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Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan isletmelerin karsilastiklar1 Snemli sorunlardan biri; isgérenlerin bir
isyerinde uzun siire ¢alisamamasi ve daha iyi is olanaklar1 buldugunda isyerini degistirmesidir. Isgéren devri,
isletmedeki yetenek ve yetkinlikleri yitirmenin yani sira, yeni ise alim ve oryantasyon maliyetlerini artirmast
acisindan da ek yiik getirmektedir. Turizm sektoriiniin kendine 6zgii bir takim kosullarindan dolay1, bu sorun
otel isletmelerinde ayr1 bir dneme sahiptir. Bu nedenle; “Kapodokya bdlgesinde faaliyet gdsteren dort ve bes
yildizl1 otel isletmelerinde isgdren devir hizinin analizi” ¢alismanin temel amaci olarak belirlenmistir.

Bu amag dogrultusunda ¢aligmanin birinci boliimiinde; isgoren devir hiz1 ve isgdren devrinin yarattigi
sonuglar incelenmistir. Isgdéren devrinin hesaplanmasi kisaca ele alindiktan sonra otel isletmelerinde isgdren
devri incelenmistir. Ikinci kisimda ise; otel isletmelerinde isgdren devrini analiz etmek ve bazi degiskenler ile
isgorenin i degistirme sikligi arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla Kapodokya Bolgesindeki otel
isletmelerinde bir anket ¢aligmast yapilmistir. Veriler 13.0 SPSS istatistik paket programu ile analiz edilmistir.
Son olarak; arastirma sonuglari tartisilmig ve otel isletmeleri yoneticilerine konuya iliskin bazi Onerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: isgoren Devir Hizi, s Degistirme, Yildizli Otel Isletmesi, Kapadokya Bélgesi

Abstract

It is one of the important issues that business face in terms of human resources that labour turnover
cannot work for a long time in a business place and they want to change their bussiness place when they find
better employment oppurtunities. Labour turnover, as well as  losing the skills and competencies of the
business, in terms of recruitment of new and orientation costs brought additional burden. Tourism sector due to
the unique conditions of a team, this problem has a special importance in accommodation establishments.
Therefore, “hotels with four and five stars in the region of Cappadocia analysis of labour turnover determined as
the aim of the study.

For this purpose, the first part of the study; labour turnover speed and created by labour turnover results
were studied. After briefly discussed the labour turrnove rate, calculation,labour turnover rate investigated at
hotel establishments. In the second part; to analyze labour turnover at hotel establishments and so as to some
variables with frequency of employee’s job change the relationship between to examine, a survey was
conducted in hotel business Cappadocia region. The data was analyzed with SPSS 13 statistical software
package. Finally, the results of the research were discussed and managers of hotel business were made some
suggestions on the subject.

Key Words: Labour of turnover, job change, hotels with star, Cappadocia Region.
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Giris

Isletmeler verimli bir sekilde calisabilmek igin insanlar1 kendine ¢ekebilmeli, onlari
organizasyonda tutabilmeli ve calisanlarin bir yandan “dogru isi” yapmalari, diger yandan
“islerini dogru” yapmalar1 saglanmahidir (Yiksel,1998, s:1). Geg¢miste bu faktdr pazar
ekonomisine bagimli olarak hareket eden, her zaman i¢in kolaylikla bulunabilen ve
tikenmeyen bir kaynak olarak diistiniilmekteydi. Ancak zamanla sartlar degisime ugramis
(Ozkalp, 1991, s:6); kiiresellesme siirecinde ulusal ekonomik degerler kiiresel degerlerle
ikame edilmis ve bu degisimin yarattifi bulaniklik ic¢inde ulusal ve yerel ekonomiler
kendilerini bir anda kiiresel belirleyiciler tarafindan cizilen bir rota {izerinde hareket etme
zorunlulugu icinde bulmuslardir (Dulupgu, 2001; s:3). Dolaysiyla bu zorunluluk insan
kaynaklarinin stratejik a¢idan degerlendirilmesi sonucuna yol agmis ve “isgdéren devrinin”
insan gilicli planlamacilarinin dikkatini ¢eken konular arasindaki onemi artirmistir. Clinkii
isgoren devri, yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve birbiriyle bagintili pek ¢ok sorunla
kars1 karsiya birakmaktadir. Ornegin isgdren devrinin yiiksek oldugu firmalarda calisanlar
“Geride Kalan Sendromu” denen diisiik motivasyondan mustariptir (Theodossiou, 2007, s:71-
83). Ayrica calisanin istifasi, emekliligi, ya da gérevden alinmasiyla olusan isgéren devrinin
(Hendrie, 2004, s:434) sirketlerin insan kaynaklar1 ile ilgili énemli bilgilerini 6grenmede
onemli bir ara¢ oldugu saptanmistir (Lucifora, 1998, s:353). Ayrica isgoren devri, isletmedeki
yetenek ve yetkinlikleri yitirmenin yani sira, yeni ise alim ve oryantasyon maliyetlerini

artirmasi agisindan da kurumlara ek yiik getirir.

Emek yogun bir sektdr olan turizm sektdriine bagli otel isletmelerinde isgiicliniin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir. Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan
personelin i¢ ice, yiiz yiize oldugu bir sektorde, is tatmini diisiik olan personelin miisterisine
tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatmini saglamasi miimkiin degildir.
Miisterilerin yiiksek bir diizeyde tatmin olarak konaklamasi ve ayrilmasi i¢in personelin de
islerinden ve igyerlerinden tatmin olmus olmalari gerekmektedir (Akinci, 2002, s:2). Fakat
turizm sektoriinde bu kadar 6nemli olan insan kaynaginin bazi nedenlerden otiirii sik sik igyeri
degistirdigi, bu yiizden de sektdrde isgoren devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu pek ¢ok arastirma
ile ortaya konulmustur (Kusluvan ve Kusluvan, 2004, s: 28; Hendrie, 2004, s:434). Isgiicii
devri konusundaki istatistiklerine gore 1994 ve 2000 yillar1 arasinda, otel igletmelerine yeni
giren ve 12 aydan daha az siiredir ¢alisan is gorenlerin yillik ortalama isgéren devir

oranlarinin istatistiksel dagilimi %27’ ile %41 arasindadir (Lam vd., 2003,s:). Yayl ve Cop,
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Tiirkiye’de turizm sektoriindeki isgoren devir hizinin %34’leri buldugunu ifade etmektedirler

(Yayli ve Cop, 2009,s:187).

Turizm sektoriinde isgéren devir hizinin 6nemi nedeniyle bu calismanin amaci,
“Kapadokya bolgesindeki otel isletmelerinde isgdrenlerin devir hizinin analizi” olarak
belirlenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda oncelikle isgdren devir hiz1 kavrami incelenmis, daha
sonra isgdren devrinin yarattig1 sonuglar iizerinde durulmustur. isgéren devrinin hesaplanmasi
kisaca ele alindiktan sonra otel isletmelerinde isgéren devri incelenmistir. Calismanin ikinci
kisminda ise otel isletmelerinde isgéren devrini analiz etmek amaciyla Kapodokya

Bolgesindeki otel isletmelerinde bir uygulama yapilarak, sonuglari tartigilmistir.
1. Isgoren Devir Hiz1 Kavram

Isgéren devri, insan giicii planlamacilarin dikkatini ceken &nemli bir konudur.
Ciinkii igsgoren devri, yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve birbiriyle bagintili pek ¢ok
personel sorunuyla kars1 karsiya birakir. Kavram olarak isgoren devri, belirli bir donemdeki
personel hareketliliginin o donemdeki ortalama personel sayisina oranidir (Kankaanranta vd.,

2007, s:55).

