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6z

Bu calisma, otel isletmelerinde personel devir hizini belirlemek ve nedenlerini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Arastirmada, veri topla-
ma teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin evreni, Ankara’da faaliyette bulunan yildizl otel isletmelerinin tamamidir.
Orneklem ise, 52 adet yildizli otel isletmesinden olusmaktadir. Calisma verileri, T testi ve ANOVA istatistik teknikleri kullanilarak analiz
edilmistir. Bu calismada, otel isletmelerinde kapsamli bir oryantasyon egitimi verilip verilmedigi, yazili is tanimi bulunup bulunmadigi ve
yildiz sayisina gore, personel devir oraninin farklilik gosterip gostermedigi arastinimistir. Arastirma sonucunda, personel devir orani, oryan-
tasyon egitimi verilen isletmelerde, verilmeyenlere; yazili is tanimi bulunan isletmelerde, bulunmayanlara oranla disiik cikmistir. Ayrica,
yildiz sayisi yiiksek olan otellerin personel devir orani diisiik, yildiz sayisi diisiik olan otellerin ise, yiiksek oldugu sonucuna ulasiimistir.
Buradan hareketle, otellerde personel devir oranini azaltmak icin yazili is tanimlar hazirlanmasi ve oryantasyon egitimi calismalarina
oncelik verilmesi gibi dneriler gelistirilmistir.

Anahtar sézciikler: insan kaynaklar yonetimi, personel devir orani, konaklama isletmeleri, Ankara

ABSTRACT

This study has been prepared to determine turnover rate and to research reasons of turnover. Questionnaire” technique has been utilized
to obtain data. The universe of the study consists of all hotels operating in Ankara. From which 52 of them has been sampled. Frequency
tables, t test and ANOVA methods has been applied to analyze the data. In this study personnel turnover ratio has been analyzed by avail-
ability of orientation training, written job description and number of stars that hotels are assigned to determine differences. In the study,
availability of comprehensive orientation training; whether there exist written job description and whether personnel turnover ratio differs,
based on the number of stars that hotels are assigned has been investigated. The findings of the research has revealed that, personnel
turnover ratio found to be lower in hotels where orientation training were provided to personnel a relative to those were not provided; and
again relative to that of not exist. Furthermore, personnel turnover ratio found to be lower with high number hotels relative to that of low
number star hotels. Based on these findings proposals has been developed to reduce employee turnover such as preparing a written job

description and orientations training which should have priority over other means.
Key words: Human resources management, employee turnover, hospitality industry, Ankara

GiRiS
Personel devri, bir 6rglitte meydana gelen ayrilma
ve katilma hareketleri olarak ifade edilebilir. Bu ha-
reketler, oransal olarak degerlendirildiginde, insan
kaynaklar1 agisindan Oonemli bir gosterge haline
gelmektedir. Konaklama isletmelerinde, 6zellikle is
ylikiiniin yogun oldugu donemlerde, isgorenlerin
isten ayrilmalar: faaliyetlerin aksamasina, isletme
calisanlarimin calisma saatlerinin uzamasina, hiz-
met ve lretimin kalitesinde belirli bir diisiis ola-
cag1 icin, miisteri memnuniyetsizliginin artmasina
neden olmaktadir (Tiitiincti ve Demir 2002:39).
Personel devri, isten ayrilma ve katilmalar: ilgi-
lendiren bir durum oldugundan, bunun nedenle-

rinin bilinmesinde yarar vardir. Genel bir deger-
lendirme yapildiginda, isten ayrilmalarin gontllii
veya goniilsiiz olmak tizere iki farkli nedene bagh
olarak ortaya ¢iktig1 soylenebilir (Cheng ve Brown
1998: 137). Hangi sekilde olursa olsun, bu devrin
yliksek veya diisiik olmasi, orgiitsel faaliyetleri ya-
kindan ilgilendirmektedir.

Personel devrinin yiiksek olmasinin, isletmelere
olan maliyeti oldukga yiiksektir. Bu maliyetler; ye-
ni ise alma, duyurum, egitim gibi giderlerden olus-
maktadir. Bir personelin isten ayrilmasimnin isletmeye
maliyeti, ayrilan personel maasimin yaklasik iki ka-
tina tekabiil etmektedir ve bu olumsuz etki her sek-
tor igin yaklasik ayni dlgiide gegerlidir (DeConinck
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ve Bachmann; 2005:874). Bu nedenle, personel de-
vir oranini kontrol altinda tutmak ve bunun i¢in is
analizleri gibi araglardan yararlanmak gerekmek-
tedir (Tutlinct ve arkadaslar1 2003:117).

LITERATUR iINCELEMESI

Personel devri hem akademisyenler hem de uygu-
lamacilar agisindan biiyiik bir 6neme sahip oldu-
gundan son yillarda bu konuda bir¢ok arastirma
yapilmistir (Griffeth ve Hom 1995; Johnson ve ar-
kadaslar1 1993; Pearson 1995; Steers ve Mowday
1981). S6z konusu arastirmalarda elde edilen so-
nuglar, personel devrinin dnemini pekistirmis ve
yoneticilerin bu konuya olan ilgisini arttirmistir.
Literatiir incelemesi kisminda personel devri ko-
nusunda yurt iginde ve yurt diginda yapilan bazi
calismalarla ilgili bulgu ve sonuglara deginilmistir.

