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OZET

Bu ¢alismanin amact, 5 yildizli otel isletmelerinde isgiicii devir hizina
etki eden risk faktorlerinin belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda
Istanbul’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde calisan 210
isgbrene anket uygulanmigtir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore,
isyerinde c¢aligma siiresi, igyerinde giinlilk ¢calisma saati (bireysel 6zellikler)
ile kariyer beklentisi, kendini mutlu hissedememe (¢alisma hayatina iliskin
ozellikler) isgéren devir hizi risk faktorleri olarak belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Isgéren devir hizi, otel isletmeleri, isten ayrilma

RISK FACTORS EFFECTING THE LABOUR TURNOVER RATE IN
HOTEL ESTABLISHMENTS

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the risk factors effecting the
labour turnover rate on 5 stars hotel establishments. The questionnaire was
conducted 210 5 star hotel employees in Istanbul. According the results of
this study, working time in workplace, daily working hours in workplace
(individual characteristics) and career prospect, unhappiness (working life
related characteristics) was determined as risk factors effecting labour
turnover rate.

Key Words: Labourturnover rate, hotel establishments, intention to
quit

GIRIS

Turizm, giiniimiizde hem gelismis hem de gelismekte olan iilkeler
acisindan giderek daha fazla 6nem kazanan bir endiistri haline gelmistir.
Diinya iizerinde sagladigi istihdam olanaklar1 ve doviz girdisi 6zellikle
gelismekte olan iilkeler i¢in 6nem arz etmeye devam etmektedir. Gelismis
iilkeler daha ¢ok turizmin gelir saglayici, gelismekte olan {ilkeler ise turizmin
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doviz ve istihdam yaratan 6zelliklerinden yararlanmak istemektedir (Yildiz,
2001, s. 54). Diinya Seyahat ve Turizm Konseyi’nin 2014 yilinda yayinladigi
Seyahat ve Turizmin Ekonomik Etkileri Raporuna gore; turizm diinya
tizerindeki toplam istihdamin %3,4 sini olusturmakta ve 100,894,000 isi
dogrudan etkilemektedir. Ayrica yaklasik 266 milyon is ile dolayli alakali
olup, diinya tizerindeki her 11 isin 1’ini dolayli olarak desteklemektedir
(WTTC, 2014, s. 1). Otel isletmeleri 6nemli boyutta gelir ve istihdam
yarattigindan turizm endiistrisi iginde Onemli bir yere sahiptir. Otel
isletmelerinde, isgdren ve misafirler arasinda ¢ogunlukla yiiz yiize iletigim
gerceklesmektedir. Bu isletmelerde hizmet iiretilir ve bu hizmet iiretimi
tilketim ile ayn1 zamanda gerceklesir. Ayrica, teknoloji kullanimu diistiktiir ve
emek yogun bir Ozellik gosterir. Calisanlar arasinda iletisim ve
koordinasyonun niteligi faaliyetlerin basarili bir sekilde yiiriitilmesinde
O6nem tasir. Bu nedenlerle otel isletmeleri agisindan iiretim faktorlerinden en
Onemlisi insan faktoridir (Aver ve Kiigiikusta, 2009,s. 33) ve insan
kaynaklarmin kalitesi isletme basarisini dogrudan etkileyebilmektedir
(Sarioglan, 2007,s. 1). Otel isletmelerinde iiretilen iriinlerin rekabetci bir
piyasada avantaj saglayabilmesi i¢in {iretimi gergeklestiren isgdrenin
ekonomik, sosyal, duygusal (Akcadag ve Ozdemir, 2005,s. 168) istek ve
ihtiyaglarimin  karsilanmast  gerekmektedir. Bu istek ve ihtiyaclarin
kargilanmamasi, isgdrenlerin isten ayrilmalarma ve isglicii devir hizinin
artmasina sebep olabilmektedir.

Otel isletmelerinde g¢alisan isgdrenlerin isten ayrilmasi, verimliligin
azalmasina, yeni personel ihtiyacindan dolayir isgdren secimi ve egitimi
konularinda daha fazla zaman harcanmasina ve maliyetlerin artmasina yol
acmaktadir. Bu nedenler, isletme performansini etkilerken (aktaran Yilmaz
ve Halici, 2010, s. 94) isten ayrilma sikligi nedeniyle isgéren devir hizinin
artmasina neden olmaktadir. Isgoren devir hizimin yiikselmesi, isletme
performansint  ve basarisint  dogrudan etkileyebildiginden g6z ardi
edilmeyecek kadar 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu nedenle, isgérenlerin
isten ayrilmalarina neden olan risk faktorlerinin bilinmesi, isgoren devir
hizinin azaltilmasi ve isletmenin basariya ulasmasi agisindan Onem arz
etmektedir.

Otel isletmelerinde diger sektorlerle karsilastirildiginda isgoren devir
hiz1 daha yiiksektir (Aydin, 2005, s. 265). Bu nedenle otel isletmelerinde
isgorenlerin isten ayrilmalarina neden olan risk faktorlerinin belirlenmesi
yoneticilerin igsgéren devir hizin1 azaltma yoniinde énlem almalari agisindan
onem tagimaktadir. Isgorenlerin isten ayrilmalarina sebep olan risk
faktorlerinin bilinmesi ve 6nlem alinmasi isgéren devir hizinin diistiriilmesini
saglanabilir. Bdylece, isgoren devir hizinin yiiksekliginden kaynaklanan
maliyetlerin 6niine gecilmis olur. Ozellikle insan faktériiniin birinci derecede
miigteri tatmininde dolayisiyla isletme basarisinda Snem tasidigr otel
isletmelerinde iggoren devir hizimin disliriilmesi ve miigteri tatminin
arttirilmasi yoluyla uzun donemde isletmenin varhigini devam ettirmesi ve
basarili olabilmesi miimkiin olabilir. Literatiirde isgéren devir hizina etki
eden faktorlerin belirlenmesine yonelik bir¢ok calisma bulunmaktadir. Ancak
yapilan c¢alismalarin ¢ogunlugu iggorenlerin neden isten ayrildiklarinin
saptanmasina yoneliktir. Bu caligma literatiirdeki diger calismalardan farkli
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olarak literatiirde yer alan igten ayrilmaya etki eden faktorlerin yaninda
isgbren devir hizina etki eden risk faktorlerinin neler oldugunun belirlenmesi
acisindan literatiire katki saglamaktadir. Calisma kapsaminda literatiir
taramasi yapilmis, otel isletmelerinde isgdren devir hizina etki eden risk
faktorlerini belirlemek amaciyla anket olusturulmus ve anketlere verilen
cevaplar analiz edilmistir. Son 3 yil icerisinde is degistiren ve is
degistirmeyen iggorenlerin bireysel o6zellikleri ve ¢alisma hayatina iliskin
ozellikleri arasindaki iliskiye dayanarak calisanlarin isten ayrilmalarma etki
eden faktorler belirlemistir. Caligmanin amacina ulagmak i¢in isgéren devir
hizina etki eden risk faktorlerini belirlemeye yonelik lojistik regresyon
analizi gerceklestirilmistir.

