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ALGILANAN i$ GUCLUGU i$ DEGISTIRME NIYETI
UZERINDEKI ETKIiSI VE OTEL ISLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

M. Halis, Mehmet Zorlu OO, Sakarya 11 Milli Egitim Muduarliga,
Z. Camlibel, Sakarya Universitesi, Yabanct Diller Bolimu

1. Girig

Turizm sektérinde gerek hizmet sunumunda
gerekse diger fonksiyonlarin yerine getirilmesinde
buytk Ol¢liide insan gictinden yaralanimaktadir.
Konaklama isletmelerinin  temel fonksiyonu
misafir  agirlama  oldugu  i¢in, yataklarin
duzeltilmesi, masalarin servise sunulmast veya
odalarin satist gibi bircok tesis hizmetleri yerine
getirmek Uzere ¢ok sayida insan giicti istthdam
edilmektedir. Ayrica tesis personelinin ¢alisma
saatlerinde genellikle misteriler ile yiz yizedir.

Kadimnlarin  sosyal ve aile igerisindeki
konumlart ve kisisel 6zellikleri dustintldaginde,
bu konumun ve kisisel Ozelliklerinin turizm
endustrinde ¢alisan isglictiniin gereklikleri ile ¢ok
yakindan bagdastigt gozlemlenebilir. Turizm,
daima arzu edilen hizmetlerin saglanmasint
gerektirir ve insani duygulara seslenerek calisan
bir yapidir. Misafirperverlik ve konuk agirlamak
toplumda daha ¢ok kadinlara yiklenmis bir
misyondur ve kadimnlarin insani duygulara daha iyi
hitap edebilmeleri konaklama isletmelerinde
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istihdam edilmeleri icin bir tercih sebebi olarak
6n plana ¢tkmaktadir.

Konaklama isletmelerinde hizmet tretiminin
bircok asamasinda misteri ile personel ayni
ortami paylasmaktadir. Restoran, resepsiyon, kat
hizmetleri bunlardan bazilaridir. Bu tir calisma
alanlarinda, musteri tatmini agisindan kadinlarin
beseri iliskilerde basarili olmalart ve gorunti
acisindan musteriye daha hos gelmeleri nedeniyle
istthdamda tercih edildikleri gorilmektedir.

Kadinlarin, konaklama isletmelerinde,
agirlikll olarak istthdam edildikleri departmanlar
arasinda, 6n-biiro ve kat hizmetleri gelmektedir.
Kat hizmetleri, kadinlarin galismast ig¢in uygun
gorilen alanlar arasinda 6ne ¢itkmakta, kadinlar,
bu departmanda, erkeklerden daha yetenekli ve
tecriibeli olduklart diisiiniilmektedir. On-biiro ve
kat hizmetlerinde agirliklt olarak calisan kadinlar,
yonetim ve yiyecek-icecek departmanlarinda

disik oranda istihdam edilmekteditler. Son
yillarda egitim toplumun egitim seviyesinin

artmast ile Universite mezunu kadimnlar yonetim
kademesinde de istthdam edilmeye baglamis olsa



da, kadinlarin daha c¢ok kat hizmetleri ve 6n-

biiroda yonetsel gorevler Ustlendikleri
gorilmustur.
Bu calismanin konusunu olusturan i

birakma olgusu ekonomik agidan incelendiginde,
isgoren hareketliliginin  iki yonde olabilecegi
goriilmektedir: Isgorenin halen yapmakta oldugu
isten ayrilarak ayni sektorde, baska bir isletmede
calismakta veya baska bir sektore
gecebilmektedir. i§g6ren devri ise, bir isgoren
isten ayrildiginda ortaya ¢tkmakta ve isten ayrilan
isgérenin yerine birisinin bulunmast zorunlulugu
da, organizasyon agisindan Onemli bir sorun
olmaktadir. Ozellikle yeni isgdrenlerin ise
alinmalarinda  se¢im ve egitim  maliyetleri
nedeniyle yoneticilerin yakindan ilgili olduklart bir
konu haline gelmektedir.

Calisanlarin islerini birakma ya da degistirme
niyetini  etkileyen  calisanin  kendisinden
kaynaklanan ya da isletmeden kaynaklanan cesitli
nedenler olugu bu konu uzerine daha Once
yapilan ¢alismalardan  bilinmektedir. Bireyin
kendinden kaynaklanan is birakma ya da
degistirme nedenleri emeklilik, 6lim, hastalik,
askerlik, egitim, evlilik ya da ikamet degisikligi
olabilir. Isletmeden kaynaklanan is degistirme ya
da isi birakma nedenleri ise tcret, kariyer ve terfi
olanaklari, tesvik ve Odillendirmeden kaynakli
nedenler, is tatmini, stres, isyerindeki taciz
olaylari, fiziksel calisma kosullarindan kaynakl
nedenler, is garantisi ya da sosyal givenligin
cksikliginden kaynaklanan nedenler, is ve ¢alisma
kosullarindan kaynaklanan nedenler, orgit ici
iletisimin eksikligi, yonetim anlayist, isletmenin
etik anlayisi, daha iyi is imkanlart ve diger
isgorenlerin isten ayrilmalari olabilmektedir.

