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ONSOZ

Konaklama igletmelerinin faaliyet gdsterdikleri sektoérlerdeki dedisme ve
gelismeler insan kaynaklarinin énemini daha da arttirmaktadir. Ozellikle emek-
yogun isletmelerde degisime uyum saglayabilmek, degisen isteklere cevap
verebilmek, rekabet ortaminda hizmet kalitesini ve migteri memnuniyetini saglamak
istihdam edilen insan kaynaklarinin nitelikleri ve isletmedeki caligma sireleri ile

dodru orantilidir.

Konaklama igletmelerinin basgarisini belirleyen temel etken musteriye
sunulan hizmetin kalitesidir. Hizmet kalitesini 6n plana ¢ikaracak olan insan
kaynaklarina ¢esitli olanaklarin saglanmasi gereklidir.

Konaklama igletmelerinde, isgérenlerin isten ayriima nedenlerini
belilenmesi, verimliligin artmasina, hizmet kalitesinin ylkselmesine igglict
maliyetlerinin azalmasina neden olurken igletmenin ve isgérenlerin ekonomik
kazan¢ saglamalarini da olumlu bir sekilde etkileyecektir. Bu nedenle konaklama
igletmelerinde isglcl devir hizinin azaltimasi ve ¢alisanlara daha iyi ¢alisma
olanaklarinin saglanmasi isletme ve iggbrenier agisindan ayri bir 5nem tasimaktadir.

Bu caligmada yardimlarini ve desteklerini esirgemeyen tez danismanim
sayin Yrd.Dog.Dr. Ozkan TUTUNCU'’ye ve her zaman, her konuda yanimda olan
sevgili esim Sirvan Sen DEMIR'e tesekkirlerimi sunarm. Ayrica bilgi ve
deneyimlerini paylagan ve bilimsel dislnceye erismemde katkilari olan Dokuz Eylul
Universitesi Turizm Igletmeciligi Anabilim Dali Yiksek Lisans ders hocalarima ve
manevi destekierinden dolayr sayin Prof.Dr. lbrahim YOKAS’a sikranlarimi

sunarim.



OzZET

insanlarin turizm olayi icerisinde siirekli yer degistirmeleri, hizmet
sektorlerinin 6nemini daha da arttirmaktadir. Turizm sektériinde faaliyet
goOsteren igletmeler iiretim ve sunumlarini gergeklestirirken hem birbirleriyle
ighirligi yapmak hem de rekabet etmek zorunda kalmaktadir. Bu sektor iginde
yer alan konaklama isletmelerinin emek-yogun o6zellik tasimasi, insan
faktoriiniin tartigilmaz bir yere ve 6neme sahip oldugunu goéstermektedir.
Konaklama igletmelerinde insan kaynaklarinin temini ve segimi, etkin ve
verimli bir sekilde degerlendirilmesi ve yiiksek isgilicii devir hizi oranini

diigiirmek, igletme ydnetiminin iizerinde 6nemle durmasi gereken bir konudur.

Konaklama isletmelerinde faaliyetierin gergeklestiriimesi hem ¢ok
sayida iggiicii gereksinimini hem de bu iggiiciiniin belirgin niteliklerinin
olmasi gerekliligini ortaya g¢ikarmaktadir. Nitelik ve nicelik agisindan uygun
isgliciiniin istihdam edilmesi igletmelerin hedeflerine ulasmada en 6nemli
etkenlerden birisi olarak goriilmektedir. Konaklama isletmelerinde insan
kaynaklarinin énemli bir unsur olmasi, bu kadroyu biraraya getirecek
y6netimin yetki ve sorumluluklarini daha da 6nemli kilmaktadir.

Bu ¢aligma ii¢ béliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde, genel olarak
konaklama igletmeleri ve oOzellikleri, konaklama igletmelerinde insan
kaynaklarinin yeri ve énemi, ézellikleri, 6rgiitlenmesi ve iglevleri ele ahnmistir.

Ikinci boéliimde isgiicii devri incelenmistir. Iggiicii devrinin tamim,
kapsami agiklanarak ekonomik, igletmeler ve isgorenler agisindan 6nemi
vurgulanmigtir. iggiicii devir hizi orani hesaplama yéntemleri ele alinarak
konaklama sektoriinde isgiicii piyasasini etkileyen etkenlere deginilmistir.
Galismanin temelini olusturan konaklama isletmelerinde, iggiicii devrine yol
agan igletme igi, isletme digi ve diger etkenler olarak ayrintih bir sekilde

aciklanmigtir.
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Ugiincii boliimde ise, Tiirkiye turizminde onemli bir yere sahip olan
Mugla bdlgesindeki konaklama igletmelerinde yapilan anket galismasindan
elde edilen bulgular degerlendirilmigtir. Olusturulan teorik g¢ergeve ve
uygulamadan elde edilen bulgular sonucunda, ¢alismanin son bdlimiinde

sonug ve Oneriler agiklanmigtir.

L. YORSex Ot rrin xunoLn



ABSTRACT

People’s continuously changing locations in tourism sector increases the
importance of service sector significantly. Firms those who operate in tourism
sector both compete and collaborate with each other while presenting and
producing. Due to labor-intensive characteristics of hospitality companies in this
sector depicts the importance of human factor. Job placement of human
resources, using them effectively and efficiently and lowering the turnover rate in
hospitality companies are important tasks of management team.

Completing tasks in hospitality companies require both large number of
work force and work force loaded with specific characteristics. Employment of
proper work force in quality and quantity is viewed to be the most important
factors of accommodation firms in the process of achieving their goals. Human
resources’ being an important element of hospitality companies increase the
importance of the authorities and responsibilities of the management team who

forms the work force.

This study consists of three sections. In the first section, in general
hospitality companies and their characteristics, the value, importance,
characteristics, structure and functions of human resources in hospitality

companies are analyzed.

Turnover is investigated in the second section. The economic significance
of turnover is emphasized by defining and explaining the content of turnover.
Calculation techniques of turnover rate are investigated and factors that affect
work force in hospitality sector are analyzed. The internal, external and other
factors that cause in hospitality companies which also forms the base for this

study is explained in detail.
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In the third section, the findings of survey study applied on hospitality
companies in Mugla region that has a significant standing in Turkey’s tourism are
analyzed. As a result of theoretical structure and empirical findings conclusion
and suggestions are given in the last section of the study.
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GIRiS

Turizm, insanlann surekli olarak bir yerden bagka bir yere hareket etmeleri
sonucunda ekonomik, sosyal, kiltirel ve gevresel boyutu olan bir olaydir. Turizm
sektéril bu hareketlilik sonucu olusan olguya konaklama, ulastirma, yiyecek-igecek
ve diger turistik gereksinimlerin kargilanmasini saglayan isletmeler, bu isletmelerde
hizmetleri sunan iggérenler ve sunulan drin ve hizmetlerden yararlanan

musterilerden olugmaktadir.

Turizm sektérii gelismekte olan Ulkelerin Gzerinde 6nemle durduklart,
ekonomik gelismenin ve kalkinmanin itici bir gic(, yeni istihdam alanlarinin
yaratildigi ve sosyal ve kuiltirel gelismeye katkida bulunan bir sektor olarak
gorulmektedir. Ulkemizde son yillarda turizm sektériine yénelik yapilan ¢aligmalar
bunun bir gdstergesidir. Ozellikle 1990' yillardan sonra geligen turizm sektériinde
konaklama arz kapasitesindeki artis ayni zamanda igglciindeki sayisal fazlahligin
olusmasina neden olmustur. Bununla beraber, igletmelerin ulusal ve uluslararasi
rekabetinin sonucu olarak istihdam edilen isglicinde belirli niteliklerin olmasi
gerekliligini ortaya koymustur. Turizm sekiéri ve bu sektérin temel tasi olan
konaklama igletmelerinde kendine 6zgu 6zelliklerin ve faaliyetlerin emek-yodun bir
ozellik gbstermesi nedeniyle insan faktéruni ve niteliklerini 6n plana ¢ikarmaktadir.
Modern turizm anlayisinin gerektirdigi hizmet kalitesinin saglanmasi ve musteriler ile
iggorenler arasindaki iligkinin istenilen dlzeyde olmasi, ancak nitelikli insan
kaynakiarinin istihdam edilmesi ile gergeklestirilebilir.

Konaklama isletmelerinde ekonomik basari ya da basarisizlik sahip olunan
insan kaynaklarinin miktari ve kalitesi ile ilgilidir. insan faktériit hem yénetici grup
hem de isgbrenler bakimindan basariyi belirleyen dogrudan bir faktor olmaktadir.
Turkiye'de yasanan ekonomik ve sosyal gelisme siireci konaklama isletmelerinde
insan kaynaklarinin yeniden yapilanmasini gindeme getirmistir. Bu degisim
slrecinin siradan igsgéren yerine siradisi ve farkli 6zelliklere sahip isgérenlerden
Ustin performans elde etme anlayisina dayanmasi nedeniyle insan kaynaklarinin

buna odaklandigi gérilmektedir.

Gunumuzde diger sektérlerde oldugu gibi turizm sektériinde de artan rekabet

kosullari, isletmelerin yeniden yapilanmasi, misteri memnuniyetinin hedeflenmesi,
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ekonomik ve sosyal geligmeler gibi bir gok etkenden dolay! "personel yénetimi"
kavrami yerini ‘"insan kaynaklar yénetimi" kavrami almigtir. Konaklama
isletmelerinde insan kaynaklarini yalnizca gérevini yapan birer eleman ve bir tretim
faktérl olarak gérmemeli ayni zamanda igletmenin gelecegine yapmis oldugu bir
yatinm ve faaliyetlerini strdirebilmesi i¢in gerekli olan bir sermaye kaynag: olarak
degerlendirmek gerekmektedir. Musterilerin bilinglenme slreci, insan kaynaklari
niteliklerinin degisim ve gelisim sirecinden daha hizli gergeklesmektedir. Bu
nedenle, konaklama igletmelerinde Uretilen ve sunulan hizmetlerin yalnizca bir
seferlik kullaniimasi ve tekrarinin ya da 6nceden denenmesinin olanaksiz olmasi bu
hizmetleri Greten ve sunan insan faktériniin 6nemini daha da arttirmaktadir.

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklarinin bu kadar énemli oldugu bir
ortamda istihdam edilen igsglictnin ig ve ig ortamina iliskin ve ekonomik ve sosyal
beklentilerine cevap verebilmekte 6nemlidir. Isletmelerin yodun rekabet ortaminda
ozellikle nitelikli iggérenlerini rakiplerine kaptirmasi rekabet Ustunli§unin
kaybedilmesine neden olacaktir. Bu durumda ekonomik anlamda meydana
gelebilecek kayiplar, mevcut isgiicine sunulacak kaynaklarin kisittanmasini
gerektirecektir. Insan kaynaklarina yeterli olanaklarin saglanamamasi konaklama
isletmelerinde bazi yonetim soruniarinin ortaya gikmasina yol agmaktadir. Bu
sorunlarin en 6nemlilerinden birisi insan kaynaklarinin devir orani, diger bir ifade ile
yitksek isgiicli devir hizidir.

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklarinin temini ve se¢imi kadar onlari
igletmede tutmak da uzmanlik gerektiren bir konudur. Bu da bagl basina bir yénetim
sorunudur. Konaklama igletmelerinin bir hizmet igletmesi olmasi nedeniyle stirekli
olarak misgteri memnuniyetinden bahsedilmektedir. Oysa ki misteri memnuniyeti
kadar insan kaynaklarinin da memnuniyeti énemlidir. Konaklama isletmelerinde
istenilen hedeflere ulagsmada temel arag, insan kaynakiari ve onlarin memnun
ediimesidir. Aksi halde, insan kaynaklarinda memnuniyetsizlik igletmelerde yiiksek
oranda iggiici devrini ortaya c¢ikarir. Bu durum hem isletme hem de igsgéren

acisindan ekonomik ve sosyal bazi kayiplara neden olur.
Konaklama igletmelerinde igglicii devir hizini etkileyen etkenler isletmeden

kaynaklan i¢ etkenler, igletme disi etkenler ve bunlarin digindan gelisen diger olagan

etkenler olarak degerlendiriimektedir. isletme ici etkenler, isletmenin ve isgérenlerin
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kontrol edebilecedi ybnetsel ya da kigisel faktérlerden kaynaklanmaktadir. Isletme
disi etkenler ise, makro diizeyde igletmenin ve iggérenlerin kontrolinde olmayan
etkenlerdir. Diger olagan etkenler ise bunlarin disinda kalan ve genellikle 8lum,
emeklilik, askerlik, hastalik vb. gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Bu calismada &ncelikle arastirmaya zemin hazirlamak ve konuyu
desteklemek amaciyla literatlr taramasi yapilmigtir. Elde edilen bilgilere
dayanilarak calismanin kuramsal bir cercevesi belirlenmistir. Birinci bélumde
konaklama igletmeleri ve insan kaynaklan konularinda agiklamalara yer verilmistir.
Ikinci béliimde igglicu devrine etki eden unsurlarin teorik olarak gergevesi gizilmistir.
Uguinci bdlumde ise, birinci ve ikinci bélimdeki teorik cerceveden hareketle alan
aragtirmasi yapiimistir. Teorik ¢ercevede gizilen bilgiler arastirmadan elde edilen
bulgularla birlestirilerek konaklama isletmelerinde insan kaynaklari kapsaminda
isglci devir hizinin analizi yapilmisgtir.
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BIRINCi BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. Konaklama igletmeleri ve Ozellikleri

Konaklama isletmeleri, turizm sektérl igcinde en kapsaml ve yoguniugun en
fazla oldugu isletmelerdir. Tarih boyunca gesitli sekillerde hizmet veren konaklama
isletmeleri c¢adin gereklerine uygun olarak slrekli gelisme iginde olmus ve
gunimuizdeki ézelliklerine ulagmigtir. Konaklama igletmeleri, teknolojik gelismeler ve
strekli artan rekabet ortaminda, turizm sektéri icinde her zaman ilk etkilenen

isletmelerden olmustur.

Degisik donemlerde konaklama igletmeleri ile ilgili olarak cesitli tanimlar
yapiimigtir. Olall ve Korzay, konaklama igletmelerini “turistlerin gegici konaklama,
yeme-icme kismen de edlence ve bazi sosyal ihtiyaglarini kargilayan isletmelerdir”
(Olali ve Korzay, 1989;19) §eklinde tanimlamiglardir.

Konaklama igletmeleri, temelde geceleme ve yiyecek-igecek hizmetleri
faaliyetlerinde bulunan ve ayni zamanda ziyaretgilerin ve yabancilarin eglence ve
cesitli organizasyonlarini saglayan igletmelerdir (Powers, 1988;4).

S. Medlik'e (1984) gére konaklama igletmeleri, “Sahibi tarafindan &zel bir
sozlesmeye gerek duymaksizin kendisine yapilacak hizmete, éngdérulen bir tutan
odeme giicu yeter, istekli ve kabul edilebilecek gériinimde insanlara; yer, yiyecek

ve icecedin saglandig bir igletmelerdir”.

Bu konu ile ilgili bir bagka tanimlama ise; Prof. Dr. Walter Hunziker tarafindan
yapiimigtir. Hunziker'e gére “konaklama igletmeleri, yer yabancisi olan misafirlerin
ilk planda gegici konaklama, ikinci planda yeme-igmelerine hizmet edecek bigimde
faaliyette bulunan ve belirli standartlara sahip olan ticari igletmelerdir” (Cetiner,
1995;8).

Konaklama isletmeleri konusu ile ilgili yukaridaki tanimlara benzer pek gok

sekilde tanimlar yapilmistir. Bu tamimlarda temel olarak ortak olan konu yatilacak ve



yemek vyenilecek yer olarak gorGlmektedir. Buna ilave olarak bazi eglence

olanaklarinin da saglanmasi s6z konusudur.

Bu agiklamalardan sonra konaklama igletmelerini genel olarak su sekilde
tanimlamak mumkandur; “kigilerin strekli ikamet ettikleri yerler diginda ve belirli bir
tcret karsiiginda gecici olarak konaklamalarina olanak saglayan, yiyecek-igecek,
egdlence ve dinlenme gereksinimleri kargilayabilen belirli dlgllerde gesitli aktiviteleri
sunan ve Ulke ekonomisine belirli bir katki saglayan ticari amacgla kuruimus

isletmelerdir”.

Turizm sektoérintn diger sektdrlerden farkli olarak kendine 6zgu belirgin bazi
ozellikleri vardir. Turizm sektérintun 6nemli bir pargasi olan konaklama igletmeleri
turizm sektdriniin genel 6zelliklerini tagimasinin yani sira diger igletmelerden farkli

ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler;

1) Konaklama igletmeleri kuruluglan asamasinda ve faaliyet dénemierinde
buyuk miktarda sermayeye gereksinim duyarlar (Olal ve Korzay, 1989;11).
Konaklama igletmelerinde sermayenin buytk bir kismi sabit degerlerle
karsilanmaktadir (Sener, 2001;15).

2) Bina, donatim, makineler ve aletler gibi sirekli kullanim araglari isletmelerin
faaliyetlerinde ve bu faaliyetlerin strekliligini ifade eden hayatlarinda buytk
yer tutar (Olal ve Korzay, 1989;11).

3) Turizm piyasasinda talep, énceden kesin sekilde tahmin edilememektedir
(Erdogan, 1996;43). Konaklama igletmelerinde satiglar ekonomik, politik ve
iklim sartlan ile yakindan ilgilidir (Cetiner, 1995;10). Bu nedenle konaklama
endustrisinde risk yiiksektir.

4) Konaklama igletmelerinin endustriyel ézelligi hizmet {retiminden dogar. Bu
hizmetleri bagarmak igin istihdam edilen gok sayida personel arasinda genig
bir is bélimine gereksinim duyulur (Olal ve Korzay, 1989;11).

5) Konaklama isletmeleri uluslararasi turizm piyasasinin gereksinimlerini de
kargilamasi bakimindan mal ve hizmet satiglarinin Snemi blyaktr.

6) Konaklama igletmelerinde doluluk orani artttkga, maliyet giderlerinin belli bir
oranda indiriimesi isletmenin optimum kapasiteden yararlanmasini saglar.

7) Turizm pazarinda yer alan turistik tiketicilerin zevk, moda ve aligkanlik

diizeylerinin kisa surelerde degismesi, turizm igletmelerini sahip olduklari



ekonomik émirleri dolmadan yenileri ile degistirmek zorunda birakmaktadir
(Kozak vd.,1997,26).

8) lIstindam edilen personelin ¢ok oimasi, personelin sosyal sorunlarindan
dogan problemlerin de artmasina neden olmaktadir (Olali ve Korzay,
1989;11, Cetiner, 1995;10).

9) Konaklama endustrisi, insanlardan hizmet bekleyen maddi ve manevi
gereksinimlerin kargilanmasi ile ilgili oldugu igin ¢aligsan personelin hoggérila
bir karakter ve gllerytzli bir yapiya sahip olmasini zorunlu kilar (Olall ve
Korzay, 1989; Denizer vd.,1998;8 ).

10) Hi¢ bir sektérde, konaklama sektériindeki isletmeler kadar igletmelerarasi,
birimlerarasi ve c¢aliganlararasi igbirlii zorunlu kilinmamaktadir (Denizer
vd.,1998;8; Cetiner, 1995;10; Barutgugil, 1989;60; Olal ve Korzay, 1989;11).

11) Konaklama igletmeleri emek-yodun isletmelerdir (Sener, 2001;15) ve buylk
blgide insangicine dayanir. Ozellikle konaklama ve yeme-igme
isletmelerinde hizmeti Ureten ve sunan temel unsur insandir (Barutgugil,
1989;60). Hizmet Ureten diger isletmeler teknik gelismelerden yararlanarak
isglict yerine makine kullanabilirler. Oysa musteri agirlama kisisel bir
hizmete gereksinim gésterdiginden, konaklama isletmelerinde hizmet Ureten
temel unsur insangicudir (Cetiner, 1995;10).

12) Turizm bir hizmet endustrisidir ve turizmde satilan hizmettir. Hizmetin
Uretildigi veya hazir bulunduruldugu anda satimasi ve tlketiimesi
zorunlulugu oldugundan gercekte satilan zaman olmaktadir (Igéz ve Kozak,
1998;34; Barutgugil, 1989;61).

13) Konaklama igletmeleri zamana duyarlidir (Sener;2001, 14) ve ginin 24
saati, haftanin 7 gin0 faaliyet gosteren igletmelerdir. Buna gére diger
insanlar dinlenirken konaklama isletmelerindeki iggérenler ¢alismaktadir
(Denizer vd., 1998;8; Cetiner, 1995;10).

14) Konaklama isletmelerinde Uretilen yiyeceklerin ve hizmetlerin musterilerin
ayagina gétirilme olanagi olmadigindan, mausterilerin konaklama
isletmelerine gelmeleri gereklidir (Cetiner, 1995;11).

15) Konaklama isletmeciligi dinamiktir. Standartlastirma ¢ok azdir veya zordur.
Turistik trnlerde subjektif degerlendirme daha fazladir (Akat, 1997;191).

T WOKSEH OCRETING ORI
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1.2. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklar Yénetiminin Yeri ve

Onemi

Insan kaynaklari yénetimi, personel yénetiminin yapi ve isleyis bakimindan
béluinmisligunt ortadan kaldirmak kapsamhihigini ve batunlagunt saglamak
amaciyla 20.yuzyllin son geyreginde benimsenen bir yénetim anlayisidir (Agikalin,
1999;34).

Bir isletmenin caligsmasinda teknoloji unsurunun O6nemi ve Kkatkisi artik
tartisilamaz boyutlardadir. Bu teknolojik gelismelerle uretkenligin artinimasi,
kalitenin tutturulmasi, yiksek karliliin sadlanmasi gibi hedeflere ulasiimaya
calisilmaktadir. Cogu sirket bu alana ciddi boyutlarda yatinm yapmaktadir. Ancak ne
kadar blytk bir teknolojik destek olursa olsun yeterli degildir. isletmelerin
hedeflerine tam olarak varabilmesi bagska seyleri de gerektirmektedir(6rn;
hammadde, pazar, ekonomik kosullar, finansal kaynaklar, insan kaynaklar vb.).

Bunlarin arasinda en dikkat ¢ekici olan ise insan faktéradar.

Insan faktéri, dinamik yapisi ile bir 6rgitin yonuania belirlemektedir. Zor
durumdaki sirketlerin iyi insan kaynaklan politikalari ve kadrolarla blytk ¢ikiglar
yapmasina veya ¢ok iyi durumda olan sirketlerin ayni faktorlerin olumsuz etkisiyle
batmasina ¢ok sik rastlanmaktadir Bu iki durum arasinda farklihk yaratan temel
unsur insandir. Bunun igin érgiite alinan elemanlar konusunda ¢ok uzun ve ciddi
calismalarin yapiimasi kaginiimazdir. Eger 6rgiite katilacak elemanlar, ise basvuran
adaylar arasindan ozellikleri isin gereklerine, 6rgite en uygunian segilerek
yapilmigsa, ekipten basar beklentisi daha yiksek olacaktir. Bu sebeple ise,
igyerine, orgutun iklim ve yapisina en uygun adayi, secebilmek gittikce 6nem
kazanmaktadir (Schmidt ve Hunter, 1998).

Orgitin finansal yapisi agisindan disinaldigiinde de 6rgut isleyisinde
yapilabilecek en uzun sireli, akilci ve dugtk maliyetli yatirim, bastan uygun elemani
secmektir. Ise uygun olmayan calisanin gelistirimesi oldukga giic ve maliyetlidir.
Buna karsin iyi segilmis bir eleman egitimlerle daha yeterli hale gelebilmekte,

eksikleri olsa bile bunlari giderebilmektedir.

T.C. YOKSEK OCRETHM KURULD
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Kisaca, insan faktéri ¢ok dénemli ve vazgegilemez bir faktdrdir. Bu faktdr
isletmelerin basarisini gdsteren denklemde yerine kondugunda formile beraber
katildi§1 diger faktérlerin gérece sabit yapisi karsisinda daha da &nem
kazanmaktadir. Nitekim, hala bir érgitin, isletmenin, kurumun ya da kurulusun
varligini sirdurmesinden séz ettigimizde ilk olarak akla gelen bu yapi igerisinde

insanlarin var oldugudur.

Konaklama igletmelerinde &érgitsel amaglarin gerceklesmesinde insan
kaynaklarinin ¢ok buyuk rola vardir (Bulug, 1995). Bu nedenledir ki turistik mal ve
hizmetlerin pazarlamasindan sunulmasina kadar gegen zamanda &nemli etken
insan unsurudur (Middleton, 1997,66).

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklari, turizmin genel 6zellikierinden
dolay! oldukg¢a biiylik bir 6neme sahiptir. Dijer endistri igletmelerinin tekno-yogun
bzelliklere sahip olmasinin aksine turizm igletmeleri, dolayisiyla konaklama
isletmeleri emek-yogun ozellik gosteren isletmelerdir. Konaklama sektorlindeki
isletmelerin turizm endustrisindeki diger isletmeler gibi Gretmis ve sunmus oldugu
hizmettir. Sunulacak turistik mal ve hizmeti musterilerin 6nceden gérme ve deneme
olana@! olmadigi i¢in yapilacak herhangi bir hatanin telafisi s6z konusu degildir.

Insan, igletme basarisina giden yolda en kilit noktada bulunmaktadir (Cook ve
Hibberd, 2001). Konaklama igletmelerinin basarisini belirleyen temel etken
musteriye sunulan hizmetin kalitesidir. Kaliteli bir konaklama hizmeti ise, isletmenin

sahip oldugu nitelikli insan kaynaklar ile mimkandar.

Konaklama isletmelerinde sunulan hizmetin kalitesi musteri memnuniyetini
ortaya g¢ikarmaktadir. Musteri memnuniyeti, caliganin performansina baglidir. Bilgi
ve hizmet islerindeki bazi faaliyet konulari bakimindan performans kalite demektir
(Drucker, 1996;113). Kalite ise, insan kaynaklarinin nicelik ve nitelikleri ile ortaya

¢ikmaktadir.

Ancak misterinin memnun edilebiimesi de kolay degildir. GClnkl konaklama
isletmeleri hizmet Uretmenin geregi olan gugluklerle de kars! karsiyadir. Bunlardan
en dikkate deger olami, Uretim ile tuketimin ayni zamanda olmasi nedeniyle

Uretimdeki yanhslanin kusurlu hizmet bigiminde dogrudan tuketiciye yansimasidir.



Boylece sonradan giderilmesi ¢ok zor olan bir tiketici memnuniyetsizligi
dogabilmektedir. S6z geligi bir ginluk begenilmeyen konaklama hizmetinin otele geri
verilip yenilenmesinin ya da onarilmasinin istenmesi s6z konusu degildir. Dolayisiyla
konaklama igletmelerinin hizmet Gretimini "sifir yanhs" ile gerceklestirmesi
gerekmektedir (Karakog, 1998).

Gunumizde pek ¢ok orta ve blylk &lgekli igletmede insan kaynaklar
departmanin organizasyon igindeki yapisi farkli uzmanlik alaniarini kapsayacak
sekilde olusturulmustur. Temelde yapilanma ayni olsa da igletmenin buyuklugune
gore insan kaynaklart daha belirgin sekilde o6rgutlenmistir (Cowling, 1990,4-5;
Sheridan, 1998).

Turizm sektériinde, organizasyon iginde degisimlere ayak uydurabilen tek
kaynak insandir (Dinger, 1994). Degisen teknoloji ile birlikte gelen tim yeniliklerin
kullaniimasini saglayan mal ve hizmet Uretimini igletmenin amaclari dogrultusunda
yonlendiren insan kaynaklari, konaklama igletmeleri icin diger sektér isletmelerinden

daha 6nemli bir konumdadir.

Turizm endustrisi emek-yogun bir sektér olmasina ragmen dinyada
konaklama sektdriindeki insan kaynaklarinin 6nemi 1980'li yillarda anlagiimistir.
Konaklama igletmelerinin fiziki yapilari, yildiziama standartlarinin yaygin bir sekilde
uygulanmaya baglamasindan sonra belli gergevelere cekilmigtir. Masteri tatmini,
kalite, verimlilik gibi konularda insan kaynaklari 6n plana ¢ikmistir. Cahsanlarin
hizmet ettigi yine insan oldugu konaklama sektériindeki yiksek rekabetten dolayi,
hizmet kalitesi igin gereken ayrintilari fiziki yapilardan ¢ok , insan kaynaklarinin
verimli ve etkin kullanimiyla saglanacagi anlasiimigtir. Konaklama isletmelerinde
yapilan yatirimlar, genelde fiziksel ve teknoloji konularinda olmasina ragmen makro
dizeyde ekonomik kalkinma, mikro dizeyde igletmenin blyumesi ve basaris! icin
calisanlarinin duygu, dusiince, davranigi, is ortami ve yaptidi islerden tatmin
olmalari gibi ruhsal ve psikolojik yonlerinde mutlaka ele alinmasi gerekmektedir
(Asikoglu, 1997).



1.3. Konaklama igletmelerinde insan Kaynakiarinin Ozellikleri

Konaklama igletmelerinin diger isletmelerden farkli 6zelliklere sahip olmasinin
nedenlerinden birisi de istihdam etmis oldugu insan kaynakiarinin faaliyette
bulundugu endustri dalinda g¢aligabilecek niteliklere sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Turizm  sektdérinde calisan  elemanlarin  nitelikleri  kisiliklerinden
kaynaklanmaktadir. Kigilik, bir insanin batin ilgilerini, niteliklerini, yeteneklerini,
konugma tarzinin, dig gériniminin ve cevresine uyum tarzinin &zelliklerini
ézetleyen bir kavramdir. Ancak her kigilik kendisine 6zgu bir bittnltk olusturur (Usal
ve Kusluvan, 2000;76).

Misafir agirlama ve ahlaki olarak da ifade edilebilecek turizm bilincine sahip
olan insan kaynaklarinin, konaklama igletmelerinde basarnsi ¢ok bulyuktur.
Konaklama igletmeciliginde bagarinin sirri, tesis, yer ve konfordan ¢ok iggtrenin
kalitesidir. Eger konaklama igletmelerinde insan kaynaklari uygun nitelik ve
6zelliklere sahip degilse bu igletmede blylk bir eksiklik s6z konusudur (Dereli,
1991;25). Dolayisiyla her zaman musteri ile iligki icerisinde olan isgoérenlerde
birtakim ézellikler bulunmalidir.

Konaklama igletmelerinde istihdam edilen insan kaynaklarinin 6zellikleri ve
niteliklerini agagidaki sekilde siralamak mimkindir (Kozak ve Kozak, 1999);

1) Meslek sevgisi olmalidir.

2) Insanlari sevmeli ve iyi iletigim kurabilmelidir.

3) Nazik ve kibar olmalidir.

4) Sakin yaptl ve hosgérili olmalidir.

5) lyi bir dinleyici olmaldir.

6) Isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmahdir.

7) Gugla beseri iligkiler kurabilmeli, is arkadaglanyla iyi geginmeli,
yardimlagmali ve ekip ¢alismasi yapabiimelidir.

8) Mesleki ve kilturel bakimdan yeterli bilgiye sahip olmahdir.

9) Hizh bir zeka ve karar verme yetenegine sahip olmalidir.

10) Darist olmalidir.



11) Sorumluluk sahibi oimaldir.

12) Duruma gére hareket etme 6zelligine sahip olmalidir.

13) Kendi kisiligini koruyan, bagkalarina giiven veren, kendine oldugu kadar
baskalarina da saygil olan bir kisilikte olmalidir.

14) Cevresini taniyan ve tanitabilen, bundan zevk alan ve bu yeterlilige sahip
bir kultirde olmaldir.

15) En az bir yabanci dil bilgisine sahip olmalidir.

16) Basta bilgisayar ve otel paket programiar olmak (zere her turli biro
makinelerini kullanma bilgisi olmalidir.

17) Mesleki turizm egitimi almis olmalidir.

Bu ézelliklere ek olarak diger 6zellikleri de genel olarak aga@idaki gekilde

siralamak mimkandur;

1) Kisisel bakimi 6n planda tutmali ve ayni zamanda kilik kiyafet agisinda da
ayni titizlikte olmaldr.