1. OTEL ISLETMELERINDE iSGOREN DEVIR HIZI VE
ISTEN AYRILMA

Isgéren devir orami, isten ayrilanlarin, departman, béliim veya
organizasyon icerisinde toplam c¢alisan sayisinda yiizdesel olarak
gosterilmesidir (Boella, 2000, s. 166). Price’a (1977) gore ise iggéren devir
orani; belirlenmis bir siire zarfinda isten ayrilan organizasyon iiyelerinin
sayisinin, belirlenmis siirede calisan ortalama organizasyon iiye sayisina
boliinmesidir (aktaran Mbah ve Tkemefuna, 2012, s. 276). Isgéren devir hizi
ise; “personelin ise giris ve ¢ikiglarinin dlgiisiinii gosterir” (Mucuk, 2008, s.
325). Isgoren devir hizi “pozisyonlarin goniillii ya da goniilsiiz bosalmasi
sonucunda yerine yeni ¢alisanin alinmasi ve yetistirilmesi siireci” seklinde de
tamimlanabilir (aktaran Cakinberk vd., 2001, s. 254). Isgoren devri insan giicii
planlamasi ag¢isindan dikkat edilmesi gereken, isletme yoneticileri agisindan
zor kontrol edilebilen ve isgorenle ilgili bircok sorunun gostergesi olan
onemli bir konudur (Cakimberk vd., 2001,s. 253). Isgéren devrini; goniillii
isgoéren devri (Pizam ve Thornburg, 2000, s. 212), goniilsiiz isgéren devri
(Price, 1997, s. 532), islevsel isgoren devri (Dalton vd., 1982, 5.119) islevsel
olmayan isgoren devri (Abelson ve Barry, 1984, s. 331), onlenebilir iggoren
devri, 6nlenemez isgéren devri (Campion, 1991, s. 200), planlanmig iggéren
devri, planlanmamis isgéren devri(Foote, 2004, s. 996) seklinde
gruplandirmak miimkiindiir. Ancak bu gruplandirmalari birbirinden net bir
sekilde ayirmak oldukga zordur (Kusluvan ve Kusluvan, 2004, ss. 28-29).

Turizm endiistrisi  igerisinde yiiksek istthdam yaratan otel
isletmelerinin emek yogun ozelligi isletme basarisinda isgéren etkinligini
O6nemli hale getirmistir (Tarlan ve Tiitinct, 2001, s. 142). Yilin 365 giind,
7/24 faaliyet gosteren, hizmet {ireten ve emek yogun olan otel igletmelerinde,
mal ve hizmetlerin sunumunda boéliimlerin ve iggdrenlerin igbirligi i¢inde
birlikte ¢aligmas1 gerekmektedir. Uretilen mal ve hizmetler genellikle
stoklanamaz niteliktedir ve retildigi anda tiiketilmektedir (Kozak, 2012, s.
31). Diger isletmelere gore mal ve hizmetin {iretimi diginda mal ve
hizmetlerin sunumunu da isgdrenler yapmakta ve bu sunum sirasinda dis
miisterilerle yogun bir etkilesimde bulunulmaktadir. Bu etkilesim hizmet
algilamas1 {izerinde cesitli etkiler yaratarak miisterilerin yeniden satin
almasim etkileyebilmektedir. Ayrica iggdrenin fiziksel durumu, mal ve
hizmet sunumunda misafirler iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir(Ozel,
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2012, ss. 13-16). Isgéren ve iiretilen mal ve hizmeti satin alan miisteriler
arasindaki  bu yogun iliski isgbrenleri, miigteri memnuniyetinin
saglanmasinda ve isletme basarisinda 6nemli bir faktér haline getirmistir
(Toker, 2007, s. 92). Isgorenlerin, miisteriyi memnun edecek sekilde mal ve
hizmeti retip sunmast i¢in ise bagliliklarinin ve is tatminlerinin yiiksek
olmasi gerekmektedir (Shore ve Martin, 1989, s. 625). Aksi takdirde
isgbrenlerin isten ayrilmasi ve isgéren devir hizinin artmasi s6z konusu
olabilmektedir (aktaran Akinci, 2002, s. 3). Isgéren devrine neden olan
faktorler arasinda daha fazla iicret, daha iyi bir kariyer beklentisi, is
giivenligi, daha iyi kendini gelistirme imkani, daha iyi ¢aligma kosullari,
iistlerle ve ¢aligma arkadaslari ile olan kotii iliskiler, taciz ve kisisel durumlar
(Armstrong, 2006, s. 380) ve benzeri gibi etkenlerin yer aldig1 sdylenebilir.

Turizm ve konaklama endiistrinde isgdren devir hizinin yiiksek oldugu
yapilan birgok ¢aligmada belirtilmistir (Cheng ve Brown, 1998; Kim, 2014;
Robinson vd., 2014; Sims, 2007). Turizm endiistrisinin mevsimsellik 6zelligi
(Kaya, 2012, s. 246), ¢alisma kosullar1 gibi (Demir ve Cavus, 2005, s. 24)
nedenlerden dolay1r isgdren devir hizi yiiksektir. Isgéren devir hizinin
yiikselmesi isletmelerin igse alim ve egitim maliyetlerini arttirmakta, iggdren
verimliligini azaltmakta, isyiikiine etki etmekte ve ekip c¢alismasini
bozmaktadir (Rehman, 2012, s. 84). Isgéren devir hizinin olumsuz etkilerinin
yaninda, belirli bir seviyede isgoren devir hizinin olumlu olabilecek etkileri
de vardir (Dalton ve Todor, 1979, s. 226). Bu olumlu etkiler; yeni gelen
isgdrenler sayesinde yaraticilifin artmasi, ise alimlarda esneklik saglamasi
(Campion, 1991, s. 201; Maertz ve Campion 1998, s. 52; Muchinsky ve
Morrow, 1980), isletmelerin daha iyi iggérenlere ulasmasi (Albrook, 1969, s.
45),saglik problemi yasayan isgorenlerin ve yasl isgérenlerin ayrilmasiyla
yeni gelen saglikli ve geng ¢alisanlar sayesinde olumlu bir doniisiime neden
olmasi (Cakinberk vd., 2001, s. 256), orgiitsel etkinligin ve yenilik¢iligin
artmasi, ekonomik anlamda hareketlilik getirerek kisisel gelir esitsizliginin
azalmasi ve Kigilerin hem sosyal hem de ekonomik agidan gelismesidir
(Dalton ve Todor, 1979, s. 231). Isletmelerde belirli oranda isgéren devir
hizinin yasanmasi kagimilmazdir. Ancak bu devir hizinin makul seviyelerde
gerceklesmemesi  durumunda  isgorenler ve  isletmeler agisindan
olumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir.

