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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

Rehiring a former employee is an effective way to bring talent who knows the job, culture, team
and environment into the workplace. It is a potentially cost-effective sourcing method (Raj & Hundekar,
2013). Despite these practical advantages of boomerangs, little is known about the factors that prompted
them to initially leave their organization or return later. Considering the lack of academic research in
the boomerang worker literature, exploratory research was desired. For this reason, the aim of the study
is to determine the antecedents that push the tourism sector managers to become boomerang employees,
and to reveal the experiences of the managers in the process of becoming a boomerang.

Research Questions

Despite the increasing prevalence and stated benefits of rehiring, surprisingly few studies have
focused on boomerang workers (Shipp et al., 2014; Arnold et al., 2021). However, most of the relevant
studies have focused on the attitudes, behaviors, and performances of boomerang workers after rehiring
(Tian, 2022). Also, although it means a lot for boomerang employment, research on how boomerang
intention is formed is also limited (Raveendra and Satish, 2022). It is to understand the boomerang
managers' boomerang experiences in the tourism industry and to seek an answer to the question of why
they left and why they returned.

Literature Review

In 1997, the term "boomerang employee" was created to describe employees who voluntarily
return to work after a break from a company (Pierre, 2019). Boomerang employees, often referred to as
re-employed (Kumavat, 2012), are former employees who work in other businesses after leaving a
business, but decide that other businesses are not that different and return to their old business (Maier et
al., 2021). Boomerang employees are former employees who have returned to the previous company.
After trying out other businesses, these employees decided they wanted to return to their old company.
Boomerang employment can be planned (temporarily leaving the business after the birth of a child) or
unplanned. This suggests that while some boomerang employees can be identified before they leave
(who are scheduled to return), most other boomerangs can only be identified after they leave (people
who realize that leaving was a mistake) (Shipp et al., 2014). Rehiring former employees benefits the
company directly or indirectly (Kumavat, 2012). Hiring boomerang employees is considered to be less
risky than hiring first-time recruits (Florentine, 2015). Research shows that rehiring boomerangs offers
a relatively quick and cost-effective way to meet workforce needs, due to lower recruitment costs,
shorter productivity times, greater commitment and satisfaction (Dachner and Makarius, 2022).

Methodology

In the research, it was aimed to reveal the experiences of the managers of accommodation
businesses, who have the experience of being a boomerang employee, in this processFor this purpose,

semi-structured in-depth interview, one of the qualitative research methods, was preferred. Content
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analysis method was used in the analysis of the data, since the researcher, who carried out qualitative
studies, aimed to understand the inner feelings and thoughts of the participant (Terre Blanche et al.,
2006).

Results and Conclusions

In this study, the concept of boomerang employee, which has not yet been fully clarified in the
literature, has been subject to the experiences of Boomerang managers in the process of becoming a
boomerang. For this purpose, in -depth interviews were conducted with eight managers who took part
in different departments and different hotels, then separated and returned. The limited studies examining
the concept of boomerang employees in terms of businesses argue that the work of Boomerang
employees is the most appropriate way to win talented people who know the work, organizational
culture, environment and team. However, in order to clarify the concept, we think that the concept of
boomerang employees should also consider the Boomerang opener. This study reveals the process of
being boomerang of managers in the tourism sector. In the literature, four boomerang employees are
defined. Five of the eight managers who participated in the study (K1, K2, K3, K5 and K7) are classic
boomerang and three of them (K4, K6 and K8) are career -oriented boomerang. Since the study was at
the administrator level, no planned boomerang was found. There is no non -controlling boomerang

among the participants.
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1. GIRIS

Nitelikli insan sermayesinin rekabetci basari i¢in 6nemi goz Oniine alindiginda, isletmeler iyi
calisanlarin1  kaybetmemek, iyi yetenekleri c¢ekmek ve elde tutmak igin Onemli kaynaklar
harcamaktadirlar. Bununla birlikte, isletmeler devam eden yetenek savaslarinda kendi insan
sermayelerine sahip olmadiklar ve bir¢ok calisanin eninde sonunda yeni islere gegecegi gercegini kabul

etmektedirler (Carnahan ve Somaya, 2015).

Giliniimiizde isletmeler artan miktarlarda isten ayrilma ve gelisen isgiicii piyasalar ile karst
karsiyadir (Shipp vd., 2014; Dachner ve Makarius, 2021). Bu noktada bir¢ok isletme "mezun" (alumni)
olarak adlandirdig isten ayrilan eski ¢alisanlar ile en iyi nasil deger yaratilacagini ve yakalanacagim
yeniden planlamaktadir. Calisanlar igletmeden ayrildiginda kurumsal mezunlar haline gelirler ve ilk
aragtirmalar bunun bir kurulus aginin 6nemli ve degerli bir pargast oldugunu 6ne siirmektedir (Dachner
ve Makarius, 2022). McKinsey, Microsoft, Deloitte, Ernst and Young, Booz Allen ve Bain gibi
kuruluslar, isten ayrilan ve geri donmek isteyebilecek iyi ¢alisanlari izlemek i¢in kurumsal mezun
programlarina dnciiliik etmektedir (Maier vd., 2021). izlenen bu kurumsal mezunlar isletmelere dnemli
yararlar sunmaktadir. Iyi yonetilen bir isten ayrilma siireci, ¢alisanlar1 miisteri, tedarikci, bumerang
calisani, mevcut ¢alisanlara akil hocas1 ve firmanin elgisi haline gelen sadik mezunlara doniistiirebilir
(Dachner ve Makarius, 2021). Eski ¢alisanlarla iletisim halinde olmak, eski calisanlarinin baglantilarim
ve iyi niyetini korumak i¢in inanilmaz bir firsat sundugunu gibi potansiyel ise alimlar i¢in fayda

saglamaktadir (Shipp vd., 2014).

Bumerang ¢alisanlari ige asinadir, orgiitiin kiiltiirlinii ve degerlerini anlar ve mevcut ¢aligsanlarla
iligkileri olabilir. Bu nedenle, yeniden ise almanin, kuruma alisma, egitim ve sosyallesme ile ilgili
zamani ve maliyetleri azalttig1 diisiiniilmektedir (Almeda ve Schawbel, 2015). Ise alim uzmanlari,
yetenekleri belirlemek, ¢ekmek ve elde tutmak i¢in her zaman yeni yollar ve araglar bulma arayisindadir.
Isletmeler kurumsal mezunlar arasinda yetenekli kisiler oldugunun farkindadirlar. Eski bir calisani ise
almak, isi, kiiltiirii, ekibi ve gevreyi bilen yetenekleri igyerine getirmenin etkili bir yoludur. Potansiyel
olarak uygun maliyetli bir kaynak bulma yontemidir (Raj ve Hundekar, 2013). Bumeranglarin bu pratik
avantajlarina ragmen, onlar1 baslangigta orgiitlerinden ayrilmaya veya daha sonra geri donmeye iten
faktorler hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Ayrica bumeranglarin orgiitten kalici olarak ayrilanlardan
(donmek istemeyenler veya “mezunlar”) farkli ayrilma nedenleri olup olmadigi da bilinmemektedir

(Shipp vd., 2014).

