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Oz

Calisanlarin isten ayrilma egilimi sadece turizm sektdrii igin degil, diinya
capinda biitiin sektdrlerin ve isletmelerin ortak bir problemidir. Insan
kaynaklar1 yénetimi (IKY), bir isletmedeki calisanlarin mutlulugu, istikrarli
calisma ve performans seviyeleri ve c¢alisanlar igletmede tutabilmedeki
etkisi dahil genis bir sorumluluga sahiptir. Ailenin sahip oldugu ve aileye
yonelik olmayan oteller arasinda calisanlarin isten ayrilma niyetine iligkin
IKY uygulamalarmin karsilastirilmasi, ise alim ve segim, oryantasyon ve
sosyallesme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, maas ve 6diil
bakimindan benzerlikler ve farkliliklar temelinde yapilir. Sistem, iletisim,
organizasyon Kkiiltiirli, ¢alisma kosullar1 ve esit calisma firsatlar1 yaratma
konusunda yine IK yoneticilerine biiyiik sorumluluklar diismektedir.
Calisma her iki otel tipinin organizasyon yapist ve kiiltiirel farkliliklart
dikkate alinarak ortaya ¢ikan varsayimlari dogrulamayi amaglamaktadir.
Calismada elde edilen veriler 1s18inda, genel olarak aile igletmesi olmayan
otellerin IK'Y basvurularinin daha basarili oldugu gériilmiistiir. Calismanin
amacina ulasmak igin, 1K yoneticileri Kuzey Kibris'n Girne sehrinde
bulunan aileye ait ve aileye ait olmayan bes yildizli otellerinden secildi ve
acik uclu goriigme sorulari kullanilarak goriisme yapildi. Hem aileye ait hem
de aileye ait olmayan otellerin benzerlikleri ve farkliliklari, bulgularin tiim
otellerin benzer 6deme stratejilerini uygulamayi, esit istihdam firsatlarini,
kiiltiirel farkliliklar1 ve ozellikle ise alim igin i¢ istihdami desteklemeyi
tercih ettigini goOsteren karsilastirmali  bir analizle tanimlanmstir.
Isletmelerde yoneticiler, heyecan sahibi calisanlar1 digerlerine gore
organizasyonlarmmda kalmaya motive etmek acisindan daha basarilidir.
Calisma profesyonel bir sekilde ¢alisan IK yéneticilerinin kendilerine ait
gorev ve sorumluluklarimi (6diillendirme, egitim vb.) daha uygun bir sekilde
gerceklestirip, uygulamalarda basarili olduklarini ve bununda ¢alisanlarin
ayrilma niyeti tizerinde azaltic1 bir etki gosterdigini ortaya koymustur.
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Abstract

Employee turnover has been a focal problem worldwide and there has been
widening recognition of human resource management (HRM) impact on an
organization’s employee happiness and organization’s ability to retain their
good performer and stable employees within the organization. A
comparative analysis of HRM applications on employee turnover intention
between family-owned and non-family orientated hotels is performed on the
basis of similarities and differences in terms of recruitment and selection,
orientation and socialization, training and development, performance
evaluation, salary and reward system, communication, organizational
culture, working condition and equal working opportunities. Moreover, it is
generally agreed that HRM applications have been more successful in non-
family-owned hotels and the study aim to validate the assumption by
considering organizational structure and cultural differences of both hotels.
In order to achieve the purpose of the study, HR managers were selected
from family-owned and non-family owned five start hotels located in
Kyrenia, North Cyprus and they were interviewed by using open-ended
interview questions. Similarities and differences of both family-owned and
non-family owned hotels are identified through a comparative analysis
where findings show that all of the hotels prefer to apply similar payment
strategies, support equal employment opportunities, cultural differences, and
internal recruitment especially for supervisory and chef positions and hotels
are successful in terms of motivate their exciting employees to stay in their
organizations. Despite the similarities, the research conformed that
institutionalized hotels are more effective in communications ways to
employees, applying proper performance evaluations in a systematic and
professional way, rewarding system, providing proper and systematic
orientations, internal, external and individual trainings in order to prevent
and reduce probability of employee intention to leave.

Keywords: Employee turnover intention, HRM applications, Tourism.

Cite as:

Girgen, M. U. & Timugin, D. (2020). Girne Otelleri'nde IKY uygulamalarmin
calisanlarin igten ayrilma egilimine etkileri: Aileye ait ve aileye ait olmayan
oteller 6rnegi [The impacts of applications on employee turnover intention
in Kyrenia Hotels: Case of family-owned and non-family-owned hotels].
European Journal of Educational and Social Sciences, 5 (2), 83 — 97



Girne Otelleri'nde IKY uygulamalarinin galisanlarin isten ayrilma egilimine. .. GIRGEN & TIMUCIN

GIRIS

Kuzey Kibris'ta turizm en 6nde gelen sektor ve ekonomik kalkinmanin temel faktorlerinden
biri olmaya devam etmektedir. Girne, iklimi, dogasi, sehri, deniz plaj ve kumsallar ile turizm
acisindan biiyiik bir potansiyele sahiptir. Kuzey Kibris'taki turizmin baskenti de denilebilecek
Girne, ayn1 zamanda turizm sektorii (6zellikle konaklama) i¢in yatirimcilarin g6z bebegidir
(Jahani, 2014). Bolgede yatirimlar 6zellikle son yillarda biiyiik bir hiz kazanmistir. Dogal
olarak, hizla biiyliyen ve gelisen bu ortamda, oteller arasinda rekabet kaginilmaz bir hal
almistir. Turizm sektorii, insan faktoriiniin en 6nemli oldugu sektordiir. Yogun emek ve insan
kaynaklarimin verimli c¢aligmalarina bagli oldugundan oteller arasinda yiiksek verimlilik
gosteren ve kalifiye calisanlara sahip olma ve bu c¢alisanlart koruma amaci da rekabet
yaratmaktadir. Calisanlarin baska bir otele gecmesi, onlarin bir dnceki otellerde bulunan eski
calisma arkadaslarinin isten ayrilma oranlarimi etkilemektedir. Kuruluslarin en biiyiik
hatalarindan biri personellerini yetistirip, ellerinden kag¢irmalaridir. Yine en Onemli
sorumluluklarindan biri, istikrarli performans gosteren calisanlarini, ¢esitli uygulamalarla
(6diillendirme vb.) motive ederek otellerinde tutabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmektir
(Zopiatis, Constanti ve Theocharous, 2014). Bu nedenle, otellerde bulunan iK departmanlari,
uygun operasyonlar ve ¢alisanlart kendi organizasyonlarinda tutmak i¢in miimkiin olan tiim
uygulamalar1 uygulama konusunda ¢ok dnemli sorumluluga sahiptir. Konaklama endiistrisinde
yer alan isletmeler i¢in en Onemli sorunlardan birisi de personel memnuniyetsizligidir.
Konaklama sektdriinde ¢alisanlarin karsilastigi problemlerden bazilari; uzun caligma saatleri,
stireklilik ve bu sektoriin ¢ok stresli bir sektér olmasidir. Dahasi, 1990-1993 yillarindan bu
yana, insan kaynaklar1 yénetiminin (IK'Y) bir organizasyonun performansi, ¢alisan mutlulugu
ve kurumlarin ¢alisanlarini 6rgiitler icinde tutabilme tlizerindeki etkisi daha biiyiik bir 6nem arz
etmektedir. Personel isten ayrilma oranlarim etkileyen faktdrler IKY literatiiriinde agikca
tanimlanmigtir; ige alim ve se¢im prosediirleri, oryantasyon ve sosyallesme siireci, igyerinde
ayrimcilik, egitim ve gelisim firsatlari, yonetim tarzi, isgiicii sikintisi, orgiitsel baglilik, rekabet
ve organizasyonel Kkiiltiir, stres ve tikenmislik, endiistrinin mevsimsel dogasi ve is
memnuniyetsizligi gibi faktorlerdir (Cheng ve Brown, 1998).