2) Saglikli ve dinamik bir gériinimde olmalidir,

3) Guler yuzla olmahdir,

4) Davranis ve hareketlerinde ciddi olmali, olumsuz tutum ve davraniglarda
bulunmamalhdir,

5) Duizgin, etkileyici ve ikna edici bir konusma 6zellige sahip olmalidir

1.4. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklar Bsliimiiniin
Orgiitlenmesi

Konaklama igletmeleri icinde insan kaynaklari béluminin 6rgitlenmesi
isletmeden igletmeye farkiiik gésterebili. Bunun en 6nemli nedenleri arasinda
isletmenin buylklugu, bir zincire bagh olup olmamasi, ¢alisma kosullar, sendika,
Unite sayisinin fazlaliyi ve etkinligi, isletmenin sezonluk olup olmamasi gibi cesitli
etkenler sayilabilir. Bu etkenier insan kaynaklari béliminin nasil érgutlenecegi
konusunda isletme ydnetimine bilgi vermektedir. Bu bilgiler dogrultusunda isletme
ybnetimi insan kaynaklari bélumlinu duzenleyerek gérev ve yetki dagilimini

gerceklestirir.



Sekil 1.1. Biiyiik Olgekli Bir Otelde Insan Kaynaklari Béliimiiniin
Organizasyon Igindeki Yeri

Genel Midar
Sekreter | |
[ I [ |
Gene! Miidr Insan Kaynaklan Muhasebe Gene! Miiiir
Yardumcisi Midird Miidiiri Yardimeis)
Sekreter | | Sekreter | | Sekreter | |
f ] I 1
| | OdalarBlmd | | Insan Kaynakian Ise Alma ve Ueret yonetimi Sosyal Hizmetler Egitim ve || Haka Ilskiter
Planlama Yerlestime Geligtime Bélimd
| Yieceklgecek [ J I Satig ve Pazariama
Bélimi |Yardlmcnlanj |Yam|mcxlarl lYard(mclla?I Yardimeilar Yardimetar N Bélima
|| Satnalma
Bélma
| | Givenlik BolImd
Teknik [sler
Bolimi
| | Yardime: Hizmetler
Bélima

Kaynak; Marmaris’teki 5 yildizli otellerden derlenmistir

Kuguk 6lcekli konaklama isletmelerinde insan kaynaklari bolimi  seflik
duzeyinde 6rgitlenirken daha biyik éigekli isletmelerde kapsamli ve genis bir gérev

dagilimi olan birimler geklinde érgttlenmektedir (Sekil 1.1).

1.5. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklari Boliimiiniin iglevleri

Konaklama igletmelerinin Insan Kaynaklari bélumi; insan kaynaklan

planlamasi ve planlama hazirliklari, is analizi, insan kaynaklari temini ve secimi,
egitim, is ve isgbren degerlemesi, Ucretleme ve insan kaynaklari ile ilgili diger

islevleri yerine getirmektedir.



1.5.1. insan Kaynaklan Planlamasi ve Planlarin Hazirlanmasi

Konaklama igletmeleri masterilerin psikolojik doyumlarina yénelik hizmet
sunan isletmeler olmasi, diger igletmelere gére daha g¢ok isgéren calistirma
zorunlulugu, 6zellikle kiyr konaklama igletmelerinde isglctu devir hizinin yuksekligi,
turizm talebinin esnekligi ve egitim gérmis isgliciine duyulan gereksinimin fazlalig:
konaklama igletmelerinde igglicli planlamasinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Sekil 1.2. isgiicii Planlamasinin Evreleri

Stratejik Planlama

(1) Meveut Insan (3) Insan Kaynaklarinin
Kaynaklar Giinlik Yapmasi Gereken
Géraviar
(2) Olasi Gereksinimlerin Isgiict Talepleri
Belirlenmesi

l

Mevecut [sgiici

Isgiici Plani

i

Uygulanacak [nsan Kaynaklar
Ydénetim Programi

Kaynak: Laurie, 1995, 186.
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{sgiict planlamasi ile hangi bélimde ne kadar iggérene gereksinim oldugu,
isgdrenlerin niteliklerinin saptanmasi, degisen talep karsisinda iggiclnin fazla ya
da eksikligi karsisinda neler yapilacad ve gelecekte ne kadar iggérene gereksinim
olaca§i belirlenmig olur. Isguct planlamasi, konaklama igletmelerinde, hizmet
kalitesi, verimlilik ve karlilik Gzerinde etkili olan temel faktérlerden biridir.

Isgiicti planlamasi isletmenin hedeflerine ulagsmak icin yaptigi genel planlama
amagclarina katki saglayacak nitelikteki en uygun insan kaynadinin en uygun ise
yerlestiriimesi nedeniyle igletme giderlerini 6nemli dicide azaltacaktir. Cunki
alinacak niteliksiz ya da gereksiz bir iggéren igletmeye ek bir maliyet getirebilir.

Isgéren planiamasi, igletmenin amaglarina ulagmak igin gelecekteki
faaliyetlerini ve olusacak talebi tahmin etme ve bu durumlar sonucunda ortaya
ctkacak isgéren gereksinimini temin ve secim cabalar olmasi nedeniyle insan

kaynaklari yénetiminin en énemli iglevlerinden birisidir.

Isletmeleri isglict planlamasina yénelten nedenleri asadidaki sekilde
siralamak mumkandir (Denizer vd., 1998;204,);

1) lIsletmeler arasinda yagsanan rekabet.

2) lsglicti maliyetlerinin igletmenin toplam giderleri arasinda énemli bir yer
tutmasi.

3) Teknolojik ve gevresel degigsmelerin etkileri.

4) Nitelikli isgérene duyulan gereksinim.

5) Ydneticilerin tutum ve davraniglari.

6) Eldeki verilerle gerekli isgbren sayisini belirlemek.

7) Gerekli gorev sayisini belirlemek.

8) Caliganlarin yetenek ve 6zelliklerinden en iyi gekilde yararlanmak.

9) Bireysel amaglarla isletme amaglarini butunlestirmek.

10) Isgérenin hangi kaynaklardan saglanacagini belirlemek.

isgéren planlamasi yapilirken igletme &rgltiinin en alt kademesinden

baglayarak yukariya dogru olusturulur. Alt kademelerde yapilacak olan galismanin
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ayni zamanda Ust yoénetimin bilgisine ve onayina sunulmasi, karsilikli
deg@erlendirmelerle saglikli bir planlama yapilmasini saglayabilir.

Konaklama isletmelerinde iggéren planlamasi yapilirken, mevcut isgéren
sayisi, gelecek dénemde emeklilik, askerlik gibi beklenen ayriimalar ile igletme igi
yer degistirmeler, atamalar ile terfilerin ve igletmenin gelecekteki is hacminin
gereksinimleri olarak ige alinmasi tahmin edilen kisi sayisinin, birim ve gérevlerinin

dikkate alinmasi gerekir.
1.5.2. is Analizi

is analizi; yapilacak iglerin, sorumluluklarin, galisma kosullarinin belirlenmesi,
is gruplan ile ig bélimleri arasindaki iligki, iggdrenin se¢imi ve egitimi, 6demeler ve
isgorenle ilgili diger konularin belirlenmesi icin yapilan sistematik calisma, yéntem
ve islemler butunadir (Cowling, 1990;25; $ener, 2001;107). Dolayisiyla is analizi,
igletmelerde insan kaynaklarina yénelik uygulama ve degerlendirmelerde dogru
yerde dogru insanla, dogru hedefe ulagmak igin atlan ilk ve en énemli adimdir
(Sinangil, 2001).

Is analizi belli bir is icin gerekli olan kriterlerin ve performans boyutlarinin
belirlenmesi surecidir. Is analizi ile ilgili belirli terimler vardir. Bunlar (Armstrong ve
Baron, 1995);

Gorev, belli bir amag¢ dogrultusunda yurttllen is faaliyetleridir. Pozisyon ise,
bir isletme tarafindan bir kigiye verilen sorumluluklari ve gérevleri kapsar. Is, bir
isletme icindeki benzer sayidaki pozisyonlarindan olugur. Meslek, farkh
zamanlardaki farkl iglerin butindir. Is tanimlamasi ise, belli bir is igin gerekli olan
gorev, sorumluluk ve davraniglarin yazil -ifadeleri ile tim adaylarin o ig igin sahip
olmasi gereken kisisel 6zellikleri igerir. Is tanimlamalari olusturulurken 5 kriter g6z

6nunde bulundurulmahdir;

e lsin unvani
e Faaliyet ve Yéntemler
o Fiziksel cevre

e Sosyal gevre
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o Calisma kosullari

Is analizi yaparken izlenecek 4 adet yéntem mevcuttur. ik ydntemde, gérisme
teknikleri kullanarak galiganlara islerin icerigi hakkinda sorular soruiur ve daha sonra
calisanlarla bireysel, kiglk gruplar ya da panel tartigmasi halinde gérusmeler
yapilir. Bir ¢ok ise uygunlugu acisindan gérigme teknigi en fazla tercih edilen ig
analizi metodudur. Ikinci yol yapilandirilmis dlgekler ve envanterler kullanmaktir.
Tipik bir ig analizi dlgegdi o isin icerdidi aktiviteleri igerir. Yanitlayan kisi ise bu
aktivitelerin ne kadar siklikla uyguladi§i, isi icin ne kadar é6nem tasidi§: hakkinda
degerlendirmelerde bulunur. Bu yanitiar dogrultusunda isin icerigi hakkinda bilgi
sahibi olunur. Bu ylzden, bu yéntem farkl iglerin kargilastirimasi anlaminda en
kullanigh metottur. Uglincli yéntem ise, direk gézlem metodudur ve calisanlar
iglerinin bagindayken midahale edilmeden gézlemlenirler. Bazen gézlemler videolar
sayesinde kayita da alinabilir. Dodrudan gézlem metodu ¢alisanlarin hangi kosullar
(gurultt, sicak) altinda is aktivitelerini gerceklestirdiklerini anlama agisindan
mikemmel bir teknik olmasina ragmen neden bu davraniglarin olustugu konusunda
fazla bilgi saflamaz. Izlenecek en son yéntem ise, calisanlardan gunlik is
aktivitelerini bir is ginligine yazmalari metodudur. Daha sonra is analizini yapacak
kisi bu giinlikleri okuyarak isin icerigi hakkinda bilgi sahibi olur. Bu yontem en az
tercih edilen is analizi yéntemidir, ¢cinki herkesin farkli ginlik tutma ve yaptiklan
igleri anlatma tarzi oldujundan standardizasyonu saglamakta guglikler

dogmaktadir.

Is analizi uygulanirken tek bir yol segilecegdi gibi farkli yollar da ayni zamanda
kullanilabilir. Ayrica is analizi envanterlerini is odakli ve calisan odakli yéntemler
olmak Uzere ikiye ayirmak mimkandir. Is odakl yéntemlerde bir isin gerektirdigi
aktiviteleri, cok sayida géreve bélebilecek sekilde listeler olugturulur ve goérev analizi
olarak adlandirilir. Caligan odakli yéntemler ise ¢aliganin o isi yapmasi igin gerekli
olan kisisel ozellikleri ve yeteneklerinin listesidir. Hem is odakli hem de calisan
odakli yontemler, is analizinin kriterlerini olusturmak igin ayni anda kullanilabilir. is
odakh yontemler gerceklestirilen gérevier dogruitusunda is basarisini Glgerken
calisan odakh yéntemler kigisel 6zellikler dogrultusunda is basarisini élgerler.
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Is analizleri yapilirken kontrol listeleri olusturuimalidir. Kontroi listelerinde
yapilacak iglemleri Tablo 1.1'de gérildugu gibi alti adimda siralamak mumkandir
(Cowling, 1990; 27),

Tablo 1.1. Sistematik Bir is Analizi Kontrol Listesi

1. Genel Yaklagim
e Ne yapilacak?
¢ Ne zaman yapilacak
¢ Nigin yapilacak?
e Nerede yapilacak?
e Nasil yapilacak?
2. Sorumluluklar
e Astlara kars: sorumiuluk
« Makine, alet ve malzemelere karsi sorumiuluk,
e Parasal sorumluluk
3. Cahligma lligkileri
e Ustlerle iligkiler
o ls arkadaslar ile iligkiler
¢ Diger bolumlerle iligkiler
e Halkla iligkiler
4. Is Gerekleri
e Performans standardi ve sonuglarinin gerekliligi
e Ustalik ve tecriibe gerekliligi
e Zeka gerekliligi
e Egitim ve alistirma gerekililigi
e Fiziksel yapi ve saglik gerekliligi
s Guduleme ve sosyal beceriler gerekliligi
5. Caligma Kosgullan
« Fiziksel ve gevresel kosullar
o Sosyal sartlar ve galigsma grubu
o Ucreti kapsayan ekonomik kosullar
. _Kontrol
e s sahipleri ile yeniden kontrol etme
Ustlerle tekrar kontrol etme

Kaynak; Cowling, 1990, 27.
Konaklama igletmelerinde yapilacak is analizlerinde insan kaynaklari bélimu

kadar odalar bolumi, yiyecek-icecek bélumii ve diger bélumlerinde esit derecede

sorumluluk ve yetkileri s6z konusudur. Tablo 1.1'de gosterilen is analizleri kontrol

14



listesindeki konular éncelikle bélum yéneticilerince degerlendiriimeli ve son sekli
insan kaynaklari bélimu yéneticisi ile birlikte veriimelidir.

Is analizleri ve tanimlarinin yapiimasiyla ayni zamanda insan kaynaklarinin bir
sonraki iglevi olan isgéren temin ve sec¢iminde mimkin oldugu kadar ¢ok sayida
elemanin bos pozisyonlara bagvurmalarini saglar (lverson, 1989).

1.5.3. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklarn Temini ve Se¢imi

Insan kaynaklari yonetiminin en énemli islevlerinden biri iggéren temini ve
secimidir. Isletmelerde galisan isgérenlerden etkin ve verimli bir sonug elde etmek
ancak, hedeflere uygun dogru ise dogru eleman segmekle mumkiin olabilecektir
(Sanson, 2000).

isletmelerde insan kaynaklarinin ézellikleri ve niteliklerinin belirlenen hedefler
ve standartlara uygunlugu ancak istihdam edilecek isgérenin segiminde basvuran
adaylar arasindan igin gereklerine gére en uygun eleman ya da elemanlarin
alinmasi ile gergekiesir. Burada amag, adama gére is yaratmak degil ise gére adam
almak olmalidir. Bu nedenie insan kaynaklari temin ve secimi ile ilgili yapilacak
degerlendirmeler igletmenin ¢tkarlari gézetilerek objektif bir sekilde yapiimalidir.

Insan kaynaklar! segiminin igletmelere sagladi§i yararlar konusunda pek gok
calisma yapiimistir. Bu konudaki aragtirmalari, “Brogden, 1946; Brown & Ghiselli,
1953; Cronbach & Gleser, 1965; Jarrett, 1948; Naylor & Shine, 1965; Richardson,
1944; Taylor & Russell, 1939, Murphy, 1986; Schmidt, Hunter, McKenzie, &
Muldrow, 1979; Schmidt, Mack, & Hunter, 1984, Boudreau, 1988; Cronbach &
Gleser, 1965; Schmidt & Hunter, 1983.” seklinde siralamak mimkindur (Alley, ve
Darby, 1995).

Alley ve Darby (1995), henuz bitunluyle acikliga kavusturulmamis bir konu
olmasina ragmen yine de insan kaynaklari segimi uygulamalarinin sonucunda
basarii ve karli olmak icin asagidaki bes maddeye dikkat etmek gerektigini

belitmektedir;

1) Basvuran kisi havuzu nicelik ve nitelik olarak genis olmaldir.
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2) Dogru karar verebilmek igin ig ile iligkili yuksek gecerlilikte ise alma testleri
gelistirmelidir.

3) Alternatif degerlendirme sansi sunacak yéntemlerden yararlaniimalidir.

4) Secme testlerinin ayirici niteligini arttirabilmek igin farkl genis alanlar test
etmelidir.

5) Farkli sartlara ve ise alma piyasasina uyum saglayabilmek icin standartlar

esnek olabiimelidir.

Dogru secim yapmanin tek getirisi bilangolarda goérilecek karlar degildir.
Calisan icin 6zelliklerine uygun bir iste galisma, huzurlu bir ¢alisma ortami, kendini
gerceklestirebilecedi bir ig, basar duygusunu yakalama firsati, dolayisiyla verimli
olma sansi demektir. Yani caligan icin dogru ige yerlestiriimek is doyumuna ulagmak

ve yasamdan haz almak demektir.

Bir isletme veya yonetim icin ise isgéren secimi ¢ok ciddi bir problemdir. Yanlis
verilecek bir karar, ciddi kaynak ve firsat kayiplarina yol agabilecegi gibi diger
insanlarin hayatlarini da etkileyecektir. Dogru karar verildiginde ise sadece yeni ise
alinanlarin degil, eski grubun da verimini yiikseltebilecek yeni bir is ortami meydana
getirerek, isletmeyi gelistirecektir. Isgéren secimi bir defada tam ve dogru yapiimak

zorundadir.

Isgéren seciminin temel amaglarn yilksek standartiarda performans ortaya
koyacak, digerleriyle birlikte ve onlar atesleyerek caligacak, uzun sire isyerinde
kalarak is glcl devrini ve bunun maliyetlerini dustrecek kisiyi érgit blnyesine

katmaktir.

Sonugta, insan kaynaklari seciminin saglikli olmasi igin aranan Kisinin net bir
bicimde kim oldugunun belirlenmesi gerekmektedir. Bundan sonra iki temel grupta
verilerin toplanmasi gerekmektedir. llki, igin 6zelliklerinin saptanmasi, ikincisi bu
ozelliklere en uygun adaylarin niteliklerinin belirlenmesidir (Kepir-Sinangil, 1996).

Saglam bir is analizi, isgéren segimi ve performans degerlendirmenin en temel
gereklerindendir. Orgtlerde iggérenlerle ilgili yapilacak bir ok ¢aligsmanin temelinde
is analizi yatmasi oncelikle bu ¢alismanin dogru yapiimasini zorunlu kilmaktadir.

Sonraki agamada insan kaynaklan seg¢im isleminde kullanilacak araglarin ve Kisilerin
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cok titizlikle belilenmesi gerekir. Bu galigmalar ne kadar 6zenli ve uzman kisilerce

yapilirsa sonug¢ o kadar gegerli ve glvenilir olacaktir.

Genel olarak isletmelerin, iggéren temininde bagvurduklari iki temel kaynak

bulunmaktadir. Bunlar;

1) lIsletme igi kaynaklar
2) isletme digi kaynaklardir.

Konaklama igletmelerinin de kullandig: bu kaynaklar asagidaki gibi siralamak
mumkindur (Tatar ve Uner, 1992;255; Can vd., 1994;271; Michaelides, 1995:
Finnigan, 1995;38; Goldwasser, 2000);

1) Tanidik veya ¢aliganlarin énerisi ile,

2) Adaylarin dogrudan isletmeye basvurmasi,

3) Cesitli ilan ve duyurular,

4) Turizm egitim kurumlari(Gniversitelerin turizm bélumleri, turizm liseleri,
turizm kurslar),

5) Diger isletmelerden transferler,

6) Isletme ici terfi ve birim degistirme seklinde,

7) Ozel danigmanlik ve egitim sirketleri,

8) internet siteleri.

Konaklama igletmelerinde istihdam edilen iggérenlerin segiminde nitelikli
elemanlar; ige alma yerine rastgele secildigi durumlar da gériimektedir (Keskin,
1998). Bu yonteme basvuran isletmeler profesyonel yonetimden uzak, hizmet
sektérinin énemini kavrayamamis olan y&neticilerle yonetilmekte ya da baz! sartlar

onlari béyle bir yola zorlamaktadir.

Bir igletme igin eleman kaynagi olarak en ekonomik yollardan birisi igletme igi
yeteneklerin kesfedilmesidir. Bir igletmenin i¢ yeteneklerini teshis etmesinin amaci
bayume, maliyetlerin dusurilmesi, yUksek karlilik, hizmet kalitesi ve ekonomik
bakimdan ayakta kalabilme olanaklarn agisindan onun gucli ve zayif yanlarini somut
ve kesin bir sekilde degerlendirebilmektir (Gunn vd., 1993;40; Finnigan, 1995;35).
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Isletmelerde insan kaynagimin verimli kullaniminda énemli bir agsama olan
insan kaynagi secimi; ise bagvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi niteliklere
uygun olan kisinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Akoglan, 1998). Insan
kaynadl segim slreci amacina ulasmasi igin su asamalardan gecgerek

sonuglandirihr;

1) lsgéren planlamasi yapilarak temin edilecek elemanlarin nitelikleri,sayilari
ve bélimleri belirlenir.

2) lsgéren kaynaklan arastirilarak aday bagvurularn saglanir (Akoglan, 1998).

3) ls basvurusu yapan adaylarin formlari bélimlere gére ayrilarak isgéren
sec¢im havuzunda toplanir.

4) Adaylar bélim yéneticileri ile 6n gérigmeye alinir.

5) Sonraki agsamada isgbéren se¢im komisyonu tarafindan bagvuran adaylar
degerlendirilir.

6) Segilen adaylara istenilen belgelerin tamamlatiimasi igin belirli bir stre
verili. Bu slre igerisinde kosullari saglayan adayin referans, saghk
kontroli ve glvenlik sorusturmasi iglemleri tamamlanarak ise baglamasiyia

secim sireci de tamamlanmig olur.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklar segim yoéntemleri igletmelerin
ozelliklerine, yapisina, buyuklugiine, is hacmine sezonluk ya da bitlin yil acik olup
olmamasina ve diger bazi durumlara goére farklihk gostermektedir (Akoglan, 1998;
Goldwasser, 2000). Bu ydntemler test(sinav), mulakat(gérisme), degerleme
merkezi, referans ve tavsiye mektuplari, biografik envanter, ftransferler

(Kirschenbaum ve Mano-Negrin, 1999) gibi siralanabilir.

a) Sinav ydéntemi, insan kaynaklart se¢iminde en c¢ok kullanilan
yontemlerden birisidir (Yuksel, 1998;101; Akoglan, 1998 ). Bu ybéntem,
isletme yoénetiminin kararina bagl olarak yazili, sézlii ya da uygulamal
olarak yapiimaktadir. Igletmelerde iggéren segiminde uygulanan sinavlar
cesitli amaglara yénelik olabilir (Yuksel, 1998;101);

o Basart testleri; bireyin iste basarili olup olamayacagini éigmek igin.

e Yetenek testleri; bireyin potansiyelini 8lcmek igin.
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b)

d)

e Motivasyon testleri; Kigilik, ilgi ve davranmigini 6lgmek icin

uygulanmaktadir.

Goriigme Yontemi, adaylarin mesleki bilgi sinavi digsinda genel olarak
yapilan ylizylize yapilan gérismelerdir. Bu sekilde yapilan gérismede
adaylarin kisilik degerlendirmesi, isletmeye ve diger c¢alisanlara uyum
saglayip saglamayacagi ve isletmenin gelecekte lst kademelerinde gérev
alip alamayacagi degerlendiriimektedir. Konaklama isletmelerinde 6zellikle

y6netici seciminde kullanilan bir yéntemdir.

Degerleme merkezi yontemi, insan kaynaklan seciminde kullanilan
gérigsme ve sinav yontemlerine gére yeni bir yéntemdir. Isgdren
seciminde, adaylarnin farkli 6zelliklerinin ortaya g¢ikariimasinda bir ¢ok
teknigin birarada kullanilmasini éngéren bir yontemdir. Adayin, baslangi¢
ve bitis streleri belirli olan bir sorun paketini ¢é6zmesini ve bu iglemleri
yaparken gostermis oldugu davranig,beceri ve olaylara yaklasimiari
incelenerek degerlendirilir.

Referans ve tavsiye mektuplari, konaklama isletmelerinde kullanilan
yontemlerden birisidir. Bu yéntemde adayin daha énce g¢alistig isletme,
gorevi, stre ve ig hayati ile ilgili ¢esitli bilgiler yer almaktadir. Ayrica bu
yontem ile adaya referans olan tanidik baska kigilerin de gliveninin alinmis

olmasi olumlu bir etkendir.

Biografik envanter yéntemi, kisinin basvuru formlarinda belirtmis oldugu
bilgilerden yararlanilarak ge¢misteki basarlarinin gelecekte de basaril
olacagi kanisina varilarak yapilan degerlendirme sonucu adayin
secilmesini saglar (Akoglan, 1998). Ancak bu ydéntemde kiginin vermis

oldugu bilgilerin dogrulugundan emin olmak gereklidir.

Transfer yontemi, isletmenin gereksinim duydugu elemanlarin baska
isletmelerden, daha uygun kosullar sunularak saglanmasidir. Konaklama
isletmelerinde daha ¢ok yénetim kademesi igin kullanilan bu yéntem, diger
kademelerde gereksinim duyulan ve alaninda uzman kigiler icin de

kullaniimaktadir.
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1.5.4. Konaklama igletmelerinde insan Kaynaklarinin Egitimi

Egitim, c¢alisanin isini yapabilmesi igin bilgi, beceri ve 06zel yetenekler
kazanarak performansini olumlu yénde gelis;.tirmesidir. Gelisim, egitimden daha
geneldir ve g¢alisanin geligimine yonelik 6grenme firsatlarini igerir. Gelisim ¢aligana
daha az detayh bilgi vermesine ragmen calisanin gelecekteki kariyeri igin kapsamli
bilgi saglar. Kisaca, gelisim mikro degil, makro bir 6grenmedir. Egitim kisinin mevcut
islerini yapabilmeleri igin gerekli bilgileri kapsarken, gelisim kisiyi gelecekteki iglere
hazirlar. Hem gelisimin hem de egitimin amaci performans dusukliklerini azaltmak
ve Uretkenlik oranini yikseltmektir (Hequet, 1993; Denizer vd.,1998;209).

Isletmelerde insan kaynaklarinin egitimi bir programlama gerektirmektedir.
Egitim programlar icin atilacak ilk adim, ¢alisanin egitim gereksinimlerinin
sistematik ve tarafsiz bir sekilde belilenmesidir. Bu slreg, performans
de@erlendirme sonuglarina bakilarak ve/veya insan kaynaklan yéneticisine
danigilarak yapilabilir.  E@itim  gereksinimleri dért sekilde belirlenebilir
(Arthurandersen, 2001a);

a) Orgit bazinda/Orglitsel gereksinimler analizi;

isletmenin kisa ya da uzun vadeli hedefleri ve bu hedefleri etkileyebilecek

egilimlerin belirlenmesidir.

b) Gérev bazinda/ ls gereksinimlerin analizi;

Her is icin yapilmasi istenen goérevier hakkindaki bilginin belirlenmesi (is
tanimiamasi) ve bu gérevleri yerine getirmek icin gereksinim duyulan yeteneklerin
tanimlanmasi ve kabul edilebilir minimum standartlarin(performans degerlendirme)
belirlenmesidir.

c) Kisisel gereksinimlerin analizi;

Isgérenin performans dusukluklerinin ve agikliklarinin belirlenmesidir. Bu da iki

sekilde yapilabilir:
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e Calisanin mevcut performansini, kabul edilebilir performans standardiyla
karsilagtirarak.
e Calisanin istenilen her yetenek boyutundaki yeterliligi, her yetenek igin

gerekli olan yeterlilik seviyesi ile karsilagtiriimasi seklinde yapiimaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklan kapsaminda kisisel egitim gereksinimierini
belirlemek i¢in birkag farkli yaklagim kullaniimaktadir;

o Cikti dlgimleri
o Tutum odlctmleri

o Yeterlilik bazl degerlendirmeler.

Kisisel egitim gereksinimleri yaklagimlarindan yeterlilik bazli degerlendirmeler
de asagidaki sekilde gerceklestirilebilir;

o Genel yeterlilik kategorileri gelistirerek

o Ozel yeterlilik kategorileri gelistirerek

o Yeterlilik 6lgme formlari geligtirerek

e Her ¢aligan i¢in gelisim plani hazirlanarak

e Caliganin geligsimi degerlendirilerek yeni planiar gelistirerek

d) Demografik gereksinimler analizi;

Isletmelerde mevcut calisanlar arasindaki belirli bir kesimin egitim

gereksinimlerinin belirlenmesidir.

Basarih bir egitim-gelisim programi uygulamak, dogru kosullar altinda dogru
kisilere dogru programi secmekle gerceklesir. Egitime kimlerin katilacaginin
belirlenmesi ve egitimi kimin vereceginin kararlagtiriimasi énemli bir konudur. Bu
egitimde hangi bilgi, beceri ve yeteneklerin kazanilacagina karar verilmelidir. Buniar
(Goldstein, 1993; Arthurandersen, 2001a);

o Temel yetenekler: yabanci dil,bilgisayar, mesleki yayinlari okuma, uzmanlari

dinleme ve yazma becerileri gibi alanlar kapsar.
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e Kisileraras: yetenekler: Iletisim, insan iligkileri, performans degerlendirme,
liderlik ve degerlendirme teknikleri gibi alanlari kapsar.
o Kavramsal yetenekler: Stratejik ve operasyonel planlama, érgit dizayni gibi

alanlari kapsar.

Egitim programiarinin hazirlanmasinda egitim gereksinimleri,hedefleri,konulari
ve ilkeleri egitim programina baglamadan &énce belirlenmelidir. Uygulanan egitim
programlart temelde iki sekilde incelenmektedir (Denizer vd., 1998;210)

1) Igbagl egitimi; Yeni ise baslayan kisiye deneyimli bir galisanin ya da
egitimcinin isi 6gretmesidir. Is bagi egitim yéntemleri;

e Yénlendirme ya da Ig {izerinde(coaching) egitim yontemi
o Staj Yoluyla (Ciraklik) Egitim Y6ntefni

o Gozetimci nezaretinde (Asistanlik) egitim yéntemi

o |se alistirma(Oryantasyon) yéntemi

o |s degistirme (rotasyon) yéntemi

e Yoneticinin yardimi/destegdi yontemi (Yetki Devri Yonetimi)

2) ls disi egitim; Bu tarz egitim, yeni ise baglayan kisi yiksek hata yapma
olasiligi ve kazanilmasi gereken egitimler karmagikken uygulanir. Egitimi
alacak olan iggérenin egitim slresince isinden ayrilarak konaklama
igletmesi icerisinde veya diginda bir egitim programina katilmasi seklinde
gerceklesmektedir. Bu yéntemler agagidaki sekilde siralanabilir;

e Resmi kursiar (Turizm Bakanhgi veya Turizm Meslek Birliklerinin
duzenledigi kurslardir)

o Benzetme Yéntemi

¢ Rol oynama

e Duyarlilik egitimi,

e Ornek Olay Cézdiurme,

o Kendi kedine ¢aligma,

e Laboratuvar egitimi

e Programlanmis égrenme (Beklenen sorunlar) Yéntemi
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Egitim ve oOgrenimin Kkalitesini yUkseltmek igin konaklama igletmeleri

yoneticileri igletme dizeyinde belirli ¢aligmalar yapmak zorundadir. Bu galigmalar

icin tm birim ydneticileri ve insan kaynaklar yéneticisinin iginde olacagi, ayni

zamanda tepe yodneticisinin katilacagi toplantilarla egitim programi hedefleri

belirlenmelidir.

Bu hedefleri asagidaki sekilde siralamak mumkindir (Anderson,

1990;72-80; Arthurandersen, 2001a);

Ogrenim igin basamaklar olusturulmasi.

Net/acik gbrev egitimleri saglanmasi.

istenilen uygun davranisa model olusturulmasi.

Egitim sirasinda égrenimin yikseltiimesi.

Aktif bicimde katilimin saglanmasi.

Calisanin 6z-yeterliliginin ylkseltiimesi.

Egitim tekniklerini, egitimi alan kiginin 6z-yeterliligine uydurmaya
calisiimail.

Egitilenin yeni davraniglari  uygulayabilecekleri firsatlarin
yaratilmasi.

Zamaninda, belirgin ve tanimianabilen geribildirimin sadlaniimasi.
Egitim sonrasi da istenilen performans! devam ettirmek.
Hedeflerin belirgin bir sekilde ortaya konulmasi.

Uygun tesvik ve édillendirme sistemleri kullanmak.

Uygun édullendirme sistemlerini gelistirmek igin gerekirse bunu
uygulayan kisilerin de egitimini saglamaktir.

Konaklama isletmelerinde isgdrenin egitiimesinin hem iggéren hem de igletme

acisindan cok biyik bir dnemi vardir. Amacina ulagan egitimin isletme, isgéren ve

egditimi veren kisilerin daha sonraki galigmalarinin da moral agisindan olumlu yénde

etkileyecegi soylenebilir. Egitimin hem ¢alisanlar hem de igletme icin olan katkilar

asagidaki gibi siralanabilir(Anderson, 19980,72-80; Sumer, 1999; Arthurandersen,

2001a);

a) Egitimin calisanlar icin katkilari;

Egitim caligana moral kazandirir.