Tiirkce literatiirde bumerang calisan literatiiriiniin eksikligi dikkate alinarak kesfedici bir
aragtirma gerceklestirilmistir. Bu nedenle ¢aligmanin amaci turizm sektorii yoneticilerini bumerang
calisan olmaya iten Onciillerin tespit edilmesi, bumerang olma siirecinde yoneticilerin yasadiklar
deneyimlerin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu ama¢ dogrultusunda ¢aligmada ilk olarak bumerang c¢alisan

kavrami ve bumerang calisan tiirleri tanimlanmis, bumerang c¢alisanlarin isletmelere sagladigi
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avantajlara ve dezavantajlara deginildikten sonra turizm sektériinde ¢alisan bumerang yoneticiler ile
gorlismeler gerceklestirilmistir. Calismada bumerang deneyimi; bumerang yoneticilerin deneyimledigi
ise baslama, isten ayrilma ve yeniden giris asamalarini ifade etmektedir. Bumerang deneyimi ile ilgili
One stiriilen ti¢ “an” (1) calisanlar isletmeye ilk geldiklerinde, (2) isletmeden ayrildiklarinda/baska
isletmelerde galistiklarinda ve (3) isletmeye tekrar dondiikleri an olarak belirtilmistir (Pierre, 2019). Bu
calismada; yar1 yapilandirilmis goriismeler yoluyla katilimcilarin bu ¢ anin her birinde
deneyimledikleri etkinlikler, iligskiler ve durumlarla ilgili verileri toplanmis ve analiz edilmistir.
Katilimcilar ilk olarak kolayda 6rneklem yoluyla secilmis olup sonrasinda kartopu yontemi kullanilarak
belirlenmistir. Gorligiilmeler yiiz yiize gergeklestirilmis olup, her bir goériisme ortalama 30 dakika
stirmistiir. Katilimeilarin bumerang deneyimlerini ortaya ¢ikarmak igin ‘Bumerang olma siirecinde
yasadiklar1 en 6nemli deneyimler nelerdir?’, ‘Neden gittiler? ve Neden dondiiler?’ sorularina cevap
aranmigtir. Bu nedensellik sebebiyle arastirma turizm sektoriinde bumerang yoneticilerin deneyimlerini
anlamak ag¢isindan dénemlidir. Calisma, Tiirkge literatiirde heniiz baslangi¢ asamasinda olan bumerang

calisan kavramini kesfedici nitelikte ele aldigi igin 6zgiin bir ¢aligsmadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Bumerang Calisan Kavrami

Bumerang calisan terimi, 1997 yilinda bir isletmede bir siire ara verdikten sonra goniillii olarak
ise geri donen galiganlari tanimlamak i¢in kullanilmaya baslanmistir (Pierre, 2019). Genellikle yeniden
ise alanlar olarak da adlandirilan bumerang ¢alisanlar (Kumavat, 2012), bir isletmeden ayrildiktan
sonra baska isletmelerde calisan ancak diger isletmelerin ¢ok da farkli olmadigina karar verip eski
isletmesine geri donen eski ¢alisanlardir (Maier vd., 2021). Bu ¢aligsanlar bagka isletmeleri test ettikten

sonra tekrar eski igletmelerinin bir parcasi olmak istediklerine karar vermislerdir.

Caliganlarin basarisinin ve verimliliginin arttirtlmasi i¢in ¢aliganlarin memnuniyeti 6nemlidir
(Singh ve Jain, 2013). Bunu saglamak i¢in 6zellikle galisanlara kendini gelistirebilme ve kariyer
hedeflerini gergeklestirebilme firsatlarinin saglanmasi gerekmektedir (Antoniu, 2010). Bumerang
calisanlar bu agidan ¢ok 6nemlidir (Keller vd., 2021). Caligtiklart isletmeleri terk edip, tekrar kabul
edilebilen ve kisa siireli doniisler yapabilen (Prommegger, 2021) bu calisanlar ¢alisma hayatinda daha
fazla deneyim kazanma ve gesitli isletmelerde ¢alisma sansina sahip olmaktadir (Swider vd., 2017).
Bumerang calisanlar, c¢alistiklar1 isletmelerin = verimliligini arttirirken, ¢alisanlarin  kendini

gelistirmelerine de yardimcei olabilmektedir (Snyder vd., 2021).

Caliganlar, daha iyi beklentiler i¢in ve halihazirdaki isverenlerinde mevcut olmayan beceri ve
deneyimlerini gelistirmek i¢in isten ayrilir veya ayrilma kararlart, is dis1 olaylardan (6rnegin, esin yerini
degistirme, ¢ocuk bakimi, yasli bakimi) etkilenebilir. Ancak, bir siire sonra bu konular artik kisinin

hayatinda olmayabilir veya isletmede eski bir ¢alisanin ilgisini ¢ekecek yeni firsatlar ortaya ¢ikabilir
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(Kumavat, 2012). Bumerang istihdami planli (6rnegin, bir ¢ocugun dogumundan sonra isletmeden
gecici olarak ayrilmak) veya plansiz (6rnegin, 6nceki isin daha iyi oldugunu kesfettikten sonra isletmeye
geri donmek) olabilir. Bu, baz1 bumerang calisanlarin ayrilmadan 6nce tanimlanabilmesine ragmen
(6rnegin, geri dontisii planlananlar), diger ¢ogu bumeranglarin ancak ayrildiktan sonra
tanimlanabilecegini (6rnegin, ayrilmanin bir hata oldugunu anlayan kisiler) géstermektedir (Shipp vd.,

2014).
Bumerang calisanlar1 dort farkli grupta siniflamistir (Maurer, 2015; Kiigiik, 2019):

e Birincisi, "klasik bumerang" olarak adlandirilan bumeranglar; bir isletmede bir siire
calistiktan sonra bagka bir yerde yeni beceriler edinme sansi bulan ve ardindan isletmeye,
genellikle daha yiliksek seviyede bir pozisyona ve daha yiiksek maasla geri donen bir
calisanlardir. Bu klasik bumeranglar, genellikle birka¢ yil sonra yaratici yontemler ve
fikirlerle eski isletmelerine geri donerler.

e “Kontrol dis1 bumerang” olarak adlandirilan ikinci grup bumeranglar hayatlarinda kontrol
edilemeyen olay ya da olaylar (aile kurmak, eslerinin is degisikligi, ebeveyn bakimi, cocuk
bakimi, c¢ocuklarin egitimi vb.) nedeniyle isten ayrilmak zorunda kalirlar. Bu tip
bumeranglar, islerini birakmalarina neden olan kontrol edemedikleri olaylar son
buldugunda ayni isletmeye geri donerler ve kaldiklar1 yerden devam ederler.

e Uciincii grup, “planli bumerang” lar; mevsimlik ¢alisanlardan olusur. Bu isciler, yaz
boyunca veya kis tatilinde calisan {iniversite 6grencileri veya ayni yerde uzun siireli kaliglar
olan kisiler olabilir.

e Son olarak “kariyer odakli bumerang” larin asil hedefleri kariyerlerinde hizla ilerlemektir.
Gidip gelen is arkadaglarindan etkilenen "Belki de farkli bir sey yapmaliyim" veya "Bunu
simdi yapmazsam, asla yapmayacagim" gibi diisiincelerle isten ayrilsalar da cabuk pisman

olup hatalarin1 ¢abucak anlarlar ve kisa siirede eski islerine donmek i¢in bagvururlar.