Calisanlarin isten ayrilma egilimi sadece bu faktorlerden birine dayanmaz, isten ayrilma
egiliminin ¢ok farkli yonleri olabilir, 6rnegin personelin moralinin diisiik olmasi, diisiik is
performansina, devamsizlik ve isten ayrilma siirecinin hiz kazanmasina neden olabilmektedir
(Denvir ve McMahon, 1992). Calisanlarin isten ayrilma egilimi, Kuzey Kibris'taki oteller i¢in
de 6nemli konulardan biridir. Bunun ana nedeni, Kuzey Kibris'in her yerinde ve 6zellikle Girne
bolgesinde yogun bir sekilde otel sayisinda hizli bir artis olmasidir. Bu durum, mevcut ve yeni
oteller arasindaki rekabeti artirir ve mevcut otellerin ¢alisanlar1 daha iyi maas almak, daha iyi
is ve benzeri firsatlar1 aramak i¢in yeni acilan otellerde caligmak isteyebilirler. Bu durum,
mevcut otellerin 1K' da basarisiz veya yetersiz oldugunu gostermektedir. Ciinkii bu durum
onlarin, rakiplerini yeterli diizeyde takip edememis, calisanlarin1 maas, posizyon, 6diillendirme
vb. konularda yeterince tatmin edemediklerini gostermektedir. Boylece ¢alisanlarin is yerlerini
degistirme egilimi artmaktadir. Otel endiistrisinde calisanlarin elde tutulmasi i¢in IKY
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uygulamalarinin 6nemini gostermek bu calismanin temel konusudur. Bu nedenle Kuzey
Kibris'in Girne kentinde bulunan bir aile ve bir ailenin sahip olmadig1 bes yildizli otellerden
IK yoéneticileri ile goriisme yapilmistir. Bu gériismeler, otellerdeki IKY uygulamalarmin
karsilastirmali analizi, aralarindaki benzerlikleri ve farkliliklari kesfetmeye yardimei olmustur.
Ayrica ¢alisma, calisanlarin isten ayrilma egilimini azaltmak i¢in personelin dogru sekilde
yonlendirilmesi ve gelisim kaydedip bunun siirdiiriilmesinde rol oynayan en iyi uygulamalar
icin Oneriler sunmaktadir.

1. Cahsan isten Ayrilma Orani, Isten Ayrilma Egilimi ve Konaklama Sektorii

Insanlarin bir organizasyon igindeyken bu isletmeden ayrilip baska bir isletmede calisma
istekleri, calisanlarn isten ayrilma egilimidir (Denvir ve McMahon 1992). Insanlarmn
kuruluslardan ayrilmalarinin ¢ok sayida nedenleri vardir ve bunlar yonetimle ilgili olabilmekte
veya olmamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi, kontrol edilemeyen ayrilma
egilimi (kiiciilme, saglik veya kisisel konular nedeniyle) ve kurulusun onleyebilecegi bir
durum igeren kontrol edilebilir ayrilma egilimi olarak siniflandirilmistir ( Cheng ve Brown,
1998; Alnogbi, 2011).

Diger sektorler gibi konaklama sektériinde de insan kaynaklari departmaninin dikkat etmesi
gereken en Onemli sorunlardan biri ¢alisanlarin isten ayrilma egilimidir (Peterson, 2004).
Bunun nedeni, ayrilma niyetinden veya bagka bir deyisle, bir calisanin mevcut is
pozisyonundan ayrilmak i¢in planladig1 eylemin aksine, calisanlarin davranislarinin sinyalleri
ile tespit edilebilir. Isten ayrilma niyeti ii¢ sinyal i¢inde kendini gdsterir ve ilk ve en belirgin
isaretler, ¢alisanlarin ¢alisma kosullar1 ve firsatlarindan memnun olmamasi, isten ayrilmay1
diistinmeleri, bagka bir is firsat1 aramaya baslamalaridir (Wen, Huey, Li, Ying ve Kee, 2013).
Su anki iglerinden ayrilan ¢alisanlarin ayrilma nedeni daha yiiksek maas, kariyer gelisimi ve
daha fazla firsatlardir. Ote yandan, galiganlar mevcut diizenlerini yok edebilirler ve yeni
kurulusun kiiltiiriinii daha uzun bir siirede benimseyerek adaptasyon problemi ¢ekebilir veya
kurulusun kiiltiirline uyum saglayamazlar (Wen, Huey, Li, Ying ve Kee, 2013). Turizm sektorii
is ve emek giiciiniin yogun oldugu bir sektdrdiir. Isletmelerde insan kaynaklar1 departmaninin
turizmdeki performansi, bir organizasyonun rekabet avantaji kazanmasi i¢in ¢ok dnemli bir
faktordiir. Bu nedenle, iyi performans gosteren ve istikrarli ¢alisanlarini kuruluslarinda
tutabilmek i¢in insan kaynaklarina ve kuruluslarda bu alanda gorev alan calisanlara biiyiik
ol¢iide ihtiyag vardir (Zopiatis, Constanti ve Theocharous, 2014). Isten ayrilma konusunda,
kuruluslarin ¢alisanlarin ayrilma davranisini normal olarak kabul etmesi gerekir. Ancak, kabul
etmek yeterli degildir; kuruluslar, ayrilma davranisina, kuruluslarin bu sorunla basa ¢ikabilmek
icin diisiinmesi ve harekete gecmesi gereken bir konu olarak dikkate alinmalidir (Zopiatis,
Constanti ve Theocharous, 2014). D’Annunzio-Green, Maxwell ve Watson (2004), otel
endiistrisinde ¢alisanlarin isten ayrilmasi ile ilgili farkli goriislerin bulundugunu ve endiistrinin
yiiksek isten ayrilma oranlarimi nasil algiladigini, kendileri i¢in avantaj veya dezavantajlar
olabilecegini belirtmektedir. Ayrica yazarlar, yiiksek isten ayrilma oranin, otel endiistrisinde
verimliligi artirmak ve hizmet kalitesini etkilemek i¢in bir engel oldugunu belirtmislerdir.