2008 yilindan itibaren yasanmaya baslayan kiiresel mali krizin dogal sonucglarindan
birisi olan “igsizlik” oran1 “iggoren devri” kavramina ayr1 bir boyut kazandirmistir. Teknoloji
ve girisimciligin etkisi ile Avrupa ekonomisinde 20. ylizyilin son ¢eyreginde meydana gelen
degisiklikler, isgiicii piyasasi esnekliginin ylikselmesine yol agmistir. Gegmiste firmalar
isgliciiniin en iyisini ¢ekmek ve onlart ellerinde tutmak i¢in uzun zamanli isgi-isveren
iligkisine dayaniyorlardi. Yeni teknolojiye yapilan yatirimlarla verimlilige Oncelik veren
firmalar, az talep oldugu zamanlarda iscileri ¢ikarmaya yonelmislerdir. Bu esneklik, istthdam
seviyelerinde ve is arayanlarin i marketine girmesinde pozitif bir etki yaratmasina ragmen,
kisilerin ilizerindeki etkisi, belirsizdir. Bunu Harrison “is market esnekliginin kara yiizii”

olarak adlandirmaktadir (Theodossiou ve Vasileiou, 2007, s:2)

Isgiicii devir hiz1 ise; ¢alisanlarin isle ilgili algilamalar1 ve is degistirmeye olan
egilimleri olarak kisaca tanimlanabilir (Foote, 2004, 5:963). Isgiicii devrine sadece ayrilmalar
acisindan bakan goriise gore, isgdren devir hizi; “pozisyonlarin goniilli ya da goniilsiiz
bosalmasi sonucunda yerine yeni calisanin alinmasi ve yetistirilmesi siireci” olarak
tanmimlanmaktadir (Gustafson, 2002, s: 106). Isgéren devrinin oraninin hesaplanmasinda iki
temel olgu yatmaktadir. Bunlar, bir donem igerisinde organizasyondan emeklilik, 6liim, is

kazasi, evlilik ve annelik gibi degisik nedenlerle ayrilmalar ile ayni donem igerisinde
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ayrilanlarin yerine ige girme, yeni yatirnmlar nedeniyle ise alma gibi cesitli nedenlerle orgiite
olan yeni katilimlardir (Simsek ve Oge, 2007,5:69). Goniillii ya da géniilsiiz olarak bir
personel firmayi terk ettiginde, yeni eleman ise alinmakta ve egitilmektedir. Terk edenlerin
hareketlilik olasilig1 gelenlere nazaran daha yiiksektir ve gidenlerin kalanlara gore daha az
iiretken olduklar1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel psikoloji literatiiriinde “Hobo sendromu” olarak
adlandirilan bu fenomenin iggiidiisel uyarilardan tiiredigine inanilmaktadir (Munasingh,

2004,s:191).

Yapilan calismalarda, calisanlarin kendi istegi ile isten ayrilmalarini etkileyen iig
temel faktor oldugu ifade edilmektedir (Hendrie, 2004,s:434; Johnsrud vd., 2000, s:34).
Bunlar; ¢alisanlarin kisisel ozellikleri (ilgiler, yetenekleri, kabiliyetleri), tutumlar1 (moral
seviyeleri, igyerlerine kars1 tutumlar1) ve demografik o6zellikleridir (medeni durumu, yas,
cinsiyet gibi). Genellikle ¢alisanlarin kendi istegi ile isten ayrilmalarini olusturan nedenler,
isletme ydnetimince kontrol edilebilir &zelliktedir (Aksu, 1995, s:113). Isletme igin 6nemli
olan ve bliyliik maliyetlere sebep olan ayrilmalar bu tiir ayrilmalardir. Nispeten yeni bir
yaklagim olarak onerilen “taksonomi” veya bir bagka deyisle “bilgi siniflandirmast yontemi”
kontrol edilebilir isten ayrilmalarin biiytikliigiinii tespit etmek i¢in kullanilmaktadir (Dalton,
1981, s: 716-721). isten ¢ikartilanlar ise Ozellikle ekonomik kosullar nedeniyle isveren
tarafindan verilen bir kararla isine son verilenlerdir (Cakir, 2001, s:177). Yonetim tarafindan
isletmeden c¢ikarilan bireyler, alternatif isletme bulmakta giicliik c¢ekebilirler. Ayrica
calisanlarin isten c¢ikarilmasi onlarin kurumlara giiven duyamamasina neden olacak ve
cikarildiklart isletme ile benzer calisma ortamina sahip isletme bulamadiklarindan yeni

islerinden de tekrar ayrilma egiliminde olacaklardir.
2. Isgiicii Devrinin Sonug¢lar

Isten ayrilmalar ister goniillii nedenlerle ister goniilli olmayan nedenlerle olsun,
isletmenin isgdren devir hizin1 dogrudan etkilemektedir. Isletmelerde yiiksek isgoren devir
hizinin, hem orgiitsel ve hem de bireysel boyutta yarattigr olumsuz etkiler s6z konusudur.
Yiiksek iggoren devir hizinin zaman kaybiyla birlikte egitim, iscilik, tazminat giderlerindeki
artis, uyum sorunlari, is kazasi riskinde artis, calisanlarda giivensizlik ve moral bozuklugu,

iiriin kalitesinde yasanan sorunlar seklinde orgiitlere yansiyacagi ileri siiriilmektedir.

Bununla birlikte yiliksek isgéren devir hizi, bireyin kariyerinde basarisizliga yol

acabilir, kariyerinde ilerleme sansini ortadan kaldirabilir. Birey, yeni bir is bulamama,
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ekonomik sorunlar yasama ile alistig1 ekonomik ve sosyal ¢evreden uzaklasma gibi olumsuz

durumlara maruz kalabilir.

Isgoren devir oram yiiksek olan kurumlarda, yasanan olumsuzluklarin arasinda
yetenekli is giiclinii kaybetme olasiliginin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 olumsuz yonde
etkilemesi, yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek egitim, ise alim maliyetleri, ¢alismaya
devam eden kisilerin is arkadaslarin1 kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklar1 iiziintii ve yeni
gelenler ile yasanacak iliskinin belirsizliginden dogan endise yer almaktadir (Bibby, 2008,
$:65; Scott ve dig., 1999, s: 405).

Isgoren devrinin isletmeler agisindan 6nemi incelendiginde, isten ¢ikarilmalardan gok
isten ayrilmalarin isletmeye daha fazla olumsuz etkisinin oldugu goriilmektedir. Isten
ayrilmalarin islerin aksamasina, kalan calisanlarin is yiikiiniin artmasina dolaysiyla
memnuniyetsizligin ve motivasyonun diismesine sebep olmaktadir. Memnuniyetsizlik ve
motivasyon diisiikliigii isletmenin hizmet ve tiretim kalitesini diisiirmekte ve miisterilerin de
memnuniyet diizeylerini olumsuz sekilde etkilemektedirler. isgdren devri isletmelerin sonraki
donemlerde yasayacagi kotii gidisatin da belirtisi olabilir. Daha da Onemlisi firmalar,
igsyerlerinden ayrilan calisanlarinin sahip olduklar1 bilgilerini rakip firmalara tasimalari

sonucunda rekabet avantajlarini yitirebilirler (Zawacki, 1993, s:73).