Calisana sirketin hedeflerini tanutir



o Given, agikhk ve yaraticiligi gogaltir.

o Ust-ast iligkisini guiglendirir

e Egitim caliganin gelisimine katkida bulunur

e s bilgisi ve becerileri gelistirir

e Caligsanin dedisime ayak uydurmasini saglar.
e Zamani etkin ve verimli kullanmay: saglar,

e lsin gerekierini dgretir,

e Yaraticihgi gelistirir,
b) Egitimin Isletme igin katkilari;

e Calisanin daha dogru kararlar almasina ve problemleri etkin bir
sekilde ¢ézmesini saglar.

o Kisisel gelisimi ve 6zglveni ylkseltir.

o Liderlik, iletisim becerileri ve tutumlari igin gerekli olan bilgiyi saglar.

e Hizmet kalitesini yukseltir,

e Maliyetleri azaltir,

o Verimliligi arttirir,

o Isletmenin hedeflerine ulagsmada kolaylik saglar,

o Isgéren kalitesini yikseltir.

Egitimde, ©6grenmenin ilkeleri programin énemli bir pargasini olusturur.
Ogrenmenin ilkeleri ise, 6grenmenin en etkin bigimde gergeklesmesini saglayan
rehberlerdir. Ogrenme ilkeleri, 6renim sirecinde ne kadar stk kullanilirsa 8grenme
o kadar etkili olur. Bu ilkeler;

e Katilim; Egitilen, 6grenmeye ne kadar katkida bulunursa 6grenme o kadar
hizli ve kalici olur.

e Tekrar; Her ne kadar sikici olma riskini tagisa da bilgilerin hafizaya kalici
bir sekilde yerlesmesini saglar.

o llgitilik; Ogrenilen materyal/konu egitilenle ne kadar ilgili ve anlamliysa
6grenme kolaylasir.

e Transfer; Ogrenilenler is ortamina uygulandi§i zaman é3renme o kadar

kalict olur.
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o Geribildirim; Egitilenlerin, geligsimleri hakkinda bilgilendiriimeleri egitimin
yerlegsmesi ve kalicilidi igin cok buylk énem tagimaktadir.

1.5.5. ig ve isgéren Degerlemesi

Konaklama igletmelerinde ig degerlemesi, igletmede bir igin tanim ve ayrintilar
yapilarak diger iglerle karsilagtirnlip aralarindaki farklilikiarin, énem derecesine,
niteliklerine zorluk ve kolaylk derecesine gére belirlenmesidir (Sener, 2000,110;
Akinci, 1997). Is degerlemesi belirli bir siiregten gegerek gerceklesir. Bu sireg
asagidaki asamalardan olusur;

1) ls analizi

2) s tanimi

3) lsin gerekleri

4) Iglerin derecelendiriimesi
5) Ucretin belirlenmesi ve

6) g gérenin siniflandirimasi.

ls degerlendirmesi, is analizi verilerinin en yaygin kullanim seklidir (Armstrong
ve Baron,1995). Bu dogrultuda, i tanimiamalari bir isin isletme igin degerinin
belirenmesinde kullanilir. Cogu zaman is analizi, is degerlendirmesi ve hatta
bireysel degerlendirmeler birbirlerine karigmaktadir. ilki bir is icin gerekli olan
gorevlerin  belirlenmesinde, ikincisi iglerin  (cretlendirme amaglar igin
siralandirilimasinda ve sonuncusu ise belirlenmis is goérevierine en uygun olan
kisinin belirlenmesi surecinde kullanmilir. Ozellikle Ucretlendirme sisteminde is
degerlendirmesi buylk rol oynamaktadir. Cunki, eger igletmeler Gcretlendirme
standartiarini dusik tutarlarsa galigsanlarini ylksek Ucretler ddeyen sirketlere
kaybedebilirler. Ayni sekilde, piyasanin tstlinde bir Gcretlendirme sistemi kuflanmak
isletmeler icin gerekenden fazla bir maliyet demektir. Bunun igin izlenecek iki yol
mevcuttur. ki digsal esitik sistemidir ve bunun igin/isletmeler Ucret arastirma
analizleri yaparak piyasadaki mevcut adil Ucretlendirme sistemleri hakkinda bilgi
sahibi olup kendi Ucretlendirme sistemlerini bu dogrultuda olusturabilirler. Ikinci yol
ise, icsel esitlik metodudur. Burada isletme icinde adil bir lcretlendirme sistemi
kurmak gerekir ve devreye is degerlendirmesi girer. Yapilan is de@erlendirmesi
sonucunda bir ig icin 6édenmesi gereken en yiksek tcretten en distge bir siralama
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yapilir ve kiginin yetenekleri, gésterdigi performansi 6iciistinde Ucretlendirme sistemi

kurulur. Is degerlendirmesi yaparken, performans degerlendirme sonuglarini g6z

6ninde bulundurmak igletmeler icin daha verimli karariar alinmasina yardimci

olmaktadir.

Konaklama isletmelerinde yapilan is degerlemesinin belirli amaglari vardir. Bu

amaglar ayni zamanda is degerlemesinin isletmelere yararlari olarak da ifade

edilmektedir.

Is degerlemesinin igletmelere saglamig oldugu yararlar asagidaki siralanabilir
(Sener, 2001;110; Denizer vd, 1998;213; Akinci, 1997);

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Yapilan igler arasindaki adaletsiz Ucret dagiimini ortadan kaldirmak ve
belli bir diizene oturtmak

Isgéreni 6zendirici ve etkin bir Gicret sistemini olusturmak,

Isci ve igveren sendikalari arasindaki iligkilerin saghkli bir sekilde
yuritilmesini saglamak,

Isgéren segimi, egitimi ve terfilerinin objektif bir sekilde yapiimasini
saglamak,

Is ve is¢i guvenligi sistemlerinin daha dizenli gerceklestiriimesini
saglamak,

Isletmenin gelisen teknolojilere ve yeniliklere uyarlanmasina yardimei
olmak,

Isletmede yapilan igleri ve zorluklari, ¢alisma kosullar hakkinda bilgi sahibi
olmak,

Ozellikle buylk 6lgekli isletmelerde hizmet, tretim, denetim, bakim ve is
akisini kolaylagtirmak

Isgéren maliyetinin saptanmasinda ve denetiminde yénetime yardimci

olmak,

10) Gorev, yetki ve sorumluluklari agikliga kavusturmak, igleri basitlestirmek

ve gereksiz igleri elemeye yardimci olmak.

Akincr'ya (1997) gore is degerlemesi, etkenler ve alt etkenler tanimlanarak ve

puanlanarak yapilir. Bu puanlamalar is analizi ve ig tanimlari bilgilerine dayandirilir.

Is degerlemesi etkenleri Tablo 1.2'de gériildiigu gibi dért grupta incelenmektedir.
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Tablo 1. 2. ig Degerlemesi Etkenleri

1. Beceri 2. Gaba 3. Sorumluluk 4. Galisma
Etkeni Etkeni Etkeni Kosullan Etkeni
» Bilgi, e Dusinsel e Arag- gereg o s kazalar,
o Zeka, caba, ve maizeme |e Meslek
e Ustalik, e Bedensel sorumlulugu, hastaliklari,
e Deneyim, caba o Gozetim ve ¢ Aydiniatma,
¢ Insiyatif, denetim e Havalandirma
e Yaraticilik, sorumiulugu |« Temizlik,
e Yetenek, e Hizmet e Gurilty,
o Egitim, sorumlulugu | &  Hava kirliligi
o Diger etkenler * s glveniigi
sorumiulugu
e Uretim
sorumiulugu

Kaynak; Akinci, 1997, 209-218

Isletmeler 6zellik, blylklik ve is hacimlerine goére degisik is degerleme
yontemleri kullanirlar. Bu yéntemler; siralama yéntemi, siniflandirma yéntemi ve

kargilastirma ve puanlama(faktér) ydntemieridir.

Siralama yéntemi kiigik 6lgekli isletmelerin kullandigi bir yéntemdir. Igler bir
butn olarak incelenir ve izlenimlere dayanir. Isler zorluk derecesine gére siralanir.
Btin islerin iyi bilinmesi gerekir, 6nemli ayrintilar gézden kagabilir. Ucuz ve
uygulanmasi kolay olan bu yénteminin en blyuk olumsuz yéni subjektif bilgilere

dayanmasidir.

Siniflandirma yénteminde isler yine bir bitlin olarak ortak 6zelliklerine ve
niteliklerine gére degerlendirilir. Siralama yéntemine gbre daha karmasik oimasina
ragmen esnek ve kesin bir yéntemdir. Is siniflarinin standart tanimlar olusturularak

yapilmasi temeline dayanir.
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Sayisal bir yéntem olan faktér karsilagtirmasi yéntemi diger yontemler gibi
isleri butin olarak degil, islerin énemli dlgltleri ve etkenlerine ayriimasi yapilarak
degerlendirilir. Bu yontemde is etkenleri dikkate alinir.

Puanlama yéntemi siralama ve siniflandirma yéntemierinden daha sistematik
oldugundan igletmeler tarafindan daha sik kullanilan yéntemdir. Yéntemin esasi, bir
isi olugturan elemanlarin degerinin sayisal olarak ifade edilmesidir (Yuksel, 1998;
195).

1.5.6. igg6ren Degerlemesi

Konaklama igletmeleri caligsanlarinin igletmedeki etkinligi ve verimligini
geligtirmek igin gesitli program ve uygulamalar yapmaktadir. Igletmelerin yapti§i bu
calismalar, isgérenler hakkinda belirli bilgilere ulagiimasi ve isgbrenler arasindaki
farkliliklarin ortaya konulmasi amacini tagimaktadir.

Isgéren degerlemesi, igletmelerde c¢alisanlarin kigiliklerini, &zelliklerini,
isletmedeki etkiniik ve verimliliklerini ve is hayatindaki gelismeleri ortaya ¢ikarma
cabalaridir (Sener, 2001;111).

Konaklama igletmelerinde yapilan iggéren degerlemelerinde bélim
ybneticilerinin etkisi oldukga fazladir. Bu tir isletmelerde islerin karmasiklig:
nedeniyle tepe yoneticisi ya da insan kaynaklari yoneticisi bélum yéneticilerinin
bilgisi disinda degerlendirme yapmalan oldukg¢a zordur. Bu sgekilde yapilacak bir
degerlendirmenin objektif olmasi s6z konusu olamaz.

Isletmelerin iggéren dederlemesi yapmalarinin belirli amaglan vardir. iggéren
degerlemesi asagidaki acilardan dnemlidir (Sener, 2001;111; Denizer vd., 1998;
211);

1) lIsin gereklerine en uygun elemani se¢gmek,

2) lsgodrenlerin Gicret ve maas ayarlamalarinda uygun degerlendirme yapmak,

3) lIsgorenin terfi ettirilmesi, igletme igi is dedistime ya da isten
cikariimalarinda saglikl kararlar vermek,

4) lIsgéren planlamasina temel olugturmak
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5) lsgérenin egitim gereksinimlerini tespit etmek,
6) lIsgdrenin caligmalarinda ortaya koydugu gabalarin isgérene bildiriimesi

1.5.7. insan Kaynaklarinin Ucretlendirilmesi

Insan Kaynaklari Yénetiminin énemli bir iglevi olan lcret ve maas yonetimi,
iggorenlerin Ucretlerinin hem igletme igcinde hem de igletme disinda tutarlih@ini
sadlamaya galigma olarak ifade edilmektedir. Ucret konusu farkii agilardan ele
alinabilmektedir. isgbrenler igin tcret, gelir ve yagsam standardini belirleyen bir unsur
olarak karsimiza ¢ikarken (Bingdl, 1997;339), isletmeler igin en bilyluk gider
kalemlerinden biri oldugundan genellikle sikinti olusturan bir konudur.

Ucret, caliganlarin mal ve hizmet Uretiminde bedensel ve/veya zihinsel olarak
harcadiklar ¢abalarin karsih§inda hak ettikleri parasal tutardir. Ucreti olusturan
unsurlar; ana Ucret, fazla galisma Ucreti, primler, édlller, hafta tatili Gereti, genel tatil

Ucreti, yillik izin Gcretleri olarak siralanabilir.

Konaklama igletmelerinde uygulanan {cret sistemi, temelde iki grupta
toplanmaktadir. Bunlardan birincisi yaygin olarak kullanilan sabit Gcret sistemi,
ikincisi ise ylzde yéntemine gére Ucret sistemidir. Konaklama isletmelerinin bu tcret
sistemlerinden birisini uyguladigt gibi her ikisini de uygulayan igletmeler de s6z

konusudur.

Konaklama igletmelerinde, bu lcret sistemlerinin disinda farkli uygulamalarin
da yapildi§i gérilmektedir. Bu uygulamalar igletmenin blyakligune, yénetim sekline
ve 6zelligine gére degismektedir. Isletmelerde gahsan iggdrenler igin musterilerin
verdikleri ve "tip" olarak adlandirilan bahgisler bir ek kazang¢ olarak
degerlendiriimektedir. Caligsanlar arasindaki puanlamaya gére dagitilan bahsislerin
isletmeye ek bir maliyeti s6z konusu degildir.

Ucret konusunda bir difer uygulama, o&zellikle yéneticilerin yil sonunda
aldiklart kar paylanidir. Kisinin performansina bagli ve belirli bir satis ya da kar
oranini tutturan yoéneticiler i¢in gegerlidir. Diger ¢alisanlar igin benzer uygulama,
sezon icinde basarili isgbrenin &édllendiriimesi seklinde ve genellikle bir maasi

tutarinda aldid: Gcrettir.
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isletmelerde Ucret duzeyini etkileyen etmenler, i¢ ve dig etmenler olarak iki
gruba ayrilabilir. I¢ etmenler, érgitin buyuklugu, amagclari, politikalar, insan
kaynaklarinin nitelikleri ve stratejileri olarak gorulirken, dig etmenler ise devlet
politikalar, sendikalar, igsglcl pazar ve rakip igletmelerin durumu olarak siratanabilir
(Yiksel, 1998;200).

30



IKINCi BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE iSGUCU DEVRI

Konaklama isletmeleri, turizm sektéri icinde farkli niteliklerde elemanlan
degdisik bolumierde istihdam eden isletmelerdir. Tepe ydneticisinden en alt
kademedeki elemanlara kadar her birimde farkli 6zelliklerdeki isgérenler, isletmede
ortak bir hedef icin belirli bir dizen icerisinde ¢alismaktadir. Ancak, turizm
sektoruniin 6zelliginden dolayi, isgérenlerin bir is yerinde uzun slreli galigmamasit,
ve daha iyi is olanaklar ¢iktiginda is yerini degistirmesi ve bu durumda caliganlari
baglayici bir unsurun olmamasi isletmelerin karsilastigi en buyik sorunlardan

birisidir.

Konaklama igletmelerinde igsgérenlerin se¢imi kadar, isletmede tutuimalari da
dnemlidir. Eger bir igletmede surekli olarak iggéren degdisimi oluyorsa, bu durum
basta calisanlar olmak {izere musteriler, isletme ile yakin iligki iginde olan diger
isletmeler(tur operatérleri, seyahat acenteleri ve di§er turizm igletmeleri) ve ilgili her
kesimi rahatsiz edebilmektedir. Diger taraftan, igletmenin yeteri kadar verim
alamadi§: elemanlarini da, isgéren degisimi yuksek olmasin diye sirekli olarak
isletmede tutmasi beklenemez.

"lsglicti devri" olarak inceleyecegimiz konu birgok kaynakta degisik isimlerle
anilmaktadir. Genel olarak "iggoéren devir hiz!", is¢i devri", "personel devri", "caligan
devir hizt", "iggoren hareketliligi", "insanglcli devir orani”, igsgbren degisim
cabuklugu”, "insan kaynaklan devir orani" vb. olarak bulunan yaklagimiar temelde

ayni konuyu incelemektedir.
2.1. iggiicii Devrinin Tanimi

isletmelerde isglicti devri bash basina bir yénetim sorunudur. Cinkil yénetim
ya etkin bir caligma ortami yaratamamis veya isgéren segiminde baslangicta yanhs
kisiyi secmistir (Martin;1994;3). Bu nedenle isglci sorunu direkt olarak ydnetimi
ilgilendirmektedir.
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Isgtict devri ile ilgili olarak gesitli tanimlar yapiimistir. Bazi yazarlara goére
isletmede calisaniarin kendi istegi ile ayriimalari ele alinirken, bazi yazarlar buna
isten ¢cikariimalarin da dahil ediimesini savunmuslardir.

isglici devri; belirli bir dénemde igletmeden ayrilanlarin igletmede mevcut
ortalama isgbren sayisina orani (Woods, 1995, 345; Yiuksel, 1998;64; Gustafson,
2002) seklinde tanimlanmigtir. Buna gére isletmede calisanlarin bir dénemde ylzde
kacinin isten ayrildigi belirlenmektedir.

Bir bagka tanima goére isglcl devri, kisilerin beklenmedik bir zamanda ve
ayriimalari istenilmedigi halde isten ayriimalandir (Martin, 1994,20). Bu yaklagimda
iggorenlerin daha ¢cok kendi istegiyle ayriimasi s6z konusudur.

Eren'e (1993, 176) gore ise,igglcli devri; bir isletmede caliganlarin ise
alindiktan sonra kendi istediyle ayriimasi veya isletme tarafindan isten
uzaklastinimasi seklinde tamimlanirken, Arthur Andersen Insan Kaynaklari Birimince
(2001b) yapilan "2001'e Dogru Insan Kaynaklari Aragtirmasi Sonuglari” kapsaminda
isglicu devri, "igletmelerin yapilanma dénemlerinde bazi ¢aliganlarin bilgi,beceri, ve
yetenek duzeylerine cevap vermedigi icin bu kisilerin kendi istekleriyle isten
ayrilmalan” seklinde agiklanmistir.

Isgiicti devri ile yapilan bu vb. diger tanimlardan da anlasildigi (izere igg6renin
isletmeden kendi istegi ile ya da isletme yénetimince ¢ikarlmasi sonucu isten
ayriimasi s6z konusudur. Ayrilan ¢alisanlarin yerine yeni igsgérenlerin alinmasi ise

bu slirecin tamamlanmasini saglamaktadir.

Yukaridaki yapilan tanimlardan da yola g¢ikilarak iggiciu devri ile ilgili daha
genis bir tanim yapmak gerekirse; "bir dénemde isletmeye alinan ¢aliganlarin belirli
slire sonra, isletme ici ve/veya isletme disi etkenler yada diger herhangi bir nedenle,
kendi istegi ile ayriimasi veya igletme yénetimince igine son veriimesi sonucunda
yerlerine yeni iggbrenlerin alinmasi ile olugsan igglici hareketi" seklinde tanimlamak

mUmkUndur.
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2.2. igglicii Devrinin Kapsami

isguct devri, turizm sektérinde ozellikle konaklama isletmeleri agisindan
genis kapsamli olarak incelenmesi gereken bir konudur. Isgici devrine yol agan
konularin iggérenin se¢iminden isten ayrlincaya kadar gegcen dénemde ayrintili bir
sekilde ortaya konulmasi kapsamli bir yaklasim gerektirdigini gucglendirmektedir.
Isgicti devrinin olugmasina birincil etken isten ayriimalar neden olmaktadir, ikincil
etken olarak, ayrilanlarin yerlerini yeni iggérenlerle doldurmak amaciyla yapilan ise
yeni alinmalar olusturmaktadir. Igletmelerde isgiicii hareketi surecinde, ayriimalar
mevcut iggbéren sayint azaltirken yeni alimlar isletmedeki c¢alisanlarin sayinin

artmasina neden olmaktadir.

Isglicti devrine neden olan iggéren giris ve ¢ikislarindan dodan hareketleri
ayrintih  sekilde incelemek gerekirse, agsagidaki sekilde agiklamak mumkundar
(Baysal, 1984Zuber, 2001; Lahue, 2001);

a) lse Almalar,

1) Yeni aliglar ; isletmede ilk kez caligacak olan iggérenlerin alinmasidir.
Belirli agamalardan ve igletmenin isgéren se¢im yontemleri sonucunda
ise yeni alinan kisilerdir.

2) Onceki dénemde cgaliganlarin alimi; daha o©nceki dénemlerde
isletmede calisanlarin tekrar ¢cagrilarak ise alinmasidir.

3) Transferler; Igletmenin bir zincire badh olmasi durumunda diger

zincirlerden isgérenlerin transfer edilerek galigtiriimasi.
b) lIsten Aynimalar

1) lIstifa ; herhangi bir nedenle de olsa kisinin kendi istegi ile isten
ayrilmasidir,
2) lIsten gikariima ; isgérenin herhangi bir nedenle isletme yénetimince
isten gikarilmasidir. isten ¢ikariima ;
i. Isletme yénetiminin isgérenin  performansindan memnun

olmamast nedeniyle isten ¢ikariima,
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i. Faaliyet sezonunun sona ermesi; sezonluk faaliyet gdsteren
konaklama isletmelerinde c¢alisan iggbrenlerin yeni sezona
kadar igletme tarafindan isten c¢ikarimasidir. Bu durumda
isletme ybénetiminin iggérenden memnuniyetsizligi gibi bir durum
s6z konusu degildir. Ancak yeni sezonda, bir énceki dénemde

calisanlarin igse alinmalari zorunlu degildir,

iii. Isgéren sayisinin azaltiimasi; konaklama isletmeleri turizm
sezonunun en yogun oldugu dénemlerde, en fazla isgérenle
hizmet vermektedir. Turkiye turizmi icin Haziran, Temmuz ve
Adustos aylar yiksek sezon olarak nitelendirilir. Bu
dénemlerden sonraki zamanlarda konaklama isletmeleri
iggéren sayilarinda belirli oranlarda azaltma yapmaktadirlar.
Diger dénemlerde vyapilan azaltmalar; ekonomik, siyasal,
teknolojik ve gevresel etkenler nedeniyle olusan azaltmalardir.
Bu durumda igletme yénetiminin iggérene karsi ényargisi s6z

konusu degildir.
c) Diger nedenlerden dolayi ayriimalar;

Olum gibi beklenmedik durumlar ile emeklilik, askerlik vb. nedenlerden dolay:
ayriimalardir. Yikseltmeler, bélim degistirmeler gibi igletme ici isgict hareketleri de
isglct devri kapsamina girmektedir. Ayrica cesitli is kazalar, is dis1 kazalar
nedeniyle isi yapamayacak derecede sakatliklar ve diger sadlik nedeniyle ayriimalar

da bu bélumde incelenebilir.
2.3. Isgiicii Devrinin Onemi

Cesitli nedenlerden dolayi igsizligin biiyiik boyutlara ulastigi Glkemizde her
glin cok sayida kisinin is yeri degistirdigi bilinmektedir. Insanlarin is degistirmelerinin
altinda yatan nedenler farklidir. Ancak, o6zellikle ilk kez igse baslayanlar igin is
degistirmenin temelinde is ve is ortaminda aradiklarini bulamama gibi bir neden
yatmaktadir. GUnk(, insanlar, ilk kez baglanacak is hayatina 6nceden hazirlama ve
kisinin ézelliklerine gére is yaratmanin olanaksiz oldudu bir gergektir. [gin zorluklari

ve ayrintilar, ancak i yasamina baglanildiginda &grenilmektedir. isgérenlerin
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beklentilerine cevap alamamalarn ve sirekli is degistirmeleri bazi sorunlar da
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, igglcl devrinin &nemini daha iyi
aciklayabilmek i¢in konuya ekonomik agidan, igletmeler acisindan ve isgorenler

acisindan ayr ayr yaklagsmak gerekmektedir

1) Ekonomik (Sektérel / Bélgesel) acidan énemi
2) lsletmeler agisindan 6nemi

3) isgéren agisindan énemi
2.3.1. Ekonomik Agidan Onemi

Isgiici devrinin, Ulkeler arasindaki rekabet faktérleri kargilagtirmalarinda
o6nemi giderek arttigindan, igglict devir hizini azaltmak igin yapilan faaliyetler hiz ve

6nem kazanmaktadir.

Isgérenin farkh bir is yapmak yada benzer igi (6rnedin; konaklama
isletmelerinde resepsiyon memurlugu yaparken bu isi birakip hastanede
resepsiyonda ya da bir fabrikada santralde calismasi ) degisik sektorlerde faaliyet
gosteren diger isletmelerde yapmak igin isten ayrilmasi s6z konusu olabilir. Ayni
sekilde is degisikligi farkli bir bélgedeki isletmelerde caligmak istegi ile de ortaya
cikmaktadir.

Genel olarak ekonomik agidan isgici devri incelendiginde, isglci hareketinin
iki sekilde olustugu gériimektedir (Igbaria ve Guimaraes; 1999Prewitt, 2000);

1) Sektorlerarasi isglicu hareketi
2) Bolgelerarasi igguci hareketi

Isletmelerin isgérenlere yapmig olduklan yatinimiar ayni zamanda gelecede
yapilan bir yatinm olarak nitelendiriimektedir (Harkins vd., 1993). Isgérenlerin
isletmelere olan maliyetleri toplam maliyetler icinde &6nemli miktarlarda yer
tutmaktadir. Bu nedenle yetismis nitelikli elemanlarin ayni sektér icinde farkl
bélgelerde de olsa, yer degistirmeleri ekonomik agidan yararh olacaktir. Cinkl bu
durumda iggérenlerin deneyim kazanincaya kadar gececek siregteki mesleki egitim,
sosyal glvenlik sigortast ilk basglangict ve iggéren maliyetlerinin diger bazi
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kalemlerinde 6nemli diglide azalmalar saglanmig olacaktir. Ancak iggérenlerin farkl
sektorlerde yeni bir ise baslamast, igletmelere yeni bir isglcl maliyet kalemi
olusturacagdi gibi daha &nceki yapilan yatinmlarinda bir kayip olarak

degerlendiriimesine neden olacaktir.

Ekonomik ac¢idan dikkati ¢eken bir diger konuda sektérlerarasi igglcl
hareketinde, igsgucu fazlaigi nedeniyle nitelikli elemanlarin beklentilerini
karsilayamamasi nedeniyle verimliliklerinin digmesine, is motivasyonunun olumsuz
sekilde etkilenmesi neden olacak ve sonugta ekonomik kayiplar séz konusu

olmasidir.

Bolgeleraras! igglci hareketinde belirli bir bdigede yigiima olmasi, o
bolgedeki yerel isglicli pazarini olumsuz etkilerken, isgérenlerin kazanglarinin bir
kismi aileleri nedeniyle farkll bélgelere aktarilacadi igin bélge ekonomisi agisindan
bir kayip olacagi dusuntlebilir. Ayrica belirli bélgede isgtcu yigilmasi igsizlik oranini
da arttirmis olacaktir.

2.3.2. isletmeler Agisindan Onemi

isgéren devrinin isletmeler agisindan 6nemi incelendiginde, kendi istedi ile
isten ayrlan isgérenlerin isten uzaklagtinlmalarina gére isletmeye daha fazla
olumsuz etkisi olacadi bir gergektir. Konaklama isletmelerinde 6zellikle is
yoguniugunun oldugu dénemlerde iggoérenlerin isten ayriimalar igletmenin
faaliyetlerinin aksamasina, dider calisanlarin daha yodun sekilde galigmalarina,
hizmet ve (dretimin Kkalitesinde belirli bir dlsts olacagl icin  musteri
memnuniyetsizliginin olmasina neden olacaktir. Ayrica isgérenin isletmeye getirdigi
yUiksek maliyet igten ayriimasi ile tamamen olumsuz bir etken olarak gérulirken

yerine yeni bir elemanin alinmasi da ek bir maliyet getirecektir.

isletmede isgéren devir hizini sifira indirmek imkansizdir. Olum, hastalik,
kazalar, emeklilik ve askerlik gibi kontrol edilemeyen baz faktérler belirli bir oranda
isglicii devir hizina neden olmaktadir. Isletmelerde normal diizeyde isglici devir
hizinin olmasi olumiu kabul edilmektedir. Normal diizeydeki igglici devir hizi,
isletmenin dinamik bir yapida olmasini, yénetim anlayisinda ve ¢alisgma kosullarinda

yeni fikirler gelistiriimesinde énemli bir katkida bulunacaktir.
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Isgucii devir hizi, igletme yénetiminin ¢é6zmek zorunda oldugu en kritik insan
kaynaklar problemlerinden biridir. Bu konu, son derece degerli fakat sinirli bir
kaynak olan zamanin iyi kullaniimamasina neden olmaktadir. Bu nedenle
ybneticilerin, ¢alisanlarin timine uygun c¢alisma sartlarini  saglamalar

gerekmektedir.

Isten ayrilmalarlia ilgili istatistikler, insan kaynaklari birimleri igin bir performans
kriteri niteligini tasiyabilir. Degisim oraninin ¢ok yiksek olmasi, mevcut iglerin
aksamasina, egitim harcamalarinin artmasina, olusan ekiplerin sik sik dagilmasina
ve kalanlarin moral grafiginin gerilemesine yol agmaktadir (Carbone, 1995).

Isletmelerde iggiicti devir hizinin yiksekligi, belirli bir zaman sonra mevcut
isglct niteliklerinin digmesine neden olacaktir. Nitelikli elemanlarda tedirginlik
yaratacak ve bu tir isletmelerde caligmak istemeyeceklerdir. sgérenlerin rakip
isletmelere gegmesi isletme agisindan énemli bir kayip olarak kargisina ¢ikacaktir.
Bir igsletmede vasifsiz igsglicu oraninin yikselmesi, kullanilan arag ve gereglerin daha

¢abuk siirede bozulmasina neden olacaktir.

isglici devir hizinin artmas! isletmelerde calisma sartlanm  da
zorlastirmaktadir. Bir igsletmede ¢alisma sartlarinin bozuldugunu gésteren en 6nemli
kanitlardan biri, is doyumunun disik olmasidir (TUtincl ve Cicek, 2000). Bdyle bir
durumda igletmede y6netim ve iggérenler agisindan istenmeyen ve taraflar rahatsiz

edecek sorunlar ortaya gikabilir.

Sonug olarak isletmelerde isgictu devir hizinin normal dizeyde olmasinin
yararlari oldugu kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen iggici devir
hizi oraninin Gzerindeki oranlarin bir ¢ok konuda igletmelere zarar verdigi ve bu
konunun yalnizca iggéren devir hizi sorunu olmadidi ayni zamanda énemli derecede

yonetim sorunu oldugu bir gercektir.
2.3.2. isgoren Agisindan Onemi

isgiicti devrinin iggérenler agisindan énemi ele alindiginda, konuyu hem

iggérenlere olan yararlan, hem de isgbrenin kayiplari acisindan incelemek
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gerekmektedir. Bu nedenle isgéren igletmeden iki sekilde ayrilmis olacaktir (Zeffane,
1994; Taylor ve Cosenza, 1997; Lousig-Nont, 2000);

a) Kendiistegi ile igten ayriima
b) lgveren tarafindan isten cikariima

Isgérenin kendi istegi ile ayriimasinin temelinde yatan ana nedenler, kigisel,
cevresel yada ig ortamindan kaynaklanmaktadir. Kigisel nedenler, daha iyi firsatlari
degerlendirme, c¢evresel nedenleri ise sosyal unsurlar olarak belirirken, is
ortamindan kaynaklanan nedenler ise is, igletme ve diger caligsaniarla olan

iligkilerden kaynaklanmaktadir.

isgéren, kendi istegiyle isten ayriimay! dasindaga zaman belirli yararlar
saglama beklentisi igerisinde olmaktadir. Bu beklentileri agagidaki sekilde siralamak
mimkindir (Zeffane, 1994; Moody, 2000);

¢ Daha ylksek Ucretle bir is imkani.
e Daha uygun galigma kosullari.

o Terfi etmek.

e Daha biyuk bir igletme olmasi.

o Kendi 6zelliklerine uygun bir is olmasi.

Isgérenin isletme yonetimi tarafindan igten gikariimasi séz konusu oldugunda,
isgérenin performansindan memnun olmama, igletmenin is kapasitesinin digmesi,
sezonun sona ermesi yada isletmede insan kaynakiarinda indirime gidilmesi gibi
nedenler sayilabilir. Bu durumda isgérenin bazi kayiplari olacaktir. S6z konusu
kayiplari asagidaki sekilde siralamak mumkindir (Zeffane, 1994; Taylor ve
Cosenza, 1997; Moody, 2000);

¢ Belirli bir gelir kaybina neden olmasi.

o lsten ¢ikariima ve igsizlik moral bozukiuguna neden olmasi.