Kuruluslar, rekabet¢i bir ortamda, basari1 elde etmek i¢in bir organizasyonun ana bilesenleri
olan sadik, daha istikrarli, etkili ve liretken bir iggiicii yaratmak i¢in ¢ok zaman, enerji ve para
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harcamalidir. Bu nedenle, sadik, verimli, misafirperver bir calisanin turizm endiistrisinde
tutulmasi i¢in bazi uygun uygulamalara ihtiyag¢ vardir. Bununla birlikte, en 6nemli nokta sadece
calisanlarmn kurulus iginde tutulmasi degil, kuruluslarm IK uygulamalarini nasil inceledigi,
kontrol ettigi ve yonettigidir (D’ Annunzio-Green, Maxwell ve Watson, 2004). Bu ¢alisma igin
secilen dokuz temel insan kaynaklari yonetimi uygulamasi stratejik olarak uygulandiginda
caligsanlarin isten ayrilma orani azaltilabilir; (1) ise alim ve se¢im; (2) oryantasyon ve
sosyallesme (3) egitim ve gelistirme; (4) performans degerlendirmesi; (5) maas ve
odiillendirme sistemi (6) organizasyon kiiltiirii; (7) iletisim (8) calisma kosullar; ve (9) esit
istihdam firsatlari.

2.1. Kuzey Kibris'taki aileye ait ve aileye ait olmayan otellerde calisan isten ayrilma
orani

Kuzey Kibris'ta ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine dair ¢ok fazla ¢alisma olmamakla birlikte
bu konuda 6nemli 6lgiide arastirilmis ve belgelenmis ¢aligma bulunmamaktadir. Ayrica, Kuzey
Kibris'taki ailelere ait ve ailelere ait olmayan otellerdeki ¢alisan isten ayrilma niyetleri heniiz
arastirtlmamistir ve belgelenmemistir. Calisanlarin isten ayrilma egilimi lizerine yapilan diger
turizm ¢aligmalarina ragmen, bu calismanin IKY literatiirine 6nemli bir katki saglamasi
amagclanmaktadir.

Kuzey Kibris'in Girne kentinde hem aileye ait, hem de aileye ait olmayan otellerde otel
endiistrisinde istihdam artis1 son on yilda 6nemli bir artis gdstermistir. Son zamanlarda
Girne'de ¢cogunlukla aileye ait olmayan ve 6nemli is firsatlar1 yaratan bir dizi yeni biiyiik otel
acildi. Girne'deki 15 bes yildizli otelden aileye ait 5 adet 5 yildizli otel vardir. Bu nedenle,
Girne'de bulunan bu otellerin yaklasik % 30'u, 6nemli bir arastirma alani olarak diisiiniilmesi
gereken aileye ait otellerdir.

Ailenin sahip oldugu otellerde yonetim tarzi, liderlik veya merkezi yonetim tarzi degildir ve
amirlerine, yoneticilerine ve en 6nemlisi genel miidiirlerine kars1 sayginin yaninda bir hiyerarsi
s6z konusu degildir. Bu durumda, ¢alisanlar patronlariyla daha samimi bir ortamda ¢alisma
sansina sahiptir. Bu da ister istemez onlarin isletmeye bagli olma niyetlerine etki etmektedir.
Ailenin y6netim tarzina gore bu durum olumlu veya olumsuz olarak degisebilir. Ancak, aile
tarafindan yonetilmeyen bir otelin, aileye ait bir otelden daha kurumsal bir yapiya sahip oldugu
gorilmiistiir.

IKY uygulamalarinin her biri i¢in daha sistematik uygulanan prosediirler agisindan aile sirketi
olmayan otellerde daha basarili oldugu kabul edilmektedir (Orfin, Sidorkiewicz ve Tokarz-
kocik, 2015). Ote yandan ¢alisanlar, aile sirketlerinin uzun vadeli istihdama daha giiclii destek
- uzun yénelimle baglantili “kapsayicilik” gibi IKY uygulamalariyla ilgili daha giiglii bir is
giivenligi ve bagllik duygularma sahiptir. Ayrica aileye ait isyerlerine iliskin IKY
uygulamalarina bakildiginda onlarin aileye ait olmayan isyerlerinden daha iyi finansal ve kalite
performans 6l¢limlerine sahip oldugu goriilmiistiir (Siebert, Peng ve Maimaiti, 2011). Yukarida
belirtildigi gibi iki farkli varsayim vardir. Bununla birlikte, genellikle IKY basvurularinin
aileye ait olmayan otellerde daha basarili oldugu konusunda daha uzlagsmaya varilmistir ve bu

This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License

http://www.ejessjournal.com

87


http://www.ejessjournal.com/

Girne Otelleri'nde IKY uygulamalarinin galisanlarin isten ayrilma egilimine. .. GIRGEN & TIMUCIN

nedenle ¢alisma, Kuzey Kibris'in cografi, ekonomik, politik, kurumsal ve Kkiiltiirel
farkliliklarint g6z 6niinde bulundurarak bu varsayimi dogrulamay1 amaglamaktadir.

2. ARASTIRMA TASARIMI

Aragtirma turizmin heniiz yeterince ele alinmamis bir yoniiniin incelenmesini hedefledigi i¢in
nitel bir yaklasim benimsemistir. Ayrica, bu ¢aligmada, aileye ait ve aileye ait olmayan /
kurumsal / zincir otellerin galisanlarmin isten ayrilma egilimindeki IKY uygulamalarin
karsilagtirabilmek i¢in karsilastirmali bir vaka caligmasi yontemi kullanilmistir. Niteliksel
yaklastma gore IK yoneticilerinin veya IK islevlerinden sorumlu bir kisinin, IK
uygulamalarinin kurumlarindaki ¢alisanlarin isten ayrilma egilimini yonetebilme iizerindeki
potansiyel etkisi {izerindeki goriisleri / algilar1 incelenmistir. IK yoneticileri agik uclu miilakat
sorular1 kullanilarak goriisiilmiistiir. Bu calismanin amacina ulasmak i¢in arastirmanin
orneklem biiyiikliigli Girne'de bulunan iki oteldir. Bunlar bes yildizli oteller olup aile tarafindan
yonetilen veya aileye ait olmayan / zincir / kurumsal otellerdir. Segilen Orneklem
poptilasyonunun perspektifleri ve algilari incelendiginde, tim katilimcilar yoneticilerdir ve
oncelikle calisanlarm isten ayrilma egiliminin yonetilmesine iliskin IK siireclerinin ve
stratejilerinin gelistirilmesinden, formiilasyonundan ve uygulanmasimdan sorumluydular. IKY
uygulamalar ve stratejileri hakkinda gerekli bilgilere yine aragtirmaya katilimci olarak katilan
yOneticiler tarafindan ulagilmistir.

Goriisme sorular1 IKY literatiir tarama ve goriisme sorularinin ana bilesenleri altinda analiz
edilecektir; (1) ise alim ve se¢im, (2) oryantasyon ve sosyallesme, (3) egitim ve gelistirme, (4)
performans degerlendirme, (5) maas ve odiillendirme sistemi, (6) iletisim, (7) organizasyon
kiiltiird, (8) ¢alisma kosullar1 ve (9) esit istihdam firsatlari.