Yukarida belirtilen olumsuz durumlara ragmen isgdren devrinin olumlu etkileri de
s6z konusudur. Ornegin; isgdren devri galisan sirkiildssyonu yoluyla orgiite taze kan
saglayarak isletme uyumunun artmasina katkida bulanabilir. Ayrica, sagligi bozulan ve yas1
ilerleyen calisanlarin daha saglikli ve daha geng¢ calisanlarla yer degistirmesi sonucunda
isletme stirekli bir doniisiim ve yapilanma siirecine girer. Dolaysiyla belirli oranlarda isgéren
devrinin isletmeler icin normal ve saglikli oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, personel
hareketliligini takip eden insan kaynaklar1 yoneticilerinin birey, grup ve orgiit ihtiyaclarini goz

Oniine alarak, bunlar arasinda bir denge bulmalar1 énemlidir.

Isgiicii devri, isletmenin faaliyetlerini, performansim énemli 6lciide etkileyen ve
verimliligin arttirilmasi, calisanlarin etkin kullanilmast mal ve hizmetlerin sunumunda
hedeflenen kalitenin tutturulmasi, iilke ekonomisi ve toplumsal faktdrler nedeniyle ¢oziilmesi

gereken dnemli bir olgudur.
3. isgoren Devir Hizinin Hesaplanmasi

Isgdren devir hizinin hesaplanmasi, isletmelerin ileride ne kadar miktarda galisana

gereksinim duyacaginin bilinmesi ve insan kaynaklari planlayicilarinin gereksinim duyacagi
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konulart ayrica isten ayrilan personelin egitim durumu, hangi departmanlarda ¢ikisglarin fazla
oldugu gibi isletmenin insan kaynaklar1 planlamasinda yararlanacag bilgileri 6grenmede
etkili olacag1 soylenebilir. Isgdren devrinin hesaplanmasinda izlenecek yol genis 6lciide
isgoren devri kavramiyla ilgili oldugundan, bu kavramlar bir dl¢lide isgéren devir oranlarinin

hesaplanmasinda ¢ikis noktasini olustururlar (Aligcl, 1998, s:30).

Isgoren devir hizin1 gosteren “devir oran1” bazen oldugundan ¢ok farkli goriilebilir.
Bunun nedeni iggérenden bazilarinin ayni igyerine yilda birka¢ kez girip ¢ikmalaridir. Bu
durumda bu hareketler tekrarlamali olarak Olgiimlere katilmis olur. Ayrica mevsimlik
islerdeki isgoren devri orani ile siirekli iglerdeki isgdren devir oranmi degisik bigimlerde
yorumlamak gerekir. Ornegin mevsimlik olarak faaliyet gosteren otel isletmelerinde isgdren
devir hizin1 yillik olarak hesaplamak, oranin ¢ok yiiksek ¢ikmasina neden olacaktir. Ciinkii bu
tiir isletmeler ¢alisanlar1 turizm sezonu boyunca calistirmak icin ise almaktadir. Dolayisiyla

calisanlar sezon sonunda isten ¢ikarilmakta ya da kendileri ayrilmaktadir.

Isgoren devrinin hesaplanmasinda farkli yontemler kullanilmaktadir. Asagida kisaca

bu yontemlerden bahsedilecektir.

3.1. Cikislar Ustiine Kurulu Oranlar: Siirec iginde isletmeye girisler fazla ise, bu
isletmenin biiyiimekte oldugu varsayilacaktir. Bu durumda gercek isgiicii doniisiim orani
cikislar lizerinden hesaplanacaktir. Bu yontemin zayif tarafi ise sirkette calisan sabit isglicii

oranini belirlemede ki eksikligidir (Walmsley, 2004, s: 276).

3.2. Girisler Yontemi: Eger cikislar girislerden fazla ise ve siire¢ icinde de bir giris
cikis dengesi kurulmasi 6ngoriilmiiyorsa, kiiclilmekte olan bir isletme s6z konusu olacak ve
isgoren doniislim orani girigler tizerinden hesaplanacaktir. Bu yontemde isletmeden ayrilmalar
olmadan ise yeni alinan iggérenler de dahil olmaktadir. Dolayistyla yontemin kullaniminda
cikacak oran yiiksek olabilir ve isletme yOnetiminin yanilmasi kaginilmaz olabilmektedir

(Aksu,1995; s:217).

3.3. Isgiicii Akis Yontemi: Ayrilmalar ve girisler yonteminin birlestirilmesiyle ortaya
¢ikan bu yontem girigler ve c¢ikislar toplammin ortalama isgiicii sayisina boliinmesiyle

bulunur (Aligc1, 1998, s:43).

Ayrilmalar yontemi ve girisler yonteminin sakincalarini ortadan kaldirmak amaciyla
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde hem ayrilan ya da ¢ikarilan isgdrenler hem de yeni ige

alianlar dikkate alinarak hesaplamalar yapilmaktadir.

a) Birinci Durum;
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Isgiicii devir oran1 = Ise alinan ve ayrilan isgdrenler toplami / Ortalama isgdren sayisi x 100

Birinci durumda ise alinan ve ayrilan isgorenlerin toplam sayisi ortalama isgdren
sayisina oranlanarak bulunmaktadir. Ancak bu yontemle bulunan oran, giris ve ¢ikislarin
toplamlar1 alinarak degerlendirildigi i¢in diger yontemlerin yaklasik olarak iki kati1 degerinde

bir sonug verecektir.
b) Ikinci Durum
Isgiicii devir oran1 = (Ise alinanlar + Isten ayrilmalar / 2) / Ortalama isgéren sayis1 x 100

Ikinci durumda yapilan hesaplamalar, belirli bir dénemde hesaplanacak isgdren devir
hizi oranin bulunmasinda ayrilmalar ve girisler toplamlarinin ortalamasi alindiktan sonra

kullanilmaktadir. Bu nedenle birinci durumdaki sakinca da ortadan kaldirilmig olmaktadir.

3.4. Net lIsgiicii Yontemi: Bu yontemin kullamlmasinda esas olarak alinan sayi
ayrilanlarin yerine gecenlerdir. Baz olarak bu saymin kullanilmasinin geregi, isletme
acisindan yerine yeni is¢i alinmayan ayrilmalarin isletmeye bir masraf dogurmadigidir. Bu
yontemin kullanilabilmesi i¢in, isgdren devir hizinin hesaplanacagi donemde, ise alinan
isgorenlerin sayisi isletmeden ayrilan isgorenlerin sayisindan fazla olmamalidir. Bu say1 fazla
oldugu takdirde yontemin kullanilmast isletmedeki ger¢ek isgdren devir oranini

vermeyecektir (Demir, 2002,46).