¢ Kidem artisinda durakiama oimasi.

e Sosyal glvenlik imkanlarindan yaralanamayacak ve yeni is buluncaya
kadar sigorta primleri yatirilmamasi.

e Yeni bir is buldugunda uyum sorunun yaganmasi.
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e llerleme imkaninin belirli bir sire kaybedilmesi.

isgorenin isten c¢ikarimasi durumunda ig kanununda belirtilen sartlar
sagladigi takdirde yalnizca tazminat hakkindan yararlanmasi mimkiin olacaktir.
Ancak konaklama isletmelerinde genellikle isten ¢ikariima durumunda tazminati
ddenmemektedir. Isgérene tazminat 6denmesi, sadece uluslararasi zincir otel

isletmeleri ve sendikali konaklama isletmelerinde gecerlidir.
2.4. iggiicii Devrinin Hesaplama Yéntemleri

Isletmelerde iggucu devir hizini bulmak, gereksinim duyulan isgiicti miktarinin
saptanmasini saglar. Bu nedenle gerekli isglici sayisinin bulunmasinda kullanilan
en eski araglardan birisi igletmedeki igglct devir hizi oranidir (Cemalcilar vd.,
1982;266). Ayrica isletmede hangi dénemlerde ve hangi birimlerde isgéren
gereksinimi oldugu, ayriimalarin nedenleri konusunda igletme yo6netimine gerekli
olan bilgilerin saglanmasinda yardimci olacaktir. Isgiicii planlamasinda da en énemli

veriler isglict devir hizi sonuglarinin analizinden elde edilmektedir.

Isguct devir hizi hesaplamasinda degisik yéntemler kullaniimaktadir. Baysal
(1984) Pigors ve Myers’a (Personnel Administration, 1969) dayanarak "iggéren girig"
ve "isgbren cikig"lanini ayri ayr kullanarak da hesaplamaktadir. Ancak igletmeler,
Ozellikleri, insan kaynaklari ydnetim sekli gibi bazi nedenlerden dolay: farkli
hesaplama ydntemleri kullanabilmektedir.

Hesaplamalarda kullanilan zaman dilimi de gérts ayriliklarn yaratmaktadir.
Bazi yazarlar ayllk dénemler olarak hesaplanmasi gerektigini savunurken, baz
kaynaklar ise t¢ aylik, altl aylik ya da yillik olarak hasaplamanin dodru olacagini
savunmaktadir. Mevsimlik olarak faaliyet gésteren konaklama isletmelerinde isgiicii
devir hizini yillik olarak hesaplamak, oranin ¢ok yilksek ¢ikmasina neden olacaktir.
Gunkla bu tip isletmeler iggbrenleri turizm sezonu boyunca galistirmak icin ise
almaktadir. Dolayisiyla iggbrenler sezon sonunda isten ¢ikariimakta ya da kendileri

ayrilmaktadir.
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Genel olarak, Igletmelerin isglici devir hizi hesaplamasinda kullandig
yéntemler; genel olarak Ayrilmalar Yéntemi, Girigler Yéntemi, isglct Akigi Yéntemi
ve Net isgiicii Yontemi seklinde agiklanabilir.

2.4.1. Ayrilmalar Yoéntemi

Bu yéntemde, igletmede belirli bir dénemde iggérenin kendi istegdi ile ayriimasi
ya da isten cikariimasi sonucu olugan iggéren sayisindaki toplam eksilmelerin,
isletmedeki ortalama iggéren sayisina oranlanmasi ile bulunmas! séz konusudur
(Himmetoglu, 1990; Cowling, 1992; 248; Eren, 1993; 176; Geylan, 1994; 33-35;
Yiksel, 1998; 64). Ortalama isgbéren sayisi ise dénem basindaki ve dénem
sonundaki iggbéren sayilarinin toplaminin ikiye bélinmesi seklinde bulunur. Bu
yéntemi formiille actklamak gerekirse agagidaki sekiide belirtiimektedir;

Isten ayrilanlarin toplami

isgiict devir orani = x 100
Ortalama igg6ren sayisi

Dénem bas! isgbren sayisi + Dénem sonu isgbren sayisi

Ortalama igg6ren sayisi =

Bu ydntemde yalnizca ayriimalar dikkate alinmaktadir. Herhangi bir nedenle
isten ayrilmalar sonucunda ya da ayrica yeni iggérenierin ise alinmasi hesaplamaya
katiimamaktadir.

2.4.2. Girigler Yontemi
Isgicti devir hizinin girisler yéntemiyle hesaplanmasi durumunda, ayrilmalar
yonteminin tersine yalnizca igletmeye belirli bir dénemde alinan iggérenler

degerlendiriimektedir (Baysal;1984). Bu durumda hesaplama ydntemi asagidaki

sekilde géstermek mumkindur;
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Ise alinan iggérenler toplami

isgiict devir orani = x 100
Ortalama iggéren sayisi

Bu yéntemde isletmeden ayriimalar olmadan ise yeni ahnan isgérenler de
dahil olmaktadir. Dolayisiyla yéntemin kullaniminda ¢ikacak oran yiksek olabilir ve
isletme yonetiminin yaniimasi kaginiimaz olabilmektedir.

2.4.3. isgiicii AkigI Yontemi

Isguicti akig yéntemi, ayriimalar ve girigler yéntemlerinde kullanilan formdillerin
birlestiriimesi (Baysal, 1984) seklinde elde edilen bir yéntemdir.

Ayrilamalar yéntemi ve girigler yonteminin sakincalarini ortadan kaldirmak
amaciyla kullanilan bir yéntemdir. Bu yéntemde hem ayrilan ya da ¢ikarilan
isgbrenler hem de yeni ise alinaniar dikkate alinarak hesaplamalar yapiimaktadir.

a) Birinci Durum;

Ise alinan ve ayrilan isgdrenlerin toplami

Isgiicit devir orani = x100
Ortalama iggdren sayisi

Birinci durumda ige alinan ve ayrilan igsgérenlerin toplam sayisi ortalama
isgéren sayisina oranlanarak bulunmaktadir. Ancak bu yéntemle bulunan oran, girig
ve cikislarin toplamlari alinarak degerlendirildigi icin diger yéntemlerin yaklagik
olarak iki kati dederinde bir sonu¢ verecektir.

b) Ikinci Durum

Ise alinaniar + Isten ayriimalar / 2

isgiicii devir oran = X100
Ortalama iggéren sayisi
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Ikinci durumda yapilan hesaplamalar, belirii bir dénemde hesaplanacak isgiict
devir hizi oranin bulunmasinda ayriimalar ve girisler toplamlarinin ortalamasi
alindiktan sonra kullaniimaktadir. Bu nedenle birinci durumdaki sakinca da ortadan

kaldiriimts olmaktadir.
2.4.4. Net iggiicii Yontemi

Net isguclu yoénteminde, isglcu devir hizinin hesaplanmasinda isten
ayrilanlarin yerine alinan iggérenlerin sayisi kullanilmaktadir. Bunun nedeni ise,
isletme agisindan igten ayrilanlarin yerine yeni iggbren alinmamasi halinde
ayriimalarin igletmeye herhangi bir ek maliyet yikd getirmemesidir (Baysal, 1984).
Net isglict yéntemi ile isglct devir hizi agagidaki sekilde bulunur;

Ayrilanlarin yerine Ise alinan igsgérenlerin sayisi

Isgiict devir orani = x100
Ortalama iggbren sayisi

Bu yodntemin kullanilabilmesi igin, isgticl devir hizinin hesaplanacagdi
dénemde, ige alinan isgdrenlerin sayisi isletmeden ayrilan iggérenlerin sayisindan
fazla olmamalidir. Bu sayi fazla oldugu takdirde yontemin kullaniimasi isletmedeki

gergek isglcl devir oranini vermeyecektir.
2.5. Konaklama Sektdriinde iggiicii Piyasasini Etkiyen Etkenler

Konaklama sektériinde igglucl piyasasini etkileyen bir g¢ok etken soéz
konusudur. Daha ¢ok igletmelerin diginda gelisen bu etkenleri agagidaki sekilde

siralamak mimkundur;

o Ekonomik etkenler

e Toplumsal etkenler

e Siyasal etkenler

e isletmelerarasi rekabet

e Yasalar
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Ekonomik ve sosyal alanda gérilen degismeler, teknolojilerde saglanan
gelismeler, kiresellesme olgusu ve bunun yaratti§! uluslararasi rekabet, isgiict
piyasalarini derinden etkilemekte, igglicinin ve ¢aligma sistemlerinin yapisi
degigsmekte, isglciine yoénelik taleplerde yeni tercihler ortaya ¢ikmakta, genelde
dusuk nitelik gerektiren tekrara dayall isler azalmakta, iggérenlerde artik daha
yliksek mesleki nitelik aranmaktadir (Kenar, 2000). Kiiresellesme ile birlikte ortaya
cikan suregler ulusal igglicl piyasalart Uzerinde 6nemli bir etki mekanizmasi
dogurmaktadir. Bu etki mekanizmasi ¢aligma kosullari, Gcretler, istihdam diizeyi gibi
bircok alanda sonuglar dodurur (Simsek, 2000).

Turizm sektori, ekonomiye yaptigi genel etkinin yani sira istihdami geligtirici
6zelligi ile de bltun Ulkelerin ézellikle dnem verdigi bir sektordur. Bir bagka deyisle,
turizmin bir diger dénemii 6zelligi de en hizli istihdam yaratan sektér olmasidir.
Nitekim, Dunya Turizm ve Seyahat Konseyi (WTTC) de son yillarda OECD, IMF,
Birlesmis Milletler vb. gibi uluslararasi kuruluslar ile yaptigi toplantilarda turizmin
istihdam yaratici 6zelligine dikkat cekmektedir.

WTTC arastirmalarina gére, ginimiizde artik seyahat endistrisi olarak
tanimlanan turizm sektéri su anda diinyada toplam 192 milyon kigiye istihdam
olanad: saglamaktadir. Turizm sektérinin istihdama katkisi diinyada oldugu gibi
Turkiye'de de ylksektir. Turkiye'de su anda 732 bin kisi turizm sektériinde dogrudan
istihdam edilmektedir. Bu rakam toplam istihdamin %3.4'Gnt olusturmaktadir
(Kogakli, 2000).

Konaklama igletmeleri diger sektér isletmelerinden farkli 6zelliklere sahip olan
igletmelerdir. Bu 6zelliklerin en 6nemlilerinden biri, hizmet igletmesi olarak insan
kaynaklarinin, hizmetin Uretiminden sunumuna kadar her asamada etkin bir rol
Ustlenmesidir. Bu nedenle, konaklama sektériinde isglicti piyasasini etkileyen birgok
unsur séz konusudur. Genel isglicl piyasasinda normal karsilanabilecek etkenler,
konaklama sektériinde faaliyet gosteren igletmeleri daha kolay etkilemektedir. Bu
etkenleri agagidaki sekilde siralamak mimkundur;

Ekonomik kosullar ; Glkenin iginde bulundugu ekonomik sartlar nedeniyle
enflasyonun ylksek oranda olmasi isglici piyasasini etkileyen énemli faktérlerden
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birisidir (Aldemir vd., 2001,39-40). Ayni oranda olmasa bile enflasyon artigi ile
birlikte Ucretlerinde artmasi igletmelere ek bir maliyet getirmektedir (Causa, 1999).

Yasalar ; calisma ve sosyal glvenlik alaninda yasalarin slrekli degismesi
igletmelerin igg6renlerin gereklerinde temkinli davranmalarina neden olmaktadir.
Turizm sektérinde mevsimlik konaklama isletmeleri yasalarla getirilen bazi
kisitlamalar kargisinda iggérenlerin belirli bir oranini sosyal glvenlik kapsami
diginda caligtirmaktadir (Clay ve Stephens, 1996). Calisma ve sosyal giivenlik
yasalarn henliz tamamlanmig degildir. Avrupa Birligi ve diger sanayilesmis tlkelerde
uygulanmakta olan esnek galisma mevzuati ve sartlart olusmamistir. Bu husus hem
sosyal glUvenlikte catigmalara neden olmakta; hem de belirsizli§i artirmaktadir
(Korkmaz, 2000).

Devlet, calisma hayatinin yasal cergevesini gizmekte ve yasal diizenlemelere
éncelik verdigi icin, bireysel ve toplu is hukuku gelisme géstermistir. Ozellikle asgari
ucret, haftalik ve gunlik calisma saatleri, tatil sureleri, is guvenligi ve is¢i saghgi ile
ilgili getirdigi dizenlemeler, isglicti piyasasini etkilemektedir.

Demografik 6zellikler; igglici piyasasini etkileyen iggorenlerin yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni hali gibi demografik 6zellikleri diger sektorlere gére daha
farkhdir. Turizm sektérinde gen¢ ve dinamik isgérenlere cok daha fazla gereksinim

duyulurken her yasgtan insanin ¢alistigi da bir gercektir.

Isguct fazlaligi; sayisal olarak iggict fazlasinin artarak devam etmesi, tim
isglct piyasasinin etkin iglemedigini ortaya koymaktadir (Akalin, 2000). Konaklama
sektdrinde igglich arzinin fazlaligi nedeniyle isletmelerin nitelikli eleman bulmalarn
kolaylagmaktadir. Ancak diger taraftan nitelikli elemanlarin, yliksek tcret, iyi calisma
kosullar, ilerleme olanaklar, diger sosyal haklar gibi bekiedigi kosullarin
gerceklesmesi glglegsmektedir.

Ucret politikasi; konaklama sektériinde calisanlara verilen tcretlerin diger
sektér calisanlarina verilen Ucretle karsilastinldiginda daha dustuk oldudu
gorulmektedir (Ig6z ve Kozak, 1998;226). Diger sektorlerin sundudu yiksek tcret ve
daha iyi ¢alisma kosullan turizm sektériinde calisanlar icin daha cazip gelmesi
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mevcut igglcuna etkilemektedir (Guthrie, 2000). Bu durumda, ¢aliganlarin diger

sektérlere gecmesi kaginilmaz olmaktadir.

Ucretler Gzerindeki vergi ve sosyal givenlik kesintilerinin yiksek olmasi,
istihdami (¢ agidan etkilemektedir (Korkmaz, 2001) ;

1) ligverenler, maliyeti dusirmek igin Ucretleri disik tutma egiliminde
olmaktadir; Gunku Gcret arttigi strece bunun igverene olan maliyeti %42
oraninda daha fazla artmaktadir.

2) lsverenler, emek yogun teknoloji kullanmak yerine, sermaye yogun
teknoloji kullanmay! tercih etmektedir, Bu durum igsizlik oranini
arttirmaktadir.

3) lsgdren ve igvereni yasa digi ¢alismaya itmektedir; Insanlar kisa dénemli
¢tkarlarini, uzun dénemli ¢ikarlarina tercih etme egilimindedir. Bu nedenle,
bzellikle yeni galigmaya baglayanlar yada emeklilik yasina uzun s(resi
olaniar, kayitdisi calismada sakinca gérmemektedirler. lIgsizler veya
emeklilik yagina daha uzun zamani olanlar, isverenle anlasip, sosyal
glvenlik primlerini ve vergileri paylagsmak yoluna gitmektedirler. Bu durum
yasalara aykiridir. Ancak, sistem de yasa digi yollara zorlamaktadir. Kaldi
ki emeklilik diginda, érnegin sadlik hizmetleri gibi diger hizmetlerden fiilen

yararlanmak gok zor olmaktadir.

Sendikalar; konaklama sektériinde uluslararasi zincir igletmeler ve diger bazi
igletmeler  diginda  sendikalarin  olmamasi  galisanlarin  érgitlenmesini
engellemektedir. Sendikalar, sendikal igletmelerde istihdamin azalmasina ve

sendikasiz igletmelerde istihdamin artmasina neden olurlar (Turan, 2001).

Kayitdigi istihdam ve yabanci cgalisanlar, konaklama sektériinde  diger
sektbrlerden daha fazla sayida isgérenlerin ¢alistiklarina iligkin herhangi bir belgeleri
yoktur. Bu nedenle igglicl piyasasinda kayit digi istihdamin agirliyi artmakta veya
eritilememektedir (Akalin, 2000). Sovyetler Birliginin dagiimasindan sonra olusan
yeni uUlkelerden Turkiye'ye ¢ok sayida kisi ¢alismak amaciyla gelmislerdir. Bu
¢alisanlar yasal anlamda kagak is¢idir ve kayitdisi istihdamin sayisini artirmaktadir.

Gunkli hem daha ucuz hem de isverene ilave bir yik getirmemektedir. Bu sebeple,
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emek arzinda bir alternatif olusturmak yoluyla, ¢alisanlarin pazarlik glctnin
azalmasina neden olmaktadir (Korkmaz, 2000).

Rekabet etkeni; insan kaynaklarina énem veren igletmeler, yogun bir rekabet
ortaminda calismaktadirlar. Bu rekabet iki cephede birden micadele gerektirir. Bir
yandan pazarda, dider yandan insan kaynaklar cephesinde verilen miicadelede,
farki isletmenin iggticl yaratmaktadir. Caliganlarin surekli gidtlenmesi gerekir. Bu
nedenle insan kaynaklart rekabet ile baglanti igindedir rekabetteki basariyi insan
kaynaklari uygulamalannin yaratacad: dusUntlmektedir. Dolayisiyla eger bir
isletmenin rakipleri yoksa, higbir yaratici ve &zel bir insan kaynaklarina gereksinim

duymadan iglerini yapabilmesi kolay olmamaktadir.
2.6. Konaklama igletmelerinde isgiicii Devrine Yol Agan Etkenler

Konaklama isletmelerinde isglcl devri sorunu ydneticilerin Gzerinde
durmalari gereken en énemli konularin basinda gelmektedir. Isgiicti devir sorunu
¢bzllmesi ya da bir baska deyisle istenilen seviyede tutulmasi ayni zamanda isguci
verimliligi, egitim, isgict maliyetleri, galisanlararasi iletigim, yénetim gibi bir ¢ok
konuda olugabilecek sorunlarinda ¢ézllmesini saglayacaktir.

Islemelerde isglcii devir hizinin olusumuna etkin eden pek ¢ok etken
bulunmaktadir. Bu etkenler konaklama sektériinde isletmeden igletmeye farkli
olabilecegi gibi, isletmenin sinifi, tirh, bulundugu yére ve en 6nemlisi de g¢alisanlarin
dzellikleri bakimindan bile degiskenlik gésterebilmektedir. Igletme yéneticileri
basariya ulagsmak icin degdisim fikrine uzak olmamahdir. Bu degisimi de musterinin
beklentileri dogrultusunda, igletme ve isgéreni fazla kayiba ugratmayacak sekilde
yapmalar gereklidir. Ancak organizasyonlarda degisime ve igsglct devrine neden
olan etkenler genel olarak igletme disi, igsletme ici ve bunlarin digsinda kalan diger
kaginiimaz olan olaylardir.

2.6.1. igletme Dig1 Etkenler
Genel olarak igletmenin ve iggdrenlerin diginda geligen ve etki zamani belirsiz,

ayni zamanda igletme tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan etkenierdir. Devletin ya

da siyasal otoritenin uygulamalari sonucunda olusan ve igletmenin faaliyette
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bulundugu sektdri de etkileyen bu tar etkenler kigilerin iglerini kaybetmelerine yol

acabilir.

Isletmenin kontrolii diginda olan ancak isglicll devrini etkileyen bu etkenlerin
¢ikis kaynag olarak Ulkenin iginde bulundugu ekonomik, siyasal ve toplumsal sartlar
gosterilebilir. Igletme disi olarak gelisen ve iggiicli devrine neden olan bu etkenleri
asagidaki sekilde siralamak mumkundir (Carbone, 1995; Abrahamson, 1997
Harris, 2000),

a) Ekonomik Durum:;

Ulke ekonomisinin olumsuz bir geligme igerisinde olmasi her sektéri oldugu
gibi turizm endlstrisini dolayisiyla konaklama sektériinin faaliyetlerini de
etkilemektedir. Yasanan her ekonomik kriz sonrasi igletmelerin giderlerini en az
seviyede tutmalar kaginiimaz olmaktadir. Igletmenin en biyiik gider kalemlerinden
birisini olugturan isgérenlerin maliyetleri, ©Oncelikle distrilmesi s6z konusu

olabilecek unsurlarin basinda gelmektedir.

Isgiic maliyetlerinin disurilmesi, igletmenin igsgérenler nedeniyle olusan
dogrudan veya dolayll olarak bazi giderlerinin de azaltiimasini saglayacaktir
(Rinefort ve Van Fleet, 1998). Ekonomik sartlar nedeniyle olusan bu gelismelerden
isletmenin dolayisiyla igveren ve iggéren kesiminin olumsuz sekilde etkilenmesi

kaciniimaz olaéaktlr.
b) Teknolojik Gelismeler;

Isguct piyasasini etkileyen ve isgiici devrine etki eden isletme disi
etkenlerden birisi de surekli geligen teknolojik yeniliklerdir. Gelisen teknoloji
nedeniyle bazi iglerin yerini makinelerin almasi igglicini etkilemektedir
(Abrahamson, 1997). Konaklama igletmelerinde turizmin diger alt sektérleri gibi

makinelerin kullaniimas) diger sektérlerde oldugu kadar fazla yaygin degildir.
Ancak, genellikle otomasyon olanaklarinin zor oldugu kabul edilen konaklama

isletmelerinde, 6nblro bélimiinde bilgisayarlarin kullaniimasi, bu bélimde yapilan

igleri daha kolaylagtirmig ve calisan eleman sayisinin azalmasina neden olmustur.
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Konaklama igletmelerinin servis béluminde kahve, ¢ay, soguk icecek makinelerinin
konulmasi ve mdusterilerin gereksinim duyduklart yiyecek ve igecekleri dogrudan
kendilerinin almasi, servis yapacak isgéren sayisinin daha az olmasina neden
olmaktadir. Yine stok islemleri, muhasebe iglemleri, telefon santrali bu teknolojik

gelismelerin sonuglarinda yararlanan diger bélimler olarak gériiimektedir.

Konaklama sektéri bir hizmet sektériidir. Konaklama igletmelerinde tamamen
insan kaynaklarinin yapmis oldugu isleri makinelerin yapmasi imkansizdir. Ancak
icinde bulundugumuz ¢agin gerekleri olarak teknolojik yeniliklerden uygun oldugu
sUrece yararlanmasi kaginiimazdir.

c) lstikrarsizlik ;

Turist génderen yada turist kabul eden Ulkelerden birinde olugabilecek
herhangi bir olumsuz siyasal, sosyal ve ekonomik gelisme turizmi de olumsuz bir
sekilde etkileyecektir. Sektériin kurumsallagmamis, istikrarsiz, ve kirilgan yapisi
nedeniyle yagsamakta oldugu sikintilarin etkisiyle igletmeler ve iggérenlerin de
etkilenecegi olagandir (Solomon, 1994; Zeffane, 1994; Liou, 1998). Genel olarak
yasanan bu istikrarsizigin, isletmelerin faaliyetlerinde bir belirsizlie yol agmasi

caligsan igg6renleri etkilemesi isglici devrinin bir nedeni olarak gériebilir.
d) Sektérlerarasi igglict akisi;

Turizm sektdrinde galisan isglcunin diger sektér galiganiarindan farkl
Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu 6zelliklerden birisi de galisanlarin en az
bir yabanc! dil bilgisine sahip olmasi gerekliligidir. Bu nedenle turizm sektérinde
caligsaniar diger sektor igletmeleri icin hazir ve yetismis insan kaynadi olarak
goérulmektedir. Turizm sektérinde ¢alisan iggérenierin bir kisminin bazi nedenlerden
dolayr diger sektérlere gegmesi, diger sektoérler icin hazir isgict olarak
gérilmektedir. Iggérenin egitim maliyeti isletmelerin toplam isgiici maliyetlerinin
icinde énemli bir paya sahiptir. Sektorlerarasi igglicti akiginin yiksek olmasi turizm

isletmelerini olumsuz etkileyecektir.

T.C. YOKSEXOCRETIM KU
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e) Turizmin Mevsimlik Ozelligi;

Turizm sektérindeki igletmelerin buyik goguniugu yilin belirli dénemlerinde
faaliyet gostermektedirler. Deniz, kum gines disincesine gére tatile ¢ikan insanlara
yonelik faaliyette bulunan igletmeler Nisan ayindan Kasim ayina kadar olan ve
geneliikle turizm sezonu olarak adlandirilan dénemde yogun olarak eleman
calistirmaktadiriar. Kis turizmine yénelik faaliyette bulunan konaklama igletmeleri ise
kis dénemi olarak Aralik-Mart aylarinda agik olmaktadir. Bu dénemde faaliyette
bulunan konaklama igletmelerinde ¢ok sayida isgici istihdam edilmektedir.

Turizm sezonunun mevsimlik dilimlere ayriimasi ve yil geneline yayilamamasi
nedeniyle isgt'.'lcﬁ piyasasi (zerinde olumsuz etki yapmaktadir (Sanson, 2000,
Gionfriddo ve Dhingra, 1999, Larkin, 1995). Konaklama sektérinde c¢alisacak
isglcd, igin surekli oimamasi nedeniyle bos zamanlarinda gelir kaybina ugramamak
icin sUrekli caligabilecegi bir is bulmasi durumunda ister istemez ayriimak
durumunda kalmaktadir.

Turizmin mevsimlik 6zelligi nedeniyle c¢aliganlarin genelde konaklama
isletmelerinin agik olduju dénemlerde ise alinmasi ve sezon sonunda isten
cikanlmasi nedeniyle iggict devir hizinin artmasi kaginilmaz olmaktadir.
Calisanlarin her yil ayni durumila karsilasmamak igin sturekli ¢aligabilecedi bir is
aramasi yada diger sektérlere yénelmesi, turizmin diger alt sektdrlerinde oldugu gibi
konaklama isletmeleri i¢in de isglci devrini etkileyen bir etken olarak goérilecektir.

f) Toplumsal degerlendirme;

Turizm sektoériinde calismak Tirk toplumunda henlz bir fabrikada mihendis
yada teknisyen, saglik kurumunda ¢aligan doktor ya da hemsire veya 6gretmen ya
da toplumda sayginiik géren diger meslekler kadar kabul gérmemistir(Topaloglu ve
Tuna;1998). Ozellikle bazi aileler kizlarinin turizm sektérinde galigmasini tam
anlamiyla benimsemedikleri ya da toplumsal faktérler nedeniyle c¢aligsmalarini

istemedikleri gérilmektedir.

Toplumsal etkenlerin baskisi nedeniyle konaklama igletmelerinde c¢alisan

elemanlarin isten ayrilmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu ayrilmalar igletme
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acisindan diusltnuldigunde biyuk kayiplara sebep olurken ayni zamanda isglict

devir hizi oraninin da yikselmesine neden olmaktadir.
2.6.2. igletme igi Etkenler

Konaklama igletmelerinde isglich devrini etkileyen en o&nemli temel
etkenlerden bir digeri de igletme i¢i etkenlerdir. Bu tur etkenler isletme disi etkenlerin
aksine kontrol edilebilen, zamani ve nedeni bilinebilen etkenlerdir. Isletme ici
etkenleri igletme ydnetiminden kaynaklanan nedenler, igsgérenlerden kaynaklanan
nedenler ve olagan nedenler olmak (zere (¢ ana baslk altinda incelemek
mimkandir. Bunlar ; Isten Ayriimalar, Isten Cikariimalar ve Olagan (diger) Nedenler
seklinde siralanmaktadir.

2.6.2.1. isten Ayrilmalar

Isgiicti devrine etki eden unsurlanin belki de en 6nemlisi galiganlarin isten
kendi istegiyle islerinden ayriimalaridir. Isten ayrilmalarin nedenlerinin arastiriiarak
tespit edilmesi ve gereken 6nlemlerin alinmasi, yénetim iglevierini gerceklestirmede
is ve caligana ait bilgiler isletme yénetiminin en énemli kaynaklarini olugturacaktir.

Isgérenin isten ayriimasi, kisisel ya da is vel/veya igletme ile ilgili olabilir.
Ayrilmalar her ne sekilde olursa olsun igletme ydnetimi igg6renin ayriima nedenlerini
arastirmak ve ortaya ¢ikarmak zorundadir. Eger bdyle bir aragtirma yapilmazsa ayni
sorun diger c¢alsanlari da etkileyecek ve isletmede huzursuz bir ortamin
yaratilmasina zemin hazirlamis olacaktir. Bunun sonucunda iggtict verimliliginin
dismesi ve dolayisiyla isletmenin ekonomik hedeflerine ulagmasinin zorlagacagi bir
durum olusacaktir (Solomon, 1994).

isten ayriimalarda, calisanin kendi istedi ile ayriimasi séz konusudur. Isgicl

devir hizini énemli 6iglide etkileyen isten ayriimalar asagidaki basliklar altinda

ayrintili bir sekilde incelenecektir;

50



2.6.2.1.1. Ucret ve Yan Gelirler Etkeni

Isletmelerin Gcretleme konusunda benimseyecekleri politikalarda bir cok unsur
etkin rol oynamaktadir. Ucret, isletme agisindan, bir maliyet faktér( oimakla birlikte;
ayni zamanda iggérenlerin gtdulenmesi ve dolayisiyla verimliligini belirleyen bir

unsur olarak karsimiza gtkmaktadir.

isletmelerin Gcret yapilarinin olusumunda, emek piyasasindaki isgiicti arz ve
talebi ve buna bagl olarak olugan piyasadaki {icret duzeyi, Uicret konusundaki yasal
duzenlemeler (Ornegin, asgari (icret) gibi isletme disi faktérierin yani sira; kendi ic
yapilariyla ilintili olan caliganlarin degerlendirilmesi, is degerlendirmesi, toplu
sézlegmeler ve igletmenin ekonomik glct gibi faktérler de etkili olmaktadir (Sevimli,
2001).

Ucret, Uretim faktérlerinden emegin karsihid oldugu igin Uretim igerisinde
maliyet unsurudur. Bunun igin Ucretinde butgelenmesi ve ayarlanmasi gerekir. Ucret
planlayicisinin en énemli sorumlulugu maliyet igindeki Ucret payinin kontroludur.
Ucret maliyetini kontrol etmek igin simdiki ve gelecede dénuk Ucret maliyetini
belirlemek gerekir. Bu icret bitgesine gére igletmeler istihdam, tcret poIitikaS|n| ve
sistemini olugturur. Ucret ve maas programinin olusmasinin her asamasinda,
isgérenlerin intiyaglari ve verimlilik seviyeleri géz éniinde bulundurulmalidir. Ucret ve
maas programinin maliyeti, igletmenin bu is i¢in ayirdidi kaynaklari agmayacak
sekilde diizenlenmelidir. Igletmeler Ucret ve maag programini uygularken maliyetleri
kontrol altinda tutup verimlilikle ilgili hedeflere ulasmaya ¢aligmalidir (Eren vd;2001).

Ucret, caliganiar icin bir gelir kalemi, isletme icin ise bir gider kalemi
oldugundan, genellikle sikinti olugturan bir konudur. Calisanlar aldiklan {cretin
artinimasi, igletme ise bu yukan azaltiimasi yéninde bir ¢aba gésterir (Findikgl,
2001).

Calisanlarin en ¢ok 6nemsedikleri konu isletmeden alacaklart (cret ve ek
kazanglardir. GUnk{ calisanlar harcadi§i emegin karsiigim almak ister. Emeginin
karsiligini aldigina inanmayan kiginin mutsuz olmasi, is doyumu dismesi, kuruma
bagliiginin azalmast gibi konular gérilebilir. Bunlarin énlenmesi igin Gcret yénetimi

dikkatli ve objektif bicimde yapilmahdir.
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Ucret yénetimi konusunda kigisel degerlendirmeler yapmadan énce isletmede
uygulanan bir sistemin olmasi gerektigi ve bu sistemin iglediginin bilinmesi 6nemlidir.
Genellikle organizasyon semasi belirgin, gérev tanimlari oturmus kurumiarda her
statlye iligkin Gcret araliklan 6nceden belirginlestiriimelidir. Kisiler bu araliklara gére
degerlendirilmelidir. Ayni sektérde ayni konumda verilen (cretler, bu konudaki
yayinlar, Ulkedeki enflasyon durumu ve belli 6lgutler, Ucret araliklarinin
belirlenmesinde kullanilabilir (Findikgi, 2001).

[s kanunundaki tanimlamaya gére genel anlamda Ucret, bir kimseye bir is
karsiliginda igveren veya Gglncu kisiler tarafindan saglanan ve nakden édenen
meblagdi kapsar (Is Kanunu; Madde 26 - Degisik: 29/7/1983-2869/5 md.).

Konaklama igletmelerinde yénetimin, en 6énemli islevierinden birisi de adil bir
Uicret sistemi kurmaktir. Ucret, zihinsel ya da bedensel galisma ya da emek karsiligi
elde edilen paraya Ucret denilmektedir (Canman, 1995,175). Buna gére ekonomik
anlamdaki Gcret, “aylik’, “maas” adi altinda yapilan 6demelerle “zam ve tazminat”
vb. yan dédemeleri icerir. Ancak édeme bicimindeki farkliliktan dolayi gelir gesitleri
dedisik adlar almaktadir.