3. BULGULAR

Her kategoride (aileye ait ve aileye ait olmayan) iki otelden olusan esit drneklem biitiinliigiiyle
incelenmistir. Aileye ait oteldeki oda say1s1 286 (580 yatak kapasitesi), ortalama personel sayist
350 kisidir. Aileye ait olmayan oteldeki oda sayist 124 (342 yatak kapasitesi), ortalama
personel sayist 150 kisidir. Bakildiginda, aileye ait otelin daha biiyiik olmasina ragmen her iki
otelde de kullanilan insan kaynaklar stratejileri, kuruluslarin farkli organizasyon kiiltiirleri
nedeniyle biraz farklilk gostermektedir. Acikgasi, IK uygulamalarina verilen 6nem ve
onceliklerde, asagida yer alan tartisilmis calisanin isten ayrilma hizini azaltma konusunda etkili
olan uygulamalarda dogal olarak farkliliklar bulunmaktadir. Genel olarak Insan Kaynaklari
Aktiviteleri agsagidaki gibidir:
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Dus Ortam:
‘Yasal, sosyal, politik, ekonomik,
kiresel, kiltirel ve teknoloji

Genel Balis IKY:
- 1KY Girig
-IKY¥ Uluslararas:

N

I K istihdami ¥ ¥anetim & Geliim
-Flanlama B ~Kariper Yanetimi
isAnalizive T .”F . -Performans Degerdendinme &
-5 Analizive Tasanmi Aktiviteleri o

T

!

-Personel Sireci
-Personel Tutma
-Sosyallesme

Personel fiiskileri
-Sikayet Yonetimi

-Disiplin Cezasi

-Zendikalar

-Toplu Pazarhkve izcilerin ¥anetime
Katihm

Kaynak: Mathis ve Jackson, 2006 yilina ait ¢galigmalarindan alimistir.

Ise alim ve secim

Calisanlarin isten ayrilma egiliminin ise alim ve se¢im siireciyle basladigina dair agik bir
anlayis vardir. (Cheng ve Brown, 1998). Bu nedenle, dogru ¢alisani dogru pozisyonda ise
alabilme ve onlari is yerlerinde stirekli hale getirebilme, organizasyona dncelikli olarak se¢im
siireciyle baglayan bir rekabet {stlinliigi vermektedir. Yukaridaki agiklamaya gore,
bulgularimiz her iki oteldeki ise alim uygulamalarinin aralarinda farklar oldugunu gostermistir.
Farklar; her ikisi de gazete reklami, ¢alisan tavsiyeleri, ise alim ve se¢im icin roportaj, referans
kontrolii vb. gibi tamamen geleneksel ise alim uygulamalarini benimserken, aileye ait olmayan
otel, egitimli ve pozisyona uygun personeli bulmak i¢in meslek okullar1 ve {iniversitelerle iyi
bir aga ve buna ek baglantilara sahiptir. Daha stratejik bir ige alim yaklasimi olarak, her iki
otelin denetim ve sef pozisyonlari i¢in Oncelikli tercihleri, ¢alisanlarina unvan vermektir.
Boylece kendileri i¢in firsatlar goren diger ¢alisanlarin motivasyonunu artiran igsel istthdam
saglanmig olur. Dis isttihdam yonteminin nadiren yeni bir ¢alisani ise almak i¢in kullanilmasina
ragmen, c¢alisanlar ve yoOnetici arasindaki ¢atigmayi azaltan ve ise olan baghiligi artiran
yonetimsel pozisyon i¢in daha uygun bulunmustur. Her iki otel de ¢ok cesitli i¢ ve dis istihdam
kaynaklar1 kullanmaktadir. Bununla birlikte, aile sirketi olmayan otel, mevcut ise alimlar i¢in
yaz basinda ve yaz sonunda dahili ise alimlar i¢in performans degerlendirmesi uygulamaktadir.
Sirket ici ise alim degerlendirme siirecinde, ¢alisanlarin isleriyle ilgili kararli tutumlari,
performanslar1 ve ciddiyetleri goz 6nilinde bulundurulur. Bu nedenle, aileye ait olmayan bir
otelin ¢calisanlarinin kariyer gelisimi konusunda daha fazla endise duyduklar1 ve kurum i¢indeki
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mevcut calisanlarin dahili isgiicii piyasasindan veya diger otellerden ise alim yoluyla i¢
istihdama daha fazla bagimli olma egiliminde olduklari agiktir. Ote yandan, aileye ait olmayan
otel, yar1 zamanl calisanlara biiylik Ol¢lide ihtiya¢ duyarken, aileye ait otel, yar1 zamanh
caligsanlara nadiren ihtiya¢ duymakta, hatta giivenmektedir. Bu, aile isletmesinin daha istikrarl
tam zamanli ve yar1 zamanl ¢alisanlara sahip oldugunu géstermektedir. Ozetle, her iki otel de
potansiyel ¢alisanin isten ayrilma hizin1 azaltmak i¢in ise alim ve se¢im slireclerine gereken
dikkati gostermektedir. Farkliliklar, aileye ait olmayan otelin ag baglantisi ve aile
sirketlerinden daha fazla yar1 zamanl ¢alisana bagli olarak ¢alistigini ortaya koymaktadir.

Oryantasyon ve sosyallesme

Yonlendirme, basarili ise alim ve se¢im silirecinden sonra gergeklesir ve hem genel hem de
departman oryantasyonu igin yeni ¢alisanlara uygulanir (Woods ve digerleri, 2012).
Oryantasyon asamasinda kurulus, genel oryantasyon olarak adlandirilan genel otel bilgilerini
saglamaktan ve departman bilgilerinin ve 0zel is oryantasyonu olarak adlandirilan
sorumluluklari saglamaktan sorumludur. Oryantasyon ve sosyallesmenin 6nemi ilk olarak yeni
calisganin organizasyon kiiltiirii ve giinlik operasyonlar i¢in yeni calisanin daha hizli
adaptasyonunu ve daha uzun siire tutulmasini kolaylastirmaya yonelik gerekliliklere asina
olmasidir. Ozel is yonelimi, deneyimli ¢alisanlarin yeni ¢alisanlari egitmekten sorumlu oldugu
“arkadaghik sistemi” acisindan her iki otelde de benzerlikler gostermektedir. Daha sonra
departman yoneticileri eksik bilgileri ve diger departman detaylarini tamamlar. Genel
yonelimlerde oteller, kurulusun onlardan ne beklediginin ve kurulusun calisanlara neler
sundugunun 1iyi bir 6nizlemesini saglamalidir. Bu nedenle, uygun genel oryantasyonla, daha
sonraki asamada ¢alisanlarin yasadiklariyla bir ¢atisma olmayacaktir. Yukaridaki beyan1 goz
onilinde bulundurarak, aileye ait otelden farkli olarak, aileye ait olmayan otelde, ¢alisanlara
yonelik el kitabi, kurallar ve diizenlemeler, saglik ve giivenlik prosediirleri, tatiller ve maas
acisindan yeni gelenler i¢in daha ayrintili genel oryantasyon programi sunulmaktadir. Dahasi,
aileye ait olmayan bir otelde, kurulus tarafindan egitim verildiginde, bilgilerin yanlis
anlagilmasindan kaginmak icin calisanlardan bir imza alinir. Daha sonra bu uyarlamayla, bir
sonraki agamada ¢alisanlarin memnuniyetsizligi veya hayal kirikli§i en aza indirilir. Bu
nedenle, daha sistematik bir yonlendirme ve sosyallesme programi benimseyerek, aileye ait
olmayan otel yeni gelenleri organizasyona daha davetkar bir sekilde tanitir ve potansiyel isten
ayirilma egilimini en aza indirmeye ¢aligir.

Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda egitim, insan kaynaklari uygulamalarinda en 6nemli
degiskenlerden biri olarak sayilabilmektedir. Alnogbi (2011), egitimin, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini gelistirebilecek ve degistirebilecek yeni bilgi ve beceriler kazanmak icin bir
yontem oldugunu belirtmektedir. Ayrica c¢alisanlara verilen egitim programlari,
organizasyonun vizyon ve misyonunu etkili yollarla gerceklestirebilmesi igin
organizasyonlarda bulunan c¢alisanlarin yeteneklerini artirmasina yardimci olabilir.
Kuruluslarin = calisanlarina  yatirnm yapma istekliligi, c¢alisanlarin  bagliligmi  ve is
memnuniyetini arttirir ve bu da bu kuruluslar i¢inde calisanlarin isten ayrilmasinda bir
azalmaya yol acar (Cheng ve Brown, 1998). Aile oteli ve aileye ait olmayan otel arasinda,
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egitim ihtiyaclarinin analiz edilmesi ve ardindan calisanlarin elde tutulmasi amaciyla diizenli
egitim programlarinin uygulanmasi agisindan agik bir ayrim vardir. Yeni veya mevcut
calisanlar icin egitim gereksinimi analizleri her iki otel tarafindan yapilmakta, ancak aralarinda
farkliliklar bulunmaktadir; aileye ait olmayan otelde, konuk yorum kartlar1 ve konuk iliskileri
veya On bliro departmani tarafindan iletilen ve bildirilen konuk sikayetleri, egitim ihtiyaglarinin
onemli tespitlerinden biridir. Ancak, aileye ait ve isletmesi bu tipte olan otelde, denetciler ve
yonetim kararina gore egitimler verilmektedir. Veri toplama sirasinda siipervizoriin kaynagi ve
egitim uygulamasi i¢in yonetim karar1 net bir sekilde agiklanmamustir. Yeni ve / veya mevcut
caligsanlara yonelik egitim programlarinin bagvurulari her iki otel tarafindan uygulanir. Ancak,
aileye ait olmayan otel, diizenli i¢, dig ve bireysel egitim gereksinimleri olusturma ve
saglamada daha sistematik olarak algilanmistir. I¢ egitimler her ay yapilir ve ihtiya¢ duyulmasi
halinde ayda iki kez egitim verilebilir. i¢ egitimler cogunlukla miisteri memnuniyeti ile ilgilidir
ve her egitim oturumu yaklasik 40 dakika siirer. Hizmet kalitesi ile ilgili yilda bir kez dis
egitimler verilmektedir. Son olarak, aileye ait olmayan otel, bazi ¢alisanlarin digerleriyle ayni
standartlarda olmasi igin bireysel egitimler vermektedir. Egitimler IK miidiirii ve / veya egitim
konularinda uzman dis egitmenler tarafindan verilmektedir. Ancak, aileye ait bir otelde, egitim
gereksinimleri ve egitim uygulamalari i¢in degerlendirme sistemi, sistematik olmayan egitim
programlar1 acgisindan ¢ok zayiftir. Egitimler ¢ok nadiren yonetim kararina dayali olarak
verilmektedir. Ayrica, aileye ait otelde, egitimlerin bir kismi1 IK miidiirii tarafindan, diger
kisimlar1 departman yoneticileri tarafindan (6rnegin glivenlik miidiirii tarafindan verilen
giivenlik prosediirii ile ilgili egitim) verilmektedir ve daha sonra pozisyon IK departmania
egitim geri bildirimleri aktarilir. Bu durumda, IK yoneticisinin egitim gegmisi yoktur ve gorev
yaklagimi gibi genel egitimler verecek kadar nitelikli degildir. Aileye ait otelde verilen diger
egitimler, On biiro ve servis ¢aligsanlari i¢in diksiyon ve goriiniim, yiyecek ve igecek boliimleri
icin masa diizeni gibi egitimler olup yine departman yoneticileri tarafindan aile oteli olmayan
otellere gére daha amator bir sekilde verilmektedir.

Performans degerlendirme

Performans degerlendirme ¢alisanlarin sarf ettigi efor ve performanslarinin 6l¢iilmesinde ve
yeteneklerinin gelistirilmesinde, mevcut performanslarinin artirilmasinda ve buna bagli olarak
odilin belirlenmesinde 6nemli bir role sahiptir. Ayrica isletmelerde diizenli olarak
uygulandiginda bireysel ihtiyaglar1 tanimlamak i¢in motivasyon araci olarak da kullanilmigtir
(Alnogbi, 2011). Performans degerlendirmesi, 6zellikle egitimlerden once ve sonra ¢ok
onemlidir ve isletmelerin calisanlarinin giiclii ve zayif yanlarini bilmesi onlar icin ¢ok
yararlidir. Bu ifadeye bagli olarak, aileye ait olmayan otel, otel i¢i yiikselmeler i¢in performans
degerlendirmesini yaz baslangic1 ve yaz sonu donemlerinde yapar. Ayrica, calisanlarin
tutumlarindaki tutarlilik, disipline bagh ve diger konularda performanslar ve igleri konusunda
nasil ciddi olduklar1 konular1 da degerlendirilebilir. Daha sonra, galisanlarin performans: iK
yoneticisi tarafindan degerlendirilirken, ayn1 zamanda ¢alisanlar K ydneticisini veya egitimi
saglayan uzmani degerlendirmektedir. Bu egitimin kalitesini artirmak i¢in Onemli bir
degerlendirmedir. Buna ek olarak, ¢ogunlukla 1yi performans icin geri bildirim saglamaya ve
kotii performansi elestirmekten kaginmaya galistyorlar. Aileye ait olmayan bir otelde 1K
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yoneticisi degerlendirmesi, alt degerlendirme ve akran degerlendirmesi gibi ¢esitli performans
degerlendirme yoOntemlerine ragmen, aileye ait otel, calisanlarin potansiyel gelisim
gereksinimleri i¢in bir performans gostergesi olarak bir siipervizor yaklagimi uygulamaktadir.
Performans degerlendirmesi, haftalik boliim toplantilar1 sirasinda, egitimden sonra veya is
sirasinda resmi ve diizenli olarak yapilip boliim miidiirleri ve yonetim kararina dayanmalidir.
Ciinkii bu degerlendirmeler personelleri iist pozisyonlara tagiyacaktir.