Eski ¢aliganlarin yeniden igse alimmasi isletmeye dogrudan veya dolayli olarak fayda
saglamaktadir (Kumavat, 2012). Bumerang ¢aliganlari ige almanin, ilk kez ise alinanlari ige almaktan
daha az riskli oldugu diisiiniilmektedir (Florentine, 2015). Arastirmalar, bumeranglarin tekrar ise
almmasinin daha diisiik ise alma maliyetleri, daha kisa iretkenlik siireleri, daha fazla baglilik ve
memnuniyet gibi nedenlerle isgiicii ihtiyacimi karsilamanin nispeten hizli ve uygun maliyetli bir yol
sundugunu gostermektedir (Dachner ve Makarius, 2022). Yeniden ise alimlar, ise alim maliyetini
%20'ye kadar azaltmak, neredeyse hi¢ egitime ihtiya¢ duymamak, kurulus kiiltiiriine yiiksek asinalik,
diger kuruluslarda calisirken kazanilan ek beceri ve deneyimler nedeniyle artan performans (Maier vd.,
2021), yeteneklerin stratejik kullanimi, kargilikli giiven, ¢aliganlar ve igveren arasindaki uzun vadeli
iliski (Kumavat, 2012) gibi bir¢ok fayda saglamaktadir. Ayrica bumerang c¢alisanlari, akil hocalig

yaparak yeni calisanlarin gelistirilmesinde bile 6nemli bir rol oynayabilir (Somaya ve Williamson,
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2011). Bunlara ek olarak, baz1 isletmeler bumerang calisanlarinin resmi bir yeniden ise alma siirecinden
gecirmez ve calisanlarin 6nceki kidemlerini veya sosyal yardim diizeylerini eski haline getirebilir

(Hirschman, 2000).

Yeniden ise almanin artan yayginligina ve belirtilen faydalarina ragmen, sasirtict bir sekilde
literatiirde az sayida bumerang ¢alisanlara odaklanan ¢alisma bulunmaktadir (Shipp vd., 2014; Arnold,
vd., 2021). Bununla birlikte, ilgili calismalarin ¢ogu, bumerang ¢alisanlarinin yeniden ise alindiktan
sonraki tutum, davranis ve performanslarina odaklanmistir (Tian, 2022). Ayrica, bumerang istihdami
icin ¢ok sey ifade etse de bumerang niyetinin nasil olustuguna dair arastirmalar da sinirlidir (Raveendra

ve Satish, 2022).

Kumavat (2012) calisanlarin elde tutulmasi ve bunun i¢in ¢dziimlerin belirlenmesi ile ilgili
yaptig1 aragtirmada bumerang ¢alisanlarinin stratejisinin bir¢ok baglamda igverenlere faydali oldugu
sonucuna varmistir. Ship ve digerleri (2014), bir danigmanlik firmasina geri dénen bumerang
calisanlarini, ayrilan ancak geri donmeyen caligsanlarla (yani "mezun" galisanlar) karsilastirdiklari
calismalarinda bumerang c¢alisanlarinin, daha sonra geri donmeyenlere gore baslangictaki gorev
stirelerinin daha kisa oldugunu bulmuslardir. Swider ve digerleri (2017), bumerang calisanlarinin geri
doniis performansini etkileyen bir dizi faktoriin teorik cergevesini olusturmak icin kariyere dayali bir
ogrenme perspektifini genislettikleri ¢aligmalarinda eski bir takimda oynamak i¢in geri donen Ulusal
Basketbol Birligi (NBA) oyuncularinin dnceki performansin yeniden ise alma performansiyla olumlu
bir sekilde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Arnold ve digerleri (2021), bumerang c¢alisanlarinin
performans, terfi ve devir oranlarinin girket iginden ve sirket disindan ise alinan galisanlara kiyasla nasil
oldugunu arastirmislardir. Bu arastirmaya gore bumerang yoneticilerinin isteki ilk yilinda hem sirket
icinden hem de sirket digindan ise alinanlara benzer sekilde performans gostermesine ragmen hem sirket
icinden hem de sirket digindan ise alinanlarin zaman icinde yeniden ise alinanlardan daha fazla
gelistigini ortaya koymuslardir. Ayrica daha az performans iyilestirmesi ve daha yiiksek bir devir egilimi
gbstermesine ragmen, bumeranglarin terfi ettirilme olasiligi dahili ise alinanlardan daha fazladir.
Baslangictaki is performansinin benzer seviyelerine ragmen, yeniden ise alimlarin ve disaridan ise
alimlarin terfi etme olasilifi i¢ ise alimlardan daha yiiksektir (Arnold, vd., 2021). Snyder ve digerleri
(2021), bumeranglarin iicretlerini, memnuniyetlerini, bagliliklarin1 ve performanslarini igletmeden hig
ayrilmamig benzer ¢alisanlarla karsilastirmak yaptiklari calismada bumerang ¢alisanlarinin yeniden ise
alindiktan sonra psikolojik sozlesmenin yeniden yapilandirilmasini ve bunun sonucunda tazminat,
memnuniyet, orgiitsel baglilik, rol disi/rol i¢i davraniglar ve performansindaki iyilesme sagladigini
ortaya koymuslardir. Bumeranglarin organizasyondan ayrilmayan eslesmis muadillerine kiyasla
firmaya fayda saglamak i¢in daha fazla tatmin olduklarini, kendilerini adadiklarim1 ve ekstra rol
davranislart sergilediklerini belirtmislerdir (Snyder vd., 2021). Maier ve digerleri (2021), is 6zellikleri
modeli ve inan¢ giincelleme teorisinden yola ¢ikarak, bilisim teknolojileri endiistrisinde ¢aligan 39

bumerang calisanla yaptiklar1 goriismeler sonucunda hepsinin farkli nedenlerle, dondiikten sonra
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islerinden daha fazla memnun olduklarini ve dnceki bir igsverene dénen bumerang ¢alisanlarinin yeni
durumlarini ilk seferden daha iyi gordiiklerini ortaya koymuslardir. Raveendra ve Satish (2022), yeniden
ise alimdan 6nceki onciillere ve siireclere odaklandiklar1 ¢aligmada eski calisanlarini yeniden ise alan
sirketlerin ¢esitli basaril1 6ykiilerini inceleyerek bumerang ise almanin ana etkenlerini belirlemislerdir.
Orgiit kiiltiirii, ise alma maliyeti, mevcut calisanlar i¢in moral yiikseltici ve miisteriyi elde tutma
hakkindaki bilgiler bumerang ise almanin ana etkenleri olarak belirtilmistir. Tian ve digerleri (2022),
sosyal kimlik teorisine dayanan ve veri analizi yoluyla yaptiklar1 ¢alisma, eski calisanin bumerang
niyetinin tiretim mekanizmasini agiklamak i¢in moderasyonlu bir arabuluculuk modeli gelistirdi ve test
etti. Caligmaya gore algilanan kurumsal prestij, eski kimlik belirleme iizerinde 6nemli bir pozitif etkiye

sahiptir.