Isgoren devrinin  nedenlerine iliskin  gelistirilen  modeller
incelediginde, calismalarin biiyilk ¢ogunlugunda ana degisken olarak, is
tatmini, Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel adalet kavramlarinin  kullanildigt
goriilmektedir (Demirkan ve Erdem, 2014, s. 306). Bunun haricinde isgoren
devir hiz1 ve isten ayrilma ile ilgili yapilan ¢aligsmalarda arastirmacilar birgok
faktor tizerinde durmustur. Bu faktorlerin; isin kendisi (Pizam ve Thornburg,
2000, s. 217), medeni durum (Met ve Sarioglan, 2010, s. 206), calisma
saatleri (Kim, 2014, s. 61; Panwar, vd., 2012, s. 81), yonetim (Tiitiincii ve
Demir, 2003, s. 164), iicret (Walmsley, 2004, s. 283) ve kazanglar (Lynn,
2002, s. 447), is tanim (Tuna, 2007, s. 51), is giivenligi (Iverson ve Deery,
1997, s. 71) kadro durumu, cinsiyet (Cakinberk vd., 2001, ss. 269-270),
egitim durumu, ¢alisma siiresi (Yazicioglu, 2009, ss. 245-246), terfi imkan
(Akinci, 2002, s. 24), psikolojik sozlesme (Collins, 2010, s. 736), is stresi
(Tiritoglu, 2006, s. 190; Jung ve Yoon, 2014, s. 84), isgérenlerin yas1 (Adams
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ve Beehr, 1998, s. 662), kisisel 6zelikler (Pizam ve Thornburg, 2000, s. 217),
caligan memnuniyetsizligi (Sims, 2007, s. 1),6diil sistemi (Deery ve Shaw,
1997, s. 386), isgoren baghiligi (Luna-Arocas ve Camps, 2008, s. 26; Zopiatis
vd., 2014, s. 136), orgiitsel adalet algilamasi ve adalete bagli memnuniyet
(Luo vd., 2013, s. 462), orgiitsel sapma (Demir ve Tiitiinci, 2010, s. 72),
kariyer ilerleme firsatlar1 (Birdir, 2000, s. 146; Yang vd., 2012, s. 837),
isletmenin bulundugu konum (Demir vd., 2007, s. 477), ¢aligma ortami
(Kysilka ve Csaba, 2013, s. 383), is ve ozel yasant1 arasindaki uyusmazlik
(Gamor vd., 2014, s. 1), is doyumu (Yilmaz vd., 2010, s. 105), kararlara
katithm (Kuria vd., 2012, s. 316), ayn1 anda iki veya daha fazla is ile
ugragsmak zorunda kalmak (Jang ve George, 2012, s. 593) oldugu
goriilmektedir. Ayrica otellerin sahip oldugu yildiz sayisi ile iggdren devir
oraninin ters orantili oldugu (Tuna, 2007, s. 45), is analizi ve performans
degerleme yapan konaklama isletmelerinin is giicii devir oraninin gorece
disiik oldugu ancak yapilandirilmamis miilakat yapan konaklama
isletmelerinin isgoren devir oranlarinin gorece yiiksek oldugu belirlenmistir
(Kalemci Tiiziin, 2013, s. 71).

Otel isletmelerinde diger sektorlerle karsilastirildiginda isgoren devir
hizi daha yiiksektir (Aydin, 2005, s. 265). Bu durum otel isletmeleri
acisindan isgéren devir hizit konusunu 6nemli hale getirmektedir. Bu yilizden
otel isletmelerinde isgdren devir hizina neden olan risk faktorlerinin
bilinmesi O6nem tagimaktadir. Yapilan Onceki c¢alismalarda turizm
isletmelerinde isgoren devir hizin1 ve isten ayrilmay: etkileyen faktorler
iizerinde durulmustur. Ancak otel isletmelerinde isgéren devir hizint
etkileyebilecek risk faktorleri {izerinde durulmamigtir. Bu arastirmada
literatiirde yer alan isten ayrilmaya etki eden faktorlerin yaninda isgoren
devir hizina etki eden risk faktorleri belirlenmeye calisilmistir. Son 3 yil
icerisinde isyeri degistiren isgbrenler ile son 3 yil igerisinde isyeri
degistirmeyen isgdrenlerin isten ayrilmalarina sebep olan faktorler arasinda
iliski olup olmadigi incelenip isten ayrilmaya etki eden faktdrler ve isgdren
devir hizina etki eden risk faktorleri belirlenmeye c¢alisgilmigtir. Bu
aragtirmada amag literatiirde gerceklestirilen isten ayrilmaya etki eden
faktorleri belirleyen aragtirmalardan farkli olarak, isletmeler agisindan isgiicii
devir hizina yiiksek derecede etki edebilecek ve ¢aliganlarin igten
ayrilmalarint  kritik 6nemde etkileyen risk faktorlerinin belirlenmesidir.
Literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde isgdrenlerin isten ayrilmalarina
birgok faktoriin etki ettigi goriilmiis ancak bunlar arasinda isletme icin risk
olusturabilecek faktorlerin  hangisi oldugu yoniinde bir ¢aligmaya
rastlanmamigtir. Bu nedenle son 3 yil igerisinde isten ayrilanlarla
ayrilmayanlarin  isten ayrilma faktorleri arasindaki anlamli iligki
aragtirillmistir. Yapilan lojistik regresyon sonucunda ortaya ¢ikan anlamli
iliskiler isten ayrilmaya etki eden risk faktorleri olarak kabul edilmistir.