Uygulamada “aylik” ya da “maasg” memurlarin , “lcret” daha ¢ok iscilerin ve
bzel kesimdeki gérevlilerin hizmetleri karsihigi elde ettikleri geliri anlatmak igin
kullaniimaktadir.

Bir bagka tanimlamaya gére (cret, mal ve hizmet Uretiminde kullanilan ve
Uretime yardimci olan emegin karsiiginda édenen parasal tutardir. Ucret su

6gelerden olusur (Akoglan, 1999;33);

e Ana licret, personelin yapmakta oldugu isin objektif esaslara goére

degerlendirilmesi sonucu belirlenen Ucrettir.

o Fazla galigma iicreti; personelin yasal olarak belirlenen gunlik ¢alisma
slresi diginda yaptig! caligmalarina karsilik verilen crettir.
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Primler; personelin yapmasi gerekenden daha fazla calisma yapmasi

veya Uretimde bulunmasi durumunda 6zendirme olarak ddenen {icrettir.

Hafta tatili licreti; is kanunu kapsamina giren is yerlerinde caliganlarin
hafta tatillerinde ¢aligmalarina karsilik verilen Gcrettir.

Genel tatil iicreti ; is kanunu kapsamina giren is yerlerinde calisanlarin

bayram ve genel tatil glnlerinde ¢alismalarina kargilik verilen Ucrettir.

Yillik izin iicretleri ; is kanunu kapsamina giren is yerlerindeki ¢alisaniarin
yillik izin kullanmalari durumunda kendilerine édenen Ucrettir.

Konaklama igletmelerinde uygulanan klasik Ucretler disinda, farkh Ucret

uygulamalarin da oldugu bilinmektedir. Bu uygulamalar sabit (cret sistemi ve ylizde

ybntemine gére Ucret sistemi olarak incelemek mumkindiir.

Akoglan’a gére (1999) konaklama isletmelerinde uygulanan tcret sistemlerini

iki ana baslik altinda toplamak mimkuandur;

1)

2)

Sabit Ucret sistemi; otel isletmelerinde musteri ile karsilagsmayan personel
icin kullanilan Gcret sistemidir.

Yizde ydntemine gére Ucret sistemi; otel isletmelerinin 6zelliklerinden
dogan ucret seklidir. Bu Ucret seklinde isletme sadece asgari Ucretin
altinda asgari Ucret kismini 6der. Boéyle bir durum s6z konusu
olmadiginda, musterilerden alinan ylzdelerle is¢i Ucretleri 6denir.
Ylzdelerin dagitiimas sirasinda her gérev grubunun puanlari esas alinir.

Ucret Artislarini Etkileyen Faktérler

Arthur Andersen Insan Kaynaklari béliimiince yapilan bir arastirmaya gére

Ucret artiglarini etkileyen faktérierin basinda % 94.4 agirlhkla enflasyonun etkisi

oldugu tespit edilmistir. Enflasyondan sonra ikinci sirada % 82.6 oraninda bir

yayginlikla bireysel performans gelmektedir. Tirkiye'de eskiden beri burokrasiden

siyasi hayata kadar pek ¢ok alanda ucret artiglarinda dncelikli faktér olarak kidem
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alinmaktaydi. Bugin de igletmelerin % 57.7'sinde kidem farki ticret artigini etkileyen
faktdrlerden biri olarak gériinmektedir. Kisisel iligkilerin ticret artiglarindaki roltiniin
diglk olarak bildiriimesi ise insan kaynaklan departmanlarinin objektif kriterlere
dayanan galigmasinin bir sonucu olarak kabul edilebilir (Arthurandersen, 2001b).

Galiganlar igin Ucret, gelir ve yasam standardini belirleyen bir 63e olarak
kargimiza gikarken; sanayinin geligsmesi igin 6nemili bir maliyet faktérii ve toplumdaki
sosyal adaletin ortaya ¢cikma oranini belirleyen énemli bir unsurdur (Dursun, 1997;
339).

Ucretleme sisteminin, galisanlarin toplam kaliteye katilimlar agisindan biyiik
6nem tasimaktadir. Tum diger parasal olmayan ve calisanlari gidalemeyi,
bagarilarini takdir ederek duyurmayl ve odullendirmeyi hedefleyen sistemlerin
basarili sonuglar vermesi agisindan Ustlendigi kritik rol de genel kabul gérmektedir
(Tak, 1999).

Yapilan bir aragtirmada tcretin glidileme araci olarak ve is memnuniyet veya
memnuniyetsizligine neden olan bir faktodr olarak goraldiigi tespit edilmistir (Kumbul,
2001). Ucretin olumlu olarak bir gudileme araci olarak belilenmis olmasi
caliganlarin taninmaya 6nem verdiklerini géstermektedir. Diger taraftan, cretin
olumsuz olarak ig memnuniyetsizligine neden olmasi da ¢alisanlar agisindan, Ucret
adaletinin sagianmamls olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tum kosullarin olumlu olmas: durumunda {cretin bir glidileme araci olmasi,
ancak adil bir dadiim olmamasi durumunda da vyine ayni Ucretin is
memnuniyetsizlijine neden oluyor olmasi Ucretin psikolojik agidan oldukga karmasik
bir yapiya sahip oldugunu gdéstermektedir. Ucretin psikolojik agidan islevierini
agagidaki sekilde siralamak mumkindir (Kumbul, 2001);

o Ucret, genellikle arzu edilen sonuglara erigmede bir arag olarak gériimekte
ve bu sonuglara ulagmayi sagladiji sirece de giderek 6nemi artan bir
faktér olarak kendini gostermektedir.

o Ucret, caliganlarin érgit igindeki gérevini, pozisyonunu ve yaptidi isin diger
igler ile kiyaslaninca 6rgut amaglarina ulasmada ne derecede basaril

oldugunu belirleyen bir gostergedir. Calisanlarin ¢aba ve Kkatkilarinin
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édullendiriimesi ile kendilerine saglanmig olan bir geribildirim mekanizmasi
olmast 6zelligi sayesinde de cgalisanlarin yaptiklarl hatalart dizeltmeleri
icin bir olanaktir.

o Ucretin orgit icindeki yuksekligi, dolayll olarak, calisanlarin ve bagl
bulundukiart bélimlerin ¢aligma kosullari ve diger bélumler (izerinde ne
derecede denetim sahibi olduklarn hakkinda bir fikir verir.

Sekil 2.1. Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglari

Ucret
Memnuniyet
sizligi

v

Daha
Yitksek
Ucret istegi

|
v v v v v v

Isin Haksiz ka- Perform Grev Sikayet Daha yiik-
cekiciligini zang yollan- ans sek icretli is
yitirmesi na gitme arama

v l 1 l v
Ise ls memnu- Yiiksek Yiiksek Ise
devamsizli- niyetsizligi isglict isguci devamsizii-
gin artmasi devri devri gin artmasi

v v

v v v

Psikolojik Fiziksel Psikolojik
geri saghk saghk
¢ekilme bozuklugu bozuklugu
l l h 4
A 4

Dasuk verimlilik ve kayiplar

Kaynak; Cowling, 1992, s.96-132. ve Lawler, 1973, s.142.
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Ucretin, caliganlar (izerinde énemli bir etkisinin bulunmasi konunun &nemini
géstermektedir. Caliganlarin aldiklar cretten memnun olmamalar Sekil 2.1.'de
géraldugl gibi bazi durumlarin olugsmasina neden olmaktadir.

Sekil 2.1.’den de anlagilacagi Uzere, galisanlarin emekleri kargiliginda aldiklari
Ucretten memnun olmama durumunda artan igten soguma ve bunun sonucunda da
hem psikolojik hem de fiziksel rahatsizliklar gérilebilmekte, dolayisiyla isgiici
verimliliginin digmesine bagl olarak igletmenin baz! kayiplari oimaktadir.

Konaklama sektérinde ¢aliganlara 6denen Ucretler genellikle diger sektérierde
6denen Ucretlerden daha diguktur. Bu konuda yapilan arastirmalarda caliganlarin
sikayetci olduklar gézlenmektedir (Birdir, 2000). Son yillarda, igletmelerin 6zellikle
“Hergey Dahil’ pansiyon seklinde pazarlama caligmalar nedeniyle isgdrenierin
bahgis vb. ek kazanglarinin digmesine neden olmaktadir (Demir ve Demir; 2001).
Yetersiz Ucret ve diger ek gelirler calisanlarin gldulenmesini olumsuz olarak
etkilemekte ve isten ayriimalarin en 6nemli nedenlerinden birisi olarak
go6raimektedir.

Ancak Ucret konusu iggérenin isten ayriimasina neden olan tek etken degildir.
Ozellikle diger etkenlerinde séz konusu oldugu durumiarda, Ucret faktéri nemli bir
etken olarak gérilmektedir. Turkiye'de yapilan galismalarda {icretin isglici devrine
etki eden faktorlerden birisi oldugu, Himmetogiu'nun (1990) "Isten Génilii Ayriima
Davranigini Etkileyen Orgutsel Degiskenler” adli anket galigmasi, BoyacI'nin (1992)
yaptigi "Antalya Bolgesinde Faaliyet Gésteren Turistik Isletmelerde Yé&netim
Duzeyinde Calisan Personele, lse, Isletmeye ve Sektére lligkin Motivasyon Seviyesi
Olgme Caligmas!” adl anket caligmasi, Tanerin (1993) "Bes Yildizli Otellerde
Calisanlarin Is Tatminin Degerlendirimesi” adhi ¢aligmasi ve Birdirin (2000)
"Turkiye'de Otel Genel Mudurlerinin Is Devir Sureleri ve Nedenleri Uzerine Bir
Aragtirma" adli galismasindan anlasiimaktadir.

2.6.2.1.2. ilerleme (Terfi) Etkeni
Insanlar bulmak, onlar agikga tanimlanip anlasilms islere yerlestirmek ve bu

islere basglatmak icin kullanilan mantiksal ve sistematik yontemlerin basarisi,
ilerleme ve geligme olanaklarinin varliina bagiidir (Finnigan, 1995;98). Bu nedenle,
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ilerleme(terfi), bir igletmede caligan elemanlarin bulundugu pozisyondan daha st
konumlara yikselmesi, yada yikseltimesi anlamina gelmektedir. llerleme, calisana

maddi ve manevi birtakim yararlar saglamaktadir.

Calisanin, yetki, sorumluluk ve buna bagh olarak Ucret yéninden daha Ust
dizeydeki bir pozisyona atanmasi ilerleme (terfi) olarak adlandtrilir. Calisaniarin terfi
ettirilmesi kariyer yénetiminin en énemli konularindan biridir. Clinki terfi iglemi dogru
bir gekilde yapildidinda hem igletmenin basarisi artar, hem de calisanlarin
gudulenmeleri ve igsletmeye olan bagliliklar artar.

Gahganlarin terfi ettiriimesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir.
Gunumuizde baskin olan géris, terfinin yeterlilik esasina goére yapilmasi gerektigi,
ancak nitelikleri birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana éncelik verilmesinin
uygun olacad! yonilndedir. Yeterlilik icin ise gegmisteki performans ile galisanin
yetkinlikleri baslica é&lgltlerdir. Ancak gegmisteki basarinin tek 6lglt olarak
alinmasinin en &nemli sakincasi, mevcut bir pozisyonda basarili olan bireyin
niteliklerinin, daha yiksek bir pozisyon igin yeterli olamamasi olasiliginin
bulunmasidir. Bu nedenle yalnizca mevcut pozisyondaki basarisina bakilarak
cahisan: terfi ettirme, hatali bir politika olarak gorilmektedir. Buna karsin sadece
yetkinlikleri dikkate alarak terfi ettirme giderek daha fazla kabul gérmektedir.

llerleme, bireye mesledinde veya bulundugu konumda yikselme olanagi ile
genelde blylk sorumluluk, otorite ve yiksek (icret saglar. Psikolojik olarak ilerleme,
bireyin glvenlik, ait olma ve kisgisel ilerleme gereksinimini doyurur. llerleme isgéren
secimi kararindan daha da dikkat gerektiren énemli bir 6rgitsel karar (Aldemir vd.,
2001;216) olarak gériiimektedir.

Diger sektér igletmelerinde oldugu gibi konaklama igletmelerinde c¢alisanlar
belirli bir slire sonra caligtiklar! iglerinde yiikseime olanaklari da isterler. Eren'e
(1998;430) gore ilerleme(terfi) konusu, insanlar isleri iyice 6grenip tecribe
kazandik¢a, is basitlesecek, bulunduklari mevkilerdeki yerlerini ve dolayisiyla
sorumluluklanni yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yiksek vyetki ve
sorumluluklaria caligmay! arzu edeceklerdir. llerleme ya da yikselme olanaklan
tikanan c¢alisanlarin ¢alisma istek ve amagclarinin azalmasi seklinde

aciklanmaktadir.
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ilerleme olanakiari, igletme igerisinden ya da isletme disindan temin edilen
elemanlarin yikseltimesi ile olabilir. igletme digindan yapilacak bir yikseltme,
mevcut ¢aliganlara tarafindan olumlu kargilanmayacak ve hatta ilerleme beklentisi
icerisinde olan g¢alisanlarin da moralini bozacaktir. Ancak bu durum, isletmenin

disaridan hi¢ eleman alarak da ilerleme imkani vermeyeceg@i anlamina gelmez.

Diger taraftan bir ¢ok igletme gerekli olan elemanlari digsaridan aramaktansa
icerideki kaynaklar kullanarak ¢ézmeyi tercih etmektedir. Bu durum galisan
elemanlar (zerinde dnemli bir etki yapacaktir. icerden ilerlemeyi standart politika
haline getiren igletmelerde moral ve verimlilik genellikle yiksektir. Isten ayrimalar,
ise devamsizlik daha azdir ve galiganlar gérevierine baglidirlar. Cunki c¢alisanlar
birey olarak kendilerine 6nem verip yatirim yapan isletmelere kigisel ve mesleki bir
baghlik duyarlar. Bu da onlarin iglerine daha siki sariimasina ve Uretkenlidin
artmasina neden olur. Isletme icerisinde yiikseltme politikas! uygulamasinin sonucu
bu bagllik duygusunun olugmasidir (Paimer, 1993;81).

isletme kendi i¢ olanaklarini kullanarak terfi dederlendirmesi yapti§: takdirde
hem basarili ¢alisanlan édillendirmis olacak hem de ¢alisanlarin gidilenmesi, terfi
ettirilen calisanin uyum siresinin kisa olmasi, ¢alisanlararasi huzursuziugun
onlenmesi, ydnetime given duyulmasi, kolay iletisim saglanmasi gibi birgok konuda
yararlar saglamis olacaktir. Calisanlar icin ayni zamanda bir &dlllendirme araci
olarak da degerlen ilerleme kisilerin gereksinimleri ile igletmenin amaclar arasinda
uyum saglamak Uzere kurulmusg olan parasal yada parasal olmayan ve galiganlarin
gldulenmesi kullanilan arag olarak gérilmektedir.

Odullendirme, organizasyonun dénceden belirlenmis hedeflerinin
gerceklestiriimesinde son derece o6nemli bir yere sahiptir. Ayni zamanda bu
programlar, organizasyonlarin ve galisanlarin istenilen performans sonuglarina nigin
ulasamadiklarim da ele almaktadir. Bu tar bir 6dal sistemi igin (zerinde

yogunlagmay! gerektiren énemli konular sunlardir (Gilley vd., 2001);

1) Uzun dénem sonuglarina édil vermek
2) Girisimcilige édil vermek
3) Liderlige 6dil vermek

4) ls birligi ve takim galismasina 6dil vermek
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5) Yaraticiiga édil vermek
6) Calisanin sadakat ve sorumluluguna édul vermek

Turizm sektérinde terfi olanaklar diger sektorlere gore fazladir. Bir konaklama
isletmesi organizasyon yapisinda birden fazla bélim ve her bélimiinde kendine
6zgu degisik birimieri vardir. Bu nedenle g¢alisanliarin bir (st konum igin gereken

ozellikleri tagidig1 slirece ylkselme olanaklar olmaktadir.

Dinya Turizm Orgiti'nin "Uluslararasi Turizm; Genel Perspektif adii
yayininda da, turizmin dinyada geligen bir sektér durumunda oldugu ve terfi
olanaklarinin yeni baglayanlar ve diger galisanlar igin belirli egitimleri almalar ve ara
kademlerde bazi igleri yapmalari durumunda her zaman mumkiin 6ldugu
belirtiimektedir (WTO, 1999).

Nitelikli caliganlar igletmede caligtiklari strece terfi edebilmek igin de
ugrasiriar. Terfi, caligsanlar agisindan bir giidileme araci olarak ta kullaniimaktadir.
Isletme igcinden yapilacak terfiler, bir Ust pozisyona yilkseltilen galisanlar igin oldugu
kadar diger galiganlar icin de bir giidiileme araci olarak etkisini gosterecektir (Martin,
1994,9).

Terfi(ilerleme) , isletmelerde caliganlarin gudilenmesi igin kullanilan bir arag
olmasi nedeniyle iggiict devrini etkileyen faktdrlerden birisidir (Larkin, 1995Dennis,
1998; Liou, 1998Guthrie, 2000; Harris, 2000; Moody, 2000; Schwartz, 2000).
Terfi(ilerleme), ybnetim tarafindan yapilan bir degerlendirme oldugu igin,
isletmelerde yiksek isguct devir hizi yapilacak etkin bir ilerleme ve gelisme
programi gercevesinde ortadan kaldirilabilir.

Calisanlarin igletme iginde ylukselmesi beraberinde bazi sorumiuluklarinin da
artmasina neden olacaktir. Konaklama igletmelerinde terfi eden bir iggéren daha
6nce yaptigi islerden sorumlu olurken, bu durumda alt kademede caligsanlarin da

sorumlufugunu almis olacaktir.
Terfi(ilerleme)nin  g¢alisanlar Uzerinde etkili olabilmesi igin yapilacak

degerlendirmenin adil olmasi gereklidir. Terfi degerlendirmesi sonucunda, terfi

ettirilen kisi ile ilgili olarak, adam kayirma, cikar iliskileri, kisisel soruniar, ényargi gibi
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herhangi bir konu gindeme geldiginde ve diger ¢alisanlarin bu durumu
hissettiginde, caliganlarin igletmeye olan giiveni ve baghliklari, calisma istek ve
hevesleri azalabilir.

2.6.2.1.3. is Doyumunun Etkisi

Calisanlanin isini severek ve isteyerek yapmasi kendi basarisini ve verimliligini
etkiledigi gibi isletmenin de verimliligine ve karliligina katki saglayacaktir. Ancak
kisinin igini severek yapmasi iginden alacad! zevk ve istekle dogru orantilidir. Kisi
yaptid! isten ne kadar zevk ve istek duyarsa, ayni oranda doyum saglar.

Calisanlar agisindan is doyumunun yliksek oldugu isletmelerde, calismayi ve
is ortamini etkileyebilecek bir ¢ok olumsuziuklarin da kendiliginden ortadan
kalkacad! sdylenebilir. Ancak her galigsanin ayni diizeyde is doyumuna ulagmasi s6z
konusu olamaz. Dolayisiyla is doyumu kigiden kisiye farklilik gdsterebilecegi gibi
yapilan iglerden dolayi da farklihk gésterebilir.

Titinch ve Cicek'e gobre, is doyumu, c¢ahsanlarin yaptiklarl iglerinden
duyduklari hosnutluk veya hognutsuziuk olarak tanimlanmaktadir (Tatinct ve Cigek,
2000). Oral'a gore ise; is doyumu, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgérenin
calismaktan zevk aldidi is arkadaslari ile eser meydana getirmesinin sagladigi
mutiuluk seklinde tanimlanmaktadir (Oral, 1964;169).

Is doyumu kigiye, is ortami diginda da bazi yararlar saglamaktadir. Bu yararlar
Kisinin yas|, egitim seviyesi, isinde ¢aligtigi stre, aldigi Gcret ve ailedeki sorumluluk
duzeyine gore degismektedir (Heshizer, 1994). Is doyumu, iggérenlerin verimliligi
acisindan 6nemli oldugu gibi igletmenin de isgérenden bekledigi performansin
saglanmasinda da biyuk bir dneme sahiptir (Tarlan ve Tutlnc, 2001). Calisma
kosullari, elde edilen kazanglar, sosyal glvenlik, is ortami ve arkadashk gibi bircok
konu is doyumunun saglanmasinda yardimci olan faktorlerdir.

Is doyumunun isgérenin beden ve ruh saghg: bakimindan, isletme agisindan
is verimliligi ve toplum agisindan ekonomik gelismenin ve kaynak tasarrufunun,
sosyal israft onlemenin en onemli bir faktérii oldugu artik tartisimamaktadir
(Asikoglu, 1997).
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ls doyumu, 6zellikie isgorenlerin verimlilik ve basarisini kisisel olarak sundugu,
insanlari mutlu ve tatmin etmesine dayali islerde 6énemlidir. Son derece yorucu ve
farkll insanlara hizmet veren konaklama isletmelerinde iginden tatmin olmayan bir
isgbrenin verimli ¢alismasi olasi degildir (Ehtiyar, 1994). Dolayisiyla, konaklama
igletmelerinde Gretilen ve sunulan faaliyetlerin sonugta bir hizmeti olugturmasi ve
calisanlarin musterilerle dogrudan iligki icerisinde olmasi, is doyumuna ulagmis
isgérenlerle hizmet edilmesi durumunda telafisi olmayan yapilacak muhtemel

hatalarin en aza indirilmesini saglar.

Isglicii devri ile is doyumu arasinda iligki oldudu yapilan arastirmalarda da
ortaya konulmustur. Is doyﬁmu artikga buna bagli olarak isgiict devir hizi oraninda
bir digtus olmaktadir. Hinrichs'e (1991) gére dustk dizeyde is doyumuna ulasan
isgbrenlerin, yiksek diizeyde is doyumuna ulasan igsgérenlere gére % 50 daha fazla
ise devamsizlik yaptigi ve isten ayrildigi yéniinde bulgular elde edilmistir.

Kirschenbaum ve Mano-Negrin (1999) yaptiklar bir arastirmada, genel igsizlik
dlzeyinin galisanlar izerinde bir baski olusturmasi nedeniyle, bazi isgérenlerin
kendilerini tam anlamiyla ise veremedikleri igin iglerinde hayal kirikliklarina
ugramalari sonucu is doyumuna ulagamadiklarini tespit etmistir. Calisanlarin isten
cikariima korkusu ile galismaya devam etmeleri hem galisaniara hem de isletmeye
blyluk zarar vermektedir. Dolayisiyla igsgbrenlerin isini kaybetme endigesi de isi

doyumunu etkilemektedir.

Lee, Mitchell ve Lowell Fireman'in (1996) yaptiklan "An Unfolding Model of
Voluntary Employee Turnover' adl g¢alismalarinda isletmelerde isgiici devrine
neden olan etkenlerin basinda is doyumsuziugu gelmektedir. Is doyumsuzlugu, is
gbrenin isten beklentilerinin gergeklesmemesi nedeniyle olusmaktadir. Calisanlar bu
durumda igten ayrilarak yeni bir is aramakta ya da mevcut isinde galisirken yeni bir
is arayisl icerisinde olmaktadir. Isgérenlerin hem bir ig yerinde calismasi hem de
bagka bir is arama disincesi igerisinde olmasi, isletmenin bu kigilerden tam

anlamiyla istedidi verimi alamayacagi bir gergektir.

Yine bu konuda yapilan arastirmalar, konaklama isletmelerinde calisan
isgdrenlerin islerinden ulastigl is doyumu dlsuk, isten ayrilma oranlarini yiksek
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oldugunu gostermektedir. Insan faktérunin bu denli énemli oldugu konaklama
sektorl igin karsilagilan durum beraberinde pek ¢ok olumsuzluklari da getirmektedir
(Taner, 1993)

Konaklama sektérinde verimliligin ve sunulan hizmet kalitesinin arttirilabilmesi
ve lyilegtiriimesi ve iggérenin yapti§i iste doyuma ulagsmasi isletmeye olan
bagliigina dayanmaktadir. Ulkemizde, bu alanda yapilan arastirmalardan elde
edilen bulgular yabanci aragtirmacilarin elde ettigi bulgulardan farkli degildir.

Kiginin ig ortaminda, gerek is ile ilgili gerekse dider konularda gdsterecegi
tepkiler is doyumuna veya doyumsuzluguna bagli olarak degisecektir. Zeffane'ye
gore (1994) is doyumuna ulagmig bir iggérenin tepkisi, i doyumuna heniiz
ulasmamig bir iggbrenin tepkisinden daha sert ve yapiciliktan uzak olacaktir. Bu
nedenle is doyumuna ulagsmamis Kiginin isini terk etmesi daha sik gérilmektedir. Bu
durum ayni zamanda Kiginin beklentilerinin gerceklesme ya da gergeklesmeme
orani ile icinde bulundugu mevcut ortamin yapisi ile de ilgilidir.

2.6.2.1.4. Stres Etkeni

Stres, gunimiizin ¢atisma ve rekabetle dolu diinyasinda, bireyin saghgini ve
verimliligini etkileyen 6énemli kavramlardan birisidir. Evrensel bir deneyim olan ve
bireyin yasamini olumsuz yénde etkileyen stres ¢goguniukla olumsuz bir anlami ifade
etmektedir. Ancak asir olmadikga bireyin uyanik olmasini ve 6grenmesini sagladigi
icin olumlu etkileri de olabilmektedir. Stresin olumsuz sonuglan basarisizlik,
uyumsuzluk, psiko-fizyolojik bozukluklar, tikenme ve benzeri durumlaria kendisini
gostermektedir (Isikhan, 2002).

Konaklama igletmeleri ¢ok degisik grubun ya da kisilerin ayni anda ve ortamda
bulundugu sirekli bir hareketliligin yasandigi igletmelerdir. Degigik Ulkelerden ve
farkli sosyal siniflardan insanlarin birarada bulunmasinin ve aym mal ve
hizmetlerden yararlanmasi ve herbirinin farkli isteklerinin olmasinin yarattigr durum,
caliganlarin bedensel ve ruhsal agidan asin derecede yuklenmesine neden
olmaktadir. Bu yikklenme stres olarak ifade edilmektedir. isgdrenin stres altinda
olmasi, isin saghkh bir sekilde yapiimasina engel tegkil edebilir. Stresten

kaynéklanabilecek bir hata c¢alisan Uzerinde olumsuz etki yaratarak moralinin
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bozulmasina, mal vel/veya hizmetten yararlanan mdisterinin kaybedilmesine ve
isletmenin de iggérenden yeterli verim alamamasina neden olabilir.

Topaloglu ve Tuna (1998), "Otel Isletmelerinde Stresin Degerlendiriimesi :
Ampirik Bir Calisma" adh arastirmalarinda, Stern ve Zemke'ye dayanarak yaptiklar
aciklamada, stresi olumlu ve olumsuz stres olarak degerlendirerek, bir kisinin,
kendisinden yapilmasi istenilen herhangi birgeyin kisinin yetenegini astigina, ruh ve
beden sagligini tehdit ettigine inandiginda ortaya ¢ikan olguyu olumsuz stres olarak
tanimlamiglardir. Olumlu stres ise bunun tam tersi olup, tolerans alanini agmaktan
cok genigleten ve ayni zamanda saghd tehdit etmekten g¢ok saglamlagtiran bir
durum olarak belirtmislerdir.

Stres ya da diger bir ifade sekli ile gerilim her zaman ve her yerde olagandir.
Ancak her kisiyi farkh sekilde etkilemesi gerilimin etkinlik derecesini gésterir.
Gerilimin sifir diizeyinde olmasi imkansizdir. Sifir gerilim bireyin yagsaminin sona
ermesi, diger bir ifade ile 6limi (Aldemir vd., 2001;228) anlamina gelmektedir.
Gerilimin yipratici etkisi oldugu gibi yapici etkisi de vardir. Bu nedenledir ki gerilim

hi¢ bir zaman sifir olmaz.

Isgérenin islevsel cevresi dogrudan is ile ilgili olan gérevleri ve bu gérevierin
gereklerinin olusturdugu bir yapidir. Mal ve hizmet ile ilgili ttm canli ve cansiz
varliklar isgérenin iglevsel gevresini olusturur. Orgitin iglevsel gevresini olusturan,
gorev, yetke ve Uretim olarak U¢ yapisi vardir. iggérenin drgitsel stres kaynaklari
icerisinde islevsel cevre blylk bir rol oynamaktadir. Islevsel gevreyi olusturan
yapilara iligkin gerilim kaynaklarini asagidaki sekilde gruplandirmak mimkindar
(Pehlivan, 2000; 50);

1) Goérev yapisina iligkin gerilim kaynaklar
e Asin isgylkd,
e [sin sikici olmasi,
o Ucret yetersizligi,
¢ Ylkselme olanag,
e Calisma saatlerinin uzun olmasi,
o (Calisma kosullar ve
e Kalabalik.
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2) Yetke yapisina iligkin gerilim kaynaklari
o Karar verme,
e Karara katiima,
e Yetkilerin yetersiz olusu,
e  Sorumluluklarin verdigi endise,
¢ Degerlendirmede adaletsizlik ve

e Yoneticilerin tegvik etmemesi.

3) Uretim yapisina iligkin gerilim kaynaklari
e Zaman baskisi,
e Arag-gereg¢ yetersizligi,
e Yeteneklerin isin gereklerine uygun olmamasi ve

e Calismalarin kargiligini alamamak.

Calisma kosullarinin uygun olmasi durumunda, is akisi hizlanabilecek, is
kazalarinin azalmasi saglanip iggdérenin gesitli fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar
ortadan kaldirlabilecektir (Tutinct, 1996). Olumsuz kosullarin ortadan kalkmasi,
isgict verimliligini (Griffeth vd., 2000) ve misteri memnuniyeti arttiracak
saglanirken ayni zamanda igletmenin ekonomik karliiga ulagmasi igin gerekli
sartlardan biri yerine getiriimis olacaktir.

Isletmelerin dinamik bir yapida olmasinin énemli etkenlerinden birisi mevcut
insan kaynaklart durumudur. Ancak c¢aliganlarin gerilim altinda olumsuz sartlarda
calismak zorunda kalmalari igletmenin dinamikligini zorlamaktadir (Gonzalez-
Herrero ve Pratt, 1998). Orgit yapisinda dinamikligin kaybedilmesi, isletmelerin
isgorenlere sagladig ¢aligma ortaminda bozukluklarin oldugunu yansitabilir.

Yapilan bir arastirmada, isletmelerde isgérenlerin performanslarinin ve is
doyumlarinin yiksek oldugu durumlarda, fiziksel ve psikolojik gerginligin daha dusik
seviyelerde oldugu gézlenmistir (Sims ve Kroeck,1994). Buna goére ylksek
performans ve ig doyumu ¢aliganlar (izerinde olumlu etki yapmaktadir.

Isikhan’a (2002) gére, stresin kurumlara olan etkileri incelendiginde galisma

yasaminda stresin kurumsal diizeyde bir takim sonuglari bulunmaktadir. Cesitli stres
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faktérlerinin etkisiyle ¢aliganin, performansinin disik olmasi, ¢alisan devir hizinin
artmasi, ise gitmemesi (ise devamsizlik), isten ayriimasi ve yabancilagmasi

kacginiimaz olmaktadir.
Stres - Performans Diisiikliigi iligkisi

Stres ve performans arasindaki iligkinin olumsuz yénleri oldugu gibi, olumlu
yonleri de bulunmaktadir. Stresin belirli bir noktaya kadar performansi arttirdigi,
belirli bir noktadan sonra ise performansi diglrdigu savunulmaktadir. Asin stres
durumunda ise bireyde hem psikolojik, hem de fizyolojik hastalik ve rahatsizliklar
ortaya ¢ikacagindan bu durumda performans dustkliga goraimektedir.

Stres - Galigan Devir Hizi (turnover) iligkisi

Bir kurumda sirekli olarak stres altinda caligmak calisanlarin kurumla
buttinlegsmesini ve is doyumunu engeller. Caligan devir hizinin yiksek olmasina
neden olan stres faktorleri cesitlidir. Kisilerin yeteneklerini kullanma olanagi
bulamadikian ve kariyer gelisiminde problem olan otokratik yénetim anlayisini
benimseyen kurumlar bagli bagina birer stres faktéri olabilir.