Bu ¢alisma isgéren devrine baska bir acidan
bakarak, 1is gicliklerinin isgoéren devir hizt
tzerindeki etkilerini arastirmaktadir. Bu bakis
acisindan, bir isgérenin bir isi yapabilmesi ve
yapmaya devam etmesi icin isin ergonomik
oOlctitlerine sahip olmasi gerekmektedir. Buradaki
temel nokta, isgérenin mumkin olan en az
dizeyde zorlanmastyla, en fazla verim alinmast
icin gerekli olan dizenlemenin yapilmasidir.
I§g6renin is sistemindeki gorevinin gereklerini
yerine getirirken minimum duzeyde yuklenmeye
maruz kalmasi isgbrenin sagligt ve performanst
icin kacinilmazdir. Is sisteminde, isgorenin
gorevini giiclestiren, is gerilimine neden olan
dolayistyla hosnutsuzluga ve Orgitten ayrilma
kararina neden olan ¢ok sayida faktor var olabilir.
Is glcligiine neden olan faktorler, bireysel,
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tiziksel, zihinsel, Orglitsel ve yonetsel kaynakli
olabilirler. Yapilan isin gereklerinden, 6rgiitsel ve
yonetsel faktorlerden ve kisisel degiskenlerden
kaynaklanan bu bilesenlerin, is gOrenin isini
normal performansla yapabilmesini zorlastirabilir.

1.1. Is Guglagi

Literatiirde is giicligine iliskin sinirh sayida
tanim vardir. Bunlardan birincisi “Isgorenlerin
yaptiklart isin  Ozelliklerinden kaynaklanan  is
gorenlerin  algiladiklart  fiziksel ve  zihinsel
yuklenmelerdir (Halis, 2007).

Is gicligiine iliskin yapilan diger tanimlar
sOyledir:

e (alisma sirasinda nesnel bicimde var
olan, 6znel olarak yasanan ve isin yurttilmesini
engelleyen insana yonelik gereklerdir.

e (alismada insana yoOnelik olarak ortaya
ctkan cesitli gereklerin hepsini kapsamak tzere
kullanilan kavramdir. Bu gerekler dogrudan

dogruya isin gerceklestirilmesinden
kaynaklanabilecekleri gibi, malzemenin veya
dretim aracinin  yapisindan, ya da gevre

kosullarindan ileri gelebilir.

e Belli bir gorevin normal performansla
yerine getirilmesi sirasinda isi  yapan kisiye
yonelen bedensel ve zihinsel tirden gereklerin
toplam diizeyidir.

Yukarida verilen tanimlar haricinde is
gucligi, is yasaminin galisana getirdigi bir takim
zotluklar diye de tanimlanabilir. Bu zorluklar ¢ok
cesitli oldugu gibi is glclugi de cok boyutlu bir
degisken olup, ¢alisan tizerinde olumsuz sonuglar
doguran niteliktedir.

Bir isin giicligl, o isin dogasindan ve o isi
mecburen yapmak zorunda olmaktan
kaynaklanabilir veya isin kendisiyle birlikte var
olan ve yok edilmesi ve/veya azaltilmast mimkiin
olmayan ya da zor olan nedenlerden dolayt da
olabilir. Sayet bir 1s zor ise, o isi yapacak kisi i¢in
is yeni olabilir veya bireyin bu isi yerine getirme
zorunlulugundan ve deneyiminin yetersizliginden
dolayt zor olabilir. Bir isin zor olmasinin olasi
nedenleri sunlar olabilir (Ivancevich ve Smith,
1982:392).

1. Isin kendine 6zgii bazt 6zelliklerinden
dolayt onu yapmak zor olabilir. I, yogun
konsantrasyon gerektirebilir veya fiziki ¢abadan
dolay1 yorgunluk yaratabilir.

2. s, bazt cevresel 6zelliklerden dolayt zor
olabilir. Yoneticiye her bir problem icin rapor
vermeyi gerektiriyor olabilir.

3. Isi yapmak icin gereken yeteneklere sahip
olmamak ve bu isi kolaylkla  yapan



meslektaslarindan  geri  kalmamak kaygisinin
yarattig stresten dolay zor olabilir.

4. Tsi stlenen icin isin zevk verici olmayan
duygusal bazi ozelliklerin olmasindan
kaynaklanabilir.

5. Bu isi tamamlamak igin gerekli uygun
arag, prosedur ve kaynaklarin zamaninda hazir
olmamasindan dolay1 gticlukler algilanabilir.

Orgiitlerde islerin yapilmasinda karsilasilan
bunlara benzer zorluklarin ortaya ¢ikmast
tartismasiz  var olan bir olgudur. Ozellikle
yoneticilerin bu unsurlart g6z Oniine almalart
gerekmektedir. Yoneticiler herhangi bir yeni
programi veya uygulamay1 yurirlige koymadan
once isin yapimasinda ortaya ctkabilecek is
gucluklerini, is ile ilgili ciktilari, is tatminini, is
gerilimlerini ve performanst g6z 6niine almak
zorundadirlar.

Yerli kaynaklarda is giicligiine iliskin yapilan
son tanum Halis (2007) tarafindan yapilan
tanimdir. Bu tanima gore ‘is giicligt’

“Ts gucligi; is gereklerinden, isin yerine
getirilmesi igin gereken arag—gereclerden, fiziksel,

Tablo 1 - Is Giigliigii Olugturan Faktorlerin Tasnifi

Orgiitsel, yOnetsel ve
kaynaklanan, 1sgorenin
performansla  yapabilmesini  engelleyen veya
giiclestiren;  isgorende  zihinsel ve  fiziksel
zotlanmaya neden olan bitin bu faktorlerin
isgoren tarafindan algilanmasidir.”

Halis (2997) bu tanimda, diger tanimlardan
tarklr olarak, is gtcliginin Orgiitsel, yonetsel ve

bireysel faktorlerden olustugunun belirtmektedir.

bireysel unsurlardan
isinin normal

Bir diger ifadeyle, organizasyon yapisinin,
yonetsel ve bireysel degiskenlerin isgucliginin
olusmasina ya da algllanmasina  neden

olabilecegini ileri strmesi, bu arastirmanin is
glcligl taniminin farkliligini olusturmaktadir. Bu
tanimi destekleyici bulgular literatiir
incelemesinde saptanmustir.  Ornegin, asirt s
yukintin is gicligi boyutlarindan biri oldugu
belirlenirken, o6rglitsel ve yonetsel faktorlerden
kaynaklanan c¢atisma ve yonetim uygulamalarinin
is gucligini olusturan diger boyutlar oldugu
saptanmustir (Yiksel, 1997:12-13).