2. ARASTIRMA YONTEMI
2.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezi

Calismanin amaci 5 yildizli otel isletmelerinde isgiicli devir hizina etki
eden risk faktorlerinin belirlenmesidir. Isgiicii devir hizina etki eden risk
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faktorlerini belirlemek i¢in son 3 yil igerisinde is degistiren ve degistirmeyen
isgbrenlerin, bireysel ozelliklerine ve ¢alisma hayatina iligskin 6zelliklerine
yonelik anket sorularina verdikleri cevaplar arasindaki iligki analiz edilmistir.
Is degistiren ve degistirmeyenler arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla
stirenin 3 yil olarak belirlenmesindeki neden; turizmde isgéren devir hizinin
yiiksek olmasi ve aymi is yerinde uzun siire ¢alisan sayisinin gorece az
olmasidir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Calisma
Hayatina
Iliskin
Son3yil 4 Oulilder W
icerisinde
isyeri
degistirm Isgoren isoo
eyenler devir hizi Iggor_en
Risk 0 Devir
Faktorleri Hizi
Son 3 y1l
icerisinde Bireysel
1syeri &) Oellikler
degistire
nler

Arastirmanin hipotezleri asagida verilmektedir. Ayrica, hipotezlere
iligkin olusturulmus arastirma modeli sekil 1°de gosterilmektedir.

H1,10: Otel isletmelerindeki isgorenlerin yast isgéren devir hizi risk
faktoridiir/faktori degildir.

H1,10:Otel isletmelerindeki isgoérenlerin cinsiyeti isgéren devir hizi
risk faktoriidir/faktorii degildir.

H1.10:Otel isletmelerindeki isgorenlerin medeni durumu isgéren devir
hizi1 risk faktoriidiir/faktori degildir.

H1.10:Otel isletmelerindeki isgérenlerin egitim durumu isgéren devir
hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

Hlg0: Otel isletmelerindeki isgdrenlerin sektordeki deneyim yili
isgdren devir hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H1e10:Otel isletmelerindeki isgorenlerin ¢alistigt isletmenin yapisi
iggoren devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H1¢0:0tel isletmelerindeki isgorenlerin isyerinde c¢alistigi departman
isgoren devir hizi risk faktoriidiir/faktorti degildir.
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H1g0:0tel isletmelerindeki isgorenlerin isyerinde unvami isgoren
devir hiz1 risk faktoridiir/faktorii degildir.

H1;10:0tel isletmelerindeki isgorenlerin isyerinde ¢alisma siiresi
isgdren devir hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H1n10:0tel isletmelerindeki isgorenlerin isyerinde giinliikk ¢alisma
saati iggoren devir hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H1,1,0:0tel isletmelerindeki isgérenlerin isyerinde haftanin ka¢ giin
calistig1 isgdren devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H1i10:Otel isletmelerindeki isgbrenlerin statiisii isgéren devir hizi risk
faktoriidiir/faktorii degildir.

H2,1/0:0tel isletmelerindeki isgérenlerin iicreti isgdren devir hizi risk
faktoriidiir/faktori degildir.

H2p1/0: Otel isletmelerindeki isgdrenlerin ulagim sorunu iggdéren devir
hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2.10: Otel isletmelerindeki iggorenlerin igyiikii fazlalig1 isgoren devir
hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2.10: Otel isletmelerindeki isgérenlerin Kariyer beklentisi isgoren
devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H24150: Otel isletmelerindeki isgérenlerin kurumsallagsma diizeyi
isgoren devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2¢10: Otel igletmelerindeki isgdrenlerin hizmetigi egitim yetersizligi
isgdren devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2¢0: Otel igletmelerindeki isgdrenlerin kararlara katilim yetersizligi
isgdren devir hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H24150: Otel isletmelerindeki isgorenlerin takdir edilmeme durumu
isgoren devir hizi risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2;,,0: Otel isletmelerindeki isgorenlerin ¢alisan glivenligi yetersizligi
isgdren devir hiz1 risk faktoriidiir/faktorii degildir.

H2,100  Otel  isletmelerindeki  isgérenlerin  kendini  mutlu
hissedememesi isgéren devir hizi risk faktoridiir/faktori degildir.

2.2. Veri Toplama Yoéntemi

Arastirmadan elde edilen veriler yapilandirilmig anket yontemi ile
toplanmistir.  Bu  dogrultuda arastirmacilar  tarafindan literatiirden
yararlanilarak (Adams ve Beehr, 1998; Birdir, 2000; Cakinberk vd., 2001;
Demir vd., 2007; Jang ve George, 2012; Met ve Sarioglan, 2010; Walmsley,
2004; Yazicioglu, 2009) olusturulan 3 farkli anket sorusu hazirlanmistir.
Ankette ilk olarak demografik Ozellikler (yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim) sorulmus, daha sonra bireysel ozellikleri belirlemek amaciyla
(sektérdeki deneyim yili, isletmenin yapisi, isyerinde c¢alistigi departman,
isyerindeki unvani, isyerinde ¢alisma siiresi, isyerinde giinliik ¢aligma saati) 6
soru sorulmustur. Caligma hayatina iliskin anket sorularinda ise 1= En diisiik
katilma derecesi, 5= En yiiksek katilma derecesini ifade edecek sekilde besli
esit aralikli Likert tipi olgek kullanilmistir. Daha sonra 7. Soruda ¢alisanlara
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3 yil igerisinde igyeri degistirip degistirmedikleri sorulmus ve arastirmanin
bagimli degiskeni bu soru olmustur. Bu soruya evet cevabini veren
katilimeilarin - ¢aligma hayatina iliskin toplam 10 soruya ve bireysel
ozelliklerine iligkin 7 soruya cevap vermeleri istenirken, bu soruya hayir
cevabir veren katilimcilara halen caligmakta olduklari isletmedeki ¢alisma
hayatina iliskin 10 soruya ve bireysel 6zelliklerini igeren 7 soruya cevap
vermeleri istenmigtir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Elde edilen bu deger, olduk¢a yiiksek bir giivenirlik sonucunu isaret
etmektedir Arastirma evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan isgorenler olusturmaktadir. Istanbul’da faaliyet
gosteren 60 adet Syildizli otel isletmesinin yatak kapasitesi 30.869’dur
(Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2013a). Tiirkiye’de 5 yildizli bir otelde yatak
basina diisen personel sayis1 0,59°dur (aktaran Pelit ve Oztiirk, 2010, s. 55).
Yiizde yiiz doluluk oranmna gore Istanbul’daki 5 yildizli otellerde calisan
iggorenlerin sayis1 yaklasik olarak 18.213 kisi olarak hesaplanmistir.
Istanbul’daki ortalama doluluk oranina %46.74’liik (Kiiltir ve Turizm
Bakanligi, 2013b) gore ise ¢alisan isgdren sayisi yaklasik 8513 kisidir.