Organizasyon kiiltiirii

Calisan yonetimi politikalar1 ve prosediirleri ¢alisan davranigini etkiler ve buna bagli olarak
organizasyonlarin performansi bir biitiin olarak etkilenir. Ayrica, dogru organizasyonel
ortamin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu ortamin ve Kkiiltiiriin bir parcasi olarak, uzun stireli
istthdamin degerini tesvik eden bir aidiyet veya karakterize kiiltiir duygusu yaratmak
onemlidir. Ancak, isten ayrilma endiistri i¢in bir sorun olarak goriilmezse, aidiyet kiiltiirii
desteklenmeyebilir (D’ Annunzio-Green, Maxwell ve Watson, 2004).

Her iki kategorideki oteller, merkezi olmayan liderlik veya yoOnetim tarzina sahiptir ve
amirlerine, yoneticilerine ve en dnemlisi genel miidiirlerine kars1 yiiksek sayginin yani sira bir
hiyerarsi yoktur (Aileye ait olmayan otellerde belli hiyerarsik pozisyonlar disinda). Bu
durumda, calisanlar daha samimi bir ortamda c¢alisma ve kurulusta kalma niyetlerini artirma
sansina sahiptir. Ayni liderlik tarzina ragmen, aileye ait olmayan otelin yapisal farkliliklart
nedeniyle, aileye ait otelden daha kurumsal bir yapiya, daha sistematik, hiyerarsik ve resmi bir
iligkiye sahiptir.

Iletisim

Calisanlar ve igverenler arasindaki iligkilerin ve iyi iletigimin bir sirketin rekabet avantaji
kazanma potansiyelini gii¢lii bir sekilde etkileyebilecegine ve calisanlarin kurulus iginde
kalmaya daha istekli olduguna dair genel bir yaklasim vardir (De Cieri ve Kramar, 2008;
Alnogbi, 2011). Isten ayrilma egilimi literatiiriindeki tartismalardan biri, yonetim ve ¢aliganlar
arasindaki iletisim eksikliginin iki taraf arasinda bir engel olusturmasi ve calisanlarin
motivasyonunu ve organizasyonda kalma niyetini azaltmasidir (Alnogbi, 2011). Mevcut bir
organizasyonda is birakma egiliminin ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimle dogrudan
bagli oldugu bilinmektedir. Isyerinde etkili iletisim bir isletmenin basarisinin ayrilmaz bir
parcasidir; sirket icinde ve miisterilerle iliskileri gelistirir ve ¢alisan katilimini ve bir ekibin
genel etkinligini artirir (Thornberry, 2003). Ote yandan, ¢alisanlar etkili bir sekilde iletisim
kuramadiginda, sonuglar isletmeye zarar verir. ABD'li Gartner firmasinin yaptig1 arastirma, is
hatalarinin % 70'inin zay1f iletisimden kaynaklandigin1 géstermektedir. Bu istatistik, iletisimin
is egitimi i¢in ne kadar 6nemli oldugunu ve igyerinde hatalarin olugsmasini 6nlemek i¢in neden
net talimatlar ve konusmalara daha fazla vurgu yapilmasi gerektigini kanitlamaktadir (Gartner,
2020). Personel memnuniyeti ve basarisi yliksek olan igyerleri bunu iyi iletisimle birlestirdigi
taktirde is birakma niyetinin azaldigi goriilmektedir. Organizasyonlarda etkili bir iletigim,
calisanlarin performansini artirir ve iiretkenlik yaratir. Is basinda iletisim ve is tatmini ile
performans arasindaki etkilesimi dikkat ¢ekicidir ve bu iki degisken arasinda son derece
anlamli bir iligki oldugunu géstermektedir (Zara ve Garvis, 2000).
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Bir organizasyonda ¢alisanlar ve isveren arasindaki iletisimin 6nemini kabul etmek i¢in, aileye
ait olmayan otel, egitimler, barbekii partileri, personel gecesi ve bazi spor aktiviteleri
diizenleyerek ve ayin calisanimi secerek ve bu tip olaylar1 kutlayarak iletisimde daha aktif
goriinmektedir. Ote yandan, aile tarafindan isletilen otel kisitl sayida organizasyon yaparken,
genellikle yilda sadece bir kez personel gecesi diizenlemektedir. Genel olarak, her iki
kategorideki oteller, ¢alisanlarin isten ayrilma oranini diisiirmeye yardimci olan iletigimin
oneminin farkindadirlar. Aileye ait olmayan otel iyi iletisim i¢in daha fazla ¢aba gosterirken,
aileye ait otel daha az caba harcar. Ancak bi¢cimsiz ve dostca ¢evre ve aile atmosferi olmasi
nedeniyle aile isletmesi olan otelde iletisim ve iliski daha giigliidiir.

Maas ve odiillendirme sistemi

Maas, ¢alisanlar1 motive etmek i¢in en etkili faktorlerden biridir ve ¢alisan1 organizasyonda
tutmak i¢in 6nemli bir husustur. Bir kurulusun 6deme sistemi strateji uygulamasi i¢in 6nemli
bir faktordiir, ¢linkii ¢alisanlara 6deme yapmak i¢in kullanilan teknikler caligsmalarinin
kalitesini, tretkenliklerini, oteldeki misafirlere karst tutumlarini is yerinde esnek olma ve
ogrenme isteklerini de etkilemektedir (Milkovich ve digerleri, 1991; Alnogbi, 2011).
Calisanlarin ¢aba sarfederek kullandiklar1 zamani, enerjiyi aldiklar1 6demeyi diger ¢alisanlarin
zaman, ¢aba ve enerji ile karsilagtirarak ddeme aldiklar1 6nemli bir faktdr vardir. Calisan
algisina gore, adil ddeme sistemi onlar1 tatmin ediyor. Ote yandan, haksiz 6deme onlari
memnun etmemekte ve bu durumda ¢alisanlar arasindaki rahatsizliga sebep olmakla birlikte,
organizasyona ve misafirlere kars1 olumsuz tutumlar1 ve organizasyondan ayrilma niyetini
artirmaktadir (Ryan ve Sagas, 2009).

Calisanlara yonelik tutarlilik ve ciddiyete gore, calisanlarin maaslarinda %10'luk bir artig
ekleyerek, aileye ait olan ve aileye ait olmayan otel arasinda ¢alisanlarin maasinda sistematik
bir artis saglamak agisindan acik bir benzerlik vardir. Ayrica, bulgular her iki kurulus arasinda
da olumsuz bir benzerlik oldugunu gostermistir; farkli departmanlardaki ayni pozisyonlar
arasinda haksiz 6deme veya evli ¢alisanlara ve / veya bekar ¢alisanlara daha fazla 6deme yapma
ve ayn1 pozisyonda olan bekarlara daha az 6deme gibi haksiz maas stratejisi yine olumsuz bir
ornektir.