3.5. Bowey Istikrar Indexi: Bowey’in indexi isgorenlerin hizmet siirelerini de
hesaba katmayi esas alir. Belirli bir donem i¢inde isletmeye dahil olanlarinki ile birlikte
simdiki iggdrenlerin hizmet siirelerini de esas alir (Aksu, 1995, s:218). Bu index, eger tiim
donem boyunca istihdam edilmislerse isgorenlerin sahip olabilecegi toplam hizmetin siiresine

uyarlanmistir. Bu donem genelde 2 yildir ve hizmet siiresi ay olarak esas alinir.
Goriildugii gibi, iggoren devir oranini hesaplarken ¢esitli yontemler s6z konusudur.
4. Otel isletmelerinde isgoren Devri

Otel isletmeleri, turizm sektorii iginde farkli niteliklerdeki elemanlarin degisik
boliimlerde istihdam edildigi emek yogun hizmet isletmeleridir. Insan giiciine kagmilmaz
olarak ihtiya¢ duyulan turizm sektoriinde, isletmelerin en yiiksek seviyede verimlilik elde

edebilmelerinin temelinde ¢alisanin kalitesi ve yetkinligi cok 6nemlidir.

Ayrica calisanin calisma bi¢imi ve kosullar1 hizmet kalitesini direkt etkilemektedir.
Otel isletmelerinde sunulan hizmetlerin kalitesi, ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ile

dogru orantilidir (Uckun vd.. 2008, s: 2). Bu isletmeler rekabetin yogun oldugu dinamik bir
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cevrede faaliyetlerini silirdiirmeleri nedeniyle calisanlarin beklentilerinin kargilanmamasi
durumunda biiylik bir isglicii hareketliligine sahne olmaktadir. Bu nedenle yiiksek isgéren
devir hiz1 genellikle bu isletmelerde goriilen en 6nemli sorundur (Carbery, v.d. 2003, s:650).
Bunun temel nedeni; genel olarak turizmin mevsimsellik 6zelligidir. Bu sektoriin dig
faktorlerden oldukga fazla etkilenmesi de s6z konusu sorunun Snemli bir baska nedenidir.
Ormnegin, kalite kontrol denetimi, devir hizinin yasandigi turizm isletmelerinde hem calisanlar

hem de yonetim i¢in dnemli bir sorun teskil etmektedir (Woods ve Macaulay, 1989, s:80).

Turizm sektoriiniin kendine 6zgii baz1 6zelliklerinden 6tiirii, isgorenlerin bir igyerinde
uzun siire ¢alisamamasi veya daha iyi is olanaklart ¢iktiginda isyerini degistirmesi ve bu
durumda caligsanlar1 baglayici bir unsurun olmamasi otel isletmelerinin karsilastigr en biiyiik

sorunlardir (Demir, 2002, s:6; Walmsley, 2004, s: 275).

Hizmet sektoriinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin sik is degistirme nedenlerini
sekiz ana faktor altinda siniflandirmislardir (Gustafson, 2002, s:106, Iverson ve Deery, 1997,
s:71). Bunlar; yonetimin kalitesi, iletisimdeki noksanlik, olumsuz ¢alisma kosullari, sirket
kiiltiirliyle uyusamama, diisiik iicret, sorumluluk taniminin acik olmayisi, isin yapilmasi
konusunda yonlendirenin olmayisi, calisanlarin kalitesidir. Bu faktorlerin etkisiyle otel
isletmelerinde gerceklesen yiliksek devir hizi isletmelere pahaliya mal olan ve 6nemli sayilan

bir unsur olarak goriilmektedir (Sutherland, 2002, s:710).

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yOnetiminin iggoren politikasi genellikle kisa
donemli istihdama daha yatkindir. Yoneticiler ¢alisanlara uzun ¢alisma saatleri ve az maas
sunmakta, tazminat hakki dogmamasi i¢in ¢aliganlar1 bir yildan kisa siire iste tutma seklinde
uygulamalar1 benimsemislerdir. Otel isletmelerinde isgdéren devir maliyetleri, isletme isgoreni
cikardiginda baslar ve c¢ikan elemanin yerine yeni eleman alinmasi, egitilmesi ve
oryantasyonu ile sona erer. Bu siiregte isletmeler bir¢ok gider kalemiyle karsi karsiya

gelmektedirler.

Literatiirde genel olarak isletmeler icin %13-%14’lik yillik devir hizt normal
kargilanmaktadir. Bu devir oraninin {istli yiikksek devir hizi, alt1 ise diigiik devir hiz1 olarak
degerlendirilebilir (Yilmaz ve Halici, 2010, s:99). Yiyecek-icecek isletmelerinde yapilan bir
literatlir caligmalarinda, bu alandaki devir hizimi etkileyen faktorlerin turizm sektdriiniin
karakteristik 6zelliklerinden kaynaklandigi saptanmistir (Walmesley, 2004, s:275; Hendrie,
2004, s:434; Hogan, 1992, s:40).
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Otel isletmelerinde mesai saatlerinin uzun olmasi, yogun ¢alisma sartlart ve maruz
kalinan bazi rahatsizlik verici, hog olmayan davraniglar hatta taciz vs gibi olumsuz olaylardan
otliri kadin calisanlarda isten ayrilma ve is yeri degistirme sikligi artabilmektedir. Bu
calismada cinsiyet degiskeninin isten ayrilma veya is degistirme siklig1 arasinda bir iligki olup

olmadiginin incelenmesi uygun goriilerek asagidaki hipotez gelistirilmistir.
“H,: Caliganlarin cinsiyeti ile isgdren devir hiz1 egilimleri arasinda anlamli bir iliski vardir.”

Calisanlarin is gilivenligi ve sosyal haklar1 elde etmeleri oldukc¢a biiyliik 6nem
tasimaktadir. Yapilan arastirmalarda is ve sosyal giivenlik garantisi altinda calisanlarin
islerinde daha verimli olduklari, is ortamini sevdikleri, ¢aligma arkadaglari ile uyum iginde
olduklart ve bu nedenle isten ayrilma egilimlerinin daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir
(Stein, 2000; Hertneky, 1999: Akt: Titlinci ve Demir, 2003, s:151). Bu calismalar
gostermektedir ki; ¢alisanin isletmede is giivenliginin olmasi, kadrolu olarak gérev yapmasi
isten ayrilmalarini azaltan bir unsurdur. Bu bilgiler 1s18inda, bu ¢alismada isgdrenin igyerinde
gecici ya da kadrolu olarak gorev yapmasinin is degistirme sikligini etkileyip etkilemeyecegi

arastirilmistir. Bu dogrultuda;

“H,: Calisanlarin kadro durumu ile isgdéren devir hizi egilimleri arasinda anlamli bir

iligki vardir.” hipotezi gelistirilmistir.
5. Arastirma Metodolojisi
5.1. Cahsmanin Onemi, Amaci ve Hipotezleri

Otel isletmeleri, farkli nitelikte bir¢ok personelin bir arada ve farkli boliimlerde
calistig, turizm sektorii icerisinde en biiyiik istihdam kaynagi olan igyerleridir. Ancak turizm
sektoriiniin  kendine 06zgii bir takim oOzelliklerinden dolayr isgérenlerin uzun siireli
calismamasi, daha uygun sartlar buldugunda hemen isletme degistirmesi ya da baglayici
unsurlarin olmamasi otel isletmelerinin karsilastigi en biiylik sorunlardandir. Bu sorunlarin

yol actig1 en dnemli sonug ise, yiiksek isgoéren devridir.