Arastirmada tesadiifi Orneklem yontemi kullanilmistir. Evrenin
timiine ulagmak mimkiin olmadigindan evreni temsil eden Orneklem
secilerek veriler toplanmustir (Seyidoglu, 2009, s. 41). Yazicioglu ve
Erdogan’in (2004) +0.03, +£0.05 ve £0.10 6rnekleme hatalar1 i¢in farkli evren
biiytikliklerinden  ¢ekilmesi  gereken  Orneklem  biiyiikliiklerinden
yararlanilarak 6rneklem sayist +£0.10 Ornekleme hatast ile 94 kisi
bulunmustur.

Arastrmada 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin
orneklem olarak secilmesinin nedeni, bu otellerin diger otellere gore daha
biliyilk olmalari, organizasyon ve yoOnetim konularinda daha kurumsal
uygulamalara sahip olmalari, daha fazla sayida iggéren istihdam etmeleri,
diger otellere gore daha profesyonel yoneticiler istihdam etmeleri ve insan
kaynaklar1 boliimiine sahip olmalaridir.

Caligmanin  gergeklestirildigi 2013 eyliil-ekim-kasim doneminde
Istanbul’da faaliyet gosteren 60 adet 5 yildizh otele (Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi, 2013a) gidilerek 500 anket sorusu birakilmig ve belirli siirelerle
anketlerin geri doniisii i¢in tekrar ziyaretler yapilmistir. Ancak otellerin
yogunlugu ve cevap verme konusunda isteksizlik gibi nedenlerle 248 tane
anketten geri doniis saglanmigtir. Yapilan analizlerde 38 anketin
cevaplayanlar tarafindan yeterince 6zenli doldurulmadigi tespit edilmis ve
degerlendirmeye alinmamustir. Dolayisiyla 210 adet 5 yildizli otel isletmesi
isgdreninin katildig1 anketler degerlendirilmeye alinmistir.

3. Verilerin istatistiksel Analizi ve Bulgular

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel
analizler i¢in SPSS 21.0 Istatistik paket programu kullamilmustir. Kategorik
verilerin karsilastirilmasinda ise Pearson Ki-Kare testi ve Fisher Exact test
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kullanilmigtir. Parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Pearson Ki-
Kare testi ve Fisher Exact test, bagimsiz 6rnekler (Independent samples) t
testi kullamlmugtir. Univariate analizlerde anlamli ¢ikan risk faktorlerini ¢ok
degiskenli incelemek igin Lojistik regresyon analizi kullanilmistir. Lojistik
regresyon analizinde enter metodu ile degiskenler secilip ve ilk kategoriler
referans olarak alinarak risk oranlart (Odds ratio) hesaplanmigtir. Merkezi
limit teoremine gore; drneklemin biiyiik olmas: halinde, normal dagilimdan
sapma olmasi, parametrik testlerin giivenilirligini fazla etkilemeyebilir.
Biiyiik sayilar kanunu ve merkezi limit teoremi dikkate alinarak orneklem
biiyiikliigii yeterince yiiksek oldugu igin (inal ve Giinay, 1993, s. 261)
dagilimin normal oldugu varsayilmis ve analizler bu varsayima uygun olarak
yapilmistir. Tablo 1°de bireysel Ozelliklerin isten ayrilmaya etkisi
verilmektedir.

Tablo 1: Bireysel Ozelliklerin isten Ayrilmaya Etkisi

Son 3 yll{Son 3 yl

icerisinde icerisinde
isyeri isyeri
degistirmeyen |degistiren |P
(n=120) (n=90)

n |% n %

18-25 yas arasi 26 |%51,0 25 (%49,0

26-30 yas arasi 28 |%53,8 24 |%46,2 |y2-9 159

Yas —
31-35 yas arast 29 |%59,2 |20 |08 |[P=0°41
36 yas ve lizeri 37 |%63,8 21 |%36,2

o Kadin 47 %57,3 35 %42,7 X2:0,002

Cinsiyet ~0.541
Erkek 73 |%57,0 |55 |%43,0 [P=Y

durum Bekar 63 |%52,9 |56 |%47,1 [P=0,103
Hkégretim mezunu |19 |%57,6 14 |%42,4
Lise mezunu 29 (%60,4 19 |%39,6

Egitim X?=2,418

durumu On lisans mezunu (35 (%50,0 (35 |%50,0 |p=0,490

Lisans ve tistii 37 |%62,7 |22 |%37,3

mezunu
113yl 31 |%48,4 33 |%51,6
Sektordeki X2=3 957
deneyim  |4-6 yil 33 |%55,9 (26 |%44,1 p—a 266
11 e
Y 7-10 yil 27 (%628 |16 |%37,2
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10 yil ve iizeri 29 |%65,9 15 |%34,1
Bagimsiz otel 13 %317 |28 |%68,3
isletmesi
Isletmenin Ulusal zincir 39 lus27 |35 losa7s X?=19,511
yapist igletme ' " |p=0,000
Uluslararam zincir |eo oy 716 27 |%28.4
isletme
Onbiiro 25 (%543 |21 |%45,7
iﬁf’;ﬁe Yiyecek icecck |44 (%57,9 (32 (%421 |y2-41 gog
departman Kat hizmetleri 50 [%79,4 13 |%20,6 p=0,000
Diger 1 |%4,0 24 |%96,0
Orta veya iist diizey 0
yoOnetici 31 |%64,6 7 35,4
Isyerinde L . X?=1,962
unvant Alt diizey yonetici {24 |%60,0 6 400 0=0.375
9
Calisan 65 |%53,3 7 las7
1 yildan az 10 [%29,4 24 1%70,6
. ) 1-2 yil aras1 23 |%35,4 42 |%64,6
Isyerinde =77 622
calisma 3-5 yil arast 12 |%36,4 21 (%636 |7 '
stiresi p=0,000
6-9 yil arasi 33 |%94,3 2 %5,7
10 y1l ve daha fazla {42 |%97,7 1 %2,3
isyerinde |8 Saatten az 11 |%55,0 (9 (%450
giinliik X?=20,688
gahs_ma 8 saat 90 [%68,2 |42 |%31,8 p=0,000
saati 8 saatten fazla 19 %328 (39 |%67,2
[syerinde |06 glinden az 16 |%47,1 18 |%52,9
haftanin .. 0 0 X2=1,783
kag giin 6 giin 97 [%58,8 |68 |%41,2 0=0.410
calistig 6 giinden fazla 7 (%636 |4 |%36,4
Stati Kadrolu 106 (%60,6 |69 |%39,4 X?=5.040
Kadrosuz 14 (%400 |21 |%60,0 [P=0.020
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Isletmenin yapis1 degiskeninin isten ayrilmaya etkisi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Son 3 yil igerisinde isyeri degistirmeyenlerin
cogunlugu uluslararasi zincir isletmede ¢alisirken; son 3 yil igerisinde isyeri
degistirenlerin  ¢ogunlugu bagimsiz otel igletmesinde ¢aligmaktadir.
Goriildiigl tizere isletme yapist isten ayrilma faktoriidiir. Bagimsiz otelde
calisanlar uluslararas1 otellerde ¢alisanlara gore daha fazla isten
ayrilmaktadir.