Organizasyonlarda 6diil sistemlerinin uygulanis sekli finansal veya finansal olmayan
farkliliklar gosterebilir, ancak tiim 6diil sistemlerinin nihai amaci ¢alisanlari motive etmek
iizerine kurulmalidir. Odiil sistemi, aileye ait olmayan bir otelde ¢alisanlarin daha aktif ve
cesaret verici goriindiiglinii ve odiil sisteminin; performans degerlendirmelerinden sonra ayin
caligsani se¢ilmesi gibi uygulamalarla ¢caligmaktadir. Ayin ¢aligsani altin, glimiis ve bronz olarak
kategorize edilebilir, boylece her ay ii¢ ¢alisan segerler ve yonetim tarafindan bazi hediyeler,
sertifikalar ve tatiller saglanir (Vermeeren ve digerleri, 2014). Odiillendirilen ¢alisanlar farkl:
yollarla secilebilir; bunlardan biri ¢alisanlarin meslektaslar tarafindan degerlendirilmesiyle
aynt bolimden “akran degerlendirmesi” olarak bilinmektedir. Ayrica calisanlar miisteri
memnuniyeti ile degerlendirilir; belirli bir ¢alisanin performansindan bahsettikleri miisterilerin
mektuplar1 veya anketleri sonucu degerlendirmeler gerceklesebilir. Sonuncusu genel miidiir
tarafindan yapilan iyi ¢alisanlar1 segmek i¢in gozlem ve performans degerlendirme seklidir.

This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License

http://www.ejessjournal.com

93


http://www.ejessjournal.com/

Girne Otelleri'nde IKY uygulamalarinin galisanlarin isten ayrilma egilimine. .. GIRGEN & TIMUCIN

Ancak, 6diil sistemi aileye ait otelde pek de aktif degildir. Her ay bir departmandan ayin
caligani olarak bir kisi sec¢ilmesi ve hediye verilmesi 6diilii ile kisith kalan bir sistemdi. Aileye
ait olmayan otellere kiyasla, ddiillendirilen ¢alisanlar, herhangi bir performans degerlendirme
stireci uygulamadan yoneticilerinin veya aile iyesi patronlarinin kendi c¢alisanlarini
degerlendirmekle birlikte departman yoneticileri tarafindan secilmistir. Dogal olarak, bir siire
sonra, diger calisanlardan gelen bazi sikayetler ve aralarinda ortaya ¢ikan bazi ¢atismalar
nedeniyle, aymn ¢alisaninin se¢ilmesine son verilmis ve aile tarafindan isletilen otelde bu tip
odiil sistemleri kaldirilmustir.

Odiillendirme sisteminin énemli noktalarindan biri, 6diillendirilen ¢alisanlar1 ve kendileri bu
sistemi firsat olarak goren diger ¢alisanlar1 motive etmesidir. Iki otel arasinda ddiillendirme
sistemi agisindan ¢ok ciddi bir fark vardir. Aileye ait otel yonetimi, ¢alisanlarinin ¢ok mutlu
oldugunu diisiindiikleri i¢in 6diillendirme sistemini gdrmezden gelmektedir. Ote yandan, aileye
ait olmayan otel, ¢alisanlarin1 daha mutlu ve motive etmek i¢in 6diil sistemi lizerinde tam bir
konsantrasyon ve ¢abaya gostermektedir.

Calisma sartlan

Calisma ortam1 ve isyerindeki ¢alisanlart etkileyen, ¢alisma saatleri, fiziksel sartlar, yasal
haklar ve sorumluluklar da dahil olmak tizere, ¢alisma ortami olarak tanimlanan tiim ¢alisma
kosullaridir. Wen ve arkadaslar1 (2013) ¢alisanlarin isten ayrilma kararini etkileyebilecek temel
motivasyon degiskenlerinden rekabet¢i maas, iyi denetim ve kisiler arasi iligkiler, is 6zerkligi,
daha iyi ¢alisma ortami, egitim ve gelisim ve is giivenligi oldugunu belirtmislerdir. Calisma
kosullar1 bir¢ok agidan kategorize edilebilir; iyi denetim, calisanlar arasindaki iliski, is
otoritesi, is giivenligi, calisma saatleri, fiziksel yonler, yasal haklar ve sorumluluklar, akil
sagligl, ayrimcilik vb. Her iki kurulusun da gilivenli ¢aligma kosullarina sahip oldugu
distiniilmiistiir; temizlik departmani gibi tehlikeli temizlik ve zehirli maddelerin kullanima ile
ilgili egitimler ve bakim departmani harici is glivenligi egitimleri almaktadir.

Fiziksel kosullar, ¢alisanlarin performansini dogrudan etkileyen calisma sartlari onlar igin
uygun olmalidir. Aileye ait olmayan otel, isinin fiziksel durumu ve yetenekleri ile eslesmemesi
durumunda calisanlar1 daha uygun bir konuma aktararak fiziksel kosullarin sorunlarimni
basariyla ele almaktadir. Bununla birlikte, veri toplama sirasinda, aileye ait otelde fiziksel
kosullar hakkinda bir acgiklama yapilmamistir, ancak aileye ait otelde ¢alisma programlarinin
hazirlanmasinda haksiz bir muamele oldugu tespit edilmistir. Calisma programlart boliim
baskanlar1 veya amirler tarafindan diizenlenir ve bazi ¢alisanlara yasam tarzlari, medeni
durumlart veya A veya B vardiyalarinda evli c¢alisanlar / bekar ¢alisanlar veya Ogrenci
calisanlarinin part time programlar olmak iizere diizenlenir. Bu diizenlemenin, aileye ait
olmayan otel, bu tiir bir diizenlemenin etik olmayan bir diizenleme olarak buldu. Aileye ait
olmayan otele gore, bu tiir diizenlemeler diisiik mevsimlerde veya 6nemli bir durum karsisinda
kabul edilebilir, ancak yiiksek mevsimlerde miimkiin degildir. Genel olarak, bazi ¢alisanlar i¢in
yapilan olumlu muamelelerin bazilari, kuruluslardaki diger bazi ¢alisanlar i¢in haksiz muamele
anlamina gelebilir. Bu turizmde en ¢ok karsilasilan problemlerden birisidir (Solmaz, 2019). Bu
nedenle, kii¢iik ¢alisan grubu bu uygulamalardan memnun olsa da, ¢alisanlarin cogu mutsuzdur
ve daha sonraki asamada, bu etik olmayan tedaviler nedeniyle veya yenetekleri, fiziksel ve
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genel calismanin uygunlugunu goéz ardi ederek kuruluslar iyi performanslarini ve tutarh
caliganlarin1 kaybedebilirler.