3. YONTEM

Aragtirmada, bumerang ¢alisan olma deneyimine sahip konaklama isletmeleri yoneticilerinin bu
stirecteki tecriibeleri ortaya koyulmak istenmistir. Bu amacla nitel arastirma yontemlerinden yari
yapilandirilmis derinlemesine miilakat tercih edilmistir. Nitel ¢alisma yapan arastirmacti, katilimeinin ig
diinyasindaki duygu ve diisiincelerini birebir anlamay1 (Terre Blanche vd., 2006) amagladigindan
verilerin analizi asamasinda icerik analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontemde derinlemesine miilakat
ifadeleri metin halinde yazi iginde verilmektedir. Metin biitiinciil bir bigimde yorumlanmustir. Aragtirma
farkinda olunan fakat derinlemesine ve ayrmtili bir anlayisa sahip olunmayan olgulara
odaklanildigindan (Y1ldirim ve Simsek, 2016) olgu bilim deseni kullanilmustir. Yar1 yapilandirilmis soru

formuyla, derinlemesine goriismeler yapilmstir.
3.1. Calisma Grubu ve Secimi

Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmeleri yoneticilerinden olugan katilimet
grubunda 8 kisi bulunmaktadir. Calisma grubunun belirlenmesine, kolayda 6rneklem yoluyla baglanmus,
kartopu yontemi kullanilarak devam edilmistir. Calisma grubunda bulunan yoneticilerin ayni1 isletmede
calismamasina dikkat edilmistir. Bu nedenle tiim katilimcilarin bumerang galisan olarak calistiklar

isletmeler birbirinden farklidir.
3.2. Veri Toplama

Katilimcilara bilgilendirilmis onam formlarini igeren ¢alismanin amacini 6zetleyen bir e-posta
ulagtinlmigtir. Literatiir taramasinin ardindan katilimeilarin  6znel goriislerini ve deneyimlerini
kesfetmek i¢in arastirmacilar tarafindan yar1 yapilandirilmig miilakat formu gelistirilmistir (Kallio vd.,
2016). Veriler yiiz yilize goriismeler sonucunda elde edilmistir. Goriismeler esnasinda katilimcilar
kendiliginden ve samimi tepkilerle tecriibelerini dile getirmislerdir (Baumbusch, 2010). Tim
goriismeler dijital olarak kaydedilmis ve tanimlayic bilgiler ¢ikarilarak ve her katilimer i¢in bir takma

ad (K1, K2, gibi) kullanilarak yaziya dokiilmiistiir. Soru formu ile bumerang olma deneyimine sahip
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yoneticilerin ilk isten ayrilma siirecleri, isletme disinda edindikleri tecriibeler ve isletmeye geri doniis

siirecleri irdelenmistir.
3.3. Etik Izin

Calismanin etik izni Akdeniz Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve

Yayn Etigi Kurulu’ndan alinmistir (21.12.2022 tarih ve 534181 say1li).

4. BULGULAR

Katilimeilara ait demografik bilgiler Tablo 1’de sunulmustur. Arastirmaya katilan
yoneticilerden 3’1 kadin, 5°i erkektir. 1’1 lisansiistii, 6’s1 lisans, 1°i 6n lisans olan katilimcilarin 1’1 tist
diizey yonetici 7’si orta diizey yoneticidir. Katilimcilarin sektér tecriibesi en az 13 yil en fazla 32 yildir.

Yoneticilerden 7°si su an aktif olarak ¢aligsmakta 1 tanesi is aramaktadir.

Tablo 1. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Esitim Turizm Calisma
Katilimei Cinsiyet Yas st Pozisyonu Tecriibesi 18
Durumu durumu
(Y1)

K1 Kadm 50 Lisans Egitim ve Kalite Mdr 25 Calismiyor
K2 Erkek 43 Lisans tstii Finans Direktorii 14 Calisiyor
K3 Erkek 45 Lisans FB Miidiir Yrd. 25 Calisiyor
K4 Kadin 58 Lisans Muhasebe Miidiirti 26 Calisiyor
K5 Kadin 45 Onlisans Kat Hizmetleri Miid. 25 Calistyor
K6 Erkek 36 Lisans Bar Mdr Yrd 16 Calisiyor
K7 Erkek 56 Lisans Mutfak Sefi 40 Calisiyor
K8 Erkek 35 Lisans Muhasebe Mdr Yrd 13 Caligtyor

Aragtirma kapsaminda yoneticilerin bumerang (islerinden ayrilma ve geri donme) siireglerini
anlamak amaciyla “Isten ayrilmanizin en 6nemli sebebi ne idi?”, “Y®neticiniz veya isletme sahibi
kalmaniz i¢in ¢aba sarf etti mi?”, “Eski calistiginiz isletmeye neden geri dondiiniiz?”, “Yoneticiniz ya
da isletme sahibi déonmeniz igin ¢aba sarf etti mi?”, “Bumerang siirecinde deneyimleriniz nelerdir?”
“Zengin gecici deneyimlerinizden bahseder misiniz?” ve son olarak bumerang ¢alisana bakis agilarini
anlamak i¢in “Bumerang ydnetici olarak bumerang g¢alisanlariniz var m1? Bumerang calisan ise alir
musiniz” sorulara verdikleri yanitlar asagida sunulmustur. Katilimeilarin bumerang calisan tipleri

belirlenmistir.