Bu alanda, gesitli tilkelerde sektorel bazda yapi-
lan baz1 aragtirmalarda personel devir orani he-
saplanmistir. ABD’de otel isletmelerinde yapilan
Ol¢limlere gore, personel devir orani, % 53,2 (Quek,
1997) ve % 47,35 (Simons ve Hinkin 2001:65) olarak
bulunmustur. Bu arastirmalarda, oda sayust ile per-
sonel devir oran1 arasinda ters bir oranti ortaya ¢ik-
mustir. Bu oran, ayni iilkede yiyecek-icecek endiist-
risinde farkl: yillarda yapilan arastirmalara gore,
genellikle % 90'1n tizerinde gergeklesmistir (Delo-
itte ve Touche 2001). Almanya’da 2392 6zel sektor
isletmesinde iki yil siiren bir arastirmada, ortalama
personel devir oraninin % 17,5 oldugu bulgusuna
erisilmistir (Backes-Gellner ve arkadaglar1 1997:
328). Tiitlincii ve Demir (2002:142)’in, Tiirkiye'de
Mugla ve gevresinde yer alan kiy1 otelleri {izerinde
yaptiklar1 arastirmada ise, personel devir orani or-
talamasi, ABD’deki oranlara yakin bir oran olarak,
% 49,79 olarak hesaplanmistir. Arastirmada, bo-
liimlere gore personel devir oranina bakildiginda;
en yiiksek oranin yiyecek icecek boliimiinde, en
diisiik oranin ise, muhasebe boliimiinde gercekles-
tigi goriilmuigtiir.

Tiirkiye'de sektorlere gore personel devir hizina
bakildiginda, perakende, teknoloji ve tekstil en
yiiksek personel devir oranina sahip olan sektor-
lerdir. Otomotiv ve ilag sanayi ise, diisiik personel
devrine sahip gruplar icerisinde en baslarda gel-
mektedir (Coban 2005:53). Tiirkiye’de tiim bu sek-
torleri kapsayan kiigiik ve orta 6lgekli sanayi islet-
melerinde yapilan bir arastirmada, kriz dénemleri-
nin igletmelere olan etkisi incelenmis ve en 6nemli
ikinci etkinin personel devir oranin yiikselmesi
oldugu sonucuna varilmistir (Ogﬁt 2003 :295).

Personel devir oraninin ytiiksek olmasi, isletmeye
direkt ve endirekt maliyetler yiikler. Direkt ma-
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liyetler; zaman kaybi, yeni personelin bulunmasi
ve ise alinmasi ile yer degistiren personelin egitimi
konularinda yapilacak harcamalardan olusmak-
tadir. Endirekt maliyetler ise, ise yeni alinan veya
yer degistiren personelin, ise alisma déneminden
onceki mal ve hizmet tiretiminde yaptig1 kayipla-
ridir (Phillips 1990:61; Woods ve Macaulay 1989:
80). Personel devrinin isletmelere olan mali yiikii
konusunda ABD’de yapilan bir arastirmaya gore
(Birchfield 2001: 33), yeni ise baglayan personelin
ortalama ise giris maliyetinin 3224 $ oldugu be-
lirlenmistir. Yiiksek teknoloji {ireten veya uzman
personel calistiran isletmeler ile yoneticilerde bu
maliyetler daha da artmaktadir (Batt ve Valcour
2003:189).

Personel devri konusunda yapilan arastirmalarin
bir kismz, isletmenin verimliligine katkis1 konusu-
na odaklanmistir. Bunlardan Birnbaum ve Somers
(1993:2), performans ile personel devri arasindaki
iliskiyi arastirmis; ancak bu iki kavram arasinda bir
iliski olduguna dair bir bulguya erisememiglerdir.
Agdelen ve Erkut (2003:73), {iretim sektoriiniin
farkli alanlarinda yaptiklar: arastirmada, personel
devir oraninin artmasinin, isgiicii verimliligini olum-
suz etkiledigi sonucuna ulasmistir. Glebbeek ve
Bax (2004:277), yiiksek personel devrinin yararlar:
ve zararlarmni belirlemek {izere bir arastirma yap-
mistir. Buna gore, diisiik personel devir oraninin
isletmeye bir¢ok olumlu katkisi oldugu, zararinin
ise yok denecek kadar az oldugu vurgulanmistir.