Halis (2007)’nin yaptigi tanimdaki tasnife
benzer bir tanim s6yle yapilabilir:

A. Is sisteminden kaynaklanabilecek giigliik alanlar
® 15 Arag ve geregleri
e Is Ortaminin donanimi
e s Cevresi
Fiziksel ¢evre
Cevresel etkiler
Is tehlikesi ve mesleki hastalik riski
Orgiitsel ve sosyal ¢evre
Isin zaman organizasyonu
Is siralamasi 6rgiitlemesindeki pozisyon
Organizasyondaki hiyerarsik pozisyon
Tletisim sistemindeki pozisyon
Ucret yontemleri ve prensipleri
Ucret presipleri
Ucret yontemleri
B. Gorev analizinden kaynaklanabilecek giigliik alanlar
1. Gorevle ilgili somut is unsurlar
2.  Gorevle ilgili soyut is unsutlart
3. Kisilerle ilgili gbrevler
4.  Gorevlerin sayist ve tekrarlanma durumu
C. Is Gereklilikleri Analizi
o Algilama
Algilama tarz1
Algilanan bilginin mutlak/bagil degetlenditilmesi
Algilamanin dogrulugu
®  Karar
Kararin karmagsiklig
Zaman baskist
Gerekli bilgi
o FEylem
Viicut postiitleri
Statik is
Agir kas yiikii gerektiren is
Hafif kas ytikii gerektiren is, aktif hafif is
Hareketletin yoruculugu ve stklig
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Literatiir incelemesinden edinilen bulgulara
gore, is gucligiine neden olan bircok degiskenin
var oldugu gorilmektedir. Bu degiskenlerin yer

aldigr  arastirmalardaki  6nemli  bir  husus,
arastirmanin yapidigt is koluna gore farklt is
gucligi faktorlerinin var olmasidir.
Arastirmalarin - yer aldigt  bu  ¢alismalarda

vurgulanan bazi degiskenler soéyledir (Yiksel,
1997, Ivancevich ve Smith, 1981):

1. Is emirlerinin ya da is gorenden
beklentilerin karmastk olmast

2. Isteklerin belirgin olmamast,

3. Zaman baskist,

4. Hizmet i¢i  egitim  programlarinin
yetersizligi,

5. Isgoreni gelistiten egitim programlarinin
yetersizlig,

6. Denetci davraniglarindaki tutarsizlik,

7. Astri burokrasi,

8. Surekli yenilikler ve yeni istekler,

9. Fazlaca detay bulunmas,

10.1s planinin sik stk degistirilmest,

11. Yonetsel ayrintilar,

12. Otoritenin adil algilanmamast,

13. Vardiyalar arast is
hazirlanmast,

14. Denetci kontrollerindeki siklik,

raporlarinin

Tablo 2 - Is Birakma Nedenleri

15. Gunlik 1is plant yapma konusundaki
karisiklik,

16. Amaclarin acgik olmamast,

17. Yoneticilerin bir takim bilgileri gizlemesi,

18. Kararlarin  bilgiye  dayali  olmaksizin
verilmesi.

1.2. Is Birakma Nedenleri
Is birakma nedenleri, sayisiz calismada ¢ok
degisik sekillerde ortaya koyulmaya calismistir.

Calismalarin - bir  kismu  sadece isletmelerden
kaynaklanan is birakma nedenleri tzerinde
dururken, bireyden kaynaklanan ve kontrol

edilemez sartlar gozardi edilmistir. Konunun
merkezinde isletmelerin bulunmast nedeniyle,
isletme disindaki nedenlere kapsamlt ¢alismalarda
bile yer verilmemistir (Hinrichs, 1980:12). Ancak,
her ne kadar is birakma davranst ile dogrudan
baglantili unsur isletmelerde, bazi durumlarda
isletme ve isgdren tarafindan kontrol altinda
tutulamayacak dis ¢evre sartlart da isletmeyi ve
isgoreni etkileyerek bazen tek basina isten ayrilma
nedeni olabileceginden siniflandirmaya
alinmasinda yarar gorulmektedir. Bu nedenle, is
birakma nedenleri, bireyden kaynaklanan ve
isletmeden kaynaklanan is birakma nedenleri
olarak iki baslik altinda ele almak mumkundur.

Bireyden Kaynaklanan Nedenler

Isletmeden Kaynaklanan Nedenler

Emeklilik

Olim

Hastalik

Askerlik

Egitim

Evlilik ve Hamilelik
Tkamet Degisikligi

Ucret

Kariyer ve Terfi Olanaklar
Tesvik ve Odiillendirme

Is Tatmini

Stres

Isyerinde Taciz Olaylart

Fiziksel Calisma Kosullart

Is Garantisi ve Sosyal Giivenlik

Is ve Calisma Kosullari

Yonetim Anlayist

Isletmenin Etik Anlay1si

Is Olanaklart

Diger Isgorenlerin Isten Ayrilmast

Bireyden kaynaklanan is birakma nedenleri,

isletmenin  degistirmekte etkin  olamayacagi,
kontrol  edilemez  unsurlardan  meydana
gelmektedir. Cunki, bu nedenler isletmenin

disinda gerceklesen veya isgorenden kaynaklanan
ancak  dogrudan  isletmenin  kosullarindan
kaynaklanmayan nedenlerdir.
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Is birakmaya neden olan 6nemli faktorlerden
bir digeri de isletmeden kaynaklanan is birakma
nedenleridir. Bu tir nedenler isletme dist
nedenlerin aksine kontrol edilebilen,
ongorilebilen, zamani ve nedeni belli olan
nedenlerdir. Dolayisiyla, isletmenin miidahalesi
sonucu durdurulabilecek is birakma
nedenlerindendir.