Caliganlarin igten ayrilma niyetleri mevcut iglerinden memnuniyetsizlik duymalar1 neticesinde
olusur (Rusbult vd, 1988). Turizm sektoriinde yapilan bir arastirmada yoneticilerin memnuniyetsizlik
sebepleri; diislik {icret diizeyi, ¢alisma saatlerinin uzunlugu, calisanlar arasinda ¢atigma, terfi imkan

kisithilig, ayrimeilik, farkli is imkans, stres, yetki ve sorumluluk ¢atigsmasi ve yonetim anlayist olmustur
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(Canakg1 ve Birdir, 2020). Arastirmamizda da katilimcilardan biri direkt ticret nedeniyle isten
ayrilmigtir.
“Ust pozisyon ve iicret artigi icin is degistirdim. Kariyer ve maddi imkanlar icin kurumsal bir
yapidan kurumsal olmayan bir yapiya gecmis oldum. Sirkette kalmam icin genel miidiir ve
koordinator ¢cok ugrasti. Ama ticret artist teklif etmediler. Etseler kalrdim.” (K4)
Y oneticiler aras1 ¢catisma nedeniyle isten ¢ikartilan bir katilime1 bulunmaktadir. Catisma ortamu,
isten ayrilma nedenlerinin basinda gelmektedir (Medina, vd., 2005; Giirkan ve Demiralay, 2013).
“Otel tadilata girecekti. Teknik miidiir ile odalarin tadilat sonrasinda teslimi ile ilgili bir
konuda ¢atisma yasadik. Teknik miidiir sorumlulugunu bana devretmeye c¢alisti. Grup
koordinatorii ile arasi iyi idi. Beni her giin sikdyet etmis. Bir sabah 10 y1l caligtigim igletmemden
koordinatoriin talimatiyla genel miidiir tarafindan sorgusuz sualsiz isten ¢ikarildim.” (K5)
Orgiitsel adaletsizlikler, yonetim anlayisi, ¢alisanin kendisini degersiz hissetmesi de isten
ayrilma niyetini arttirir (Eren, 2011; Hang Yue vd., 2015). Dort yonetici de yonetim anlayisi nedeniyle
isten ayrildigini vurgulamislardir.
“Genel koordinatériin haksiz yonetim ve maas uygulamalart nedeniyle ayrildim. O dénem
bir¢ok miidiir isten ayrilmisti. Otelde bos olan bazi yonetim kademelerini doldurmam istend,
ornegin, misafir iliskileri miidiirliigii, genel miidiir asistani, on biiro miidiirii gibi. Bir siire uzun
mesai saatlerini doldurarak boyle calisim. Ancak maasimda diizeltme yapimadi. Bas
vurdugum ilk isten teklif gelince ayrildim. Genel miidiiriim istifami 6nlemeye ¢alisti. Hatta genel
miidiir yurt disina ¢alismaya gidecekti beni de gotiirmek istedi. Ancak ailevi sebeplerden dolay
gidemedim. Otelden ayrildigim icin alti ay benimle konusmadi” (K1)
K1 ayrilisi esnasinda genel miidiirii tarafindan isletmede kalmasi yoniinde 1srarda
bulunuldugunu vurgulamaistir.
“O donem restoran kaptam olarak ¢alistyordum. Yiyecek icecek miidiir yardimcinuz higbir
agtklama yapmadan tiim kaptanlari dicretsiz izine ¢ikmaya zorladi. Itirazinizi  dile
getirdigimizde gerekirse dava agin dedi. Yiyecek icecek miidiirii gitmemizi istemese de bir sey
yapmad. Isletmeyi dava ederek ayrildim.” (K3)
K3 maruz kaldig1 haksizlik nedeniyle isletmeden ayrilmak zorunda kalmis, isletmeye dava
acarak haklarini arama yoluna bagvurmustur.
“Deger gormemek temel sebebim. Isveren tarafindan yaptigim isin degersizlestirildigini

hissettim. Genel miidiir veya isletme sahibi istifa kararimi durdurmaya calismadi. Is
bulamayacagimi diisiindiirler.” (K2)

“Bu otel acilis isletmesiydi. Biz agiliy ekibiydik. Ancak 2 yil sonra genel miidiir degismisti. Yeni

genel miidiiriin yonetim tarzina alisamadim. Toplantilarinda hakaretler ediyor, miidiirleri

asagiliyordu. Operasyon toplantisi esnasinda kadin bir yonetici arkadasa su firlatmasi

ayrilisinu tetikledi. Kendime olan saygimi kaybetmemek adina ayrildim.” (K7)

Caliganlar bazen de kariyer gelisimi i¢in mevcut iglerinden ayrilma karar1 alabilir (Boies ve
Rothstein, 2002). Yoneticiler bu durumda bu ¢alisanlarin hedeflerini yerine getirmek i¢in bazen baska

bir yere gitmeleri gerekebilecegini kabul ederler (Dachner ve Makarius, 2021). Kariyer imkanlarinin
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kisitli olmasi nedeniyle (Boies ve Rothstein, 2002) arastirmamizda da iki yonetici (K6, K8) mevcut

islerinden ayrilma karar1 almig ve yoneticileri tarafindan desteklenmislerdir:

“Ust pozisyon icin ayrildim. Calisgim isletmede yiikselme sansim yoktu. Yoneticilerimin de
goriisiinii alarak bar miidiirii olarak baska bir otele gectim. Yoneticim ayrilmami hi¢ istemedi
ancak kariyer gelisimim icin beni durdurmaya ¢alismadi.” (K6)

“Bir grup isletmesinden grup IK miidiirliigii teklifi gelmisti. Gelisimim icin faydali olacagim
diistinmiistiim. Ayrilmak kolay olmadi ¢iinkii uzun zamandir ¢aligiyordum. Bir aydan uzun bir
siire yeni alinacak yoneticiyi bekledim, isleri devredebilmek icin, o sirada beni ikna etmeye
calistilar.” (K8)

Tablo 2’de de isten cikis nedenleri, calisma siireleri ve otelden uzak kaldiklar1 siireler

sunulmustur. Ayrica katilimcilarin halen o otelde calisip ¢alismadiklari bilgisine de yer verilmistir.

Tablo 2. Bumerang Siireci Bulgulari

ik Uzak
Katihmel ilk isten Cikis Nedeni galisma K;é(i;gl ikinci ¢calisma siiresi Iz:hn; f;gr:lgusltlellﬂf
siiresi (Yil)
K1 Yo6netim ile anlasamama 3 45 1,8 Hayir
K2 Degersizlik 1,2 3,5 2 Hayir
K3 Yonetim ile anlasamama 11 1 5 yil devam Evet
K4 Ucret 45 2,5 2 yil devam Evet
K5 Catisma 10 8 2 Hayir
K6 Kariyer 9 3 2 yil devam Evet
K7 Yonetim ile anlasamama 4 35 3 yil devam Evet
K8 Kariyer 5 2 6 yil devam Evet

Bir sonraki asamada katilimcilarin neden geri dondiikleri sorulmustur. Bumerang calisanlar

iizerine yapilan arastirmalar, bumerang c¢alisanlarin ayrildiklar1 igletmeden memnuniyetsizlik

duymamalar1 durumunda genellikle o igverene geri donme se¢enegini agik tuttuklarini gostermektedir

(Shipp

ve vd., 2014; Swider vd., 2017). Sekiz katilimcidan tgii kariyer ve iicret nedeniyle isten

ayrilmiglardir. Bu katilimcilar isten ayrilirken isletmeye doneceklerini diistinmemisler ancak isletmeyle

olumsuz ayrilmadiklari igin, uzak kaldiklarinda donem dénem donmeyi istemiglerdir.