Slattery ve Selvarajan (2005:53), gecici isgilerin per-
sonel devir oran1 konusunda yaptig1 calismada, 6zel-
likle diizenli olarak ¢ok sayida gecici is¢i ¢alistiran
isletmelerin, orgiitsel baghligi arttirmak ve isten
ayrilmalar1 azaltmak igin, is yerinde calisma ko-
sullarini iyilestirmeleri gerektigini vurgulamislar-
dir. Akinci (2002:1); bes yildizli otel isletmelerinde
yaptig1 arastirmada, personel devri ile personelin
is doyumunun saglanmasi arasinda iliski oldu-
gu sonucuna ulasmistir. Arastirmada, is doyumu
yliksek olan isletmelerde, personel devir oraninin
diisiik oldugu gozlenmistir.

Norve¢'te yapilan bir arastirmada, personel devri
ile maaslar ve yan 6demeler (prim,sosyal giivence,
emeklilik planlar1 gibi), arasindaki iligki incelenmis-
tir. Arastirmada, maas ve yan 0demeler arttikga,
personel devir oraninda bir diisiis oldugu gortil-
miistiir. Maas ile yan 6demeler karsilastirildiginda,
yan Odemelerin, personel devrinin azalmasinda
daha 6nemli bir ara¢ oldugu sonucuna varilmistir
(Dale-Olsen 2006:87). Lynn (2002:443), yiyecek-ige-
cek isletmelerinde miisterilerin ¢alisanlara verdigi
bahsislerin miktarinin, personel devir oranina etki-
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sini incelemis; bu kavramlar arasinda iliski oldugu
sonucuna ulagmistir. Arastirmada, personel devir
oraninin artmasi ile bahsislerde bir azalma oldugu
gozlenmistir.

Krackhardt ve Porter (1985:242) arastirmalarin-
da, personel devrinin, isten ayrilan personelin is
tatmini ve baghligindaki karmasik etkisine baglh
oldugunu belirtmislerdir. Bir baska arastirmada,
personel devir orani ile hizmet kalitesi arasindaki
iligki arastirilmis ve bu iki kavram arasinda bir ilis-
ki oldugu sonucuna ulasmistir (Garland ve arka-
daslar1 1995: 370). Falch ve Strom (2005:611), egitim
sektoriinde personel devir oranin: etkileyen faktor-
leri arastirmis ve okul bityiikliigiiniin isten ayril-
malara etkisi oldugu sonucuna varmuistir. Tiitiincii
(2000:115)'niin karayolu ulastirma isletmelerinde
yaptig1 aragtirmada, isten ayrilmalarda en biiyiik
etkenin vardiya saatlerindeki diizensizlik oldugu
ortaya ¢ikmustir.

Tiirkiye'de bes yildizli otel isletmelerinde yapilan
bir arastirmada, yoneticilerin ortalama 2,5 yilda
bir is degistirdigi sonucuna ulasilmistir. Bu oran,
diger {ilkelerle kiyaslandiginda yiiksek bir oran
olup; Amerika Birlesik Devletlerinde 8 yildir. Aras-
tirmada, is degistirmelerde temel nedenin isletme
sahipleriyle yasanan sorunlar oldugu belirlenmis-
tir (Birdir 2000:147)

Carley (1992:20), orgiitiin 6grenme kapasitesi ve
personel devri arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu
arastirmada, orgiitsel yapilar; takimlar ve hiyerarsik
yapilar olarak iki grupta degerlendirilmistir. Or-
glitsel 6grenmede, hiyerarsik orgiitlerin personel
devrinin yiiksek olmasindan daha az etkilendik-
leri, takimlarin ise 6grenme konusunda hiyerarsik
orgiitlere gore daha hizli ve daha basarili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Rasch ve Harrell (1989:13),
yonetim damigsmanlik firmalarinda calisan perso-
nelin is tatmininin yiiksek, personel devir orani-
nin diisiik olma nedenleri konusunda bir ¢alisma
yapmistir. Bu c¢alismada, is tatmini ve personel
devrinin, gesitli psikolojik karakteristiklerden kay-
naklanan bireysel farkliliklardan etkilendigi vur-
gulanmstir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu
orgiitlerde vizyon ve misyon tiim personel tara-
findan agik olarak bilinememektedir. Bu durum
orgilitlerde takim ruhunun gelismesini ve gorev bi-
lincinin olusmasini da engellemektedir. Bu konuda
SUTAS firmasinda yapilan bir calismada personel
devir orani ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda
ters yonlii bir korelasyon tespit edilmistir (Sigr1 ve
Yapar 2002:142).

Literatiir taramas1 sonucunda, personel devir hi-
zinin isletmeler i¢in 6nemli bir etkinlik gostergesi
oldugu ve diisiik diizeyde tutulmasinin geregi ortaya

¢ikmistir. Yapilan arastirmalarda, personel devir
oraninin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisanlarin
verimliliginin diistiigii, tiretim kalitesinin azaldig1
belirlenmistir. Bu arastirmalarda personel devir
oranunin diisiiriilmesi icin; personelin is tatmin
diizeyi ve Orgiitsel bagliliginin arttirilmasi ile, ca-
lisma kosullarinin iyilestirilmesi gerektigi vurgu-
lanmuisgtir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Hizmet sektoriintin 6nemli bir dali olan otel islet-
meleri, emegin yogun olarak kullanildig1 bir islet-
mecilik alanidir. Bu 6zellige sahip olan isletmeler-
de, insan unsurunun Onemi tartisilmazdair. Insan;
kalitenin, basarinin, karlihigin ve verimliligin en
onemli belirleyicisidir. Bu nedenle, isletmelerde is-
ten ayrilmalarin artmasi, yani personel devir orani-
nin yiikselmesi, arzu edilmeyen bir durumdur.