1.3. I Birakmanin Sonuglar

Konaklama isletmelerinde, sebebi her ne
olursa olsun is birakmaya bagli olarak ortaya
ctkan isgéren devri 6nemli bir konudur. Aslinda,
isgoren devri her zaman istenmeyen bir durum
degildir. Zaman zaman ortaya ¢ikan isgticti devri,
isletmeye yeni giren isgorenler sayesinde taze kan
gelmesi nedeniyle, isletmeler agisindan arzu edilen
bir durum olabilir (Simsek ve digerleri, 2001:281).

Ancak, calismanin bu boéliminde olumsuz
sonuglart  tzerinde durulacak ve bu yonu
vurgulanacagindan, is  birakmanin  olumlu

sonuglart ele alinmayacaktir.
Is birakma davranisinin sonuglari, bireysel ve

orgitsel  sonuglar  olarak  ikiye  ayrilarak
incelenebilir.  Ancak, is birakmanin bireysel
sonuclart  farkli  bir  c¢alismanin  konusunu
olusturabileceginden  bu  ¢alismada  sadece

orgttsel sonuglar tzerinde durulacaktir.

Yiksek ve streklilik arz eden is birakma
orant isletmeler acisindan sakincalidir. Cinkud
isletmeler agisindan maliyetlere neden olmaktadir
ve cesiti  sorunlar ortaya  ¢ikarmaktadir.
Isgorenlerin ~ isi  birakmalarinin  isletmeler
acisindan yarattigt olumsuz sonugclar:

e Aynlanlarin yerine yeni eleman bulma
gicligi ve secim strecinin yol actigi maliyet ve
zaman kayiplart

e Isletmenin egitim masraflarindaki artis

e Yeni elemanin ise ve isletmeye
alistirllmast  ¢abalarinin  yol agtigt maliyet ve
zaman kayiplart

e 15 kazalarinin artmast

e Uretim miktar ve kalitesinde azalma

e Isletme icindeki  iicret  adaletinin

bozulmast
. I§g6renin isletmeye olan giiven ve

bagimliliginin erozyona ugramast
seklinde 6zetlenebilir (Geylan, 2000:41).

2. Is giigliigii ve ig birakma iligkisine
iligkin aragtirma

Hizmet temelli sektorlerden biri olan ve
turizm  alaninda  faaliyet  gOsteren  otel
isletmelerinde kadin galisanlarin is guigliklerinin
tespiti ve bu giicliklerin is degistirme niyetiyle
iliskisini arastirilmasidir.

Hizmet temelli sektorlerden biri olan ve
turizm  alaninda  faaliyet ~ gOsteren  otel
isletmelerinde gerek konuk agirlama, gerekse
beseri iliskilerdeki basarilarindan dolay1 kadinlarin
istihdami1 oldukega fazladir. Fakat kadin calisanlar
fiziksel ve duygusal yiiklenmelere karst erkek
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calisanlara oranla daha dayaniksiz olabilmektedir.
Calisanlarin islerini birakma ya da degistirme
niyetini  etkileyen  calisanin  kendisinden
kaynaklanan ya da isletmeden kaynaklanan cesitli
nedenler olugu bu konu uzerine daha Once
yapilan calismalardan bilinmektedir. Bu ¢alisma
turizm sektoriinde calisan kadin calisanlarin is
gucliklerini  tespit ederek bu gugliklerin is
degistirme niyeti tzerine etkisi olup olmadigini
arastirmaktadir.

Isgoren devrinin en énemli kismint olusturan
is birakma konusu isletmelerin 6nemle tzerinde
durmalarini gerektiren bir konudur. Is birakma,
ozellikle de isletme icinde belirli bir tecriibe ve
ustalik gerektiren islerde Onemli sorunlara yol
agmaktadir. Yiksek potansiyel ve yetenek
gerektiren islerde c¢alisan kilit konumundaki
isgorenlerin isten ayrilmalari, hem ayni yetenekte
ve isletmeye katkida bulunacak isgdrenin bulunup
yerine konmasinin zorlugu hem de verimliligi
etkilemesi acisindan isletmeleri kilit konumundaki
isgorenlerle ilgili olarak stratejiler gelistirmeye
zorunlulugu  6nem  kazanmaktadir.  Ayrica
tecriibeli bir isgéren yerine alinan yeni isgérenin
kalifiye durumuna gelene kadar gegen stire egitim
masraflart ve neden oldugu maddi kayiplarin
varligi da isgoren devrinin isletmeler i¢in 6nemini
arttirmaktadir Konaklama isletmeleri yoneticileri
verimlilik, maliyetler ve yonetim gibi konularda
kayiplara yol acabilecek olan isgéren devri
sorununun  Uzerinde Onemle  durmalidirlar.
Cunkd, isletmede isgbren devir hizinin makul bir
seviyede  tutulmast  sayesinde  konaklama
isletmelerinin  ve yOneticilerin amaclarina  ve
basartya ulagsmalart mimkin olacaktir. Bu
nedenle, yoneticiler isgéren devir hizint kontrol
altinda tutabilmek i¢in Oncelikle isgéren devrine
yol agan nedenleri beliflemek zorundadirlar.
Sonu¢ olarak otel isletmelerindeki  kadin
calisanlarin is gugliklerinin tespiti ve bunlarin
isgoren devrine etkisi, yoneticilerin s6z konusu
guiclikleri ortadan kaldirabilecek tedbirleri alarak
isgbren devrini asgariye indirmeleri agisindan
6nemli bir sorundur. Bu cercevede otel
isletmelerindeki kadin calisanlarin is gucliklert
nelerdir ve so6z konusu is gugliklerinin is birakma
niyeti ile iliskisi var midir sunun yanit1 aranacaktir.