“2,5 yil sonra genel koordinatoriim muhasebe miidiirti aradiklarini referans olabilecegim
kisiler olup olmadigini sordu. Ben de o donem ¢alistigim yerden ayrilmak istedigimi séyledim
ve eski igletmeme geri dondiim. Geri donme kararini vermek ¢ok kolay oldu. Tamdigim bildigim
sevdigim bir isletmeydi. Aslinda basta ayriimam hataymis” (K4)

“Yoneticimle baglarimizi hi¢ koparmanustik. O 20 yidwr aym grupta c¢alistyor. Bar miidiir
yardimcist arayisinda oldugunu séyledi. Beni geri ¢cagirdi. Zevkle dondiim.” (K6)

“IK uygulamalar kurumsallik gerektirir. Maalesef gittigim grupta bu kurumsalligi bulamadim.
Isimi yaparken gecmiste hi¢ yasamadigim sorunlarla yiizlesmek zorunda kaldim, bunlarin bir
kismi yasal bir kismi kisiseldi. Daha fazla katlanamadim. O donem eski igletmem yonetici
arayisindaydi. Genel miidiiriimle iletisim halindeydik. Ve geri dondiim.” (K8)
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Ancak diger bes katilimcr ¢atisma ve yoOnetim ile anlasamama sorunlarindan dolay1 isten
ayrilmiglardir. Bunlardan ikisi isten ¢ikartilmuis, hatta biri isletmeye dava agmustir. Bu katilimcilardan
biri ailevi nedenlerden geri donerken, digeri is arayisinda oldugu bir donemde isletmeye geri donmiistiir.
Isten cikartilmus, olan iki yoneticiden biri (K3) onu isten ¢ikartan ydneticisi gittigi i¢in geri dénmiistiir.

Diger yoneticiyi (K5) ise onu isten ¢ikartan {ist diizey yonetici tekrar ise almustir.

“Otelden uzak kaldigim déonemde elit bir sehir ici restoraminda ¢alistim. Ancak ¢alisma
kosullart olduk¢a diizensizdi. Aileme daha ¢ok vakit ayirabilmek icin geri dondiim. Otelle
Mahkemelik olmama ragmen anlastigim yoneticilerimle goriigiiyordum. Bizi isten ¢ikartan
miidiir yardimcisimin ayrildigini ogrendim. Ben otelle degil miidiir yardimcisiyla mahkemelik
olmusum ashnda. IK miidiirii ve departman miidiiriim isletme sahibini ikna etti, geri dondiim,
mahkeme dilekgcemi geri ¢ektim. Yoneticim is teklifi yapti, hali hazirdaki isimden de memnun
degildim. Isten ¢ctkmama sebep olan miidiir yardimcist ayrilmisti. Disardaki ¢alisma kosullar
daha kotii oldugu i¢in ¢ok diigtinmeden kabul ettim.” (K3)

“Is aradigim bir donemdi, sansimi deneyerek eski isletmeme basvurdum. Beni isten ¢cikartan
genel koordinator oradaydi. Onun onayiyla geri dondiim. Geri donme kararint zorlanmadan
verdim. Her sey aymiydi, kat hizmetleri departmaminda otelin fiziki yapisi da bizim igin
onemlidir. Her tasin altimi bildigim bir isletmeydi, kat hizmetleri ekibi ayniydi. Benim ige
aldigim kat gorevlileri 15 yildir calistyorlardi. Aradan gegen 8 yila ragmen biraktigim yerden
baglamig oldum” (K5)

Yonetim anlayisi ve degersizlik nedeniyle istifa eden ti¢ katilimcidan biri ailevi sebepler
nedeniyle, digeri sorun yasadig1 yoneticinin gitmesi nedeniyle, digeri ise iicret ve vaat edilen bagimsiz
calisma kosullar1 nedeniyle geri dondiigiinii belirtmistir.

“dilem Antalya’da ben Marmaris teydim. Antalya’ya donme karari vermistim. Antalya’da is

goriigmeleri yaparken eski isletmeme gittim. Isletme sahibinin kizi igleri devralmig. Geri

donmemi istedi ve istedigim kosullart saglayacagin vaat etti. Antalya’ya da donmem gerektigi

icin ¢ok diigiinmedim Tamdigim bildigim bir yer oldugundan giivenli olarak gordiim eski
isletmemi.” (K1)

“IK direktorii aradi geri donmemi istediklerini soyledi. Calismadigim siire boyunca pozisyon
bos kaldi, benim calistigim kosullarda benden daha iyisini bL{[amadzlar. Ashnda donmek
istemiyordum ama beni eski sorunlarin giderildigine ikna ettiler. Ucrette de anlagmistik.” (K2)

“Sorun yasadigim genel miidiir ayrilmigti. Pozisyon da bostu. Ben de i degistirmek istiyordum.

Ben ayrildigim donemde yurt disinda olan isletme sahibi ile ara ara gériisiiyordum. Teklif etti,

kabul ettim.” (K2)

Bumerang ¢alisanlarin bir onceki ayrilmalari yonetim ile ilgili meseleler yiiziinden ise geri
dondiiklerinde de uzun siirelerle ¢alisamazlar (Raj ve Hundekar, 2013). Burada temel konu ydnetim
nedeniyle olan sorunlarin isletmede varliginin devam etmesidir. Tablo 2’de de goriildiigii tizere yonetim
ile ilgili konular nedeniyle ayrilan yoneticilerin geri doniisleri kalici olmamistir. Ortalama iki y1l gibi
bir slirede yasanan sorunlarin devam etmesi nedeniyle tekrar ayrilmislardir. Donerek tekrar ayrilan
katilimcilarm ifadeleri asagidadir:

“Daha once hi¢ geri donmemistim. Denenmigi denemeyeceksin derdim. Ama kendim denedim.
Hataydi. Oradan ikinci kez ayrildim bir daha asla donmem.” (K1)
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“Haywr tekrar donmeyi diigiinmemistim. Su an o igletmede ¢alismyyorum. Tekrar ¢calismayr da
diisiinmem. Ikinci sefer donmem icin gosterilen samimiyetin sahte oldugunu gérdiim. Ashnda
yaptigim ise saygi duyulmadigini ama benden daha wucuza c¢alisacak bir yonetici
bulamadiklarini 6grendim.” (K2)

“Isten cikartilmistim. Déneqegimi diisiinmemistim. Ise tekrar basladiktan sonra genel mz'id@ir
degisti ve beni ¢ok zorlad. Iki yil icinde oteldeki yonetim ekibin ¢ogu bagka bir otele gecti. IK
miidiirii beni de ¢agirdi, personele ve emege saygi olmadig icin ayrildim.” (K5)

Raj ve Hundekar (2013)’1n belirttigi duruma uymayan iki katilimer (K3 ve K7) bulunmaktadir.
Bu iki yonetici yonetim ile sorun yasayarak ayrilsalar da sorun yasadiklar1 midiirler isletmeden ayrildig1

i¢in donmiisler ve halen devam etmektedirler.