Personel devir orani yiiksek olan igletmelerde, ka-
liteli hizmet sunmak ve bunun siirekliligini sagla-
mak oldukga zordur. Hizmet kalitesinin yiiksek
diizeyde tutulmasi, nitelikli ve deneyimli personel-
le miimkiindiir. Ise yeni alinan personel, ise uyum
saglama asamasinda genellikle yiiksek oranda hata
yapar. Bu hatalar, hem isletmeye maddi zarar verir,
hem de miisteriler {izerinde olumsuz etkilerde bu-
lunur. Bundan dolayt, isten ayrilmalar kontrol al-
tinda tutulmali ve personel devir oraninin yiiksek
seviyelere ¢itkmasi 6nlenmelidir.

Isten ayrilmalarin artmasi birgok faktorden kay-
naklanabilir. Bunun 6nlenmesi, yoneticilerin bu ne-
denler hakkinda bilgi sahibi olmasiyla miimkiin-
diir. Literatiirde, personel devir hizim etkileyen
bircok degisken konusunda yapilan ¢ok sayida
arastirma goze ¢arpmaktadir. Ancak, personel de-
vir orani ile isletmenin statiisii, yazili is tanimlar1
ve oryantasyon egitimi arasindaki iligkileri iceren
yeterli ¢alismaya bulunmamaktadir. Bu nedenle,
calisma kapsaminda sdzkonusu iligkilerin test edil-
mesi amaglanmaktadir. Buradan elde edilen sonug-
lar, 6zellikle otel isletme yOneticileri i¢in, personel
giderlerinin ve ise alma maliyetlerinin diisiiriilme-
si, moralin arttirilmasi, orgiitsel sadakatin yiiksel-
tilmesi gibi yararlar saglayacaktr.

METODOLOJi

Arastirmada, veri toplama teknigi olarak anket yon-
temi kullanilmistir. Bu yontemin se¢ilme nedeni;
ekonomik olmasi, konu ile ilgili daha fazla veriye
ulagsma imkan1 olmasi ve elde edilen verilerin ista-
tistiksel olarak analiz edilebilmesidir. Anket formu
hazirlanma asamasindan 6nce, bazi isletme y6ne-
ticileriyle goriismeler yapilmistir. Bu kisilerin go-
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riisleri ve ilgili literatiiriin incelenmesi sonrasinda
bir soru formu gelistirilmistir. Form hazirlandiktan
sonra bes isletmede pilot uygulama yapilmig ve
elde edilen geribildirim sayesinde, anket formuna
son hali verilmistir. Daha sonra, anketin uygulama
safhasina gegilmistir.

Arastirmanin evrenini, Ankara’da faaliyette bu-
lunan 96 adet yildizli otel isletmesi olusturmakta-
dir (http://www.atid.org.tr/test/uyeizle.php). Ha-
zirlanan anket formu, halen faal olan bu isletmele-
rin tamamina postalama y&ntemiyle ulastirilmigtir.
Geri donmeyen anket formlari icin ilgili isletmelere
gidilmesi suretiyle 6rneklem sayisi arttirilmistir.
Bu yollarla, 96 isletmenin 52’sinden yanit alinmis
ve degerlendirmeye tabi tutulmustur. Orneklem
capinin belirlenmesinde Ryan’in (1995) formiilii
kullanilmigtir. Formiilde, katlanilabilir hata orani
0,1 olarak alinmis ve asgari 31 isletmenin drneklem
olarak degerlendirilmesi gerekliligi ortaya gikmais-
tir. Anket uygulanan igletme sayis1 52 oldugu igin,
orneklem sayisi istenen sayiya ulasmuistir.

Aragtirmada, iki hipotezin test edilmesi amaglan-
mustir. Bu hipotezler, personel devir oraninin otel
isletmelerinde yildiz sayisina ve is tanimi bulunup
bulunmamasina gore farklilik gosterip gosterme-
digidir. Hipotezlerden birincisi, daha 6nce baska
iilkelerde yapilan ¢alismalarin {ilkemizde uygulan-
masl i¢in olusturulmustur. Diger hipotez ise, is ta-
nim1 bulunan isletmelerde, personel devir hizinin
farklilik gosterebilecegi diisiincesi ile arastirmact
tarafindan gelistirilmistir. S6zkonusu arastirma hi-
potezleri asagida belirtilmektedir.

Hipotez 1;

hy / h;= Otel isletmelerinde personel devir orani
ile y1ldiz sayilar1 arasinda istatistiksel olarak fark
yoktur/vardir.