Bu c¢alismanin temel amaci; Kapadokya bolgesindeki otel isletmelerinin  “isgdren
devir hizinin” analiz edilmesi ve ¢alisanlarin cinsiyeti ve kadro durumu ile is degistirme
siklig1 arasindaki iligki olup olmadiginin tespit edilmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda

gelistirilen hipotezler sunlardir:

H;: Calisanlarin cinsiyeti ile isgdren devir hizi egilimleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H,: Calisanlarin kadro durumu ile iggoren devir hiz1 egilimleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.
5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Nevsehir Otelciler Birligi Dernegi’nin 2008 yil1 verilerine gore; Kapodokya
bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisan personel sayist
1250 kisidir. Bu arastirmada tesadiifi 6rnekleme yontemi ile segilen toplam 450 iggérene
anket uygulanmis, anketi yanitlamak istenmemesi veya eksik/gecersiz bilgi verilmesi gibi

nedenlerden dolay1 ancak 380 anket formu degerlendirmeye alinmistir.

Bu calismada iggoren devir hizinin hesaplanabilmesi i¢in anketin uygulandigi otellerin
iist diizey yoOneticilerine ve/veya insan kaynaklart sorumlularina bir yil i¢inde ise baslayanlar
ile isten ayrilanlarin sayilar1 ve bunlarin otelde hangi departmanlarda calistiklari sorulmustur.
Elde edilen bu veriler ile arastirma kapsamindaki otellerin isgdren devir hizlar1 “isgoren akis

yontemi” nin ikinci durum formiilii kullanilarak hesaplanmistir.
5.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Bu arastirmada, yazarlardan Giin (2008)’lin yiiksek lisans calismasi icin topladigi
veriler kullanilmistir. Veriler bu arastirma i¢in yeniden yapilandirilarak farkli analizlere tabii

tutulmustur.

Arastirma verileri hazirlanan bir soru formu yardimiyla “yiiz yiize anket yontemiyle”
toplanmistir.  Otel c¢alisanlarina dagitilan bu ankette; katilimcilarin sosyo-demografik
ozellikleri ve yaptiklar1 gorevler, is degistirme sikliklar1 gibi islerine iliskin toplam 14 soru
bulunmaktadir. Elde edilen veriler 13.0 SPSS istatistik paket programi ile analize tabi

tutulmustur.
5.4. Arastirmanin Giivenilirligi ve Verilerin Analizi

Olgeklerin  giivenilirliklerini  belirleyebilmek igin Cronbach Alpha katsayilart
hesaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda (a0 = 0,8919) olarak hesaplanmistir. Sosyal
bilimlerde a > 0,70 Slgegin giivenilirliginin yliksek oldugunu gdsterdiginden, dolayisiyla

Ol¢iim aracinin 6lgmek istenilen boyutlari uygun sekilde 6l¢tiigii sdylenebilir.
6. Bulgular

Oncelikle anketi yanitlayanlarin sosyo-demografik dzellikleri belirlenmis, daha sonra

calismanin amag ve hipotezleri dogrultusunda analizler yapilmistir.
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6.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Veriler

Arastirma katilanlarin sosyo-demografik o6zellikleri ile ilgili dagilimlar asagidaki

Tablo. 1°de yer almaktadir.

Tablo. 1: Katilimcilarin Sosyo- Demografik Ozellikleri

Demografik Faktorler | Frekans |Yiizde (%) Sosyal Faktorler Frekans |Yiizde (%)
Cinsiyet Calisma Siireleri
Erkek 251 66,1 0-3 y1l 69 18,2
Kadin 129 33,9 4-10 y1l 188 49,5
Yas 11-15 89 23,4
25 alt1 82 21,6 15ve istil 34 8.9
26-35 207 54,5 Gorev Yapilan
36 ve listll 91 23,9 Departman
Egitim Durumu On Biiro 44 11,8
ko gretim 108 28,4 Muhasebe 39 10,3
Lise 199 52,4 Mutfak 77 19,7
Onlisans 27 7,1 Kat Hizmetleri 69 18,2
Yiiksek Lisans 6 1,6 Teknik Servis 37 10
Turizm Egitimi Restaurant-Bar 114 30
Almayanlar 23 6,05 Kadro Durumlan
Kurs diizeyinde alanlar 82 21,5 Kadrolu Elemanlar 190 50
Lise diizeyinde alanlar 126 33,2 Gegici Elemanlar 110 28,7
Onlisans diizeyinde Sézlesmeli Elemanlar 54 14,2
alanlar 100 26,3 Stajyerler 26 6,8
Lisans diizeyinde alanlar 49 12,9

Tablo.1 de katilimcilarin, cinsiyetleri, yaslari, egitim diizeyleri, turizm egitimi alma

diizeyleri, c¢aligma siireleri ve yonetsel pozisyonlarina iligkin betimleyici veriler yer

almaktadir. Tablodaki bulgulardan katilimcilarin 6zellikleri soyle goriilmektedir:

- Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin % 66,1°ni erkekler olusturmaktadir.

- Katilimecilarin % 54,51 gibi bir ¢ogunlugu 26-35 yaslar1 arasindadir. Yani, geng

elemanlarin yogunlukta oldugu goriilmektedir.
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- Ankete katilanlar arasinda % 52,4 ile lise mezunlari ¢ogunlugu olusturmaktadir.
Lisans mezunlart %10,5; 6n lisans mezunlar1t %7,1 ve ilkogretim mezunlart %28,4

oranindadir. Yiiksek lisans mezunlarinin orani ise %1,6 ile son siradadir.

Katilimceilarin % 6,05°1 turizmle ilgili hicbir egitim almadiklarini, % 21,5’s1 turizm
egitimi ile ilgili kurs aldiklarini, % 33,2’si lise diizeyinde turizm egitimi aldiklarini, % 26,31

Onlisans diizeyinde ve %12,9’u da lisans diizeyinde turizm egitimi aldiklarini belirtmisglerdir.

- Turizm alaninda calisma siireleri agisindan 0-3 yil aras1 ¢alisanlar % 18,2; 4-10 yil

arasi ¢alisanlar % 49,5; 11 yildan fazla ¢alisanlar ise % 32,4 oranindadirlar.

Katilimeilarin % 64,7°1ik biiylik bir kismini iist diizey yoneticiler olustururken % 6,1’
ni ise alt dilizey yoOnetici (departman sorumlusu gibi) pozisyonundaki yoneticiler

olusturmaktadir.

- Isgorenlerin calistiklar1 departmanlara gore dagilim ise sdyle gerceklesmektedir. %
11,8’ini 6n biiroda calisanlar olusturmaktadir.% 10,3’{inii muhasebede calisanlar, % 19,7’si
mutfak calisanlari, kat hizmetlerinde calisanlar % 18,2’lik bir grubu, diger (teknik servis
calisanlar1 gibi) %10,0°lik kismi, en biiylik ¢cogunlugu ise % 30,0’lik bir oranla restaurant-bar
calisanlar1 olusturmaktadir. Otel isletmelerinde en ¢cok otomasyona gidilemeyen boliimiin bu

departman olmasi ¢alisan isgdrenin burada yogunlasmasina neden olmustur.