Katilimeilarin bumerang tecriibelerini igsellestirme ve empatik ifadelerini elde edebilme

amaciyla bumerang ¢aliganlara bakis acilar1 sorgulanmistir:

“Isletmeden ayrilip tekrar geri gelmek isteyen calisamin sicilinde sorun yoksa geri alirim.
Disiplin cezasi varsa bile sebebini 6grenirim. Disiplin cezasint sorgularim. O ceza haksizca
verilmig olabilir. Giden ¢alisanin geri dénmesi i¢in ¢abalarim ama isten ayrilma sebebinin
ortadan kalkmig olmasi gerekir, bos vaatler vermek istemem.” (K1)

“Geri gelmek isteyen ¢alisana olumlu bakiyorum. Tabi gitme nedeni onemli. Yiiz kizartici bir
su¢ yoksa sorun yok. Ucret terfi gibi onun istedigi imkanlar: saglayamamissam gidebilir, sonra
geri alirim.” (K2)

“Olumlu bakiyorum maddi ve manevi olarak iyi kosullara gidiyorsa tabi gidebilir.
Degerlendirmek zorunda. Sevdigimiz bir arkadagsa hayir demeyiz. Bumerang ¢alisanimiz var
zaten.” (K3)

“Bumerang c¢alisan diin aldim ise. Eski depocum. Si;:ketle problemleri olmasina ragmen
koordinatorle goriiserek kara listeden ¢cikartarak aldik. Onceki ayrilisinda haksizliga ugradig
ortaya ¢ikt1.” (K4)

“Olumsuz bakmuiyorum gelebilir. Her sezon altyoruz mutlaka.” (K5)

“Ayrilan personellerimizi geri alabiliyoruz. Ayrilma nedeni 6nemli. Biz otel olarak isletmemizi,
standartlarimizi bilen ¢alisanlar: kaybetmek istemeyiz.” (K6)

“Kolay kolay personel ¢cikarmam ama ¢ikarmigsam almam. Gitme sebebine bagl olarak alma
kararim degisir. Kariyer icin gitmisse alirim.” (K7)

“IK olunca ¢ok bumerang personelle karsiliyoruz. Sezonluk calisan personellerimiz var
ornegin. Cikarilma soz konusuysa geri almiyoruz. Ciinkii ciddi bir isten ¢ikis prosediiriimiiz var.
Dayanaksiz bir sekilde isten ¢ikis yapmiyoruz. Yasal kosullari mutlaka tasir. Istifa soz
konusuysa yine c¢ikis miilakatlarinda gerekceleri sorguluyoruz Her olayin kendi éznel
kosullarinda degerlendirilmesi gerektigini diistiniiyorum. Calisanin isten ayrildigi kosullar iyi
analiz edilmeli. Elbette ¢calisirim.” (K8)

Katilimeilarin bumerang deneyimleri asagida sunulmustur:
“Isletmeden uzak kaldigim donemde c¢ok iyi egitimler aldim. Inisiyatif kullanabildigim bir

isletmede ¢alistim. Bu da yoneticilik becerilerimi gelistirdi. Geri dondiigiimde bu deneyimlerimi
ilk bir sene uyguladim. Kalite yonetim sistemi, yesil bayrak uygulamalarini hayata gegirdim.
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Ama sonrasinda eskiye doniis oldu. Agzima bir parmak bal ¢aldilar sonra gerisi gelmedi.
Maliyetleri kustilar.” (K1)

“1,5 sene c¢ok uluslu bir isletme grubunda iist pozisyonda c¢alistim. Cluster olarak.
Kiiltiirlerarast ¢calisma tecriibesi edindim, finansal bakis acim gelisti. Bu siiregte tecriibelerim
ve ozgiivenim artti diyebilirim.” (K2)

“Ayri kaldigim donemde elit bir sehir restoraminda ¢alistim. Turizmde misafir memnuniyetinin
onemini daha iyi anladim. Insanlara bakis agim degisti. Egitimin onemini anladim. Ne kadar

tist diizey hizmet anlayisiyla hareket ettigimizi gordiim.” (K3)

“Isletmeden ayrildigim donemde resmi muhasebe anlaminda ciddi bir deneyim elde ettim.
Degisen sartlara uyum sagla, ogren ve yap stratejisini gelistirdim.” (K4)

“Cok fazla deneyim elde ettim. Ikinci déniigiimde otele énemli bir kat hizmetleri evrak arsivi
kurdum. Reklamasyonda istenecek tiim belgelerin bulundugu bir arsiv.” (K5)

“Yoneticilik ve insan iligkileri anlaminda ¢ok sey ogrendim. Ancak kurumsal olmamast beni
yordu.” (K6)

Hizmet siiresi arttikca ayrilan personelin baska bir iste calisma diislincesi dogal olarak (yas ve

yeterlilik gibi nedenlerle) azalmaktadir (Eren 2011).

Literatiirde isletmeler acgisindan bumerang calisanin avantajlari oryantasyon siiresinin kisa
olmasi, segme yerlestirme ve egitim maliyetlerini diistirmesi (Sullivan 2006; Almeda ve Schawbel,
2015; Sara, 2014) calisan potansiyelinin farkinda olunmasi (Raj ve Hundekar, 2013) seklinde

sayllmaktadir. Katilimcilar agisindan bumerang olmanin avantajlari ise asagidaki gibi ifade edilmistir.
“Insanlar tamimak avantaj. Davramslar: ongorebiliyorsunuz.” (K1)

“Bilinmez yok, sistemi biliyorum, yapuyt taniyorum. Bir yénetici olarak sorunlar: hizli tespit
edebiliyorum.” (K2)

“Herkesi taniyor olmak.” (K3)
“Tanidik ortam ve tecriibe avantaj.” (K1)

“Tesisi ¢ok iyi tamdigim icin islerin organizasyonunu yapmak kolay oluyor. Mekanlarla ilgili
olumsuzluklar: tahmin edebiliyorsun. Tabi insanlar: tanimak da avantaj.” (K5)

“Kotii kosullara ve uygulamalara sahit olunca elindekinin kyymeti daha da artiyor. Su an bu
otelde igimi daha severek yapryorum.” (K8)

Katilimcilar a¢isindan bumerang olmanin dezavantajlari ise asagidaki gibi ifade edilmistir. Dort

katilimci dezavantajin olmadigini ifade etmistir (K3, K4, K6 ve K8).
“Eski ¢calisan oldugun icin is yiikiin artabiliyor. Nasilsa yapar diye is talebi ¢ok oluyor.” (K1)
“Isletme korliigii olabiliyor. Her seyi ¢ok iyi bildigini diisiiniiyor insan. Ayrica isletme sahibi

bana karst kinliydi, ilk ayrilisimdan dolayi. Bunu hep hissettirdi, gergin ve stresli bir ortamda
calistim.” (K2)
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“Her seyi biliyor olmak bazen dezavantaj. Ilk defa gelen birine gisterilen tolerans
gosterilmiyor. Sen bizdensin idare et deniyor.” (K5)

“dAilenin i¢inden oluyorsun, is yiikiinii arttiriyor, mutfak sefine satin almayr denetle
denebiliyor.” (K7)
Bildirilen dezavantajlar yoneticilere duyulan giivenle birlikte is yiiklerinin artmasi seklinde

olmustur. Dezavantajlar1 bildiren katilimcilardan {i¢ii bumerang olduklari isletmede ¢alismamaktadir.