Hipotez 2;

hy/ h; = Otel isletmelerinde yazili is tanim1 bulun-
masi ile personel devir oranlar1 arasinda anlamli
bir fark yoktur/vardir.

Hipotez 3;

hy/ h; = Otel isletmelerinde oryantasyon egitimi ve-
rilmesi ile personel devir oranlar1 arasinda anlaml
bir fark yoktur/vardir.

Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 3'te yer alan degis-
kenlerden personel devir orani, isletmelerin ge¢mis
verilerinin elde edilmesi dogrultusunda hesaplan-
mistir. Bunun igin, isletmelerin ortalama personel
sayilar1 ve gecmis yilda gontillii veya goniilsiiz olarak
isten ayrilan toplam personel sayilar1 yoneticilere
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sorulmustur. Personel devir orani, isten ayrilan per-
sonel sayisi, ortalama personel sayisina boliinerek
bulunmustur.

Calismada elde edilen veriler, SPSS istatistik progra-
mi ortaminda analiz edilmistir. Analizde, agiklayici
ve cikarimsal istatistik yontemleri kullanilmistir.
Ilk kisimda; otel yildiz sayisi, anketi cevaplayan-
larin gorevi ve egitim durumu gibi degiskenlerin
frekans tablolar1 diizenlenmistir. Hipotezlerin tes-
tinden 6nce, Hotelling’s T testi yapilmis ve p < 0,05
oldugundan, verilerin dagiliminin, ¢ok degiskenli
normal dagilima uydugu belirlenmistir. Bu sonug-
tan hareketle, T Testi ve ANOVA yontemleri kulla-
nilarak analizler yapilmistir. Anketin giivenirligi
i¢in yapilan Cronbach Alpha Testine gore, giive-
nirlik degeri % 71'dir. Bu deger, 6lgegin glivenilir
oldugunu gostermektedir.

BULGULAR

Orneklem igerisinde yer alan isletmelerin yildiz
sayilarina bakildiginda, 3 yildizli otel isletmelersi,
% 26,9 ile en biiyiik grubu olusturmaktadir (Tablo
1). Bes yildizli otel isletmeleri ise, en kiigiik grubu
olusturmaktadir. Bunun nedeni, Ankara’da yer
alan bes yildizli otel sayisinin goreceli olarak az
olmasidir.

Anket formunu cevaplayan yoneticilerin go-
revlerine gore dagilimina bakildiginda, en biiyiik
grubu, % 48,1 ile boliim miidiirlerinin olusturdugu
goriilmektedir. Anket, 6zellikle y1ldiz sayist diisiik
otellerde genel miidiirler tarafindan doldurulmus
olup; bu oran % 28,8'dir (Tablo 1).

Yoneticilerin egitim durumuna bakildiginda, en
biiylik grubun, % 53,8 ile tiniversite mezunlarin-
dan olustugu goriilmektedir (Tablo-1). Bu oran,
otel igletmelerinde gorev yapan yoneticilerin egi-
tim seviyesinin genelde yiiksek oldugunu goster-
mektedir.

Yildiz sayisina bakilmaksizin, 6rneklem igerisin-
deki otel isletmelerinin personel devir orani ortala-
mas1 % 34'tlir. Burada yer alan deger, gectigimiz yil
icerisinde isten ayrilan personel sayisinin, ortalama
personel sayisina boliinmesiyle bulunmustur. Bu-
na gore, 0rneklem icerisinde yer alan isletmelerde
en diisiik personel devir oranmin % 17; en yiiksek
oranin ise % 57 oldugu goriilmektedir (Tablo-2).
Bu oranin, ABD otellerinin personel devir orani (%
53,2) ve Tiirkiye'de kiy1 otellerinde yapilan arastir-
mada elde edilen orandan (% 49,8) oldukg¢a diisiik
oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin Ornekleminde yer alan isletme-
ler igerisinde, personel devir orani en diisiik olan
grup, % 20 ile 5 y1ldizli otel isletmeleridir. En y{ik-
sek personel devir oranina sahip olan grup ise, bir
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Tablo 1. Otel yoneticilerine iliskin demografik bilgiler

Otel isletmelerinin Yildiz Sayilarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%) Gecgerli Yiizde (%)  Birikimli Yiizde (%)
1 Yildiz 11 21,2 21,2 21,2
2 Yidiz 10 19,2 19,2 40,4
3 Yildiz 14 26,9 26,9 67,3
4 Yildiz 11 21,2 21,2 88,5
5 Yildiz 6 11,5 11,5 100,0
Toplam 52 100,0 100,0

Anket Formunu Cevaplayan Yéneticilerin Gérevierine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%) Gecerli Yiizde Birikimli Yiizde
Genel Madar 15 28,8 28,8 28,8
Genel Mudir Yardimcisi 1 1,9 1,9 30,8
Boltim Muddrd 25 48,1 48,1 78,8
Insan Kaynaklari Mudiri 11 21,2 21,2 100,0
Toplam 52 100,0 100,0
Anket Formunu Cevaplayan Yéneticilerin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimiari

Frekans Yiizde
% Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Lise 23 44,2 442 44,2
Universite 28 53,8 53,8 98,1
Yiksek Lisans 1 1,9 1,9 100,0
Toplam 52 100,0 100,0

yildizl: otel isletmeleridir (% 44). Yapilan ANOVA
analizinde, F degeri 19,071 olup; p<0,05 oldugu i¢gin
anlamli bir fark sozkonusudur. Bu degerlere gore,
yildiz sayisi arttikca, personel devir oraninda bir
azalma ortaya ¢ikmaktadir. Yani, hipotez 1’de ifa-
de edilen h0 hipotezi reddedilmekte ve h1 hipotezi
kabul edilmektedir (Tablo-3).

Yazili bir is tanimi bulunan isletmelerde personel
devir oram1 % 25, diger isletmelerde ise % 42'dir
(Tablo—4). Bu iki ortalamanin farkina iliskin yapi-
lan T Testine gore, T=-8,853, p<0,05 oldugundan,
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu goriilmiistiir. Buna dayal olarak, ya-
z1l1 is tanimi bulunan otel isletmelerinde personel
devir oraninin, diger isletmelere nazaran daha dii-
siik oldugu soylenebilir. Buna gore, hipotez 2'de
belirtilen h0 hipotezi reddedilmekte ve hl hipotezi
kabul edilmektedir.

Tablo-5e gore, kapsamli oryantasyon programi
uygulayan isletmelerde personel devir orani % 22,
oryantasyon programi uygulamayan isletmelerde
ise, personel devir orani, % 43'tiir. Yapilan ANO-
VA testine gore F degeri 21,871, p<0,05 oldugu igin
gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 2. Arastirmaya konu olan igletmelerde personel devir oranlar:

Buna gore, hipotez 3'te belirtilen h0 hipotezi redde-
dilmekte ve h1 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo-6'ya gore, isgiicii talebi Insan Kaynaklar1
Boliimii ya da bir grup uzman tarafindan belirle-
niyorsa, personel devir orani diisiiktiir (% 20). Eger
bu karar Genel Miidiir ya da diger boliim miidiirleri
tarafindan veriliyorsa personel devir orani yiiksek
diizeyde seyretmektedir (% 43). Yapilan ANOVA
Testine gore, F degeri 27,904, p< 0,05 oldugu igin,
degiskenler arasinda anlamli bir fark oldugu go-
riilmektedir.

TARTISMA

Arastirmada, ankete cevap veren otel yoneticileri-
nin % 53, 8'inin tiniversite mezunu, % 44,2’sinin ise
lise mezunu olmasi, otel isletmelerinde egitim dii-
zeyinin genellikle yiiksek oldugunu gostermektedir.
Calismada, 6rneklem igerisinde yer alan Ankara’daki
farkl y1ldiz statiisiindeki otellerin ortalama perso-
nel devir orani, % 34 olarak bulunmustur. Yildiz
sayilarina gore yapilan degerlendirmede, en diisiik
personel devir orani bes yildizl otel igletmelerinde

N En kdgtik En bliyik A.O. S.S.
Personel Sayisi 52 9 327 447 58,9
Ayrilan Personel Sayisi 52 4 59 11,6 10,4
Personel Devir Orani 52 0,17 0,57 0,34 0,11

Not: N: Orneklem sayis1, A.O: Aritmetik ortalama, S.S: Standart Sapma.
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Tablo 3. Y1ldiz sayilarina gore isletmelerde personel devir oran

Yildiz Sayisi N A.O. S.S. F Degeri P Degeri
1 Yildiz 11 0,44 0,072 19,071 0,000
2 Yildiz 10 0,42 0,094
3 Yildiz 14 0,36 0,069
4 Yildiz 11 0,24 0,072
5Yildiz 6 0,20 0,018
Toplam 52 0,34 0,113

Not: N: Orneklem says1, A.O: Aritmetik ortalama, S.S: Standart Sapma.

(% 20), en yiiksek oran ise, bir yildizli otel isletme-
lerinde (% 44) gerceklesmistir. Bulgulara gore, otel
isletmelerinin yildiz sayzs1 arttikca, personel devir
orani azalmaktadir. Bu oran, yazili ig tanim1 bulu-
nan otel isletmelerinde (% 25), olmayanlara (% 42)
oranla daha diisiik gerceklesmektedir. Oryantas-
yon egitimi verilmesi, ise alinan personelin uyum
sorununun agilmasina yardimci oldugundan, isten
ayrilmalar1 azaltmaktadir. Arastirma sonuglarina
gore, kapsamli oryantasyon programi uygulayan
isletmelerde personel devir oraninin % 22, oryan-
tasyon programi uygulamayan isletmelerde ise %
43 olmasi, bu varsayimi dogrulamaktadir.

