekli arastirmalar yapilarak bulgularin karsilastirilmasi, 6zellikle sonuglarin ilgili taraflara katki
sunmasi agisindan da faydali goriilen hususlardandir.
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Etik ve Bilimsel ilkeler Sorumluluk Beyan

Yazar(lar), derginin “etik ilkeler ve yayin politikasi” boliimiinde yer alan (agik erisim olarak
yayimlanan) tiim hususlara ve asagida yer alan etik ve bilimsel ilkelere riayet ettiklerini beyan eder.
Aksi bir durumun tespit edilmesi halinde, sorumluluk tamamen makale yazar(lar)ina aittir.

Bu ¢aligmada, bilimsel arastirmalara iliskin etik kurallar ve evrensel bilimsel ilkeler tam anlamiyla
gozetilmistir. Calismanin tiim asamalarinda akademik diiriistlikk, dogruluk ve seffaflik ilkelerine
uygun hareket edilmistir. Arastirmada yer alan tiim veriler, bilimsel yontem ve etik kurallara/ilkelere
uygun olarak elde edilip degerlendirilmis; gerektiginde ilgili kisi, kurum ve kuruluslardan gerekli
izinler alimmigtir. Caligma siirecinde herhangi bir ¢ikar c¢atigmasi bulunmamaktadir. Yazar(lar),
¢aligmanin hazirlanmasinda kullanilan kaynaklarin dogru bir sekilde belirtilmesine 6zen gostermis ve
intihalden kaginmustir. Yazarlar etik kurul izni gerektiren ¢aligmalarda, izinle ilgili bilgileri (kurul adi,
tarih ve say1 no) yontem boliimiinde ve ayrica burada belirtmislerdir.

Kurul adi: Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimleri Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu

Tarih: 18.06.2025

Karar No: 2025/274
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