2.1. Evren ve Orneklem

Sezonluk ¢alisan otel isletmelerinde isgoren
devrinin farkli nedenleri olmasi sebebiyle calisma
isgoren devrinin daha makul duzeylerde oldugu
schir otellerinde yapilmustir. Turkiye’deki bes



yildizli otel isletmeleri hedef alinmus, Istanbul’da
faaliyet gosteren 43 bes yildizli otel isletmesi bu
calismanin  evreni olarak  secilmistir.  Otel
yoneticileri ile irtibata gecilerek kadin calisanlara
anket yapilmasi talebinde bulunulmus, bu talebi
kabul eden 23 oteldeki kadin calisanlara anket
yontemi ile arastrma  yapilmustir. 23 otele
toplamda 250 adet anket birakilmis, birakilan
anketlerden 111 tanesi geri donmistiir. SOz
konusu 23 otel isletmesinde toplam ¢alisan sayist
5034 tir. 5034 ¢alisanin 1331 i kadindir (% 26,44
). Bu oran Tirkiye genelini ve turizm sektoriini
neredeyse birebir yansitmaktadir.

2.2. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismaya dair veriler degerlendirilirken
belirtici istatistiklerden(frekans tablolari,
yuzdelikler, grafikler) yararlanilmistir. Demografik
bilgiler ile ilgili sorularin g¢ogunlugu actk uglu
sorular ya da segenckli sorulardir. Ankette yer
alan ifadelerden is guicliigi ve tamamu 57li Likert
Olgeginde hazirlanmustir. 57l likert  Olgeginde
hazirlanmis ifadeler en olumlu (tamamen) 5, en

olumsuz (asla) 1 puan verilerek
degerlendirilmistir.
Kadin g¢alisanlarin i guglikleri ve bu

gucliklerin is degistirmeye etken olup olmadigt
saptanirken  cevaplarin  aritmetik  ortalamasi
alinmis, 5 tzerinden 0-1,66 arasinda ortalamaya
sahip degiskenler “Zayif’ derecede, 1,67-3,33
arasindaki ortalamaya sahip degiskenler ‘Orta’

derecede, 3,34-5,00 ortalamaya sahip olan
degiskenler ‘Yiksek’ derecede 6neme sahip is
gucligi  teskil  eden  etkenler  olarak

siniflandiridmistir. Ayni sekilde bir siniflandirma,
ayni degiskenler icin is degistirmeye etken olup
olmadiklart konusunda da yapidmistir ve is

degistirme icin ne derece Oneme olduklar
bulunmustur. Daha sonra ayni degiskenlere

verilen ‘Isimi zorlastiran bir unsurdur’ ve ‘Isimi
degistirmek icin 6nemli bir etkendir’ cevaplart
arasinda korelasyon kurularak, is giicligi teskil
eden unsurlar ile is degistirmek icin 6nemli de
6nemli olanlar arasindaki iliskiye bakilmustir.

Sekil 1 - Orneklemde yer alan kadin galisanlara ait bazi tanimlayict veriler
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Tablo 3 - Kadin Caliganlarin Is Giigliiklerinin Is Degistirme Nedenleriyle Iligkisine Yénelik

Veriler

Asagidaki ifadeler calisanlarin isgiicligt alanlarini olusturmaktadir. Bu

Anket verilerine iliskin istatistikler

ifadeler ayn1 zamanda yaratugy is giicligii nedeniyle isten ayrilma niyeti isi d V.I“q.

(egilimi) tizerinde de etkilidir. “1”” ifadelerin belirttigi anlamla hemfikir | 5 [fdcgistrme

olmama yonundedir. 5 ise ifadelerin belirttigi anlamla yiiksek dizeyde &1 QIACWHCI uze.n.nde .

hemfikir olma yonindedir. e-tk151 (A) e£k151 ®) Adle B
7ol Std | F [ Std. | Korelasyonu
S. S.