Arastirma sonucunda bulunan personel devir
orani (% 34), Almanya’da yapilan aragtirmada bu-
lunan degerden (% 17,5) oldukga ytiiksek, ABD'de
yapilan arastirmada bulunan degerden (% 53,2) ise
diistiktiir. Bu degerlerden hareketle, Almanya’da
personel devir oraninin diisitk olmasinin, kaliteli
hizmet sunma konusunda, bu tilkeye avantaj sagla-
yacag1 sOylenebilir. Tiitlincii ve Demir (2002:142)'in
kiy1 otellerinde yaptiklar1 arastirmada, personel
devir orani1 % 49,8 olarak bulunmustur. Buna gore,
Tiirkiye'de yapilmus iki arastirma karsilastirildigin-
da, sehir otellerinde personel devir orani, kiy1 otel-
lerine gore daha diisiik oldugu goriilmustiir.

SONUC

Hizmet kalitesinin yiiksek diizeyde tutulmasi ve
siirekliliginin saglanmasi, isletmelerin en onemli
amaglarindan birisidir. Isletmelerin hayatini ida-
mesinde ve hizmet kalitesinde 6énemli bir belirle-
yici olan personel devir orani, yoneticilerin nem
vermesi gereken bir konudur. Diisiik personel
devir oraninin igletmeye sayisiz faydas: var iken,
bu oranin yiiksek olmasi isletmeye direkt ve endi-
rekt bir¢ok maliyet yiikler (Phillips1990:61). islet-

me biiyiikliigiiniin personel devir hizina etkisini
arastiran Falch ve Strom (2005:611), bu iki kavram
arasinda iliski oldugunu savunmus ve isletme bii-
ylidiikce personel devir hizinin azaldig1 sonucuna
ulagmistir.

Bu ¢alisma, sehir otellerinde personel devir ora-
nin1 arastirmak amaciyla, Ankara’da faaliyette bu-
lunan 52 isletmede yapilmistir. Aragtirmaya iliskin
sonuglar asagida belirtilmektedir.

Tiirkiye’de, sehir otellerindeki ortalama personel
devir orani, yapilan baska arastirmalarla karsilas-
tirildiginda, A.B.D.'den diisiik, Almanya’dan ytik-
sek ¢cikmistir. Bir baska arastirmada elde edilen,
Tiirkiye’deki kiy1 otelleri personel devir orar ile
bu arastirmada elde edilen sehir otelleri personel
devir orani karsilastirildiginda, sehir otellerindeki
personel devir oraninin daha diisiik gerceklestigi
belirlenmistir. Bunun en 6nemli nedeni, kiy1 otelle-
rinin genellikle sezonluk ¢alismas1 ve sezon sonun-
da bircok otelin kapatilmasidir. Yeni sezon basladi-
ginda, isletmeler ayni kadroyu koruma konusunda
zorluk ¢ekmektedir. Bu durum, s6z konusu islet-
melerdeki personel devir oranimn yiikseltmektedir.

Otel isletmelerinde kalite algilamasi, genelde
yildiz sayisina gore olmaktadir. Personel devir ora-
ninin diisiik olmas1 hizmet kalitesini olumlu etkile-
yecegi i¢in, genelde yildiz sayis yiiksek olan islet-
melerin personel devir oraninin diisiik olmasi bek-
lenir. Zira, Simons ve Hinkin (2001:65)'in ABD’de
yapmus oldugu arastirmada otel oda sayist arttikga,
personel devir oraninin azaldig1 gortilmiistiir. Bu
durum, yapilan arastirmada da dogrulanmuistur.
Diistik yildizli otel isletmelerinin, yiiksek yildizli
otel isletmelerini 6rnek alarak, personel devir oran-
larini diisiik diizeylerde tutmasi faydali olacaktr.

Personel devir orani, personelin ¢alisma stiresi karsi-
liginda hakkettigi kidem tazminatlarindan oldukga

Tablo 4. isletmenin yazili is tanimi olmasina gore personel devir oranlari

Firmanin yazili is tanimi var mi? N A.O. S.S. T Degeri P Degeri
Evet 23 0,25 0,06577 -8,853 0,000
Hayir 29 0,42 0,07501

Not: N: Orneklem says1, A.O: Aritmetik ortalama, S.S: Standart Sapma.
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Tablo 5. Oryantasyon faaliyetine gore personel devir oranlari

Oryantasyon Faaliyetini N A.O. S.S. F Degeri P Degeri
Kapsamli uyguluyoruz 10 0,22 0,063 21,871 0,000
Kisith uyguluyoruz 23 0,32 0,103
Uygulamiyoruz 19 0,43 0,063
Toplam 52 0,34 0,113

Not: N: Orneklem says1, A.O: Aritmetik ortalama, S.S: Standart Sapma.

fazla etkilenmektedir. Calisanlar, emekli oldukla-
rinda veya isten ¢ikarildiklarinda bu tazminatlari
almaya hak kazanirlar. Kidem tazminati, mali agi-
dan ek bir yiik getirdiginden, isletme yoneticileri
bu maliyet kaleminin yiiksek olmasini istemezler.
Bu durum, iilkeden {ilkeye farklilik gostermekle
beraber, Tiirkiye’de isverenlerin en fazla sikayet
ettikleri uygulamalardandir. Bu nedenle, bazi isletme
yoneticileri kidem tazminati giderlerini azaltmak
i¢in, personel devir oranlarini bilingli bir bi¢imde
yiiksek tutmaktadirlar.