Stres - ise Devamsizlik (absenteeism) iligkisi

Calisaniar stresle basa g¢ikabilmek igin, bulundukian ortamdan ige gitmeyerek
uzaklagmaya galigirlar. Hatta bdyle bir ortamdan uzaklagip evde kalmak i¢in bazen
hafif basagrisi veya bagdénmesini bile yeterli neden olarak kabul ederler. Ige
devamsizlik genelde, calisanlarin ¢esitli hastaliklar nedeni ile galisamayacak
durumda olmalar sonucunda gérulir. Ise devamsizlik isteksizlik, sorumsuziuk,
tembellik ve alkolizm etkisiyle olabilecegi gibi kalp krizi, hipertansiyon ve Ulser gibi
hastaliklar nedeniyle de olabilmektedir

Devamsizlik gosteren Kkisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik
yaptiklar arastiriidiginda, bunlarin %40'inin stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu
goralmustar. Devamsizligin ortadan kaldiriimasi ya da en aza indirgenmesi igin
devamsizliga neden olan hastaliklarin kurumsal kaynaklarina inilmesi ve bunlarin

dizeltilmesi gerekir.
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Stres — Yabancilagma iligkisi

Calisanlarin sorunlarini tanimlamada fazlaca kullanilan kavramlardan birisi de
yabancilagsma olmustur. Genelde yabancilagma kavraminin is doyumsuziugu,
toplumsal uyumsuziuk, moral eksikligini karsilamasi yaninda ¢aligan kisinin kuruma

kars! olan duygusal bir tepkisini de ifade etmektedir
2.6.2.1.5. igyerinde Taciz Olaylarinin Etkisi

Calisanlarin isten ayriimalarina etki eden degisik faktorler bulunmaktadir. Bu
etkenler genelde Dbireyin kendisinden ya da igletme yo6netiminden
kaynaklanmaktadir. Konaklama igletmelerinde ¢aligsaniarin ig giinii yogun bir sekilde
musterilerle gegmektedir. Dolayisiyla isten ayriima nedenlerinin kaynagi olarak,
calisanlarin kendisi ve ydnetim diginda Uglncu bir etken de mdsteriler olarak
degerlendirilebilir. lsgérenlerin ve yénetimin disinda geligsebilen bu etken zaman
zaman Kigilere rahatsizlik verebilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin misterileri rahatsiz
edici hereketler iginde bulunmasi da isten ayrilmalarini etkileyen bir faktér olarak

goralebilir.

Calisanlarin baskalari tarafindan rahatsiz edilmesi, bir bagka deyisle tacize
ugramasi igletmede belirli bir disiplinsiziigin oldugunu goésterebilir. Taciz, sadece
cinsel olarak bir kisiyi rahatsiz etmek anlamina gelmez. Sézle ya da gig kullanarak

olarak deg@erlendirilebilir.

Genel anlamda taciz, kiginin bir baska kisi Gzerindeki distnsel duygularnni
eyleme doénustirmesi, seklinde tammlanabilir. Chre'ye (1989; 278) goére taciz,
dismanca ortami, hos olmayan davraniglari, rahatsizlik verici ses ve bakisiari, el
sakalari ve diger istenmeyen davraniglan kapsamaktadir.

Taciz denilince ilk olarak akla gelen cinsel tacizdir ve en fazla karsilagilan taciz
turGdir. Ancak istenmeyen el sakalari, sézli veya fiziksel rahatsizlik verme seklinde

de yapilan tacizler genelde insanlarin rahatsiz oldugu bir konudur. Kisinin ¢alisma
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ortaminda olugan bu tir baskilar, insanlari daha uygun bir ¢galigma ortami yaratmak
icin ya bu tar kigilerle iligkilerini kesmeye ya da isten ayriimaya zorlamaktadir.

Genelde yaygin olarak bilinen, taciz edenin erkek, tacize ugrayanin bayan
oldudu dusuncesidir. Bu dustnce ¢ogunluk tarafindan kabul gérse de erkegin tacize
uramadi§i ya da bundan sonra ugramayacad: anlamina gelmez. Ozellikle
konaklama sektériinde insanlarin tatile ¢ikmalarn nedeniyle olusan psikolojik bir
rahatlik ve alinan alkolin de etkisiyle bayanlarin da erkeklere tacizde bulundugu

gorulmektedir.

White'in (1995) yapti§1 bir caligmaya goére, en fazla taciz olayl ve siddet
tehlikesi ile karg! kargiya kalma konaklama sektériinde calisanlarda gértimektedir.
Yine bu konuda yapilan bir bagka calismada benzer sonuglar elde edilmigtir.
Konaklama sektériinde siddet ve taciz olaylari disinda tecaviiz ve adam o6ldirme
gibi olaylar1 da gértlmektedir(Wolff, 1995).

Bu tur olaylar sadece caliganlarin kargilastig! olaylar degildir. Ayni zamanda
calisanlarin neden oldugu ve musterilerin etkilendigi olaylarda séz konusudur.
Ozellikle yalniz tatil yapan bayanlarin igletmede calisaniar tarafindan rahatsiz
edildikleri bilinmektedir. Mdusterilerin rahatsizliklanini acenta temsilcisi veya
rehberlere ya da igletme yonetimine sikayet etmesi durumunda calisanin

cezalandiriimasi ve hatta isten gikarilmas: bile s6z konusu olmaktadir.

Taciz, genelde c¢alisanlar arasinda dstlerin astlara yapmasi seklinde
gorilmektedir. Bazi ¢aligsanlarin tacize ugradiklari halde belirli bir stre, terfi, maas
artisi ya da benzer gesitli cikar amaglan oldugu i¢in herhangi bir sikayetleri
olmamaktadir. Ancak bu tir beklentilerini gergeklestiremeyenler ya rahatsizliklarini
dile getirmekte ya da Ustleri tarafindan igten ¢ikariimaklia tehdit edilmektedir.

Ancak calisanlarin bazi c¢ikarlar icin veya yonetimde olusan cekismeler
nedeniyle bir yonetici veya Ustlinun etkisiyle diger yoneticileri, Ustlerini ya da ig
arkadaslarini cinsel tacizle suglayabilir (Woods ve Kavanaugh, 1994;21). Bu tir
suglama dider taciz sekillerinde de olabilir. Ancak, cinsel tacizle suglama
toplumuzda da diger taciz sekillerine gore oldukga agir bir suglamadir. Bdyle bir

suclama zaman zaman hos olmayan sonuglar dogurmaktadir.
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Konaklama igletmelerinde g¢alisanlarin veya musterilerin cinsel tacize
ugramalari, isletme agisindan g¢ok blylk ekonomik kayiplara neden olur. Béyle bir
huzursuziugun yasandi§: bir igletmenin, gerek icinde bulundugu sektérde ve
pazarda gerekse toplumda ve dolayisiyla isglici piyasasinda olusan
olumsuzluklarin gideriimesi uzun zaman alir. Igletmenin isminin bu tur olaylarla
duyulmasi sayginltk ve prestijin yitiriimesi ekonomik ve sosyal acilardan zarariari

oldukga fazla olacaktir.

Isletme icinde cinsel taciz, fiziksel saldir, kavga edilmesi ve ahlaki dederlere
uymamak uyari gerektirmeksizin isten ¢ikarmayla sonuglanabilecek davraniglardir
(Finnigan, 1995, 133-134). Bu tiur davraniglardan olusacak sikayetlerin
engellenmemesi, dikkate alinmamasi! dider c¢alisaniar arasinda da huzursuzluk
yaratacaktir. lsletme yonetiminin béyle bir durum karsisinda tum g¢alisanlarin
sorunlarini dile getirmek icin dilek-gsikayet kutulari koymali, belirli strelerle anket
yapmali, genel toplantilar dizenlemeli ve denetimleri etkin bir sekilde yapmalidir.

2.6.2.1.6. Bir Etken Olarak Giinliik Galigma Siiresi

Turizm sektdrinde c¢aligsanlarin en ¢ok sikayet ettikleri konulardan birisi de
calisma zamaninin karmasikliigidir. Gunlik c¢alisma sirelerinin fazia olmasi,
dontstumil calisma (vardiya ya da turizm sektdérinde kullanilan adiyla "shift")
zamaninin isin yogdunluguna gére diizenlemesi, haftalik izinlerin belirsizligi gibi bir
¢ok neden bu tir karnigikhig: yaratmaktadir.

Konaklama igletmeleri, haftanin yedi giinil 24 saat hizmet veren igletmelerdir.
Bu nedenle olusan degigken calisma vardiyalari kisinin 6zel yasantisini ve aile
hayatini olumsuz bir bigcimde etkilemektedir (Birdir, 2000). Bu olumsuz etkilerin ayni
zamanda c¢aligsma hayatina da yansimasi kaginiimaz olmaktadir.

Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanlig’nca hazirlanan [s Kanunu'nun

Dérdincil Bsluminde yer alan "lsin Dizenlenmesi" kapsaminda is siresi su sekilde
belirtilmistir (Is Kanunu, Madde 61);
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Madde 61 - (Degisik: 29/7/1983-2869/12 md.) a) Genel bakimdan ig slresi
haftada en ¢ok 45 saattir. Bu sire, haftada 6 is glnu ¢alisilan iglerde gtinde 7,5
saati gegmemek {izere ve Cumartesi gunleri kismen veya tamamen tatil eden
isyerlerinde haftanin caligilan gunlerine esit 6lgide bdélunerek uygulanir. s
muiddetlerinin yukaridaki esaslar ¢gercevesinde uygulama sekilleri Calisma ve Sosyal
Givenlik Bakanligi'nca ¢ikaritacak is streleri tizGgunde belirtilir. b) Saghk kurallar
bakimindan giinde ancak 7,5 saat veya daha az caligiimas| gereken igler Calisma
ve Sosyal Guvenlik Bakanligi ile Saglik Bakanhigr'nin ortaklasa hazirlayacaklari bir
tuzukte belirtiimektedir.

Ayni kanunun 63. ve 64. Maddelerinde guniuk ¢alisma ve saatleri ve ara
dinlenmelerine iligkin esaslar belirtilmistir. Bu maddelerin ayrintilari ise su sekildedir
(Is Kanunu; Madde, 63 ve 64);

Saat ayari: Madde 63 - Caligma saatleri, "memleket saat ayari" na goére
dizenlenir. Isin baglayip ve bitig saatleri ile dinlenme saatleri igyerlerine asilacak
levhalarda gésterilir.

Ara dinlemesi: Madde 64 - | - Caligma siiresinin ortalama bir zamanda o yerin
adet ve igin geregine gore ayarlanmak suretiyle isgilere: a) 4 saat veya daha kisa
slreli iglerde 15 dakika, b) (Degisik: 29/11/1983-2965/1 md.) 4 saatten fazla ve 7,5
saate kadar (7,5 saat dahil) sireli iglerde yarim saat, ¢) (Degisik: 29/11/1983-2965/1
md.) 7,5 saatten fazla sireli iglerde bir saat ara dinlenmesi verilir. Bu dinlenme
sureleri en az olup araliksiz verilir. Ancak bu sureler, iklim, mevsim, o yerdeki 6rf ve
gelenekler veya isin niteligi gézéninde tutularak toplu is s6zlesmesi veya hizmet
akidleri ile arali olarak kullanilabilir. Il - Dinlenmeler, bir igyerinin ayni kismindaki
butin ig¢ilerine énceden belirtiimis olan ayni saatte uygulanir. Su kadar ki isin
geregine gbre ndébetlese dinlenme yapiimasi toplu is sézlegsmeleri veya hizmet
akidleri ile duzenlenebilir. 1ll - Yukarida yazili dinlenmeler ¢aligma slresinden

sayllmaz.

Konaklama isletmelerinde verilen hizmetin aksamadan gece de devam etmesi
nedeniyle isletmeleri ilgilendiren bir baska madde, gece calistirilan isgérenlerle ilgili
olan 65. Maddedir. Gece yapilan iglerin sliresi bakiminda bir faklilik olmamasina

ragmen isleyis hakkinda baz farkhliklar meveuttur (I Kanunu, Madde 65);
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Gece sliresi: Madde 65 - | - Is hayatinda (gece) en ge¢ saat 20 de baglayarak
en erken sabah 6 ya kadar gegen ve en fazla 11 saat siren gin dénemidir. |l - Bazi
islerin niteligine ve geregine gére ya da yurdun bazi bdélgelerinin iklim ve adet
ayriliklart bakimindan, is hayatina iligkin (gece) baglangicinin daha geriye alinmasi
veya yaz ve kig saatlerinin ayarlanmasi, ya da cesitli igler igin erkek, kadin ve gocuk
isciler hakkinda (gece) deyiminden anlasilacak gin déneminin baglama ve bitme
saatlerinin belirtiimesi suretiyle birinci benddeki genel hikman uygulama sekillerini
tespit etmek yahut bazi gece calismalarina herhangi bir oranda fazla Ucret
ddenmesi usuliini koymak veya gece isletimelerinde ekonomik bir zoruniuluk
bulunmayan iglerde isgilerin gece ¢alismalarini yasak etmek Calisma ve Sosyal
Givenlik Bakanhgrnca tuzikler hazirlanabilir. lll. (Degisik: 29/7/1983-2869/14 md.)
Iscilerin gece ¢aligmalan 7,5 saati gegemez. IV - Gece ve ginduz igletilen ve
nébetlese igci postalari kullanilan iglerde, en fazla bir is haftasi gece galistinlan
iscilerin, ondan sonra gelen ikinci is haftasi glindiiz ¢aligtiriimalari suretiyle postalar
siraya konur. Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanh§i gece ve glinduz postalarinda
15’er gunliik ndbetlesmeye de izin verebilir.

isletmede isgérenlerin gunlik g¢aligma surelerinin fazla olmasi, ige
devamsizliklarin artmasina neden olmaktadir (Eren, 1993;173; Igbaria ve
Guimaraes, 1999; Harris, 2000). Ozellikle, kadin ve gocuk galisanlar fazla galisma
siirelerine gore daha az dayanikli olduklari i¢in buniarda ise devamsizliklar daha sik

gorulmektedir (Clay ve Stephens, 1996).

insanlar, gunlik ¢aligma saatlerinin fazla olmasini istememektedirler. Gunka,
zamanlarinin  blylk c¢ogunlugunu is vyerinde gegirmeleri durumunda 6zel
yasantilarina ayirdiklari zamanin daha da kisalacaginin bilinci igerisindedir. |
yerinde gunlik caligma surelerinin uzamas) yada fazla sire ile caligtinimalar
yeterince dinlenememelerine neden olmakta ve yasamlarinda yapmalari gereken
diger islerini olumsuz gekilde etkilemektedir(Fleishman,1998; Hertneky,1999). Bu tur
islerin yapilmasi igin sirekli izin veya rapor kullanma gereksinimi dogmakta ya da
ise gec gelmeler, erken ayriimalar, devamsizlik gibi bazi sorunlar olugmaktadir.
isletmede calisanlarin bu tur hareketlerinin yonetimce engellenmesi durumunda

isten aynimalarla kargilagilmaktadir.
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Konaklama sektérinde doénugumild ¢alisma zamanlari(vardiya-shift) her
isletmede farkli olarak uygulansa da genel olarak, Sabah, Aksam ve Gece vardiyasi
olmak Uzere ginin ¢ bélime ayriimas! seklinde uygulanmaktadir. Genel olarak,
Sabah vardiyasi, 07.00-15.00 ya da 08.00-16.00, Aksam vardiyasi 15.00-23.00 ya
da 16.00-24.00 ve Gece vardiyas! 23.00-07.00 ya da 24.00-08.00 seklinde olsa da
konaklama igletmelerinde birimlerini is yogunluguna gére degismektedir. Bu sekilde
vardiyalarin en rahat uygulanabildigi Odalar Béliminde bile zaman zaman sorunlar
ctkmakta ve calisanlarin gtnlik 12-16 saat galistiklan géralmektedir.

Konaklama isletmelerinde 6zellikle Yiyecek-igecek Béliminde calisan servis
elemanlannin vardiya sistemi ile caligmasi olduk¢a zordur. Caliganlarin yemek
saatlerinde is yoduniugunun fazla olmasi, yemek aralarinin kisa ve yemek
strelerinin uzun strmesi nedeniyle vardiya sistemiyle calismak igletmelere nitelikli
isgbren gereksinimi ve isglcl maliyetleri bakimindan ek bir yik getirecektir. Bu
bélimlerde ¢aliganlar genellikle tim gun calismakta ve ancak misteri yemek
saatleri disindaki aralarda dinlenmektedirler. Tum gunint igletmede caligarak
geciren iggérenlerin 6zel yagsamlarina fazla zaman ayiramamalari belirli bir sire
sonra galisanlar Gzerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir.

Konaklama isletmelerinde c¢alisma vardiyalarinin ortaya gikardigi bir baska
gercek ise, 6zellikle Odalar Béliminde gece vardiyasinda cesitli nedenlerden dolayi
bayanlarin galigtinrimamasidir (Dennis;1998). Bu durumda erkek galiganlarda,
surekli akgam ve genellikle de gece vardiyasinda ¢caligmasi sonucu fiziksel ve ruhsal
agidan rahatsizliklar gérillebilir (Solomon, 1993; Hertneky; 1999). Isletmenin vardiya
sistemi uygulamasi durumunda caliganlarin vardiyalart haftalik olarak surekli
degistirilerek uygulanmasi daha dogru olacaktir. Dolayisiyla hem galisanlar is
hayatinda daha verimli galigabilmekte hem de kendi 6zel yasantilarina gerekli

zamani ayirmig olabilmektedir.

Turizm sektérinde oOzellikle konaklama igletmelerinde uygulanan bir bagka
caligma sistemi, "part time" olarak bilinen yari zamanh ¢alisma geklinde oimaktadir
(Rogers, 1992). Bu sekilde yapilan bir uygulamanin igletme acisindan yararlar
oldugu gibi zararlari da olmaktadir. Tam zamanii ¢alisan isgérenlerin isleri yari
zamanl calisanlara yaptirmak istemeleri igletmenin isgérenlerden gercek verimi

alamamasina neden olur. Dider taraftan yari zamanl calisanlarin varligi tam
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zamanli ¢alisanlar (zerinde dolayli olarak baski yaratmaktadir. Isletmenin, istedigi
zaman ve gerekli gérdigi durumlarda tam zamanh iggéreni isten c¢ikarmasi ve
yerine yari zamanl c¢alisanlardan birisini almasi kolay olacagi igin, iggérenler

izerinde olumsuz etki yapacaktir.
2.6.2.1.7. Fiziksel Galigsma Kosullarinin Etkisi

Hizli teknolojik geligmeler; bir yandan insanin refahina hizmet ederken, 6te
yandan insan hayati ve gevre igin tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Ozellikle
sanayilesmenin ve yeni Uretim yéntemlerinin 6n plana ¢iktigi 20. yuzyil; yogun
makinelesme ve Uretim slrecine giren binlerce kimyasal maddenin neden oldugu is
kazalan ve meslek hastaliklart sonucu élimler ve organ kayiplarinin yogunlastigt bir
ylzyil olmustur. Uretim sirecine giren her yeni madde, her yeni makine, arag ve
gereg, insan sagligi, isyeri guvenligi, cevre saghd ve gevre guvenligi icin tehdit
olusturmaktadir. Bir bakima yiikselen refahin faturasi; insanliga is kazalari, mesliek

hastaliklar ve gevre kirlenmesi olarak kesilmektedir.

Saglikli calisma ortami ve gevresi; is bansinin, hizli ve saghkli kalkinmanin da
on sartidir. CUnkt is kazalan ve meslek hastaliklar, sonuglan itibariyle insan
hayatini ve sagligini tehdit etmesinin yaninda , igletmeler i¢in de énemli bir maliyet
unsuru olarak isyerinde verimlliligi de dogrudan etkilemektedir. Uluslararasi Galisma
Teskilati (ILO) yayinlarinda, d'Unyada her yil 1.2 milyon insanin ig kazalar ve meslek
hastaliklari sonucu hayatini kaybederken, 160 milyon galiganin ise is kazalan ve
meslek hastaliklari dolayisiyla yaralandigt ve hastalandidi belirtiimektedir. Yine ayni
kaynaklar endustrilesmis Ulkelerde is kazalari ve meslek hastaliklarinin toplam
maliyetinin bu Ulkelerin Gayri Safi Milli Hasilalarinin % 1'i ile % 3' G arasinda
degistigi belirtiimektedir. Bu maliyet 6zellikle kalkinmakta olan ulkelerin goz ardi
edemeyecedi kadar agir bir maliyettir. Glvenli gcalismanin saglanmasi, ¢aliganlarin
surdurtlebilir bir refah seviyesine ulagabilmeleri i¢in Ulkelerin ¢ézmek zorunda
olduklar sorunlarin basinda is saghgi, guvenligi (SSK, 2001) ve fiziksel ¢alisma

kosullari gelmektedir.
isletmelerde isgtictuniin etkin bir sekilde kullanilmas: igin gerekli olan uygun

calisma ortaminin saglanmasi zorunludur. Uygun c¢aligma ortami, igsgbrenin is

yerinde rahat ve verimli olabilmesi, isin istenilen standartlara uygun bir sekilde
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yaplimasi igin gerekli olan fiziksel ve psikolojik havanin yaratiimasidir. Bu nedenle
isgdrenin, isletmedeki fiziksel caligma sartlarindan olumlu veya olumsuz bir sekilde
etkilenmesi kaginiimazdir. Isgérenin, bu etkilenme sonucunda gésterdigi performans
dasaklagu iste verimliligin de digmesine neden olacaktir.

Isgérenin iginde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar,
bireylerin stresle karsi karsiya kalmalarina neden olur. Bu kosullarin en uygun
dlzeye ulagmasi isgérenin moral yapisini etkileyecegi gibi, érgitle bitiinlesmesini
de kolaylastirmaktadir. Bu nedenle fiziksel kosullarinin iggérenlerin ¢alisma
temposunu ve istedini arttiracak bigimde dizenlenmesi gerekmektedir (Pehlivan,
2000, 58).

Konaklama igletmelerinde fiziksel ¢alisma kosullarini olusturan bir ¢ok faktér
vardir. Isgici verimliligini etkileyen bu faktérleri, aydinlatma, havalandirma, kétil
koku, duman, 1si, rutubet, guriltt, kalabalk, bina igi yerlesimi vb. gibi etkenler olarak

siralamak mumkandar.

Aydinlatma; cisimlerin 1§k kaynaklarindan aldiklart isinlart yansitarak
gérunebilmeleri igin yapilan iglemdir. lsgéren iyi aydinlatiimis bir is cevresinde kisa
sirede daha az cabayla daha iyi kalitede Uretimde bulunacagindan aydinlatma
diizeninin bu amaca hizmet edecek sekilde hazirlanmasi gerekmektedir (TUtlnc,
1996). Yeterince aydinlatiimayan veya gereginden fazla sekilde aydinlatiimis bir is
ortami caliganlar rahatsiz edecektir. Zamanla bu rahatsizliklar isgéren Uzerinde
olumsuz bir etki yaratacadi icin ise devamsizlik ya da igyerinden uzaklasma gibi

sorunlarin olugmasini giindeme getirecektir.

Galisma ortaminin 6énemli sorunlarindan birisi de is ve is alaninin etkin
kullaniminda etkili olan aydinlatma faktdridir. Aydinlatma sisteminde 1k tek
yénden mumkinse tek kaynaktan gelmeli, 1sigin kaynagi sabit olmali ve renk
degisimlerinden kaciniimahdir. Isiin siddeti iyi ayarlanmali, renkli aydinlatma
sistemlerinden kaginiimalidir. Gin 1gi§ina yakin isiklandirma goris  etkinligi

acisindan digerlerinden Ustunddr.

lyi bir aydinlatma hem erken yorulmayi énier ve hem de insanlari gidileyerek

ig verimini arttirir. Bireyler genellikle giin 1s1§ina yakin bir isiklandirmayi tercih
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ederler. Gunes 1sinina yakin bir 1siklandirma bireylere ferahlik verir. Kétu
aydinlatmanin getirdigi yorgunluk ile birlegen can sikict durum, hem dikkati dagitir
ve hem de insani moral agisindan yipratir ve sinirli kilar (Eren, 1993;181).

Havalandirma konusu, 6zellikle kapall ortamlarda galigma kosullarini etkileyen
énemli etkenlerden birisidir. Konaklama igletmelerinde isgérenlerin, depo, mutfak,
muhasebe ve gamasirhane gibi kapall alanlarda uzun sureli ¢alismalari durumunda
is performanslarinin digmemesi icin ¢alisma ortaminin yeterince havalandiriimasi
gereklidir. lyi havalandirima yapilmayan ortamiarda insanlarin strekli uykulu
gbérinmesi, yorgunluk hissetmesi vb. nedenlerden dolayi verimli bir sekilde
caligmasi beklenemez. Insanlarin iginde mutsuz olmasi belirli bir stre sonra daha
mutlu olabilecekleri bir aramalarina neden olabilmektedir.

Is alanlarinda olugan kétii koku, duman, Isi ve rutubet insan saghgini olumsuz
etkileyen etkenlerdir. Calisanlarin kapali alanlarda siirekli karsilagabilecekleri bu tur
olumsuz etkenler ortadan kaldiriimadigi siirece igglclnin verimliliginin saglanmasi
mimkin olmamaktadir. Igyerinde kapali galigma alanlarinin 1sis1 normal diizeyde
olmaldir. Caligma yeri isisinin normal dizeyde olmas: verimi etkiledigi gibi

isgérenlerin dikkatlerini arttiracak igse uyarlanmalarini da etkileyecektir.

Atmosfer Kosullari, ¢aligma ortamint etkileyen bir bagka faktordir. Atmosfer
kosullarinin insanlar Gzerinde ¢ok cesitli etkileri vardir. Havanin kimyasal bilegimi,
hava sicakhdi, hava basinci, hava degisimleri, havadaki nem orani, farkli sicaklik ve

nem dereceleri, insanlar ve i verimi Uzerinde 6nemli etkileri vardir.

Hava birgok ézellikleriyle bireyin ¢aligmasini etkiler. Birey havayi soluklar ve
bitund ile havanin iginde bulunan bir cisim olarak ¢aligir, dinlenir, hayatini
surdurecek birtakim davraniglarda bulunur (Eren,1993;181). Hava sicakhdi, hava
basinci, hava degismeleri, havadaki nem orani bireyler lizerinde etki yapmaktadir.

Guraltt faktérd 6énemli bir etkendir. Konaklama igletmeleri genel olarak
insanlarin yogun olarak katildigi ve cesitli animasyon gdésterileri, folklor, canli mizik,
dans ve diger eglence programlari ve muiziklerle slrekli hareketliligin yasandigi
isletmelerdir. Konaklama isletmelerinin 6zellikle diskolarinda yiksek sesli mizik
yayininin yapiimasi ¢alisanlarin duyu organlarini rahatsiz etmektedir. Bu tlr
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yerlerde caliganlar belirli bir yastan sonra ya igletme iginde bdlim degistirmekte ya
da igten ayrilmaktadiriar. Bu nedenle galigma ortaminda olusan asin derecede
gurulta kirliligi calisanlarin igten ayrnima nedenlerinden birisi olarak gériimektedir
(Guthrie,2000).

Zihinsel iglemleri gerektiren iglerde gurultt ¢ok rahatsiz edicidir. Guraltd ani
olarak meydana geldiji zaman insanda ani korku ve soklara neden olur. Asiri
gurtith ise gecici veya slrekli sagiriiklara neden olmaktadir. Guraitinin
dnlenebilmesi icin zeminin gurlltiyl emecek bigimde esnek yapilmasi, tavanin ve
duvarlarin uygun maddelerle kaplanmasi, kulakliklar takiimas: gibi ©nlemler

alinmalidir.

Pehlivan'a (2000; 59) gore gariltiintn insan Gzerinde Ug etkisi vardir;

e Asin guraltult ortamlar bireylerde igitme kaybina neden olur

e Gurlth isgérenlerin kendi ve baskalarinin seslerini algilamasini énleyen
bir maskeleme islevi yaratirr Bu durumda is ortaminin gurGltisa,
isgorenlerin normal sesleriyle iletigim kurmalarni engeller.

e Asin gurdlta verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu Uzerinde olumsuz
etkiler yaparak stres yaratir.

Fiziksel ¢alisma kosullan olarak degeriendirilen bir bagka konu da kalabaliktir.
Kalabalik, bir yerde olan hareketlilijin gdstergesidir. Isyerinde calisanlarin sayisi
gereginden fazla olmasi durumunda iggbrenlerin caligmasini etkileyebilir. Kalabalik
caligma ortamlarinda zaten fazla olan girlltinin daha da artmasi gérlllrken,
calisanlarin ve yapilan isin denetimi de zorlagmaktadir. Bir is yerinde yalnizca,
calisaniarin olusturdugu kalabalik olarak dusinilimemelidir. Ayni zaman da ortamda
bulunan diger insanlarin da olmasi kalabaligin olugsmasina neden olmaktadir.
Isgérenlerin igten kagmasi ya da igyerindeki kidemli iggérenlerin yapilacak igleri yeni
isgbrenlere yaptirmalan ve deneyimsizlik sonucu meydana gelen is kazalan

oraninin artmast kuskusuz ki kaginilmaz olacaktir.
Birimlerin bina igi yerlesimi de isgérenin g¢alismasini etkileyen etkenlerden

birisidir. Ornedin mutfak bélimianin yemek salonlarindan uzak olmasi servis

elemanlarinin daha fazla yorulmasina, musteri sipariglerinin gecikmesine ya da
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aksamasina neden olmaktadir. Béyle bir durumda galiganlarin hem musterilerle hem
de yoneticilerle karsi karsiya gelmesi bazi sorunlarin olusmasina neden olur.

Isgérenler agisindan galisilan yerin donanimi da ayri bir 6neme sahiptir. Kolay
ve rahat calismay! engelleyen ortamlar bireylerin verimli ve etkili caligmasini
engelleyerek bir baski olusturur. Ergonomik agidan iyi diizenlenmemis ortamlar
calisanlarin fazladan yorulmalarina neden olan bir baska etkendir (Pehlivan,
2000;66). Isletme icinde bulunan merdiven, asansér, giris-cikis kapilari, biro ici
yerlesimi, kullanilan arag-gerecler isgérenin ¢alismasini etkileyen etkenlerdendir.

Isyerindeki fiziksel caligma kosullar yetersiz ve aymi zamanda sorunlar
yaratiyorsa, ¢alisanlari érgit icinde tutma ve galistirma olanaksiz hale gelmektedir.
O halde &rgiit icin yasamsal nitelik tagiyan fiziksel kosullar éncelikle saglanmalidir
(Eren, 1993;29). Aksi takdirde is veya igletme ilgili olarak isgérenler agisindan bazi
sorunlarin olugmasi kaginilmaz olur. Fiziksel galigma kosullarinin iggérenier
Gizerindeki etkileri bilinmektedir. Is ortaminin iggérenlerle uyumlagtirnimasi igletme
ybnetimin Uzerinde durmasi ve ¢ézime kavusturmasi gereken konularin basinda

gelmektedir.
2.6.2.1.8. I Garantisi ve Sosyal Giivenlik Etkeni

Sosyal guvenligin temelini, insan yasamina verilen deger olusturmaktadir.
Cunku, insana deger veriimeyen bir ortamda, onun glvence altina alinmasinin da
anlami tartigilir

Insanlarin genel olarak galigma nedenlerin baginda temel gereksinimlerinin
karsilanmasi gelmektedir. Temel gereksinimlerin kargilanmasi ayni zamanda
insanlarin yasamiannin surdiraimesi anlamina gelmektedir. Bu nedenle insaniarin

temel gereksinimlerinin siralanmasi da belirli bir diizen icerisinde yer almaktadir.

Yasama verilen degerin bdylesi bir anhk degerlendirmelerin ve
kisisellestirmenin otesinde, sistemli bir bicimde degerlendiriimesi gerekmektedir.
Onun igin de yasami sorgulamak ve kisinin en ¢ok gereksinme duydugu égeleri
saptamak gerekmektedir. Maslow (1954), bunlari temel fizyolojik gereksinmeler

olarak nitelemektedir. Yeme, igcme, barinma, saglk vb olmazsa olmaz
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gereksinmelerdir; dncelikle kargilanmalari gerekir. Bunu izleyen basamak ise, bu
vazgegilmez gereksinmelerin glvence altina ahinmasidir

Insanlar biyolojik bir varlik olarak yasamint surdirebilmesi icin Oncelikle
fizyolojik gereksinimlerini karsilamak zorundadir. Maslow'un gereksinimler
kuramindan hareketle, fizyolojik gereksinimler kargilanmadan diger gereksinimlerin
ortaya gikmasi olasi degildir (Gaddy ve Bechtel, 1995). Gereksinimler kuraminin
ikinci asamasinda givenlik gereksinimleri yer almaktadir. Maslow'un fizyolojik ve
glvenlik gereksinimi olarak aciklanan bu iki gereksinim turl temel ya da birincil

gereksinimler olarak bilinmektedir.