5. SONUC

Bu ¢alismada literatiirde heniiz tam olarak agikliga kavusmamis olan bumerang ¢alisan kavrami
konu edilmis, bumerang yoneticilerin bumerang olma siirecindeki deneyimleri agiga c¢ikarilmak
istenmistir. Bu amagla farkli departmanlarda ve farkli otellerde gorev almis, daha sonra ayrilmis ve geri
donmiis olan sekiz yonetici ile derinlemesine miilakatlar yapilmistir. Bumerang g¢aligan kavramin
isletmeler agisindan inceleyen kisitli ¢aligmalar bumerang ¢alisanlarin isi, orgiit kiiltiirlinii, gevreyi ve
ekibi bilen yetenekli kisileri kazanmanin en uygun yolu oldugunu savunmaktadirlar. Ancak kavramin
netlestirilebilmesi i¢in bumerang calisan kavramini bizzat bumeranglar agicindan da ele almak
gerektigini diisiinmekteyiz. Bu ¢alisma turizm sektoriinde yoneticilerin bumerang olma siireglerini agiga
¢ikarmaktadir. Literatiirde dort adet bumerang calisan ¢esidi tanimlanmigtir (Maurer, 2015; Kiigiik,
2019). Arastirmamizdaki katilimcilar ise iki bumerang ¢esidine 6rnektir. Sekiz yoneticiden bes tanesi
(K1, K2, K3, K5 ve K7) klasik bumerang, ii¢ tanesi (K4, K6 ve K8) ise kariyer odakli bumerangdir.
Calisma yonetici diizeyinde oldugu igin planli bumeranga rastlanmamistir. Katilimcilar arasinda kontrol

dis1 bumeranga da bulunmamaktadir.

Katilimcilarin igletmeden ayrilma sebeplerinin basinda yoOnetimle yasadiklar1 catigmalar
gelmektedir. Yonetimle sorun yasayan yoneticilerin bumerang olarak kalmadiklar1 ortalama iki yil
icinde isletmeden tekrar ayrildiklar: goriilmektedir. Yonetim sorunlart nedeniyle ayrilan bumeranglarin
donislerinin kalict olmadigi bagka calismalarda da tespit edilmistir (Raj ve Hundekar, 2013). Kariyer
amaglart icin ayrilan bumeranglar ise aradiklarini bulamayarak isletmeye geri donmiislerdir. Bu
bumeranglarin kalict olmasi beklenmektedir. Nitekim arastirmamizin yapildigi siirede isletmede devam
etmektedirler. Geri doniislerinin en yaygin sebebi diger isletmelerde aradiklarini bulamamis olmalaridir.
Kariyer odakli ti¢ bumerang yonetici diger isletmelerdeki olumsuz kosullar nedeniyle donmiistiir. Klasik
bumeranglardan ikisi ailevi nedenlerden, ikisi yiiksek iicret nedeniyle biri ise isletme sahibi ile
gelistirdigi iletisim nedeniyle geri donmiistiir. Bu doniislerden en hizli olan1 kariyer odakli bumeranglar

tarafindan gergeklestirilmektedir (Maurer, 2015; Kiigiik, 2019).

Caligsanin igten ayrildigi ve geri dondiigii tarihler arasinda uzun siire varsa, o zaman eski calisan
diger herhangi bir isletme dis1 ¢alisan hitkkmiindedir. Bireyin isletmedeki ilk deneyiminin gergekten ¢ok
onemli olmadig1 ve kisinin yeniden egitilmesi gerektigi anlamma gelir. Is, isletme ve kisiler kisinin

baslangicta ayrildig1 andan itibaren onemli 6l¢iide degismis olabilir. Calismamizda da isletmeden ilk
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ayriliglarinin iizerinden ortalama iki yi1l ge¢mis olan yoneticiler isletmeye geri donmiis ve hala
calismaktadirlar. Ancak ayriliglarinin tizerinden daha uzun siire gecen calisanlarin doniisii kalict
olmamigtir. Raj ve Hundekar (2013) da sirketlerin ¢ogunun eski ¢alisanlarin1 ancak kisinin isten
ayrilmasi ile yeniden katilmasi arasindaki siire cok uzun degilse (en fazla 3 yil) yeniden ise aldiginm
tespit etmislerdir. Bunun sebebinin calisanin 6rgiit dinamiginin farkinda olmasini saglayacak stireler

olmasidir.

Insan kaynag1 maliyetinin her gecen giin artti131, rekabetin hiz kazandig1, yetenekli calisanlarin
Ooneminin katlanarak arttigi glinlimiizde 6zellikle de turizm gibi emek yogun bir sektérde bumerang
calisanlar olduk¢a yaygindir. Bumerang ¢alisanlariyla ilgili faydalar, yalnizca bumerang ¢alisanlari geri
dondiiklerinde yiiksek diizeyde performans gosterebiliyorsa, her iki taraf i¢in de maksimize edilebilir.
Bu nedenle, gelecek vaat eden bumerang calisanlarini digerlerinden ayiran faktorleri belirlemek
gerekmektedir (Swider vd., 2017). Calismanin literatiire olan katkilarmin yaninda temel kisiti
orneklemin sadece turizm sektdriinden secilmis olmasidir. Bunun yaninda diger kisitlar drneklemin

yoneticilerden olusmasi ve sadece Antalya ilini kapsiyor olmasidir.

Bu alanin daha derin analizlere ihtiyaci bulunmaktadir. Kisitlar goz 6niine alindiginda miilakat
sorularinin  gelistirilerek farkli sektorler ve pozisyonlardaki calisanlarin bumerang deneyimleri
arastirilabilir. Turizm sektorii baglaminda ise planli bumerangin yogun oldugu goz 6niine alinarak
gelecekteki aragtirmalarin mevsimlik ¢aliganlar {izerinde yapilmasi dnerilmektedir. Yine turizm sektorii
ozelinde farkli sehirlerde arastirmalar yapilabilir. Ayrica Tiirkge literatiirde bumerang calisanlarin
performanslariin, avantajlarinin ve dezavantajlarinin nicel yontemlerle de aragtirilmas: litertiire katki

saglayacaktir.
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