24. Yoneticilerin bizim isimizi anlamamasi ve/veya hafife almast 3,68 1,24 |(3,17( 1,19 , 3517
25. Yoneticilerin kariyer hedeflerimizi ve mesleki gelismemizi 358 1,3 [13,14] 1,2 327
35. Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is yapmak 3,58 1,28 13,02 1,19 ,439*
20. Yoneticilerin davranislarinin sert ve acimasiz olmast 3,57 1,39 || 3,28 1,34 486
9. Iste yiikselme olanaklarinin esit olmamasi 3,51 1,26 [ 3,18 1,29 362
36. Miimkiin olan siirede en iyisini yapamamak 35 (1,25 12,77] 1,14 ,339™
38. Is arkadaslart ve/veya miisterilerin cinsel taciz ve benzeri davranslari | 3.49 | 1,46 ||3,31( 1,43 468"
21. Is ile iloili karsilastidim sorunlarda voneticilerin veterince destek 3481126 1311(1.22 339
31. Yoneticimin isime gereginden fazla miidahale etmesi 347\ 1,24 12,981 1,04 ,504*
10. Ozliik haklarinin engellenmesi 3,45 1,41 (13,31 1,32 ,503*
1. Is yiikiiniin fazla olmast 3,45 1,04 13,05] 1,26 ,389™
14. Birlikte calistigim yoneticilerin isin yapilmasi agisindan yetersiz 345| 1,25 (12,94 1,11 465"
30. Bitlikte calistigim diger calisanlar ile gorev alanlarinin cakismast 3,45( 1,32 (12,791 1,13 362"
27. Yoneticilerin turizmdeki yeni gelismelere ait bilgileti bize 3,45] 1,31 (12,62 1,18 ,368™
26. Farkli bolim yoneticilerin isime karismast 3441 1,33 (2,981 1,22 376"
39. Is arkadaslarinin yildirmaya yonelik davranislarin varligt 3,42 1,35 (13,17 1,32 373
28. Yoneticilerle iliskinin istenilen diizeyde olmamast 337 1,21 {2,931 1,13 A12
34. Is zamanindaki celiskili talepleri karsilayamiyor olmak. 3,34 1,32 (12,83 1,2 ,335™
19. Calisanlarin kendi isi disinda baska isleri yapmast 3,33] 1,23 [12,95] 1,2 278
13. Calistigim kurumda yeterli sayida personel olmamast 3,32) 1,34 12,74 1,19 369"
33. Isimi yapmak icin yeteri kadar vakit bulamamak. 3,32) 1,3 ||2,62] 1,18 ,402%
6. Konuklarin sikayetleri nedeniyle bende olusan duygusal yuklenmeler (13,31 1,2 (2,74 1,24 ,504*
17. Beklenmedik durumlardan dolayi isini planladigi gibi yapamamak 3,31 1,12 (12,73] 1,08 241"
3. Mesai siiresince dinlenmek icin yetetli zamanin olmamast 331 1,27 |[2,71][ 1,11 A7
11. Is nedeniyle aileme yeterince zaman ayiramamam 330 1,1 | 3,1 |[1,18 ,368™
18. Yapilan bir isin diger bir isle celismesi 3271 1,18 12,721/ 0,97 ,345"
15. i§ tanimimin net yaptlmamast 3,26 1,31 |[3,02 1,27 438
16. Calistigimiz yerde iyi bir isb6limiiniin olmamast 326 1,23 (12,95 1,12 455
12. Isin monotonlugu ve tek diizeligi 324 1,23 (2,88 1,23 ,260™
2. Hizmet verdigimiz miisteri sayisinin fazla olmast 3,24 1,09 (2,61 1,23 A4
5. Kisitlt olanaklardan dolayt gereken hizmeti tam olarak verememek 323 1,31 2,76 1,18 ,618™
37. Daha 6nemli olanlardan ziyade basit gbrevleti yapmak zorunda 3210 1,22 {2,661 1,04 ,300™
22. Calisanlar arasinda gereginden fazla rekabet olmast 3191 1,23 | 2,7 || 1,11 A67
23. Yoneticiler arasinda gereginden fazla rekabet olmast 3,18 1,25 (2,791 1,18 ,489™
4. Ts yerinin hijyen kosullarinin yetersiz olmast 3,17 1,41 12,92 1,32 ,038™
32. Almis oldugum egitimin, turizm sektorinde iyi bir kariyer icin 3,17 1,39 (12,62 1,23 ,489
29. Is iliskilerinin son derece resmi olmast 3161 1,41 2,49 1,14 484
7. Is yaparken baskalarini stkca danisilmasini n gerekliligi 3,14 1,23 2,64 1,11 ,368"
8. Isin sayeinliginin az olmasi 3,07 1,48 2,87 1,34 485

81




2.3. Arastirmanin Bulgulari
2.3.1. Kadin Caligsanlar ile Ilgili Genel
Bilgiler

Arastirmaya katilan 111 kadin ¢alisanin % 50
si 26 ile 33 yaslart arasindadir. Bu yas grubunu %
24 luk bir oranla 17 ile 25 yas arasindakiler takip
etmektedir. 34 ile 41 yas arasindakiler % 20 lik bir
dilimi teskil ederken, 42 yas ve Ustiinde calisan
kadinlar % 6 lik bir oranla en distk dilimi teskil
etmektedir (Sekil 1).

e Arastirmaya dahil olan kadin ¢alisanlarin
% 61 1 bekar iken % 39 u evlidir.

e Arastirmaya katilan kadinlarin % 74 Gntin
cocugu yokken, % 26 sinin ¢ocugu vardir.

e Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin
egitim durumlarina bakildiginda, en yiksek dilimi
% 22 ile lisans diizeyinde universitelerin turizm
bolimunden mezun olanlarin aldigt
gbzlemlenmistir. Universitelerin turizm 6n lisans
programlarindan mezun olanlar % 16 ile ikinci
stradadirlar.  Diz  lise  ve meslek  lisesi
mezunlarinin  olusturdugu dilimler % 15 erlik
birer  oranla  daha  sonra  gelmektedir.
Universitelerin ~ diger lisans programlarindan
mezun olanlar daha kadin calisanlar arasinda %
12 lik bir orana sahiptir.

e Arastirmaya katilan kadin calisanlarin %
56,8 i Ogrencilikleri sirasinda turizm sektérinde
basarili olabilecek bir bicimde yeterli egitimi
aldiklarini  distinmektedir. Bununla birlikte %
46,2 si ise 6grencilikleri sirasinda almis olduklart
egitimin turizm sektorinde basarili olmak icin
yetersiz oldugunu distinmektedir.

2.3.2. Kadin Calisanlarin Is Giigliikleri
ve Isten Ayrilma Niyetine Iligkin Veriler

Arastirmaya katilan kadin c¢alisanlarin  is
gucliklerinin  tespitine  ve  ¢alisanlarin s
degistirme nedenlerine iliskin sorular Onem
strastna gore Tablo 3 te verilmistir. Degiskenler
onem sirast 1 den 5 e kadar derecelendirilmis bir
skala ile olctlmustir. Anket sorularina verilen
Tsimi giiclestiren bir etkendir’” ve ‘Isimi
degistirmek icin 6nemli bir etkendir’ sorularina
verilen cevaplar arasinda korelasyon kurulmustur.

Yiksek derecede is gugligt teskil eden is
arkadaslart ve musterilerin cinsel taciz ve benzeri
davraniglart is degistirmek icin de Onemli bir
etken olarak On plana ¢ikmaktadir. Gerekli ve
uygun kaynaklar olmadan is yapmak da kadinlar
acisindan hem yuksek derecede is gugligu teskil
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etmekte hem de is degistirmek icin bir etken
olarak 6n plana ¢tkmaktadir.