Bu gereksinim, insanin hasta, yagh oldugu hallerde kaza sonucu ¢alisamadigi
veya herhangi bir nedenle igsiz kaldigi durumlarda biyolojik yasamini stirdirecek bir
takim glvencelerin arayigi i¢inde oldugunu gésterir. Bu nedenle insan ileriye déniik
tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya galigir, haksiz isten ¢ikariima durumlarina
karsi da sendikalara Uye olur. Bu davranig ve girisimleri onun ileriye ait riskleri ve
belirsizlikleri dnleyici tutumuna baglanmalidir (Eren, 1993;28).

Maslow’un gereksinimler listesinde ikinci sirada yer alan giivenlik gereksinimi,
aslinda fizyolojik gereksinimlerin kargtlanmasi igin ortaya ¢tkan bir gereksinimdir. Bu
nedenle bireyin yasaminin strdurtimesi acgisindan da degerlendiriimesi guvenlik
gereksinimin dnemini ortaya koymaktadir.

Ekonomik glvenlik kisisel cabalar yoninden olduk¢a 6nemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalari gibi igciye strekli gelirini hayati boyunca
saglayacak ekonomik korunma bicimleri glnimizde c¢ok gelismistir. Guvenlik
duygusu caliganlar igin ekonomik olmaktan da 6te daha kapsamli bir duygudur.
Belirli bir is g¢evresinde ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine giliven
duygusunu da igerir (Eren, 1998;430).

Calisanlarin is ve sosyal glvenliginin givence altinda olmasi isletmenin
ekonomik kosullarina bagh olarak degigsmektedir. Ekonomik agidan gig¢li olmayan
igsletmelerin genellikle c¢alisanlarin bu tOr isteklerine ya da haklarina sicak
bakmadiklarn gérilmektedir. Isgicinin ekonomik agidan daha gigli ve calisanlarin

haklarinin saglandidi isletmelere dogru akimin olmasi kaginilmaz bir sonugtur.

.5 YOKSEK BCRETIM KURULU
POKUMANTASYOM HERKETH



Yapilan arastirmalarda is ve sosyal glvenlik garantisi altinda c¢alisanlarin
iglerinde daha verimli olduklari, ig ortamini sevdikleri, ¢aligma arkadaslari ile uyum
icinde olduklar ve bu nedenle isten ayriima egilimlerinin daha dusik oldugu
sonucuna variimigtir(Hertneky, 1999; Stein, 2000). Bu nedenle i§ ve sosyal
guvenligin isgérenler agisindan énemli oldudu kadar isletmeler agisindan da son

derece blyilk bir dnemi vardir.

Cogu zaman calisma hakkinin korunmasi anlaminda da kullanilan “ig
glvencesi” kavram: temelde, gecimini emegi ile saglayan bagimii calisanlar, hakl
bir neden olmaksizin, igveren tarafindan hizmet iligkisine son verilmesi durumunda,
igverenin fesih iglemini sinirlayan veya engelleyen, is iligkisini hukuki zemine ¢eken,
bbylece hizmet sézlesmesinin iggéren acgisindan dayaniksiz niteligini ortadan
kaldiran, hizmet iligkisine sureklilik kazandiran, koruyucu yéni agir basan belirli
duzenlemeleri igermektedir. Is glivencesi kavraminin arka planinda ekonomik,
sosyal ve bireysel gergekler yatmaktadir. Is iligkisinde bagh bagina strekliligin
ifadesi sayillmaktadir. Clnkd, klasik hukukta taraflara taninan esit fesih yetkisi
kuramsal kalmaktadir. ls iligkisinin hakh bir nedene dayanmaksizin fesih durumu
iggéren agcisindan iki durum birden yaratmaktadir. Birincisi, caligma kosullarini
isgoren aleyhine degistirmektedir. Ikincisi ise; isgérenin gelirini kaybetmesi ile
ailesinin ve kendisinin yasami tehlikeye dismektedir (Kaya;2001).

Isverenin iggérenin isine sebep géstermeksizin son verebilmesi imkanlarina
sahip bulunmasi, isgérenin hukuk dizeninin agik¢ca kendisine tanidigi faydalan

koruyamamasi sonucunu dogurmaktadir.

Isgorenlerin igverenlerle iligkilerini diizenleyen 1475 sayili Is Kanununun 13.
maddesi ise igverene hi¢ bir gerekge gdstermeksizin iggoreni isten ¢ikarma hakkini
tanimaktadir. Isgérenin igveren tarafindan igten gikariimasinda éngérilen tek kosul,
iggbrene belirli bir sire 6nceden haber veriimesi ve iggorenin hak etmis olmasi
durumunda kidem tazminatinin &denmesidir. Bu durum 158 sayili sézlesmeye
aykindir. Bu nedenle, 1475 sayili Is Kanununun 13 inci maddesinin (C) bendine bir
paragraf eklenmek suretiyle slresi belirli olmayan hizmet akitlerinin feshinden énce
igverene neden bildirme yukumlulugla getirilerek 158 sayili sézlesmeye uygunluk

saglanmistir (s Kanunu, Madde 13).
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Turizm sektériinde faaliyet gésteren igletmeler arasinda istihdamin en fazla
oldugu konaklama igletmelerinde de isgbrenlerin is ve sosyal guvenligi
bulunmamaktadir. Pek cok igletme turizm sezonu boyunca faaliyette bulundukiari
icin gok az sayida galisanlar igin sosyal glvenlik islemleri yapmaktadir. Turizm
sektorundeki igletmelerde sendikal olugsumlarin yaygin olmamasi, denetimierin zayf
olmasi ve faaliyetlerin mevsimlik 6zellik tagsimasi nedeniyle calisanlarin bu tir

haklarn veriimemektedir.

ls ve sosyal guvenlik konusu ile ilgili yapilan bagka arastirmalara gére,
konaklama igletmelerinde caliganiar arasinda bu tur haklar arayanlarin daha gok
bayanlar ve belirli bir yasin Uzerindekiler oldugu saptanmistir(Heshizer, 1994; Liou,
1998). Konaklama igletmelerinde calisan gen¢ yastaki iggérenlerin is ve sosyal
guvenlik gereksinimi duygusunu heniiz anlamadiklari igin pek fazla énemsemedikleri
goruimektedir. Onlar igin dnemli olan ilk agsamada ylksek Ucret ve rahat caligma
ortamidir. Ancak belirli bir yag olgunlugu, aile sorumlulugu, saglik sorunlari gibi bazi
etkenler cgalisanlarin is ve sosyal glvenlik konularina daha 6nem verdiklerini

gbstermektedir.
2.6.2.1.9. isletmelerde Olusan Yiiksek Iggiicii Devrinin Etkisi

Isglicti devri bu galigmanin esasini teskil etmektedir ve igletmelerin tzerinde
durmas! gereken en énemli konulardan birisidir. Isglicti devrinin normal bir oranda
olmasi igletmeler agisindan olumiu kabul edilmektedir. Ancak isglict devir oraninin
yuksek olmasi genel olarak birgok konuda sikinti yaratmaktadir. Yiksek isgiici
devrinin igletme ve iggdren agisindan olumsuz etkileri oldugu gibi ekonomik olarak
da etkisi goriimektedir.

Isletmelerde olusan yiksek oranda isglici devri isletmeleri ve caliganlari
ilgilendirdigi kadar meslek o6rgitlerini de ilgilendirmektedir. Cunkii meslek
birliklerinin, yuksek igglct devri olan igletmelere sagladigi egitim, danismanlik,
igbirligi vb. imkanlar daha dugtktur (Hutchcraft, 2000). Dolayisi ile igsglclu devir
oraninin yiksek oldugu isletmeler meslek birlikleri ve diger is 6rgitleri ile karsi
kargiya gelmektedirler. Bu durum nedeniyle igletmelerin ugrayacaklar zararlan séz

konusu olmaktadir.
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Isgérenler deneyim kazandikga daha garantili iglerde calismak istemektedirler.
is ve sosyal glvencenin oldugu isletmeler daha cok buyuk 6lgekli ve gucli
sermayesi olan igletmelerdir. Deneyimli ¢caligsanlara verilen dederlerin ancak bu tir
igletmelerde daha belirgin sekilde yansidigi bir gergektir. Isgiict devri yiksek olan
igletmelerde deneyimli calisanlart tutmak daha zordur. Igletmelerin kalifiye
elemanlarin taleplerini kargilayamamasi nedeniyle daha geng calisanlar ile ise yeni
baslayanlan caligtirdiklari gérulmektedir (Prewitt, 2000). Belirli bir sire sonra
deneyim kazanan isgérenlerin daha iyi imkanlar sunan igletmelere ya da diger
sektériere gegmesi kaginilmaz olmaktadir. Béyle bir durumda igletmenin zararlar
gbzardi edilemeyecek kadar ciddi boyutlara ulagmaktadir.

Koys'a (2001) gére deneyimsizligin bir sonucu olan yiksek isgtct devri,
isletme giktilarina olumsuz etki yapan bir isgiicti deneyimidir. Isletmelerde gériilen
yiksek isglici devri ydnetimin deneyimsizli§i sonucu olusan bir sorun olarak
géralmektedir. Bu deneyimsizligin igletmelere olan etkisi ¢ok bllyllk boyutlara

ulagabilmektedir.

Tepe yobnetiminde igletmedeki isglicli devir oraninin yilksek olmasi
huzursuzluk yaratmaktadir (Lahue, 2001). lIsten ayrimalarin nedenleri
arastirimadigi ve gereken ¢6zimin bulunmadigt strece bu durum devam
edecektir. Yénetimde olusan huzursuzlugun temelinde her an isgérenlerin
ayrilabilecegi ve islerin aksayacagi korkusu yatmaktadir. Bu sekilde g¢aligan bir

yéneticinin daha verimli ve uzun sireli galigmasi olanaksizdir.

Yiksek oranda isglict devri hem ydneticilerin hem de galisanlarin is diizeninin
bozulmasina neden olmaktadir (Walkup, 2000). Is diizeninin bozulmasi galiganlarin
etkin bir sekilde kullanimini engelledigi icin verimliligin digsmesine ve iggérende
memnuniyetsizlige neden olmaktadir. Bu sekilde galismanin isletme ve isgoren
acisindan kayiplari buayuk olacag) igin isgtci devir oraninin daha da ylkselmesine

neden olacaktir.
Konaklama isletmelerinde de diger isletmelerde oldudu gibi yari zamanli (part-

time) iggorenlerin ¢alistirimasi isletme y6netiminin isgict maliyetlerinin en dasik

seviyede tutmak istemesinin yaninda olabilecek zamansiz ve toplu isten ayrilmalara
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kargi alinan bir onlem olarak degerlendirimektedir. Kalinosky' ye (2001) gére
igletmelerdeki ylksek igglch devri, igletme yoénetimini yarn zamanli iggéren
calistirmaya zorlamaktadir. Yari zamanl galiganiarin bu sekilde dustntlmesi diger
calisanlar tarafindan anlasiidigi takdirde ¢aligsanlararasi gatismalar olmasi bazi
calisanlarin igten ayrilmasina ya da ¢ikariimasina neden olmaktadir. Bu durumda
isin icinde olan yari zamanli g¢alisanlarin da isletme hakkinda kétl izlenimler

edinmesi nedeniyle igi birakmasi olagandir.

Yiksek isglici devri igletmede kariyer planlamasini da etkilemektedir
(Schwartz, 2000). Surekli igglict devri olan bir isletmede saglikh bir kariyer planinin
yapi!lmasi mimkin olmamaktadir. Bireysel kariyer gelistirme olanaklari bulamayan
iggbrenin ayni i yerinde uzun sireli galigmasi beklenemez. Cunki kariyer, insan
yagami igin 6zel bir anlam ifade eder. Calisanlarin i ve 6zel gevresinde ¢ok sayida
kigiyle iligkide bulunmasi ve ¢aligmasi mesleginin sosyal yénuni olustururken, bu
meslek sayesinde saglayacagi is doyumu psikolojik yénini olusturur.

Insan galigma yasamina katildigi ilk giinden itibaren gereksinimlerini
karsilamak, beklentilerini ve gelecede yénelik planlarini gerceklestirmek, isinde
ilerlemek ve basarili olmak ister. Insanlarin bu beklentilerinin gergeklesmemesi
isletmeye olan baglhhginin azalmasina, iginden ve is yerinden uzaklagmasina neden

olur. Isgérenin moralinin yiiksek tutulmast gereklidir.

Isglicti devrinin yliksek olmasi, isgérenlerin moralinin diisik olmasina neden
olur (Zuber, 2001). Yiksek isguct devri isletmenin karliigini da olumsuz olarak
etkileyecek ya da isletmenin karliigindan galacaktir (Carbone, 1995). Isletmede
strekli olarak iggéren giris ve ¢ikislarin olmasi, is ilani, iggéren temini, segimi ve
egitim maliyetleri gibi iggicli maliyetlerinin ylUkselmesine neden olurken genel
giderler icinde insan kaynaklari harcamalarinin oranini arttirmaktadir. Boyle bir
durum igletmede sadece giderlerin artmasina yol agmamakta, ayni zamandan
isgbren seciminde kullanilan ydntemlerin, isgiclii kaynadinin ve en 6nemlisi de
isgdren secimini yapan Kisilerin yetersiz olduklarini da ortaya gikarmakta, isgéren
seciminde hatalarin oldugunu ve iyi bir se¢cim yapilamadigini gésterir (White, 1995;
Kaak vd., 1998).
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Yiksek iggucli devri sorunu sadece igletme ve isgbren agisindan
degerlendiriimemektedir. Boylesine 6nemli bir konu beraberinde bazi problemlerin
de olugsmasina neden olmaktadir. Yiksek isglcl devri, ekonomi agisindan
dederlendirildiginde bdigesel ve hatta Glkesel boyutta issizlik oraninin artmasina
neden olur (Hequet, 1993; Whitford, 1998). Ekonomik kayiplarin artmasi, isletmenin
yatinmlarini da etkilemektedir (UWM. Employment and Training Institute, 1998).
Isletme agisindan yatinmin, diger bir ifade ile igletmeye uzun sire gelir getirecek
harcamalarin kisittanmasi makro agidan yapilacak yatinmlari da etkileyecektir
(Usta, 2000;6).

Sonugta bir igsletmede olugsan ylksek oranda igglici devri hem caliganlar
etkilemekte, hem de igletmeyi etkilemektedir. Calisanlarin dustk kapasite ile
calismasina neden olmakta ve verimlilidin istenilen seviyede olmasini
guclestirmektedir. Caliganlarin is doyumuna ulagsamamasi ve beklentilerini

gerceklestirememesi nedeniyle isten ayrilmasi kaginiimaz olur.
2.6.2.1.10. Yabanci Dil Etkeni

Konaklama igletmelerinde istihdam edilen insan kaynaklarinin niteliklerinin
énemi ¢ok blyuktir. Rekabette bir adim éne gegmek isteyen isletmeler deneyimli ve
bilgili kigileri istihdam etme cabasi igerisindedir. Isletmelerde faaliyetlerin egitimli
teknolojik gelisime acgik, kiresel distinen, zihinsel esnekligi olan elemanlarla
sUrdirebilecedi dusiuniulmektedir. s deneyimi, yabanci dil bilgisi, inisiyatif sahibi
olma, ekip galigmasina yatkinlik, yaraticilik ve yer degistirebilme 6zellikleri de bu tir

elemanlarda aranan niteliklerdendir.

Himmetogiu ve Tural 1990 yilinda yaptiklan "Turk Konaklama Endustrisinde
Insanglicti Arastirmasi" adli g¢alismalarinda elde ettikleri bulgularinda isletme
ydnetici/sahiplerinin istihdam edecekleri iggérenlerde en c¢ok aranan 6zelliligin
yabanci dili bilgisi oldugunu ortaya koymaktadir (Himmetogiu ve Tural, 1990). Yine
1999 yilinda Kozak ve Kozak'in yaptigi "Seyahat Acentalan Ydéneticilerinin Turizm
Egitimi Alan Elemanlarda Aradiklari Nitelikler" adli ¢aligmalarinda isgérenlerin
yabanci dil bilmesi en fazla aranilan 6zelliklerin basinda geimektedir (Kozak ve
Kozak, 1999).
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Konaklama isletmeleri musterilerinin  blylk ¢odunlugu yabanci ulke
vatandaslarindan olusmaktadir. Her toplumu olusturan insanlar farklidir ve isletmeler
calisanlariyla birlikte buna gére gerekli yapilanma saglamalidir (Solomon, 1994). Bu
nedenle misterilerle anlasabilmek igin ¢alisan elemanlarin yabanci dil bilmeleri bir
zorunluluk haline gelmektedir. Genellikle konaklama igletmelerinden, farkli ulke
insanlan ayni anda yaralanmaktadir. Bu nedenle konaklama isletmelerinin birkag dil

bilen elemanlari istihdam etmesi dil engellerini giderir (igéz, 2001, 182).

Buyuk olgekli konaklama isletmelerinde ige yeni bagvuran elemanlarin yabanci
dil bilgisini 6lgmek amaciyla belirli bir yabanci dilde mulakat yapildigi bilinmektedir.
Bu tdr isletmeler belirli dénemlerde caliganlarina yoénelik yabanci dil egitim

programlari da diizeniemektedir.

Gunimuzde yabanci dil yasamin bir pargasi olmustur. Hem iggéren hem de
isletme agisindan oldukga biiyilk 6neme sahip olan yabanci dilin misterilere mal ve
hizmetlerin sunulmasini daha kolaylastirmaktadir. lyi bir yabanci dil bilgisi isgérenin
ikna edici 6zelligi ile birlestiginde isletmenin satiglarinda da dnemli bir artisa neden
olurken (Abrahamson, 1997), ayni zamanda musterilerin olusabilecek sorunlarinda
¢bzlimlin saglanabilmesi igin taraflar arasinda iletigimin kolaylikla gergeklesmesini

saglayacaktir.

2.6.2.1.11. Gahsanlarin Ortak Kullanim Alanlan

Turizm sektériinde insan kaynaklarinin diger sektérlere gére daha fazla
tartisilmaz bir 6neme sahip oldugu bilinmektedir. Bu sektérde bina, arag-gereg,
malzeme gibi fiziksel varliklara yapilan yatirim kadar insan kaynaklarina da yatirim
yapilmaktadir. Ancak buna ragmen o6zellikle konaklama ve yiyecek-igecek
igletmeleri, turizm sektéri iginde galisanlarina en az sosyal haklar sunan
isletmelerdir. Turizm sektérinde vyapilan islerde ne kadar yeni teknoloji
olanaklarindan yararlanilsa da insan giici olmadan uretim yapilmasi ve hizmetin

sunulmasi olanaksizdir.
Konaklama isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin buylk bir kismi igletmenin

sagladi§i yatakhanelerde kalmaktadir. Yatakhaneler genellikle igletme icerisinde

bodrum katlarinda ya da disarida apartman dairelerinin giris katlari kiralanarak
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cahsaniarin kullanimina sunulmaktadir. Cok sayida kisinin ayni odada kalmasi,
odalarin tuvalet ve banyolarinin ortak kullaniimasi, giines igininin girmemesi ve
sirekli nemli olmasi bu tip yerlerde kalanlarin sagliklarini olumsuz olarak
etkilemektedir. Béyle koétu sartlarda kalan galiganlarin gerekli temizlik ve bakim
olanaklari olmadigindan musterilerin karsisina ¢ikmasi hos olmayan sonuglara

neden olmaktadir.

Akoglan ve Kozak'in (1995) Istanbul, Ankara, Antalya, Bodrum, Kapadokya,
Adana ve Mersin'deki 4 ve 5 yildizh otellerde personel kullanim alanlar: (izerine
yaptiklari gézlemlerinde, personel giris kapilari, yemekhaneler, soyunma alaniari,
calisma alanlan gibi yerlere gereken &nemin verilmedigini hijyen kurallarina

uymadigini tespit ettikleri anlagiimaktadir.

Konaklama igletmelerinde personel giris kapilarina, musteri giris kapilarina
gosterilen 6zenin aksine fazla énem veriimemektedir. Personel girig kapilarini
kullanan isgérenlerin mutfak, restoran, bar ya da diger bélimlerde g¢aligmasi
nedeniyle temizlik ve hijyen kurallarina uyulmamasi sonucu mikrop ve bakterilerin

kolayca olugmasi saglayacaktir.

Konaklama igletmelerinde ¢aliganlarin is ortami faktérlerinin iyilestiriimesi son
derece dnemlidir. Is ortami faktérleri, hem fiziksel galigma sahasini hem de galisma
ortaminin atmosferini tanimlar. Yoneticiler, ¢aliganlarin ige gelirken kendilerini iyi
hissedecekleri bir ortam yaratmalidirlar. Bu, ¢aligilan alani temiz ve glvenli
tutmaktan daha fazlasini kapsar (Rosenthal, 2001).

Turizm sektériinde galigan iggérenlerin en 6nemli sorunlarindan birisi de ortak
olarak kullanilan yemekhanelerdir. Yemekhanelerin bakimi, dizeni ve temizligi
kadar yemek takimiarinin da yeteri kadar hijyenik sartlarda korunmasi gereklidir.
Personel yemek salonlarina gereken 6nemin verilmesi, hatta yemek salonlarinin
glines gérmeyen vyerlerde ve rutubetli alanlarda kurulmamasina galisanlarin

saghgini tehdit etmesi agisindan dikkat edilmelidir.
Isyerlerindeki caligma ortami, sadlk kosullari ile ilgili denetimlerinde her ne

kadar bireysel iyi 6rneklere rastlamakta ise de, dzellikle toplu kullanim alanlarinda
buylk sorunlanin yasandidi denetim eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bu olumsuz
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kosullarin baslica nedeni sorunlarin ¢6ziminu daima baskalarina, biraz da
denetimsizlige baglamak dogru olur.

Caliganlara, gulvenli, iyi duzenlenmis caligma ortamlar saglayarak kaliteli
calisma ortami sunmak musterilere daha kaliteli hizmet olarak yansir. Caliganlarin
soyunma odalari, dinlenme yerleri, g¢aligma birolari vb. gibi diger kullanim
alanlarinin olduk¢a dlizensiz oimasi ¢alisanlar arasinda sorunlar yaratmas: karsilikl
gruplagsmalarin olugsmasina neden olur. Bir igletmede bu tlr gruplagmalarin
sonucunda sorunlarin blyumesini é6nlemek i¢in bazi ¢alisanlar igten ¢ikarilir ya da is

ortaminda olusan huzursuzluk nedeniyle bazi ¢alisanlar kendi istegiyle ayrihr.
2.6.2.1.12. Yonetim ile isgérenlerin Caligsma Bigimlerindeki Farkhiliklar

Turizm sektdriinde sunulan mal ve hizmetin Gretiminde her isletmede farkli bir
yontem uygulanmaktadir. Bu farkhlik tesislerin ayni standartlarda olmamasi ve
turizm sektérinde degisik olceklerde igletmelerin olmasina bagh oldugu kadar, bu
yerlerde calisan iggorenlerin 6zelliklerine de baglidir. Caligsanlar arasinda ézellikle
yonetim ile alt kademedeki iggbrenlerin caligma yontemlerindeki bu farklilik

isletmelerde zaman zaman sorunlar yaratmaktadir.

Insan kaynaginin deder kazanmasina bagli olarak yasanan &nemli bir
gelisme, insan kaynaklari yénetiminin organizasyon stratejisi ile iliskilendiriimesi
cabasidir. Bu baglamda insan kaynaginin etkin kullanilabilmesi i¢in dort temel unsur
tanimlanmistir. Bu unsurlar bitinlesme, ¢alisanin bagliig:, esneklik ve kalitedir
(Guest, 1990). Butunlesme unsuru ile insan kaynaklart politikalarinin birbirini
tamamlayarak biitinlik olusturmasi, alt kademe ydneticilerin igletmelerinde insan
kaynaklarinin 6nemini benimsemeleri, insan kaynaklari yénetiminin stratejik planiar

icerisinde yer almasi vurgulanmaktadir.

Isletme yénetimi c¢alisanlar arasinda galisma yéntemi farklihdini ortadan
kaldirmalidir. Alt kademe ¢alisanlarinin toplam kalite yénetimi cergevesinde
degderlendirilerek, yetki ve sorumluluk verilmesi ve ydnetime katiimalarinin

saglanarak onlarin distncelerine de yer verilmelidir.

7.C. YORSEX OCREriN XURULD
BOKOMANTASYON MERKEFE



Karakog'un 1998 yilinda vyaptigi "Konaklama Isletmelerinin  Yénetsel
Uygulamalan ve Soruniari" adh ¢aligmasindan elde edilen bilgilere gére, konaklama
isletmelerinde ydneticilerin ancak %50 sinin planlar yapilirken planlar uygulayacak
kisilere danistigi anlasiimaktadir. Ayrica, yine ayni galismada iggdérenlerin yaptiklar
iglerle ilgili goris ve dusincelerine énem verilme derecesine yénelik bulgularda,
ancak ankete katilan yoneticilerin %39'u ¢ok fazla 6nem verdigini belirtmektedir.

Isletmelerde &rgutsel dedisim gerekliligi ortaya ¢iktiginda, bu degisim
zamaninda uygulanmahdir. Bu tir talepler ne kadar erken kesfedilir ve
tanimlanabilirse, isletme yetkin ve etkili isglici potansiyeline daha ¢abuk sahip
olacaktir. Yeni Urtnler ve hizmetler, igglctnin isletmedeki konumunun yeniden
sorgulanmasina neden olmaktadir. Aksi takdirde iggérenlerin ve yoneticilerin gerekli
olan ¢zelliklere daha ge¢ ve daha yiksek maliyetle ulagiimasi gibi bir riskle de
karsilagilacaktir.

Isletmelerde farkli galisma sistemleri kapsaminda yoneticilerin galisanlara
yonelik etik konusunda gereken 6zeni gostermeleri zorunludur. Caligma hakkinin
tam olarak analizi, aslinda temel sosyal etik kapsamindadir. Bununla birlikte, isgéren
ve yoneticilerin 6zel hak ve édevlerini daha iyi anlamak igin, bu temel etik standardin
o isletme tarafindan kavraniimig oimasi gerekir.

Calisanlar arasindaki igin yapiima yéntemi farkliiinin temelinde igin, sadece
galisanin bos kalmamasi igcin mi, yoksa gercekten yapilmasi gerekliliinden dolayi
mi yapildigidir. Calisanlarin, yaptiklari iglerin anlamh bir ig olmasini beklemeleri
yonetim kademesindeki bazi yoneticilerin  anlayigina ters dUgmektedir.
Caliganlararasi veya isgéren-y6netim arasindaki ¢atigmalar sonucunda igletmelerde
caligma ortaminin bozulmasi goértlebilir. Bu durum hem iggérenin hem de ydnetim

ve igletmenin olumsuz bir sekilde etkilenmesine neden olmaktadir.

2.6.2.1.13. isyerinde i§lerin Belirsiz ve Karmasik Olmasi

Konaklama igletmeleri, turizm endustrisi igerisinde ig ve gorev farklihig: en
fazla olan igletmelerdir. Hizmetin Uretiminde ve sunumunda insan kaynaginin

énemli bir rol oynamasi yapilan iglerin giic ve karmasik bir ézellikte olmasina neden

olmaktadir. Her birimdeki islerin kendine 6zgu farkh nitelikte isgéren tarafindan
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yaplimasi isgorenlerin farkli béliimierde birbirlerinin yerine c¢alistirimasimi da
glclestirmektedir.

Isletmede ig ortaminda olusan karnigikligin énlenebilmesi igin éncelikle yapilan
islerin tanimlanmasi ve buna gére gérev dagiliminin yapilmasi gereklidir. Hatta
eleman gereksinimi hangi nedene bagh olursa olsun mutlak surette insan kaynaklar
yoneticilerinin elinde yazili bir is tanimi olmak zorundadir. Bu yazili tanim, isten
ayrilan bir elemanin pozisyonu ise, zaten varoldugu bilinen yazili tanimlar ilgili birim
amirleriyle yeniden gbzden geciriimelidir. Yeni ortaya gikan bir gereksinim ise, bu
defa da gereksinim belirten birim y&neticilerinden, ig tanimi kapsamii bir gekilde
alinmalidir. I tamiminda, tanimlanacak olan pozisyona iligkin unvan, bagh
bulundugu departman, igin tanimi, gorevieri, yetkileri ve iligkileri belirtiimelidir
(Berkol, 2001).

Is tanim, vyalnizca igletmede karigikhgin  o6nlenmesi  amaciyla
kullanilmamaktadir. Ornegin, performans degerlendirmesi, is tanmimi, hedefler ve
yetkinlikler dogrultusunda gerceklestirilir. Performans degerlendirme sisteminin
amaci iggorenlerin bilgi ve beceri diizeyini arttirmak, mesleki geligimlerini saglamak
ve sirketici iletigsimi arttirmaktir. Kariyer planiamasi ve egitim politikalari performans
sistemine destek vermekte ve performansin gelistirimesine katkida bulunmaktadir.

isletmede is karmasikhidinin olugsmasi bir yOnetim sorunu olarak
degerléndirilmelidir. Konaklama isletmelerinde isgérenlerin yénetime katiima
dereceleri diger sektér igletmelerine gore daha dusiktir. Yéneticiler igletmelerinde
olusan sorunlan goérmedikleri igin ¢dzim Gretmekte de gerekli ¢abayi
gostermemektedir.

Isletme iginde enformasyon ve bilgiler kisisel olarak saklandi§i zaman, bu
bilgilerin organizasyonun amaglarinin bagariimasina uzun vadede katkisi
olmayacaktir. Yapllan isler pazara iligkin bilgiler, teknik bilgiler, mUsteriler hakkinda
notlar herkesin erigebilecegi bir ortamda tutulmaz ve bilgi paylasiimazsa
organizasyon ileride zor durumda kalabilir. isletmelerde her gun binlerce firsat fark

edilemedigi igin degerlendiriimeden kaybolup gitmektedir.
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Isletmede olugan sorunlarin gideriimesi icin zamaninda midahale etmek
kadar bu sorunu gériip gérmemekte 6nemlidir. Bu sorunlarin yénetime 6nemli
dersler vermesi bir sonraki agsama igin olusan problemlerin ¢éziminde kolaylklar

saglayacaktir.

Yoneticilerden hergeyi bilmeleri beklenemez. “Ben bilirim” sendromu, eger
yonetici bilmiyorsa igletme icin olumsuz sonuglara yol agar ki, genellikle yéneticinin
her seyi en iyi sekilde bilmesi mimkin degildir. Yoneticinin isi, her seyi bilmek degil,
amaglara ulagiimada insanlarin, kaynaklarin ve bilginin organize edilmesine firsat

yaratmak oldugudur.

Isletmede olusan sorunlarla kisileri karsilastirma daha blaylk soruniarin
dogmasina neden olur. Isletme iginde probleme yol aganlar bulunur, cezalandiriir
bazen de isten cikarilir. Esas olan problem ortaya gikaran sebeplerin neler oldugu
ve bunun tekrarlanmasinin nasil engellenebilecegidir. Ancak her karigikhidin
giderilmesinde isgérenin isten gikariimasi isletmenin ¢alistiracak eleman bulamama

riskini arttiracaktir.

Konaklama igletmelerinde ig ile ilgili olan karmasikliga neden olarak yalnizca
is ve gorev tanumlamasi seklinde bir yaklagimda bulunmak yaniltici olur. Isgérenleri
etkileyen cesitli sosyal haklar, ¢alisma statist, galisma iamanl, isgbrenler arasi
rekabet gibi birgok konu isyerinde karmasikliga neden olmaktadir.

2.6.2.1.14. Orgiit igi iletigimin Etkisi

En kisa tanimi ile iletisim bilgi aktarimidir. lletisim bir mesaj aligverisidir.
Mesaj ise, bir isletmenin galisanlari arasindaki bilgi, veri ve sezgi aktarimi sirasinda
kullanilan her turlt yazil, sézlt ya da s6zstz haberlesme teknikleridir.

lletisim kavrami; siireg, etki, fikir, haber, duygu, ifade, anlam, mesafe ve temel
egitim becerileri gibi bir ¢ok kavrami iceren karmasik ve gok boyutlu bir siireg niteligi
tagimaktadir (Day, 1993; Berberoglu, 1997). Bu slireg, bir sistemin devam eden
iglevini icermektedir. Buna gore iletisimi bir sistem olarak gérmek mumkindur.