- Katilimcilarin kadro durumuna bakildiginda % 50’sini kadrolu elemanlar, %
28,7’sini gegici elemanlar, % 14,2’nii sozlesmeli elemanlar, % 6,8’ini ise stajyerler

olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda kadrolu ¢alisanlarin fazlalig1 géze ¢carpmaktadir.

6.2.Katihmcilarin Isleri Hakkindaki Gériigleri Yonelik Bulgular

Anketi yanitlayan c¢aliganlarin igleriyle ilgili sorular sorulmustur.

Tablo.2. Katilimcilarin Is Hayatlarima Iliskin Sorulara Verdikleri Yanitlar

Frekans Yiizde
Ayrilma Nedenleri
Isten Cikarilma 29 7,6
Isyerinin Kapanmasi 24 6,2
Evlilik, Askerlik vb. diger 25 6,7
Kendi Istegi ile 302 79,5
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Tablo.2(d?vam)
Simdiki Isleri Hakkindaki Algilar:
Isim Yorucu 213 55,8
Isim Sikic1 17 4,5
Isimden Hoslanmiyorum 107 28,3
Isi Onemsemiyorum 43 11,3

Aradiklan Isin Ozelligi

Kolay ve Rahat Bir Is 25 6,6
Amirlerle Iyi Anlasma 8 2
Terfi Edebilme Imkani 22 5,7
Degisik ve Hareketli Bir Is 11 3
Daha Yiiksek Ucretli Is 108 28,4
Sosyal Giivence ve Garantili Is 206 54,3

Tablo 2. Incelendiginde katilimcilarin galistiklarr isletmeden ayrilma sebeplerinde ise
isten cikarildigini ifade edenlerin oran1 % 7,6 ve ¢alistiklar1 isyerinin kapandigini belirtenlerin
oran1 % 6,2 ve diger (evlilik, askerlik vb) nedenlerden isten ayrilanlarin orani ise % 6,7 dir.
Daha once calistiklart igyerinden kendi istegi ile ayrilanlarin orani ise % 79,5’dir. Bu
sonuclardan da anlasilacag: {izere, arastirmaya katilanlarin ¢ok biiyiik bir kism1 goniillii olarak
daha oOnceki islerinden ayrilmislardir. Bu goniillii ayrilmalarin isletme ydneticilerince
nedenlerinin arastirilmasi gerekir. Eger bu ayrilmalarin temelinde isletmenin calisanlarin
beklentilerini karsilama noktasinda eksiklikleri varsa bunun giderilmesi i¢in bazi ¢aligmalarin

yapilmasi uygun olacaktir.

- Katilimcilarin “simdiki isleri” hakkindaki soruya verdikleri yanitlar; % 55,8’1
“islerini yorucu”, % 4,5’inin “islerini sikic1”, % 28,3’niin “islerinden hoslanmadiklar1” ve %
11,3’Uniin ise “islerini onemsemedikleri” seklindedir. Turizm sektoriinde is yiikiiniin fazla
olmasi1 ve caligma saatlerinin uzun ve yogun olmasi gibi nedenlerin de etkisiyle katilimecilar

cogunlukla islerini yorucu olarak degerlendirmislerdir.

- Arastirmaya katilan calisanlarin “nasi  bir teklifi alirlarsa simdiki islerini
birakabilecekleri” sorusuna verdikleri yanitlar su sekildedir. Katilimcilarin % 6,6’s1 “kolay ve
rahat bir is teklif edilirse is degistirebileceklerini”, % 2’si “amirleriyle daha iyi
gecinebilecekleri bir is1”, % 5,7’si “terfi edebilecekleri bir is1”,% 3’1 “degisik ve hareketli bir
is olursa degistirebileceklerini”, en yiiksek oranlari ise % 28,4 ile “daha yliksek ticretli bir is

teklif edilirse”, % 54,3’ ise “ sosyal glvenceli ve garantili bir is teklif edilirse is

264



Bahar-2011 Cilt:10 Sayi:36 (252-272) Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi __Spring-2011 Volume:10 Issue:36

degistirebileceklerini” belirtmislerdir. Bu sonuglara gore, “is giivencesi” ve “yiiksek ticret”

devir hizin1 etkileyen en 6nemli faktorlerdir.
2.Katilmcilarin Is Degistirme Sikliklarina Iliskin Bulgular

Katilimcilarin turizm sektoriindeki is degistirme sikligin1 gosteren dagilim Tablo 3°de

verilmigtir.

Tablo 3: Katilimcilarin Turizm Sektdriindeki Is Degistirme Siklig

Is Degistirme Sayis Kisi Sayis1 | Oran (%)
Bir kez degistirenler 10 2.6
Iki kez degistirenler 55 14.5
Ug kez degistirenler 56 14.7
Dort kez degistirenler 106 27.9
Bes kez degistirenler 153 40.3
Toplam 380 100

Tablo.3’de goriilecegi iizere; katilimeilarin turizm sektoriindeki is degisikliginde bes
ve daha fazla is degisikligi yapanlarin % 40,3’lik bir oranla en biiyilk grubu
olusturmaktadirlar. kinci sirada % 27,9 ile dort kez is degisikligi yapanlar yer almaktadir.
Bunu sirasiyla, % 14,7 ii¢ kez is degisikligi yapanlar, % 14,5 iki kez 15 degistirenler ve % 2,6
oranla bir kez is degistirenler izlemektedir. Bu bulgular literatiirii destekler nitelikte olup,
turizm sektorlinde isgiiciiniin hareketliliginin ve isgéren devir oranlarinin yiiksek oldugunu

dogrulamaktadir.

3. Katiimcilanin Cinsiyet ve Kadro Durumu Degiskenleri Ile Is Degistirme Stkhig
Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Bu boliimde; katilimcilarin cinsiyet, kadro durumu degiskenleri ile is degistirme

sikliklart arasinda iligki olup olmadigini ortaya konmaya c¢aligilmistir.
Cinsiyet ile Is Degistirme Siklig1 Arasindaki Iligki

Katilimcilarin cinsiyeti ile is degistirme sikliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak

icin Ki-kare testi yapilmistir. Bu analizin sonuglarini Tablo.4’de gormek miimkiindiir.
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Tablo 4: Cinsiyet Degiskenine Gore Is Degistirme Sikligi Ki-kare Sonuglar

Is Degistirme Siklig Toplam|
Bir kezliki kezlU¢ kezDort kezBes ve fazlasi

Kadm || 19 | 32 | 23 | 38 17 129
(%) 14,7 | 24,8 | 17,8 | 29,5 13,2 100,0

Erkek |(m] 31 | 49 | 63 | 47 61 251
(%) 12,4 | 19,5 | 25,1 18,7 243 100,0

Toplam| @] 50 | 81 | 86 | 85 78 380
(%) 13,2 | 21,3 | 22,6 | 22,4 20,5 100,0

Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X?=12,997 ve anlamhhk diizeyi
P=0,011<0,05 oldugundan cinsiyet ile is degistirme siklig1 arasinda anlamh iligki
bulunmustur. Yukarida da goriildiigii gibi bu durumda erkeklerin kadinlardan daha fazla is
degistirme egiliminde bulunduklarini sdylenebilir. Bu sonuglara gore; “H;: Calisanlarin
cinsiyeti ile isgoren devir hizi egilimleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul

edilmektedir.
a. Kadro Durumu ile Is Degistirme Siklig1 Arasindaki Tliski:

Arastirmaya katilanlarin isletmedeki kadro durumu ile is degistirme siklig1 arasindaki

iligkiyi ortaya koymak i¢in Ki-kare analizi yapilmig ve Tablo 5’de sonuglar sunulmustur.