Isyerinde calisigi departman degiskeninin isten ayrilmaya etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Son 3 yil igerisinde isyeri
degistirmeyenlerin ¢ogunlugu kat hizmetleri boliimiinde ¢alisirken, son 3 yil
icerisinde igyeri degistirenlerin ¢ogunlugu yiyecek igecek bolimiinde
calisanlardir. Isyerinde calisilan departman bir isten ayrilma faktoriidiir.

Isyerinde calisma siiresi degiskeninin isten ayrilmaya etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Son 3 yil igerisinde isyeri
degistirmeyenlerin, ¢ogunlugu 10 yil ve daha fazla galisanlardir, son 3 yil
igerisinde isyeri degistirenlerin 1 yildan az ¢alisanlardir. Caligma siiresi bir
isten ayrilma faktoriidiir.

Isyerinde giinlilk calisma saati degiskeninin isten ayrilmaya etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Son 3 yil igerisinde isyeri
degistirmeyenlerin gogunlugu 8 saat, son 3 yil igerisinde isyeri degistirenlerin
cogunlugu 8 saatten fazla ¢alistig1 goriilmektedir. Isyerinde giinliik ¢alisma
saati bir isten ayrilma faktoriidiir.

Statii degiskeninin isten ayrilmaya etkisi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Son 3 yil igerisinde igyeri degistirmeyenlerin ¢ogunlugu
kadrolu olarak ¢alisirken, son 3 yil igerisinde isyeri degistirenlerin ¢ogunlugu
kadrosuz olarak calistig1 goriilmektedir. Isyerinde galisma statiisii bir isten
ayrilma faktoriidiir.

Bu durumda igletmenin yapisi, igyerinde ¢alisilan departman,
isyerinde ¢alisma siiresi, isyerinde giinliik ¢alisma saati ve igyerinde ¢aligma
statiisti gibi bireysel O6zelliklerin, son 3 yil igerisinde is degistiren ve
degistirmeyen calisanlar bazinda degerlendirilmesinde isten ayrilma
faktorleri arasinda yer aldigi gorilmektedir. Diger taraftan, yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, sektordeki deneyim yili, igyerinde unvan,
igyerinde haftanin kag¢ giin ¢alisildigi gibi bireysel 6zelliklerin isten ayrilma
faktorleri arasinda bulunmadig: goriillmektedir. Tablo 2’ de galisma hayatina
iligkin 6zelliklerin igten ayrilmaya etkisi incelenmektedir.
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Tablo 2: Calisma Hayatina iliskin Ozelliklerin isten Ayrilmaya Etkisi

Son 3 wyilfSon 3 i

icerisinde icerisinde

isyeri isyeri

degistirmeyen |degistiren t p

(n=120) (n=90)

Oort |Ss Ort Ss
Ucret 3,620 (1,132 |2,570 |1,438 (5,920 |0,000
Ulasim Sorunu 2,670 (1,239 (3,300 1,378 |-3,494 |0,001
Is Yiikii Fazlalig1 3,010 {1,192 (3,690 1,177 |-4,117 0,000
Kariyer Beklentisi 3,660 |1,163 |2,790 {1,311 (5,075 (0,000
Kurumsallasma 2,500 |1,230 (3,030 1,276 |-3,060 (0,003

Hizmeti i¢i Egitim

e 2,110 |1,158 |3,000 {1,298 |-5,241 (0,000
Yetersizligi

Kararlara Katihm 2350 |1,090 (3,190 |1,111 |-5.476 |0,000

Yetersizligi

Takdir Edilmeme 2200 [1157 [3.190 |1,244 |-5.935 [0.000
Cabisan Giivenligi 1810 |1,023 [2,920 |1,326 |-6,872 0,000
Yetersizligi

Kendini Mutlu

Hissedememe 1,980 |1,053 |3,590 |1,429 |-9,375 |0,000

Calisanlarin  ulagim sorunu ortalamalarmin, is yikii fazlalig
ortalamalarinin, kurumsallagsma ortalamalarinin, hizmet i¢i egitim yetersizligi
ortalamalarinin, kararlara katithm yetersizligi ortalamalarinin, takdir
edilmeme ortalamalarinin, ¢alisan giivenligi yetersizligi ortalamalarinin ve
kendini mutlu hissedememe ortalamalarinin isten ayrilma degiskenine goére
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-
testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur. Son 3 yil igerisinde isyeri degistirenlerin ulagim sorunu
ortalamalari, is yiikii fazlaligi ortalamalari, kurumsallasma ortalamalari,
hizmeti i¢i egitim yetersizligi ortalamalari, kararlara katilim yetersizligi
ortalamalari, takdir edilmeme ortalamalari, calisan giivenligi yetersizligi
ortalamalar1 ve kendini mutlu hissedememe ortalamalart son 3 yil igerisinde
igyeri degistirmeyenlerin ulasim sorunu ortalamalarindan, is yiiki fazlalig
ortalamalarindan, kurumsallagsma ortalamalarindan, hizmeti igi egitim
yetersizligi ortalamalarindan, kararlara katilim yetersizligi ortalamalarindan,
takdir edilmeme ortalamalarindan, calisan giivenligi  yetersizligi
ortalamalarindan ve kendini mutlu hissedememe ortalamalarindan yiiksek
bulunmustur. Caligsanlarin igyeri 6zelliklerinden dolayr yasadiklar1 ulagim

98



AKOVA-TANRIVERDI-KAHRAMAN

sorununun, is yiki fazlaliginin, hizmet ic¢i egitim yetersizliginin,
kurumsallagsma seviyesinin, igyerinde amirleri ve igyeri tarafindan takdir
edilmemenin, kararlara katim yetersizliginin, ¢alisan  giivenligi
yetersizliginin ve c¢alisanlarin kendilerini mutlu hissedememelerinin igten
ayrilmay1 pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Tablo 3’de lojistik
regresyon sonuclarin verilmektedir.