Arastirma sonuglarina gore, yazili is tanimi1 ha-
zirlayan isletmelerde personel devir oranimin dii-
siik oldugu goriilmektedir. Bu oranin diisiik olma-
sinin istenen bir durum oldugu varsayilirsa, firma-
larin yazili is tanimlar1 hazirlamasinin isletmelere
olumlu etkide bulunacagi sdylenebilir. Giiniimiiz-
de, kalite giivence sistemleri ve baz1 yeni yonetim
yaklasimlar1 (TKY, OO0, YY vb), bu islemi zaten
gerekli kilmaktadir. Hatta bir donem is analizi
olarak yiriitiilen bu faaliyetler, artik giintimiizde
siire¢ mantalitesi ile siire¢ yonetimi ve siire¢ analizi
olarak yerine getirilmektedir. Biitiin bu faaliyetler
i¢in is analizi ¢alismalarinin yapilmasi, isletme yo-
neticileri tarafindan ihmal edilmemesi gereken bir
konudur.

Bu arastirmada, personel devir oraninin; kapsam-
I1 oryantasyon egitimi verilip verilmemesi, yazili
is tanim1 bulunup bulunmamasi ve yildiz sayisi
acilarindan farklilik gosterip gostermedigi arasti-
rilmis ve her {i¢ degisken agisindan da istatistiksel
olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, otel isletmelerinde personel
devir oranini azaltmak i¢in, yazili is tanimlar: ve
oryantasyon egitimi calismalarina oncelik verilmeli-
dir. Is tanimlarinin hazirlanmasi, isletmede yapilan

Tablo 6. Isgiicii talebinin belirlenmesine gore personel devir oranlar

islerdeki belirsizligi 6nlemesi ve adaleti saglamasi
nedeniyle, stresi ve Orgiitsel catismalar1 azaltmak-
tadir. Oryantasyon uygulamalar: da, ¢alisanlarin
yaptiklari ise uyum saglamasi ve sosyallesmesine
yardimci olmaktadir. Her iki durumda da, ¢alisan-
larin is doyumu yiikselmekte ve isten ayrilmalarda
diisiis goriilmektedir.

Diisiik personel devir oraninin isletmelere olum-
lu katkilar sagladigi, yapilan bir¢ok arastirma ile
ortaya konmustur. Isletme yoneticileri, yiiksek
personel devir oraninin olumsuzluklar ile kars:
karstya kalmak istemiyorsa, bu orani diisiik tutma
konusunda gayret gostermelidir. Bunun igin;

* Calisanlarin motivasyonun yiiksek tutulmasi,

e Orgiitsel bagliligin saglanmas,

¢ Tatminkar {icret ve yan 6demelerde bulunulmas;,

e Calisma kosullarinin iyilestirilmesi,

* Yeterli sosyal olanaklarin saglanmasi,

* Objektif terfi ve odiillendirme sisteminin kurulmast,

e Calisanlarin onemsenmesi,

¢ Katilmali yonetim tekniginin kullanilmasi,

e Kisilere kendini gelistirme olanag1 saglanmast,

e Insan kaynaklar1 planlamasina énem verilmesi,

e [s analizleri yapilmasi ve is tasarim yontemlerin-
den faydalanilmasi,

e Ise en uygun elemani segecek bir insan kaynak-
lar1 sisteminin kurulmasi gerekmektedir.

Aragtirmanin Ankara’da yapilmis olmasi, elde edi-
len sonuglarin sadece sehir merkezlerinde yer alan
konaklama isletmelerine genellenmesine imkan tamnir.
Turizm sektoriiniin biitiiniinii kapsayacak bir aras-
tirma igin, Tiirkiye’de bulunan tiim otel isletmeleri
evren olarak kabul edilmelidir. Bunun nedeni, Tu-

isgticti planlamasina kim karar verir? N A.O. S.S. F Degeri P Degeri
Genel Madar 21 0,43 0,079 27,904 0,000
ilgili Bélim Miduri 17 0,34 0,072
insan Kaynaklari midri. 9 0,22 0,057
Bir Grup Uzman 5 0,20 0,020
Toplam 52 0,34 0,113

Not: N: Orneklem sayisi, A.O: Aritmetik ortalama, S.S: Standart Sapma.
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rizm sektoriinde yer alan konaklama isletmelerinin
biiyiik ¢ogunlugunun kiyilarda bulunmasidir. Bu
calisma, yapildig1 bolge itibariyle kiy1 otel isletme-
lerini temsil etmemekte; sadece sehir otellerindeki
personel devir orani hakkinda fikir vermektedir.
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