Tablo 5: Kadro Durumu Degiskenine Gore Is Degistirme Sikligi Ki-kare Sonuglar

Is Degistirme Siklig
Kadro n Toplam
Durumu Bir kez iki kez Uc kez Dort kez Bes ve fazlasi
Gecici (n) 8 11 5 1 1 26
ecici
o b b b b b b
(%) 30,8 423 19,2 3,8 3,8 100,0
Sozl B (n) 12 29 17 30 32 120
ozlesmeli
o b bl b b b b
(%) 10,0 24,2 14,2 25,0 26,7 100,0
Kadrol (n) 8 15 9 7 16 55
adrolu
(%) 14,5 27,3 16,4 12,7 29,1 100,0
Stai (n) 22 25 55 47 30 179
ajyer
(%) 12,3 14,0 30,7 26,3 16,8 100,0
Tobl (n) 50 81 86 85 78 380
oplam
(%) 13,2 21,3 22,6 22,4 20,5 100,0

Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X°=50,112 ve anlamlilhk diizeyi
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P=0,001<0,05 oldugundan kadro durumu ile is degistirme siklig1 arasinda anlamli iligki
bulunmustur. Bu bilgiler 1s1¢1nda “H,: Calisanlarin kadro durumu isgoéren devir hizi egilimleri

arasinda anlamli bir iligi vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.

Sonuglar incelendiginde; gecici statiide ¢alisan katilimcilarin ¢ogunlugunun iki kez
isyeri degistirdigi, stajyerlerin ise ¢cogunlugunun ii¢ kez is degistirdigi goriilmektedir. Bunun
yant sira, kadrolu statiide calisan katilimcilarin ¢ogunlugunun bes ve daha fazla is
degistirmislerdir. Burada kadrolu olan kisilerin islerinde belli bir statiiye sahip olmalarina
ragmen sik sik is degistirdiklerini sdyleyebiliriz. Bu durumun turizm sektorii yoneticileri
tarafindan ayrintili olarak ele alinip, is degistirmelerin altinda yatan gercek nedenleri tespit

etmeleri ve bu konuda onleyici, diizeltici tedbirler almalar1 gerekmektedir.
4.Kapadokya Bolgesindeki Otel Isletmelerinde Isgiicii Devir Hizi Oranlart

Kapadokya bolgesindeki otel isletmelerinde isgdren devir oranlarina iliskin bulgular

Tablo. 6°’de goriilmektedir.

Tablo 6: Kapadokya Bolgesindeki Turizm Merkezlerindeki Isgiicii Devir Hiz1 Oranlari

) Yiyecek | Odalar | Mutfak Muhasebe Teknik
TURIZM . Ortalama
. | Icecek Bol. | Boliimii | Boliimii boliimii Boliim
MERKEZLERI (%)
(%) (%) (%) (%) (%)
Nevsehir il
% 75.6 % 60.9 | % 53.57 % 25.05 % 42.40 % 49.50
merkezi
Urgiip % 66.6 % 45.89 | %42.3 % 38.02 % 55.8 % 43.72
Goreme % 73.77 % 27.3 | % 36.64 % 30.04 % 33.36 % 36.22
Avanos % 52.75 %444 | %37.74 % 24.16 % 55.42 % 38.89
Ortalama (%) % 67.18 | % 44.62 | % 42.56 % 29.31 % 46.74 % 46.08

Isgiicii devir hizinin hesaplanmasinda degisik yontemler kullanildigindan yukaridaki
bolimde bahsedilmisti. Bu g¢alismada; “isgéren akis yontemi” nin ikinci durum formiili
kullanilmistir. Bu yontem ile yapilan hesaplamalar, belirli bir donemde hesaplanacak iggdren
devir hiz1 oraninin bulunmasinda ayrilmalar ve girisler toplaminin ortalamasi alindiktan sonra
kullanilmaktadir. Bu sekilde yapilan bir hesaplamada diger yontemlerin sakincalar1 da ortadan

kaldirilmis olmaktadir.

Bulgular incelendiginde en yiiksek isgoren devir oraninin Nevsehir il merkezindeki

isletmelerde oldugu goriilmektedir. Nevsehir merkezdeki isgoren devir oran1 % 49,50 olarak
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bulunmustur. Kapadokya bélgesindeki diger turizm merkezlerine bakildiginda Urgiip’teki otel
isletmelerinde % 43,7 isgoren devir oran1 goriiliirken, Goreme de % 36,22 oraninda, Avanos

da ise % 38,89 oraninda isgdren devri s6z konusudur.

Ayrica, otel isletmelerinin boliimlerinde olusan ortalama isgéren devir oranlari
incelendiginde en yiiksek isgoren devir oraninin % 67,18 ile yiyecek-igcecek bdliimiinde
oldugu goriilmektedir. Diger boliimlerde ortalama isgdéren devir orani ise; odalar bdliimiinde
% 44,62 olurken, mutfak boliimiinde % 42,56; muhasebe boliimiinde; % 24,16 ve teknik
boliimde % 46,74 olarak goriilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Turizm sektorii gibi insan yogun hizmet isletmelerinde, insan kaynaklarinin 6zellikleri
ve davranislar1 ¢cok daha onemlidir. Turizm sektoriinde isgoren devir oraninin ¢ok yiiksek
oldugunu arastirmalar ortaya koymaktadir. Bu durumda bu isletmelerde isgdren devir
oraninin yiikksek olmasinin nedenlerinin arastiritlmasi ve arastirma sonuglart dogrultusunda
yoneticiler ve insan kaynaklari sorumlulart tarafindan ¢oziimler iretilmesi Onem

kazanmaktadir.

Isletmedeki insan kaynagmi etkili kilmanin birinci adimini, onun istek, ihtiya¢ ve
egilimleri ile yakindan ilgilenmek olusturur. Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi,
devamsizligr ve isten ayrilma oranini azaltacaktir. Isletmelerin ¢alisanlardan verimli bir
sekilde yararlanmak, iyi eleman bulmak ve isletmede uzun siire kalmalarin1 saglamak, isgoren
devri yliksek oldugu siirece miimkiin olamamaktadir. Bu nedenle isletmelerin isgiicli devir
hizlarin1 normal oranlarda tutmalar1 onerilmektedir. Isgéren devir hizinin azaltilmasi, hem
calisanlar hem de isletmeler agisindan ayri1 bir 6nem tasiyacaktir. Isgiicii devri ayn1 zamanda
iilke ekonomisi, toplumsal faktorler ve ekonomik karliligin arttirilmast yoniinden de
incelenmesi ve c¢oziimlenmesi gereken bir sorun olarak goriilmektedir (Tiitiincii ve Demir,

2003:148).