Yoneticilerin - davranglariyla ilgili olan isi
gliclestiren etkenlerin is degistirmek i¢in de birer
sebep oldugu gorilmektedir. Bunlar yoneticilerin
sert ve acimasiz olmasi, yoneticilerin  kadin
calisanlarin  isine gereginden fazla karismast,
yoneticilerin kadin calisanlarin isine gereginden
fazla mudahale etmesi, kadin calisanlarin birlikte
calistigt  yOneticilerin  islere gereginden fazla
mudahale etmesi ve yoOneticilerle olan iliskilerin
istenilen seviyede olmamasidir.

Yine ylksek derecede 15 giicliigt teskil eden
OzItik haklarinin engellenmesi de is degistirme
icin 6nemli bir nedendir.

Is gicligi teskil eden degiskenlerden isin
monotonlugu ve tekdiizeliginin ve calisanlarin
kendi isi disinda baska kisilerin  islerini
yapmasinin is degistirme ile bir korelasyon
kuruldugunda en disik korelasyona sahip olan
etkenler oldugu gorilmiustir.

3. Sonug

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara dayanarak ortaya konan is
guclikleri ve bunlarin is degistirme niyeti Uizerine
etkilerine bakildiginda, 1s giicliigt teskil eden tim
etkenlerin is degistirme i¢in de birer sebep oldugu
sonucuna varilabilir.

Anket  verilerine  dayanarak  yOnetsel
etkenlerin yitksek derecede is guicligi teskil ettigi
sOylenebilir.  Yoneticilerin ~ kadin  calisanlarin
islerini anlamamasi ve/veya hafife almasi, kadin
calisanlarin  kariyer hedeflerini  ve mesleki
gelisimlerini  desteklememesi, kadmnlara karst
davranislarinin sert ve acimasiz olmast, kadin
calisanlarin  isle 1ilgili karsilastiklart  sorunlara
gerektigi  sekilde destek olmamasi, kadin
calisanlarin islerine gereginden fazla miidahale
etmesi, yOneticileri isin yapimast agisindan
yetersiz olmast, yoOneticilerin turizmdeki yeni
gelismeleri kadin calisanlara aktarmamast ve farklt
bolimlerden yoneticilerin - kadin  ¢alisanlarin
islerine karismast yiksek derecede is gugligu
teskil etmektedir. Bu etkenler ayni zamanda is
degistirmek icin de birer nedendir ve isletmeler
acisindan isgéren devrini disirmek icin goz
onunde bulundurulmalidir.

Gerekli ve uygun kaynaklar olmadan is
yapmak zorunda kalmak, is yiikiintin fazla olmasi,
personel azligt ve mesai saatlerinde dinlenme
imkanlarinin = az  olmast gibi etkenler otel
isletmelerindeki  kadinlar  acisindan  fiziksel
isgicligini artiran etkenler olarak 6n plana



ctkmistir ve kadin calisanlarin is degistirmeleri
tzerine etkileri oldugu bulunmustur. Ayrica
hizmet edilen musteri sayisinin fazla olmast ve
isboliminun dusik olmast kadin calisanlarin
tiziksel olarak islerini giiclestirmektedir ve isgbren
devrine neden olan nedenler olarak karsimiza
ctkmaktadir.

Konuklarin sikayetleri, isin monotonlugu ve
tek dizeligi, kisith imkanlardan dolayt gereken
hizmeti tam olarak verememek, isin sayginliginin
az olmasi ve daha 6nemli olanlardan ziyade daha
basit gorevleri yapmak kadin ¢alisanlarda
duygusal yuklenmeler olusturabilmektedir. Bunlar
da zihinsel is giicligii olusturmakta ve bir diger is
degistirme nedeni olarak karsimiza ¢tkmaktadir.

Kadin galisanlar acisindan is gii¢ligl yaratan
en Onemli faktorlerden bir tanesi de diger
calisanlar ve/veya musterilerin cinsel taciz ve
benzeri davranislarina maruz kalmalaridir. Bu
kadin calisanlar icin 6nemli bir is degistirme
nedenidir.

Orgiit icerisindeki is iliskilerin son derece
resmi olmast ve yoOneticileri ve ¢alisanlart
arasindaki rekabetin gereginden fazla olmast
Orgitsel olarak ortaya cikan is gugclikleridir.
Kadinin aile igerisindeki islevi ve goérevi toplumca
kabul goéren bir unsurdur. Otel isletmelerindeki
kadin calisanlarin  ailelerine  yeterince  vakit
ayiramamalart da Onemli bir is gugligi ve is
degistirme nedeni olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Sosyal guvenlik ve 6zlik haklart kadin calisanlar
acisindan is gucligt teskil eden diger bir unsur
olarak arastirma sonucunda oraya ¢tkmustir.

Arastirmaya katilan kadin calisanlarin islerini
birakma ya da degistirme niyetini etkileyen
nedenlerin isletmeden kaynaklanan is degistirme
ya da isi birakma nedenleriyle Ortistigu
soylenebilir.  Bunlar tcret, kariyer ve terfi
olanaklari, is tatmini, isyerindeki taciz olaylar,
fiziksel ¢alisma kosullarindan kaynakli nedenler, is
garantisi ya da sosyal giivenligin eksikliginden
kaynaklanan nedenler, is ve ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan nedenler, Orgut i¢i iletisimin
eksikligi, yonetim anlayisy, isletmenin etik anlayis,
daha iyi is imkanlari, is ve Ozel hayat geliskisi ve
turizm endustrisinden memnun olmama olarak
Ozetlenebilir.