Esit istihdam firsatlar

Esit istihdam firsat1 yas, din, 1rk, renk, 6ziirliiliik, cinsiyet, gebelik, ulusal koken, medeni durum
ve saglikla ilgili meselelerdir. Alnogbi (2011), ¢aligma ortamlarinin yasadisi ayrimcilik ve
tacizden arinmis olmasini saglamak icin esit istthdam firsatinin kullanilabilecegini ifade
etmigtir. Bu, her calisan i¢in adil olan caligma ortami politikalarinin, uygulamalarinin,
davraniglarinin ve kurallarinin oldugu anlamina gelir. Tiim ¢alisanlara organizasyon tarafindan
esit saygi gosterilmeli ve deger verilmelidir. Bu agiklamaya gore bulgular, her iki otelin de
caliganlarini farkli milletlerden ise alarak kiiltiirel farkliliklar1 destekledigini gosterir. Aileye
ait olmayan otel, Tiirkiye, Azerbaycan, Ozbekistan, Nijerya ve irlanda ve digerlerinden
calisanlara sahiptir. Aileye ait otel ise, Tiirkiye, Pakistan, Filipin, Tiirkmenistan, Rusya,
Makedonya ve diger iilkelerden ¢alisanlara sahiptir. Tiim bu ¢alisanlar ayrim gézetmeksizin
calismakta ve ayni olanaklara sahiptir. Bununla birlikte, engelli kisileri ise almay1 tercih
etmeyen aileye ait olmayan otelin aksine; aileye ait oteller bazi engelli insanlar1 otelde
calistirmaktadir. Ornegin, temizlik departmaninda zihinsel engeli bir calisan, saglikli bir
caligsanin destegiyle isini gayet diizgiin yerine getirebilmektedir. Bu 6rnek bahge, havuz, servis
gibi orneklerle de cogaltilabilir.

4. SONUC

Her iki otelde de insan kaynaklar1 departmani uygulamalar1 adina en biiyiikk 6nem arz eden
konu, isten ayrilmay1 en aza indirgeyen mekanizmalar olarak ise alim, se¢im, oryantasyon ve
sosyallesme, 6deme stratejileri, iyi ve giivenli ¢alisma kosullari, esit istihdam firsatlar ve
kiiltiirel farkliliklar uygulamalarma verilmistir. Ote yandan, bu arastirma aileye ait olmayan bir
otelin, oryantasyon ve sosyallesme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, ddiil
sistemi ve iletisim acisindan calisanlarin isten ayrilmasini diisiirmede 1KY uygulamalarinda
daha stratejik bir bakis acis1 benimsedigini gostermektedir. Bu bulgular ¢esitli sonuglara isaret
etmektedir. Birincisi, otellerde ¢alisanin isten ayrilma hizi konusunda genel bir farkindalik var
gibi goriintiyor. Farkli isletme tipleri olduklari i¢in ¢alisanlarin is yerlerinden ayrilmaya karar
verdikleri birgok farkli gerek¢e vardir; bu nedenle kuruluslar her isten ayrilma vakasi icin
kurulustaki ¢aligsan1 tutamazlar. Her iki otel de kuruluslarinin isten ayrilma oranini saglamadigi
i¢in, isten ayrilma orani kurum kurallar1 dahilince gizli tutuldugundan, kuruluslarin Girne'deki
diger oteller arasinda diisiik calisan ayrilma oranina sahip olduklarini ifade ettiler. Gergek isten
ayrilmaya sebep olarak ortak neden, yeni acilan otel ve kumarhaneler gibi isletmelerin daha iyi
licretler sunuyor olmasidir. IK yoneticilerine gore, her iki otelde de IKY uygulamalar ile
gercek isten ayrilma nedeni arasinda iliski yoktur. Ise alim tercihleri agisindan iki otel arasinda
onemli bir fark yok gibi goriiniiyor. Her iki otel de 6zellikle denetleme ve sef pozisyonlari i¢in
i¢csel ise alim yapmayi tercih edip, nadiren dis ise alimlari tercih ederken, sadece yonetim
pozisyonlar1 i¢in bu yontemi uygularlar (ki genelde bu posizyon i¢in de alttan yetigsen personel
tercih edilmektedir). Bu nedenle, her iki otel de calisanlarini kurumlarinda kalmaya ve sirket
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ici ise alim stratejileri yoluyla iiretkenliklerini artirmaya motive etmek agisindan basarili
goriinmektedir. IK uygulamalarinin ¢ogu, birbiriyle ortak unsurlar icerir. Kurulustaki istikrarl
calisanlar icin y1llik 6demeyi artiran hemen hemen ayni1 6deme stratejilerine sahiptirler. Her iki
otel de tehlikeli temizlik malzemeleri, bakim ¢alisanlarinin giivenligi, is planlamast ve
calisanlar i¢in fiziksel kosullar agisindan ¢alisma kosullarinin giivenli oldugundan emindir.
Ayrica her iki otel de esit istihdam firsatlarini, kiiltiirel farkliliklar1 desteklemekte ve birgok
farkl iilkeden calisana sahiptirler. Ancak, aileye ait olmayan otel, aileye ait otelden bir veya
birka¢ farki olan baska unsurlar da vardir; ¢alisanlarla iletisim yollari, dogru performans
degerlendirmelerini sistematik ve profesyonel bir sekilde uygulamak, daha verimli
odiillendirme sistemi vb. Ayrica aileye ait olmayan otel uygun ve sistematik egitim ve gelisim
firsatlar1 ve sonrasinda performans degerlendirmesi saglamaktadir. Ote yandan, otellerin
calisanlarin memnuniyetsizliginin ve ayrilma egiliminin gittik¢e artan iki ana sorunu vardir;
Girne'de rekabeti artiran ¢ok sayida yeni otel agmasi nedeniyle calisanlar kendilerine yeni
firsatlar ve daha iyi maaslar aramaktadir. Ayrica, artan egitim standartlart ve ¢alisanlarin
beklentileri, esas olarak operasyonel departmanlarda arzu edilen is imkanlarinin ve daha az
arzu edilen vardiyali calisma pozisyonlarinin eksikligine neden olmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, degiskenlerin calisanin isten ayrilma hiz1 {izerindeki etkisi her iki otelde
de karsilastirilabilir olmustur; ancak birincil ayrim, aile sirketi olmayan otelde kabul edilen
yonlendirme ve sosyallesme, egitim ve gelisim, performans degerlendirme, 6diil sistemi ve
iletisim siireclerinde yatmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismanin sonuglari, daha gayri resmi yap1
ve daha dostca ortam sonuglarinin daha sadik ve tutarli olmasina ragmen, c¢alisanin isten
ayrilma hizim azaltmak igin IK stratejilerinin kullanilmas1 agisindan, ailenin sahip olmadig
otellerin ailenin sahip oldugu otellerden daha proaktif olabilecegini gdstermektedir. Her iki
otelde de kullanilan insan kaynaklari stratejileri, kuruluslarin farkli organizasyonel yapilar1 ve
kiiltiirleri nedeniyle biraz farkli olsa da, dogal olarak 1K uygulamalarma verilen énem ve
onceliklerde calisan isten ayrilma amacini azaltmada farkliliklar bulunmaktadir. Ayrica, her iki
oteldeki isgiicii piyasasinin durumu nedeniyle uygulanan IKY stratejileri iizerinde de etkisi
vardir.
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