Tablo 3: Lojistik Regresyon

95% C.l.for
OR
B |p OR |Alt |Ust
Bag1m51; otel 0,855
isletmesi
Isletmenin [y o1 zincir isletme | 0,15 0,842 |16 |0,27 |4.92
yapist
Ulsslararasi zincir | g 15 10,834 1,17 |0,28 |4,91
isletme
1 yildan az 0,000
. . 1-2 yil arasi 0,32 {0,613 |1,37 0,40 |4,65
Isyerinde
calisma 3-5 yil arast 0,52 |0,463 |1,68 0,42 |6,74
surest 6-9 yil arast -2,67(0,005 [14,50 |2,21 |94,97
10 y1l ve daha fazla |-3,99 0,001 |54,14 |4,92 |595,56
Isyerinde |8 saatten az 0,081
glinlik 8 saat 1,310,025 [3,71 |1,18 |11,73
calisma
saati 8 saatten fazla -0,7910,348 |2,20 0,42 (11,48
Statii Kadrosuz 0,83 (0,196 |2,28 0,65 |7,99
Ucret -0,25/0,231 1,28 |0,85 [1,91
Ulasim sorunu 0,30 {0,169 |[1,35 0,88 |2,06
Is yiikii fazlalig 0,22 /0,318 |1,24 0,81 |1,89
Kariyer beklentisi -0,62 10,002 |1,86 1,25 | 2,78
Kurumsallasma -0,33 (0,224 |1,40 0,81 2,39
Hizmet i¢i egitim yetersizligi 0,48 |0,075 |1,61 0,95 |2,73
Kararlara katilim yetersizligi 0,27 {0,435 |1,31 0,67 |2,58
Takdir edilmeme 0,03 {0,920 |1,03 0,61 (1,72
Calisan giivenligi yetersizligi -0,23 (0,361 |1,26 0,77 2,08
Kendini mutlu hissedememe 0,65 | 0,006 |1,91 1,20 | 3,05
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Isyerinde calisma siiresi, isgoren devir hizina anlamli olarak etki ettigi
bulunmustur. Isyerinde calisma siiresi 6-9 yil aras1 olan calisanlarin isyeri
degistirme riski, igyerinde ¢aligma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlara goére
14,5 kat disiiktiir. Isyerinde calisma siiresi 10 yil ve daha fazla olan
calisanlarin isyeri degistirme riski, igyerinde ¢alisma siiresi 1 yildan az olan
calisanlara gore 54,14 kat diisiiktiir.

Isyerinde giinliik calisma saati, isgoren devir hizina anlamli olarak etki
ettigi bulunmustur. Isyerinde giinliik galisma saati8 saat olan calisanlarin
igyeri degistirme riski, igyerinde gilinliik calisma saati 8 saatten az olan
calisanlara gore 3,71 kat diistiktiir.

Kariyer beklentisi, isgéren devir hizina anlamli olarak etki ettigi
bulunmustur. Kariyer beklentisi diisiik olan ¢alisanlarin igyeri degistirme
riski 1,86 kat fazladir.

Kendini mutlu hissedememe, isgoren devir hizina anlamli olarak etki
ettigi bulunmustur. Kendini mutlu hissetmeyen c¢alisanlarin isyeri degistirme
riski 1,91 kat fazladir.

Bu durumda, isyerinde ¢alisma siiresi, isyerinde giinliik ¢aligma saati,
kariyer beklentisi, kendini mutlu hissedememe degiskenlerinin iggdren devir
hizin1 etkileyen risk faktorleri arasinda bulundugu goriilmektedir. Bireysel
ozellikler ile igyeriyle ilgili ozellikler is giicii devir hizina etki eden risk
faktorleri olarak ele alinmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1s1ginda kabul edilen
hipotezler asagida yer almaktadir.

H1;:0Otel isletmelerindeki isgbrenlerin isyerinde galisma siiresi isgoren
devir hiz1 risk faktoridiir (Kabul).

H1,:O0tel isletmelerindeki isgorenlerin igyerinde giinliik ¢aligma saati
isgdren devir hizi risk faktoriidiir (Kabul).

H2.: Otel isletmelerindeki isgorenlerin Kariyer beklentisi isgoren devir
hizi risk faktoriidiir (Kabul).

H2;: Otel isletmelerindeki isgorenlerin kendini mutlu hissedememesi
isgoren devir hiz1 risk faktoridir (Kabul).

SONUC

Otel isletmelerinde insan kaynaklari otel isletmelerinin sahip oldugu
bazi zelliklerden dolayr diger sektorlerden daha fazla 6nem tagimaktadir.
Isletmeyi diger isletmelerden farkli kilan, rekabet avantaji yaratan ve deger
yaratan en onemli unsur sahip oldugu insan kaynaklarmim niteligidir. Otel
isletmelerinde miisterilerle yiiz yiize iletisim 6nemlidir ve ¢alisanlar arasinda
koordinasyon ve uyum olmast gerekir. Bunun igin Oncelikle insan
kaynaklarina yonelik ¢alismalarin yapilmasi, ¢alisanlarin egitilmesi, kariyer
planlamalarinin yapilmasi, katilimer bir yonetim saglanmasi, caligma
kosullarinin  iyilestirilmesi  gerekmektedir. Boylece  isgorenlerin
motivasyonlarinin, is tatminlerinin arttirilmasi, orgiite bagliliklarinin
saglanmasi ve isgoren devir hizinin diigiiriilmesi miimkiin olabilecektir.
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Turizm ve otel isletmelerinde yasanan yiiksek isgoren devir hizi
nedeniyle isletmeler hem mali performans, hem de ¢alisan performansi
acisindan olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Bu nedenle, isgdren devir
hizint etkileyen risk faktorlerinin belirlenmesi, isletme basarist i¢in dnem
tagimaktadir.