Isletmeler acisindan bu ¢alismanin konusunu
olusturan is birakma olgusu ekonomik ag¢idan
incelendiginde, isgoren hareketliliginin iki yonde
olabilecegi  goriilmektedir:  Isgorenin  halen
yapmakta oldugu isten ayrilarak ayni sektorde,
baska bir isletmede c¢alismakta veya bagka bir
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sektore gecebilmektedir. Isgoren devri ise, bir
isgoren isten ayrildiginda ortaya ¢tkmakta ve isten
ayrilan  isgérenin yerine birisinin  bulunmast
zorunlulugu da, organizasyon agisindan Onemli
bir sorun olmaktadir. Ozellikle yeni isgdrenlerin
ise alinmalarinda se¢im ve egitim maliyetleri
nedeniyle yoneticilerin yakindan ilgili olduklart bir
konu haline gelmektedir.

Isgoren devir hrznin  yiksek  oldugu
isletmelerde maliyetlerin artacagt hesaba katilirsa,
isletmelerin 15 guclugt teskil eden etkenler
tzerinde 6nemle durmast gerektigi sonucu ortaya
ctkar. Zira devir hizinin yuksekligi maliyetleri
arturdigt gibi verimlilik tzerinde de olumsuz
etkiler yapabilmektedir. Devir hizinin ytksek
olusu her seyden O6nce ¢ok degetli olan zamanin
yitirilmesine neden olacaktir. Zaman, isletmeler
agisindan hem kiymetli hem de kit bir kaynak
oldugundan isgéren devir hizinin ytksekligi bu
kaynagin iyi kullanilmamasina yol agmaktadir.
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TTOATTOTOBKA KOMITETEHTHDBIX KAAPOB -
OCHOBA PA3BUTHUA DKOHOMMUMKU KAZAXCTAHA 1
CHMN>XEHUA PMICKOB B ATPAPHOM CEKTOPE

P.K. Aknazaposa, acrryrat ZKoropky Kenerrra KP, A-p skoHOMEY. Hayk, 1Ipod.,
T.A. Taunos, KaHA. 5KOHOMHY. HAYK, AOLICHT,
Kasaxckumit HAITMOHAABHBIN ATPAPHBIN YHUBEPCHUTET

Apmuammaaoe n  adekTuBHOE pasBHTHE
CEABCKOXO3ANCTBEHHOTO IIPOH3BOACTBA BO MHO-
I'OM 3aBHCHUT OT ODOECIIEYCHHOCTH OTPACAH CIIE-
LIAAICTAME TPeOyeMOro IpoUAf, BBICOKO-TO
YpOBHA HX HPO(ECCHOHAABHOM IIOATOTOBKH. B
YCAOBHAX PBIHOYHON 9KOHOMUKH, KOTAA CEAb-
x03dopmMupoBaHnsA (PYHKINOHUPYIOT B KECTKOI
KOHKYPEHTHOHM CpEAC, OPHUCHTUPOBAHBI HA HH-
IIPeAIpH-
HUMATEABCKYIO aKTHBHOCTB, IIEPEXOA K Pa3HO-
00pasHbM (popMaM COOCTBEHHOCTH, HAPACTAHIIE
TEMIIOB M MAaCIITA00B TEXHOAOTMYECKON Oa3bl
IIPOU3BOACTBA, KAPANHAABHOE
pYHKINIE B METOAOB TOCYAAPCTBEHHOTO PEIyAH-
pPOBaHHUA U VIPABACHHSA, BBIABHIAIOTCA HOBBIC
TpeOOBaHUA K IIPOMECCHOHAABHOMY COCTaBY
IIPOU3BOACTBCHHBIX KAAPOB M  CIICIIHAAUCTOB,
YPOBHIO HX KBAAMDHUKAIINHU, PE3YABTATUBHOCTU
TPyAa H OTBETCTBEHHOCTU.

CAeAyeT OTMETHTB, YTO 3a TOABI pedpopM B
CTpaHe HE TOABKO HAKOIIACH ITOAOKATCABHBII

HOBAaITMOHHBIC TEXHOAOIHMU,

HN3MCHCHHC
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oublT opmupoBaHua U (HYHKITHOHUPOBAHUSA
IIPEAIPHATHI ArPapHOrO CEKTOpPa 3KOHOMHKH,
HO © Ppa3pabOTAaHO  HAYIHO-TECOPETHIECKOE
OOOCHOBaHHE BO3MO)KHOCTCH, HAIIPABACHHI U
TEeMITOB  pePOPMHPOBAHNA KAAPOBOTO IIOTECH-
nuaAa. B crpame npuHAT PAA OpraHU-3aITMOHHO-
5KOHOMUYECKUX U HOPMATHBHO-IIPABOBEIX a4KTOB,
IIPOIPAMM U IIPOEKTOB, B KOTOPBIX HAIIIAU OTPa-
’KEHHE MEXaHHM3MBI, OOECIICYHBIITHE TTOBLITICHIC
3P PEKTUBHOCTH IIOATOTOBKH  CIICITHAAUCTOB—
arpapueB, HCIIOAB30OBAHHUA CEABCKAX TPYAOBBIX
pecypcoB. K BaKHEMIIIM N3 HHUX OTHOCATCA:
«ATpOoIpoAOBOABbCTBeHHAA ITporpamma Ha 2003-
2005 1r.», «l'ocyAapcTBeHHAA IIpOrpamMMa pa3BH-
A ceAbckux teppuropuii Ha 2004-2010 rr.,
«['ocyaapcTBeHHAA IIpOrpamMMa pa3BUTHA TEXHH-
YECKOrO M IIPO(PrECCHOHAABHOIO OOpPa30BaHUA B
PK ma 2008-2012 rr».

Tem He MeHee IIPHHATBIC MEPHI IIOKA €INE He
00eCIIeYNAN HEOOXOANMBIX KAYCCTBEHHBIX H3-
MEHEHHUI COCTOAHUA OTPACAH KaK Ha MaKpO-, TaK