Yiiksek isgdren devri isletmenin karliligini da olumsuz etkilemektedir. Isletmede
siirekli olarak ise giris ve cikislarin olmasi is alani, eleman temini, se¢imi, egitim ve
adaptasyonu siireglerindeki maliyetler ¢alisanlar i¢in ayrilan insan kaynaklar1 harcamalarini
artirmaktadir. Boyle bir durumun olusmasi isletmede giderlerin artmasinin yaninda personel
seciminde kullanilan yontemlerin basarisiz olmasin1 ve personel secimi yapan kisilerin de

yetersiz oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
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Isgoren devrinin yiiksek olmasi isletmeler ve ¢alisanlar tarafindan ne kadar énemliyse
calisilan bolge ve iilke i¢in de ayn1 derecede dnem teskil etmektedir. Isgoren devriyle beraber
yasanan ekonomik kayiplar isletmelerin gelecekte yapacaklari yatirimlari etkilemektedir.

Isletme agisindan yatirimin kisitlanmasi makro agidan yapilacak yatirimlari da etkilemektedir.

Otel isletmeleri agisindan onemli olan bu sorunun nedenlerinin ortaya koymak
amactyla yapilan bu c¢alismada, Kapodokya bolgesinde faaliyet gosteren bes ve dort yildizl
otel isletmelerinin isgdren devir hiz1 hesaplanmaya calisilmis ve isyeri degistirme sikliginin
cinsiyet ve isyerindeki kadro degiskenleri arasinda iliski olup olmadigi incelenmistir.
Arastirma 380 c¢alisandan gelistirilen bir anket yardimiyla toplanan veriler ile

gercgeklestirilmistir. Aragtirmanin 6nemli sonuglarint maddeler halinde 6zetlemek gerekirse:

- Arastirma kapsamindaki otellerde ¢alisan kadinlarin orani erkeklere gore daha azdir.
Otel isletmelerinde ¢alisan personelin ¢ogunlugunun erkek olmasinin nedeninin emek-yogun
sektor olan turizm sektoriinde kadin calisanlarin is yiikiiniin fazla gelmesinden kaynaklandigi
sOylenebilir. Bu nedenle kadin calisanlar erkeklere nazaran daha fazla igyeri degistirme
egiliminde olduklar1 sonucuna varilmis ve “H;: Calisanlarin cinsiyeti ile isgéren devir hizi

egilimleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

- Calisanlar, genel olarak geng yastadir. Bu durum, turizm sektoriiniin yapisi geregi agir
calisma kosullarina sahip olmasi nedeniyle dogal olarak karsilanabilir. Turizm sektoriiniin

dinamik olmasi1 geng personelin ¢ogunlukta olmasini agiklamaktadir.

- Calisanlarin genel olarak egitim seviyeleri lise diizeyindedir. Lisans ve lisansiistii
egitim alanlarin sayisinin az olmasindan dolay1 egitimli personel istihdam etme noktasinda

yoneticilerin sikint1 ¢ektikleri diistiniilmektedir.

- Calisanlarin isletmeden ayrilma nedenlerinden bazilar1 is garantisinin olmayisi, uzun

calisma saatleri, terfi imkaninin bulunmayisi ve stresli bir ortamin olmasi seklindedir.

- Arastirma sonucunda Kapodokya Bolgesindeki otel isletmelerinin isgbren devir
oraninin oldukgea yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Ozellikle en yiiksek oraninin yiyecek-icecek

boliimiinde oldugu goriilmiistiir.

- Otel isletmeleri icin insan kaynaklarmin niteligi ve yetkinligi cok énemlidir. Isgoren
devri yiiksek olan isletmelerde, deneyimli ve nitelikli calisanlar1 ellerinde tutmak zordur.
Calisanlar dogal olarak deneyimlerini artirdikga daha garantili, siirekliligi ve is ve sosyal
giivenligi olan islerde calismak ister. Is ve sosyal giivence veren otel isletmeleri, genellikle

biiylik ve sermayesi giiclii olan zincir isletmelerdir. Bu tiir isletmeler, kaliteli personele deger
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vermekte ve istihdam etmektedirler. Diger isletmelerde ise yiiksek oranda bir isgdren devri
yasanmakta ve isgorenler ¢ok sik olarak igyeri degistirmektedirler. Bu bir kisir dongii seklinde
devam etmektedir. Bu olgu gelistirilen “H2: Calisanlarin kadro durumu isgdren devir hizi

egilimleri arasinda anlamli bir ilisi vardir.” hipotezinin kabul edilmesini saglamistir.

Calisanlara giivenen, deger veren ve katkilarimi takdir eden bir insan kaynaklari
politikasinin uygulanmasi, ddiillendirmelerin kisiye degil, ise yonelik ve 6nceden belirlenmis
basar1 standartlarina dayali olarak yapilmasi 6nem kazanir. Bununla birlikte, ekonomik
faktorlere nazaran, psiko-sosyal faktorlerin, c¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri
tizerindeki etkisi ¢ok daha fazladir. Bu yiizden sosyal destek ve tesvik Ogelerinin olmasi ve
bunlarla ¢alisanlarin giiclendirilmesi, is tatminini azaltan yaklasimlardan uzak durulmasi

gerekliliktir.

Bilinmelidir ki; isletmenin insan kaynagina yapilacak olan yatirimlar daha biiyiik
oranda geri doniis saglayacaktir. Bu baglamda yoneticilerin, motivasyonu saglama ve devir
hizin1 6nleme yoniinde g¢abalar sarf etmelidir. Agir caligma kosullarinda calisan isletme
calisanlarinin ¢alisma sartlar1 ele alinarak, iyilestirmeler, yeniden yapilanmalar ile

diizeltilmeye calisilmalidir. Is giivenliginin saglanmasi da bu acidan dnemlidir.

Ayrica, 6zendirici iicret sistemleri uygulamalari, tesvik ve primler gibi uygulamalarda
calisanlarin maddi yonden motive edecek ¢alismalardan bazilaridir. Bunun yani sira, turizm
sektorlindeki terfi olanaklarinin azlhig1 o6zellikle egitimli personelin isletmeden ayrilmasina
sebep olmaktadir. Bu baglamda yonetim, ¢alisanlar i¢in kariyer ve terfi olanaklarina 6nem
vermelidir. Bu tiir uygulamalar ile motivasyonlar1 ve is tatminleri yiiksek, islerine ve
orgiitlerine bagli, bir insan kaynagi olusturulabilirse isten ayrilmalar ve isgoren devir hizini

diistirecektir.

Bu arastirmada sadece, otel isletmelerindeki isgdrenin devir hiz1 ve is degistirme
siklig1 ile baz1 demografik degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Bundan sonra bu alana
ilgi duyan arastirmacilarin farkli demografik degiskenleri ve ise baglilik, orgiitsel baglilik,
giiclendirme gibi farkli faktorlerin personel devrini etkileyip etkilemedigini arastirmalari
tavsiye edilmektedir. Ayrica konunun arastirilmast demek sorunun ¢oziim yollarin da

bulunmasi demek oldugundan gelecekte bu yonde yapilacak arastirmalarin kapsaminin daha

genis tutulmasi onerilmektedir.
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