Bu calismada isten ayrilmaya etki eden faktorler ve is isgiicii devir
hizina etki eden risk faktorleri belirlenmeye calisilmistir. Isten ayrilmaya etki
eden faktorler incelendiginde ¢ogunlukla literatiirle uyumlu sonuglar elde
edildigi goriilmektedir. Son 3 yil igerisinde igyeri degistiren isgorenler ile
igyeri degistirmeyen isgorenlerin bireysel o6zellikleri karsilagtirldiginda
isletmenin yapisi, igyerinde ¢alisilan departman, isyerinde calisma siiresi,
igsyerinde giinliik ¢aligma saati ve statii gibi degiskenler isten ayrilmaya etki
eden faktorler arasinda bulunmustur. Bunun disinda yas, cinsiyet, medeni
durum ve egitim durumu gibi demografik degiskenlerin ve sektordeki
deneyim yili, igyerindeki unvan, isyerinde haftanin ka¢ giin calistigi gibi
degiskenlerin isten ayrilmaya etki etmedigi belirlenmistir. Bu baglamda,
yapilan diger caligmalarin aksine bu ¢alismada; yas (Adams ve Beehr, 1998,
S. 662), cinsiyet (Cakinberk vd., 2001, s. 269), medeni durum (Met ve
Sarioglan, 2010, s. 206), egitim durumu (Yazicioglu, 2009, s. 246), gibi
bireysel 6zelliklerin, isten ayrilmay1 etkileyen faktorler arasinda yer almadig
gdriilmiistiir. Isyerinde calisma siiresi (Yazicioglu, 2009, s. 245) ve isyerinde
giinlik calisma saati (Kim, 2014, s. 61; Panwar vd., 2012, s. 81) ve statii
(kadro degiskeni) (Cakimberk vd., 2001, s. 270) gibi degiskenlerin literatiirde
yer alan daha dnce yapilan ¢alismalar ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Son 3 wyil igerisinde isyeri degistiren ile igyeri degistirmeyen
isgorenlerin, ¢alisma hayatina iligkin Gzellikleri karsilagtirildiginda, son 3
yilda isyeri degistiren isgorenlerin, son 3 yilda isyeri degistirmeyen
isgorenlere gore tcret ortalamalarinin daha az oldugu, daha fazla ulagim
sorunu ¢ektigi, is yiiklerinin daha fazla oldugu, kariyer beklentilerinin daha
yiiksek oldugu, kurumsallagsma ortalamalarinin daha diisiik oldugu, hizmetigi
egitim yetersizlik ortalamalarimin daha yiiksek oldugu, kararlara katilma
yetersizlik ortalamalariin daha yiiksek oldugu, takdir edilme ortalamalarinin
daha diisiik oldugu, ¢alisma giivenliklerinin daha az oldugu ve kendilerini
daha az mutlu hissettikleri belirlenmistir. Bu nedenle, ¢alisma hayatina iliskin
Ozellikler igerisinde yer alan; {icret, ulasim sorunu, is yiikii fazlaligi, kariyer
beklentisi, kurumsallagma, hizmeti i¢i egitim yetersizligi, kararlara katilim
yetersizligi, takdir edilmeme, calisan gilivenligi yetersizligi, kendini mutlu
hissedememe degiskenleri isten ayrilmaya etki eden faktdrleri olarak
belirlenmistir.

Isyeri ile ilgili 6zellikler icerisinde yer alan iicret (Walmsley, 2004, s.
283), is yiikii fazlahg (Jang ve George, 2012, s. 593), kariyer beklentisi
(Birdir, 2000, s. 146; Yang vd., 2012, s. 837), kararlara katilim yetersizligi
(Kuriavd., 2012, s. 316), is gtivenligi (Iverson ve Deery, 1997, s. 71) gibi
degiskenlerin literatiirde yer alan daha 6nce yapilan ¢alismalar ile benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. Kendini mutlu hissedememe degiskenine benzer
olarak is doyumu isten ayrilmayi etkilemektedir (Yilmaz vd., 2010). Ulasim
sorunu degiskenine benzer olarak farkli sehirlerdeki isletmelerin konumu
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isten ayrilmay: etkilemektedir (Demir vd., 2007, s. 477). Kurumsallagma
degiskenine benzer olarak orgiitsel sapma sebebiyle olusan organizasyon
yapisindaki olumsuzluklar isten ayrilmayi etkilemektedir (Demir ve Tiitlinci,
2010, s. 72). Takdir edilmeme, isletme icerisindeki kisiler arasinda olusan bir
stres faktorii olmasi nedeniyle is stresi faktorleri arasindadir ve is stresi isten
ayrilmayi etkilemektedir (Tiritoglu, 2006, s. 190).

Calismanin temel amact olan risk faktorlerini belirlemek i¢in yapilan
lojistik regresyon analizinde; otel isletmelerinde c¢alisan isgoérenlerin,
igyerinde ¢alisma siiresi, isyerinde giinliik ¢aligma saati (bireysel 6zellikler),
kariyer beklentisi, kendini mutlu hissedememesi (¢alisma hayatina iliskin
ozellikler) isgdren devir hizi risk faktorleri arasinda yer aldigi bunun diginda
isgbrenlerin; yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, sektordeki
deneyim yili, calistigt isletmenin yapisi, isyerinde calistigi departman,
igyerinde unvani, isyerinde haftanin ka¢ giin caligtigi, statiisii (bireysel
ozellikler) ile iicreti, ulasim sorunu, isylikii fazlaligi, kurumsallagma,
hizmetici egitim yetersizligi, kararlara katilim yetersizligi, takdir edilmemesi,
calisan giivenligi yetersizligi (¢aliyma hayatina iliskin 6zellikler) isgdren
devir hizi risk faktorii olmadigina ulasilmistir.

Calismadan elde edilen sonuglar 1s18inda yoneticilerin, Kariyer
beklentilerini karsilayacak terfi imkanlarinin saglamasi, ¢alisanlarin kendini
mutlu hissetme ihtiyacina yonelik o6diillendirme sistemi uygulamalari
gerceklestirmesi, giinliilk ¢aligma saatlerinin ¢alisanlart olumlu etkileyecek
sekilde diizenlemesi ve ¢alisma siiresinin iggdren ihtiyaglarina gére yeniden
diizenlenmesi isgéren devir hizinin makul bir seviyede tutabilmesine
yardimet olacaktir. Tiim bunlarin ancak etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi
sistemi ile olabilecegi ve isgdren devir hizinin makul seviyelerde tutulmasina
imkan saglayabilecegi sdylenebilir.

Calisma sadece Istanbul ilinde bulunan 5 yildizli otelleri kapsamasi
nedeniyle elde edilen sonuglar genelleme icin yeterli seviyede olmayabilir.
Bu ¢alisma, isgiicii devir hizina etki eden risk faktorlerini biiyiik olgekli
konaklama igletmeleri agisindan ortaya ¢ikartmasi agisindan literatiire katki
saglamaktadir. Ayrica bundan sonra bu konuda arastirma yapacak
akademisyen ve arastirmacilarin daha farkli sinif ve standarttaki konaklama
isletmelerinde daha genis bir 6rneklem kitlesinde ¢aligmalar yapmasi iggdren
devir hizina etki eden risk faktorlerinin baska hangi degiskenlerden
etkilendiginin ortaya ¢ikarilmasi agisindan dnem tasimaktadir.
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