Sistem, belli bir amaci gerceklestirmek lzere birbirleriyle etkilesim halinde olan
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6geler batinh olduguna gore iletisim slrecini yapilandiran temel 6geler de

bulunmaktadir.

Bu 6geler asagidaki gibidir (Arthurandersen., 2001c);

1) Génderici

2) Filtre

3) Mesaj

4) lletisim kanali

5) Alici

6) Cevre

7) Geribildirim (feedback)

Isletmelerde calisanlarin etkinliginin arttirilmasi, islerin  kolaylastinimasi,
calisanlar arasinda yardimlagmanin saglanmasi ve yénetimin calisanlara aktarmak
istegi konularin rahatlikla ulasmasi etkin iletisim tekniklerinin kullaniimasi ile
basanlir (Dennis, 1995). Kullanilacak iletisim teknikleri her ne kadar igletme
ybénetimince gelistiriimeye ¢alisilsa da ¢aliganlarin dogal iletisim yeteneklerinin de

olmasi gereklidir (Day, 1993).

Isletmelerde iletisimin saglanmasinda génderici ile alicidan kaynaklanan bazi
sorunlar nedeniyle iletisimde kopukluklar olusabilmektedir. Ayrica iletigimi génderici
ve alicinin diginda etkileyen etkenlerin de olmasi, iletisimde gigliikler ¢ekilmesi
isgbrenlerin yanhis degerlendiriimelerine neden olmaktadir. Konaklama sektériinde
iggdrenlerin kendi aralarinda ve musterilerle olan iligkilerinde, iletisim zayifi§i veya
eksikligi nedeniyle telafisi olmayan hatalar oimaktadir.

Giglu bir iletisim yapisi olan igletmelerde iggérenlerin daha verimli ¢alistiklart,
orgute bagliliklarinin daha kuvvetli oldugu gérulmektedir (Day, 1993). lletisim kuran
taraflarin, birbirlerini dogru algilamasinda, gérisleri, anlayiglari ve olaylara
yaklagimlarinin benzerlidi iletisimi olumlu ydénde etkilemektedir. Benzer degerleri
paylasan, benzer egitim almig ya da ayni ¢evreden olan kisilerin etkin bir iletigim
slirecinde bulunma sansi daha fazladir. Benzerlikler ve ortak ydnler, bireysel
iletisimde oldugu kadar toplumsal iletisim ve uzlagma saglanmasinda da énemli rol

oynar (Berberoglu, 1997).
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Genel olarak yénetim faaliyeti, iletigim surecinin islemesine dayanmaktadir.
Yoénetim ile ilgili olarak verilen bitin kararlar, ulagilan sonuglar, gelismeler vb.
organizasyondaki ilgili kisi ve gruplara aktariimadik¢a fazla énem tasimaz. Bir
yoneticinin etkinligi ve basansi, alt kademedeki g¢aligan iggérenlerin basarisina
baghdir. Bu iligki yéneticinin astlar ile eksiksiz ve problemsiz bir iletisim iginde
olmasini gerektirir. Kisaca iletigsim, yéneticinin dikkat etmek zorunda oldugu en
énemli sureclerden birisidir. Y6netici dinyanin en énemli planini yapabilir veya
kararini verebilir, ancak bu uygulamaya aktariimadigi stirece anlamsizdir.
Uygulamaya aktarmanin ilk kosulu ise iletisimdir. lletisim, eder kurallarina
uyulmamigsa bir darbogaz roli oynayabilir ve haberin ancak bir kismi ilgililere
ulagabilir. Bunun sonucu ise igse gecikme, devamsizlik, performans dusuklugi, kayip
ve zararlar vb. sekillerde kendini gosterir (Yildinm vd., 1996).

insanlarin her yénden gelistirilmesi igletme yénetimlerinin temel gérevierinden
birisidir. Gunumizde yonetimlerin bagans: éncelikle insanlari anlamak ve onlara
kendi disiincelerini istenildigi bicimde aktarmaya baghdir. Bunun sonucunda etkin
iletigsimin dnemi giderek artmaktadir. Etkin iletigsim olmadan ne etkin yénetim ne de
érgutlerin yagsamasinda son derece énemli olan yaraticilik mimkin olabilmektedir.
Bu durum yénetim sireglerinden iletisimin 6n plana ¢ikmasi zorunlulugunu

olugturmustur.
2.6.2.1.15. isletmedeki Nitelikli igg6renlerin Oraninin Etkisi

Bir igletmenin y6netimi, mevcut insan kaynaklarini isletmede tutmanin yani
sira gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini da tespit edebilmelidir. Insan kaynaklar
planlamasinin konusunu olusturan bu tur faaliyetlerin gergeklestiriiebilmesi igin,
organizasyonun gelecekte alacagi seklin ve isgtict devir hizi oranlarinin tahmin

edilmesi gerekir.

insan kaynaklari planlamasinin yapilabilmesi i¢in bazi analizlerin yapiimasi
gerekir. Bunlardan birisi olan is yuk{ analizi, belirli bir sire icinde belirli bir isin
yapilmasi igin gerekli iggéren sayisinin belirlenmesini saglar. Isgucii analizinde ise

devamsizlik ve isgicii devri durumu incelenir. Mevcut durumun incelenerek
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istatistiklerin ortaya konmasi, gelecekteki durumun tahmin edilmesinde 6nemili bir rol

oynar.

insan kaynaklari egitimi turizm isletmeleri igin dnemli bir sorun oldugu kadar
genelde Ulkemiz agisindan da son derece énemli bir sorundur. Nitelikli personel hem
turizm igletmesinin bazi kusurlarinin gérilmemesine ya da hosgéri ile
karsilanmasina katkida bulunmakta hem de ullkemizin yabancilara tanitiminda

6nemii rol oynamaktadir.

Freeman'a (2001) goére bir igletme ydéneticisinin basarisinda mevcut insan
kaynaklarinin niteligi énemli bir etki yaratmaktadir. Isletmede iggérenlerin nicelik
olarak fazlahigindan daha 6nemlisi nitelik bakimindan sahip oldugu degerlerdir.
Yapilan igin kalitesi ancak ¢aliganlarin deneyimi ve nitelikleri ile ortaya ¢ikmaktadir.

Surekli degisen ve gelisen musteri isteklerine tam uygunluk ilkesi, kendi
sektoriinde, yenilikleri takip ederek, bunlara dnculitk etmeyi gérev edinmis ve bunu
da egitilmis, performansi yliksek bir ekiple ¢aligarak saglamak igletmenin hedeflerini
kolaylastiracaktir. En az hatayla ¢alismak, galisanlari egitme ve memnuniyetlerini en
Ust seviyeye gikarmak, ekip ruhu ile calismak, Toplam Kalite Yénetimine ulasmak
icin belirlenen standartlara her zaman uymak ve kurulan kalite sistemini. strekli

gelistirmek ancak nitelikli iggérenlerle saglanabilir.

Bir sektorde olusan sirket birlesmeleri genelde insan kaynaklarini, kilit ve
uzman iggéren yoninden olumlu sekilde etkileyecektir. Ancak alt kademelerde igsiz
kalma durumlar ortaya ¢ikabilir. Birlegmeler ayni zamanda nitelikli iggoren
yoniindeki rekabeti arttiracak ve 6zellikle bazi hizmet sektériindeki asin Ucretleri
térplleyecektir (Saral, 2001).

Nitelikli eleman gereksinimin karsilanamamasi, genelde tim igletmeler icin
gecerli bir sorun olmakla birlikte, bazi sektdrler igin dzellikle 6nem tagimaktadir. Bu
isletmelerin, gereken Ucretleri 6deseler bile, istedikleri nitelikte isgérenleri
bulabilecekleri kuskuludur. Yine, ézellikle isletmeleri ilgitendiren bir baska sorun da,
uzmanhgin ¢ok blylk 6nem kazandi§i ginumuzde, ¢ok yénli eleman istihdam
etme zorunlulugudur. isletmelerde emek yoduniugunun nisbeten yiksek olusu ve

sunulan hizmete gore farkll isler yapma zorunlulugu gibi nedenlerden dolayi, ¢ok
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y6nli nitelikli elemana daha g¢ok gereksinim duyulmakta ancak, bunlarin tedarik
edilmesi konusunda sorunlar yasanmaktadir. Bu elemanlarin yetistirimesi de,
isletmeler icin ayn bir sorun teskil etmektedir. Gerek finansal bakimdan, gerekse de
zaman agisindan pek ¢ok isletme bunu basaramamaktadir. Isletmelerde, belli bagli
isletme islevleri i¢in uzman isgdrenin olmayisi, eleman aliminda isletme sahiplerinin
cimri davranmasi, “pahall eleman yoktur, pahaliya gelen eleman vardir’ ilkesinin
gozardi edilmesi gibi nedenler, isletme faaliyetlerinin yetersiz kalmasina yol
agmaktadir. Bu isyerlerinde galisanlarin genel olarak her isi yapmasi, bazen yeni
artin ve teknolojiler kargisinda mevcut iggérenin bilgi seviyesinin yetersiz kaimasina
neden olmakta, bu a¢igin giderilmesi igin isgérenin egitimine agdirlik veriimemektedir
(Ozgen ve Dogan, 2001).

Diger taraftan, konaklama sektériindeki bu tur igletmeler icin dstin nitelikli
ybneticileri bulmak olduk¢a gigtar. Uluslararas: zincir igletmeler ile baytk 6éigekli
isletmeler, kugik isletmelerin veremeyecegi yiksek ucretlerle yetenekli ve deneyimii
ybneticileri oncelikle ise almaktadirlar. Geng ydneticiler, buytk igletmeleri, hem
kendilerine gliven verdigi ve hem de yikselme imkanlan daha fazla oldugu igin
tercih etmektedirler.

Nitelikli eleman temini, igletmeler icin ¢ok énemli bir sorundur. Bu igletmeler,
strekli ayni isi yapmamaktadiriar. Diger taraftan, nitelikli isgérenleri istihdam etme
konusuna sadece giderler agisindan bakilmakta, kaliteli caligsanlarin isletmeye
saglayacagi yararlar gbézardi edilmektedir. Bu ylzden igletmeler, nitelikli, biigi ve
beceriye sahip elemanlarin yetersizligi ytzinden, kendilerinden beklenen

performansi gésterememektedirler (Ozgen ve Dogdan, 2001).

Isletmelerde isgiictinin genel olarak dustk nitelikli olmasi, mevcut nitelikli
elemanlar daha yiksek {cret ve daha iyi imkanlar sagdlayan bir bagka is
bulduklarinda igletmeden ayriimaktadir. Bu da, igletmeler icin bir maliyet unsuru

olusturmaktadir.
2.6.2.1.16. Mesleki Egitim Olanaklarinin Etkisi

Ekonomik kalkinmanin itici gicli olarak tanimlanan, ylksek bilgi ve beceri

dizeyine sahip isglicline olan talep de giderek artmaktadir. Artik isletmeler, sadece
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verilen igleri yapan, kas gucl ile caligan degil, yaratici, degisime kolayca uyum
sa@layabilen, sorunlan en kisa zamanda ¢6zebilen, 6neriler getirebilen, ve
6grenmeyi yasaminin bir pargasi haline getirebilmis isglct istihdam etme
egilimindedirler. Isgucinin bu niteliklere sahip olabilmesi igin de sirekli kendini
gelistirmesi ve mesleki egitimi kaginilmaz olmaktadir. Genel anlamda mesleki
egditim, belirli bir meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislan kazandirmaya
yonelik etkinlikler olarak tanimlanmaktadir. Ancak isglcunin degisen nitelikleri,
mesleki editime sureklilik kazandirirken, verilen egitimin iceriginde ve niteliginde de
degisiklikleri zorunlu kilmaktadir (Kapiz;2001).

Yeni igler, geleneksel igglicinin teknik bilgi ve becerisine gereksinim
duymamaktadir. Bu ylizden igguiciine verilecek egitim de ezbere dayall ve fiziksel
olmanin &tesinde, zihinsel ve 6grenmeyi 6gretmeye dayalt olmalidir. Mesleki
editimden beklenen pazarin degisen yapisina ve teknolojik degisikliklere kolayca
cevap verebilecek ve uyum iginde caligabilecek, daha yiksek bilgi diizeyine sahip,
slrekli 6grenen ve daha fazla sorumluluk alan iggictdur (Kutal ve Buyukuslu,
1996,169). Bunun i¢in hissetme ve kavrama, kontrol edilecek stireci ve kontroliin
6énemini anlama, hizli ve yerinde karar verme yetenegini ve birlikte galisma ruhunu
kazandirabilecek ve sirekli 6grenmeyi tesvik eden bir egitime gereksinim vardir
(Kapiz, 2001).

Ancak egitim sadece teknik bilgi ve kavram agisindan olmamalidir. Mesleki
egitim, isin nasil yapilacagi, is ara¢ ve gereclerinin ve zamanin etkin bir sekilde
kullanimi gibi teknik bilgilerin yaninda yeni disunce sistemi ve is anlayiginda da
gelismeler saglamalidir. Clnkd, isglictnin, isin yenilenen degerlerine ve yeni is
anlayiglarina da sahip olmasi 6nemlidir.

Konaklama igletmelerinde caliganiarin sadece kendi islerini yapmalarinin
otesinde, kendileri digindaki birimlerde gergeklestirilen igler ve isletmenin genel
durumu hakkinda da bilgi sahibi olmalari gerekmektedir. Bu da, caliganlarin
bilgilerini ve niteliklerini strekli gelistirmelerine olanak saglayan bir mesleki

editimden gegcirilmeleriyle mumkundar.

Egitimin amaci, calisanlarin islerinde bulduklari tatmini, bireyin verimini ve

butin olarak organizasyonun performansini yikseltmektir. Bu yéniyle ele
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alindiginda, ige yeni alinan kigilere uygulanmakta olan mesleki oryantasyon egitimi,
daha fazla iigi cekmekte ve bireyin verimiiliginin arttiriimast agisindan anahtar rol
ustlenmektedir. Mesleki egitim, calisma yasamina ilk kez katilanlara ve igletmelerde
- yerleri de@isen isgdrenlere uygulanan egitim olarak degerlendiriimektedir. Diger bir
ifade ile isletmeye yeni giren ya da bélim degistiren igsgérenlere ise baslama dncesi
ve ise girilen ilk glinlerde uygulanan itk egitim ¢abalaridir. Yeni isin geregi olarak,
yeni bilgilerin elde edilmesi, disiinsel ve bedensel becerilerin kazandiriimasi

amaciyla egitsel programlar uygulanir (Keser;2001).

isletmelerde mesleki egitimin yararlan yalnizca isgéren agisindan
degeriendiriimemelidir. Ayni zamanda igletmelerin, isgérenlere verilen mesleki
egitimden dogrudan ve dolayli olarak yarar saglamakta oldugu bir gercektir. Bu
nedenle mesleki egitimin degerlendiriimesi hem iggérenler hem de igletmeler

acisindan yapilmalidir.

Mesleki egitiminin amaglari igse alinan eleman ve igletme agisindan olmak
zere iki grupta incelenebilir (Arthurandersen., 2001a; Keser, 2001);

1) lIse alinan kisi agisindan;

e [se yeni alinan iggéreni ige alistirmak ve kendine giiven kazanmasini
saglamaktadir,

o lsyerine bagliiginin ve verimliliginin arttirnimasi, ¢aligana rahat bir
ortam hazirlamak ve bunu hissettirmektedir.

o Egitim galigana moral kazandirir.

o Calisana sirketin hedeflerini tanitir

o Guven, agiklik ve yaraticihgi cogaltir.

o Ust-ast iliskisini glglendirir
e Egitim caligsanin gelisimine katkida bulunur
o s bilgisi ve becerileri gelistirir

e Calisanin degisime ayak uydurmasini saglar.
2) lIsletme agisindan;

e Isgiicii devir hizini dugiirmek ve igletme karliigini arttirmaktadir,
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o Isgérene sorumluiuklann bildiriimesi ve ileride olusacak gereksiz
zaman kaybina ydnelik sorunlari ortadan kaldirmaktadir

e Caliganin daha dogru kararlar almasina ve problemleri etkin bir
sekilde ¢ozmesini saglar.

e Kisisel gelisimi ve 6zguveni yikseltir.

e Liderlik, iletisim becerileri ve tutumlan igin gerekli olan bilgiyi saglar.

isletmelerde egitimin amaci, en kisa zamanda, en dusik maliyetle en fazla
Uretimin saglanmasi ve orgit karlihdinin arttiriilmas: olarak gérilmektedir. Ancak
egitimin bu ekonomik amacinin yaninda toplumsal ve bireysel amaci da vardir ve bu
amaglar bir bitin olarak disuntlmelidir. E§itim bu Gg yonlyle bir bitin oldugundan,
gercek bir egitim planlamasinin ve reformunun da egitimin bu ¢ amaci arasinda bir
denge kurulmasini sadlayacak nitelikte olmasi gerekmektedir (Cengizhan ve Ersin,
2000).

Egitim, genel kultar, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya gizli yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar diginda, isgérenleri igletmeye baglayan isletme ile
butinlestiren, ayrica kendi aralarinda siki bir igbirligine sirikleyen ve toplumsal
kaynasmayi saglayan bir gorevler dizisini de yiklenmektedir. EGitim, ayni zamanda,
caliganlarin gudulenmesi, given duygusunun geligtiriimesi, bilgi ve yeteneklerini
arttirarak, yikselme olanaklar saglanmasi, ¢aliganlar arasinda igbirligi ve
koordinasyonun saglanmasi, basarili oimanin yollarinin agiimasi ve bu sekilde is
tatminin saglanmasi, 6rgitin amaglariyla, bireysel amaglarin butlnlestiriimesini
saglamaktadir.

2.6.2.1.17. isletmelerde Genel Yonetim Etkeni

Tum diinyada yasanilan ‘6rgitsel degisimler’ gostermektedir ki; basarili bir
isletme olabilmek, sahip olunan teknolojik gugle degil, o teknolojiyi en st diizeyde
kullanabilecek isglicii ve bunu sirekli kilacak iyi bir yonetimle gerceklesebilir. Bu
onemi kesfedilen "yonetim" faktor, igletmeleri "iyi yonetici® arayigina géturirken,
yonetici adaylar! i¢in de "iyi" olmanin kriterleri olugmaya baglamigtir. GUn gegtikge
gelisen ve gitanin yikseltildigi "iyi yonetici" kriterleri, uluslararas! nitelikteki bilgilere

sahip olmay! da icermektedir.
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Yénetim kavrami eskilere dayanmakla birlikte modern anlamda bilimsel
yonetimin incelenmesi 20.ylzyilin baglarinda Frederich W. Taylor ve Henri Fayol
(Usal ve Kusluvan, 2000) tarafindan gerceklestirilmigtir. Ginimiize kadar gegen
dénemde ydnetime iliskin degisik tanimlar yapiimistir. Bu yaklagimlarin temelinde

isletmenin amaglari ile bireylerin ve gruplann faaliyetleri incelenmektedir.

Yénetim, isletmelerin degisik amaclarini gerceklestirmek igin insan gruplarinin
isbirligi icinde yaptigi sistemli dizenlemelerin saglanmasiyla gergeklesen bir
surectir. Konaklama igletmeleri son derece karmasik bir organizasyon yapisina
sahip olmasi ve hizmet sunmasi bakimindan yénetim faaliyetlerinin bazi ézellikleri
vardir. Bu ézellikleri agagdidaki sekilde siralamak mumkindur (Sener, 2001;28-29);

¢ Yoénetim amaca yonelik bir faaliyettir.

e Yonetim bir grup faaliyetidir.

e Yodnetim insanlara yonelik bir faaliyettir.

e Yénetim is bolumi ve uzmanlagma faaliyetidir.
e Yénetim bir koordinasyon faaliyetidir.

e Yonetim yetki ve sorumluluk faaliyetidir.

Son dénemlerde teknolojide ve is yasaminda meydana gelen gelismeler,
kurumlar ¢ok 6nemli degisikliklere yéneltmektedir. Teknoloji hem blylk bir yardimci
hem de buyik bir stres kaynagdi durumundadir. Teknolojinin yasama kattigi hiz ve
bilginin genis kitlelerin erigsimine agilimasi belirsizlik katsayisini arttirmakta ve tahmin
edilebilirligi oldukga azaltmaktadir. Yikselen risk faktér, rakiplerin gogalmasi ve
pazar kosullarinin agirlasmasi gibi faktérier gelecekle ilgili kaygilart artirmaktadir. s
yasamina hakim olan bu karmasik ve tedirgin hava igletmeleri etkin yonetim,
ézellikle de maliyet ve insan kaynaklari yénetimi konularinda dikkatli ve gabuk

kararlar almaya ve uygulamaya yéneltmektedir.

isletme yonetimi finansal sonuglara ve bilango yénetimine doénik katki ve
hedeflerin pesinde kogarken, Insan kaynaklarindan gerekli olan temin etmek,
gereksizi elemek, kaynak bulmak, iyi yonetmek, en etkin ve en ucuz maliyetler
yéninde siiregleri yapilandirmak, 6zlik iglerini, raporlamayi zamaninda ve dogru bir
sekilde yapmak, yasal sorumiuluklar yerine getirmek gibi pek ¢ok gdrevi yerine

getirmesi beklenmektedir. Insan Kaynaklari ayni zamanda c¢aliganin elgisi de
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durumundadir. Calisan ve Ust yonetim arasindaki iligkilerde 6neri ve ¢ézim
getirmek, gerektijinde galisanin yaninda ve uzlastirici davranmak durumundadir.
[nsan boyutunun yanisira bir sireg uzmani da olmak zorundadir. Qrgttiin var olma
nedeni olan igi sahiplenecek kadar igin icinde olmali ve bir operasyon uzmani gibi
davranacak gekilde tim calisanlarla iletisimini en yiksek dizeyde tutmalidir. Insan
Kaynaklari, kurumlardaki degisimin énctligt ve bu degisimin gerceklesmesindeki
en kritik bagar faktora gibi bir diger stratejik bir rolii de Gstienmektedir.

Konaklama sektérinde faaliyette bulunan isletmelerde iki dedisik yonetici tipi
mevcuttur. Bunlardan ilki, belirli bir Gcret karsigt ¢alisan profesyonel yéneticiler
digeri ise, igletme sahibi olan ydneticilerdir. Profesyonel yéneticilerin daha ¢ok biiyik
Olcekli konaklama igletmelerinde goérev yaptiklan gérulmektedir. Biyok 6lgekli
igletmelerdeki organizasyon yapilarimin daha karigik olmasi da profesyonel
yoneticilerin gerekliliginin 6nemini vurgulamaktadir. Daha kiigiik 6lgekli isletmelerde
yoneticilerin, igletme sahibi/sahiplerinin oldugu gértlmektedir. Bu tr igletmelerin aile
sirketi yapisinda olmasi, yoneticinin isletme sahiplerinden olmasina neden

olmaktadir.

Isletmede  yoénetim iglevleri genel olarak, planiama, organizasyon,
koordinasyon, komuta ve kontrol iglevi seklinde bilinmesine ragmen bazi yazarlar bu
islevlere ilave olarak esgiidim islevini de yonetim isleri arasinda saymaktadir.
Henry Fayol, isletme de yonetsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde uyulmasi
gereken ilkeleri agagidaki sekilde agiklamistir (Eren, 1993;15; Sener, 2001;32);

e Alt kademede caliganlar arasinda bilgi, yetenek ve deneyimlere gére i
bélimu yaparak uzmanlagmayi saglamak,

o Calisanlara yapilacak islerle ilgili olarak yetki ve sorumluluklar vermek,

» Faaliyetlerin belirli bir dlizen iginde ve belirli zamanlarda yerine getirimesi
icin disiplin sistemi kurmak,

e Caliganlarin sadece birim amirlerinden emir almas! ve ona karsi rapor
verme sorumlulugunu saglamak,

o Orgutin her biriminin yaptig islerin hizmet edecedi misterek genel
amaglarin olusturdugu yénetim birligini olusturmak,

e Orgitiin amag ve ¢ikarlarini, bdlim ve kisisel amac ve ¢ikarlarin tstinde

tutmak,
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e Orgiit icinde 6dullendirme oldugu kadar cezalandirmayi da uygulamak,

e |dari gérevierin veriimesinde gereken &zenin gosterilmesi, israfin
6nlenmesi ve butln cabalar isletmenin genel amaglarina yénlendirmek
icin yonetim sistemini kurmak,

o Orgit icinde ydnetim kademesinden baslayarak en alt kademe calisana
dogru hiyerarsik bir yapi olusturmak,

e Isletmenin maddi ve beseri tum bitun araglarini etkin ve verimli olarak
hizmet edebilecek sekilde dizenlemek,

e isgérenlerde is devamlihg sadlayarak verimliligi arttirmak,

e Isletmelerde sorunlar gikmadan énce gereken énlemieri almak,

e Calisanlara kars! adaletli davranmak ve ayirim yapmamak,

Taylora (1911) goére ydnetimin temel konusu her iggérenin verimliligini
arttiracak yollar bulmaktir. Her isgbérenin ayrn ayrn verimliliginin artmasi sonugta
toplam‘m verimliligini arttiracak ve bu da igverenin gelirini arttirmis olacaktir. Isgéren
ile igverenin basarnisi dogru orantilidir. Gunimizde bile g¢evremizde sik sik
verimsizlik ve galisanlarin sikintilariyla kargilagiimaktadir. Isgérenler yapabilecekleri
is kapasitesine oranla ¢ok daha duguk verimle galigmaktadirlar ve bu tembellik,

baslica su nedenlere dayanmaktadir;

o [sgérenlere hakim olan, fazla ¢alisma sonucu igler gabuk bitecek, gereken
miktarda tretimin daha az sayida isciyle gerceklestirilebilecegi gercegi
ortaya g¢ikacak ve birgok kisi bu nedenle isten ¢ikarilacak duglincesi,

e Bu dusinceye uygun olarak gergekleten calismalarin yonetim
kademelerince olumlu olarak benimsenmesi,

¢ Nesilden nesile gecen ve kimsenin o6niine gecmedigi ilkel uUretim
yontemlerinin isletmelerin yénetim kademelerine kadar hakim olmasi,

o Isgérenler, isleri kendi bildikleri yénteme gére yapmakta ve bir standart
yakalanamamaktadir.

e lIsgorenler ise alinirken yeterlilik, yetenek ve kapasiteleri gézoéniine

alinmamaktadir.

Taylor' un calismalar, bu gézlemlere dayanmis ve temel amaci da israf ve

kayiplara yol agan nedenleri bulup onlari en disik seviyeye indirmek ve verimliligi
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arttirmak olmustur. Iste Taylor mevcut sorunlara bilimsel bir agidan yaklasmis ve
¢6zUm igin doért prensip gelistirmistir;

e Yaklasimlar bilimsel ydntemlere dayanmahdir. Gézlem ve dlgumler
yapilarak her isin yénetimi belirlenmeli ve bilimsel bir tabana oturtulmalidir.

e Calisanlar bilimsel olarak secilmeli ve en uygun olduklari ise 6nce bir
egitimden gecirilerek yerlestiriimelidirler.

o Bilimsel ig ve egitimli ¢aligan kavramiari biltlnlestiriimelidir. Bu sayede
calisanin daha fazla gelir elde etmesi saglanirken, isveren icin de
maliyetlerin digmesi imkani dogar.

o lIgveren ve isgérenler arasinda bilimsel yénetim tekniklerini uygulamada bir
koordinasyon olmalidir. Yénetim ile ilgili sorumluluklar isgérenin izerinden

alinmalidir.

Avcl ve Karatepe'ye (2000) gére yénetim anlayigl, hizmet isletmesinin sinir
birimlerinde galigan iggérenlerin is tatminini belirler. Is tatmini Uzerinde etkili oldugu
iddia edilen fiziksel ortam degiskenidir. Orgitsel davranig literatiri, fiziksel ortam
boyutlarinin is doyumunun yaninda, verimlilidi de etkiledigini vurgulamaktadir.
Fiziksel ortamin is doyumu Uzerinde etkili olabilecegdi iddiasina ydnelik sinirli sayida
¢alismalarin olmasina ragmen, 6rgutsel davranis literattri gibi pazarlama literatirt
de, fiziksel ortamin 6deme sistemi, yilkselme olanaklari, denetim mekanizmasi gibi
degiskenlerle birlikte, is doyumununu belirledigini ifade etmektedir.

2.6.2.1.18. Yoneticilerin Galisanlara Karsi Etik Sorumiuluklan

Yéneticilerin isletme i¢i ve isletme digindaki bircok gruba kargi etk
sorumluluklarinin oldugu kabul edilen bir gérustir. Yéneticiler ve calsanlar
arasindaki iligki temel olarak, ¢aligan kKiginin o igletmede galismaya baglamasiyla
olusmaktadir. Hatta ise girmeden &nce karsilikli sorumluluklarin basiadigini
s6ylemek miumkindur. Kisiler, bir igletmede ¢aligmaya baglamadan 6nce (cret ve
caligma kosullanini dizenleyen bir yazih is sézlesmesi hazirlamaktadirlar. Bu
sbzlesmede calisan kisi, yetenegi elverdiginde belirli tcret karsiiginda isletmeye
hizmet etme gérevini Ustlenmig biri gibi gérilmektedir. Bu s6zlegsmede karsilikli hak
ve yukumlulikleri diizenleyen hukimler bulunmaktadir. Fakat tek basina sézlegsme
yeterli degildir. Calisanlar ve ydneticiler arasinda yazili olan bu sézlesme disinda
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da, yazili olmayan bir karsilikli anlagma bulunmaktadir. Diger bir deyisle, ekonomik
bir isletmede, igletme ve birey arasindaki iligkileri belirleyen sézctiklere dékiimemis
bir anlasma vardir. Codu kez yazisiz olan ama yine de herkes tarafindan bilinen bu
anlagmaya gére; birey, belirli bir Gcret karsilifinda becerisini, igsletmenin kullanimina
sunacaktir. Buradaki temel varsayim, g¢aliganlarin yaptiklari isleri 6zenle ve bagiilikla
yerine getirdikieridir. isletme de, galigan her bireyin potansiyelini gelistirmek icin
gayret gosterecektir (Simsek, 1999).

Konaklama igletmeleri gbz 6nline alindi§i zaman; etik ile konaklama igletmesi
yonetim slireci arasinda da siki iligki oldugu ifade edilebilir. Konaklama igletmesinin,
musterilerin yalnizca konaklama ve yeme-igme ihtiyaglarini degil bunun yaninda bir
takim sosyal ihtiyaclarini da karsiladi§i dikkate alindiginda, iliski daha da
derinlesmektedir. Konakiama isletmelerinde; trtiintin dogrudan dogruya musterilerin
6éninde hazirlanmasi ve sunulmasi, muisteriler ve konaklama igletmesi ¢aliganlarinin
gece giindiz ayni mekanda bulunmasi, Grlin sunumu yaninda masterilerin, can ve
mal gilvenliginin de konaklama igletmesinin sorumlulugunda olmasi sonucunda,
konaklama igletmelerinin yodun sosyal ve ekonomik iligkilerin yasandigi yerler
olarak kargimiza gikmasina neden oldugu ifade edilebilir. Ayrica konaklama
tesislerinde kalan musterilerin ve c¢alisanlarin farkh kditirlerden geliyor olma
olasiliklari, iki gurup arasinda etik agidan farkii beklentiler ve standartlarin olmasini
beraberinde getirebilir ki bu konaklama igletmelerinde etik zorlamalarini da ortaya
cikarabilecegi s6ylenebilir (Kiling, 2000).

Konaklama igletmelerinde etik kurallarin uygulanmasi ve ¢alisanlar arasinda
kabul goérebilmesinin 6nemli bir etmeni, bu kurallarin yéneticiler tarafindan
calisanlara agiklanmasi ve bizzat yoneticiler tarafindan uygulanmasidir. Ama
yapilan arastirmalar konaklama sektérindeki yoneticilerin genellikle is istir
disincesinden hareketle etik kurallarini ¢ok fazla dikkate almadikiarini

gbstermekiedir.

Bununla beraber son yillarda konaklama sektérunin etik konusuna olan ilgisi
artmaktadir. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri’nde International Institute for Quality
and Service in Ethics and Tourism ve Marion Endovment for Hospitality Ethic Center
otel igletmelerinde etik konusunda ilerleme sadlamak amaciyla c¢alisma

yapmaktadir. Yine bu Ulkede konaklama isletmesi yonetimleri, isietmelerinde
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yasanan etik sorunlari en aza indirmek amaciyla galiganlara neyin dogru neyin
yanlis oldudunu agik¢a ortaya koyan etik standartlar listeleri hazirlamaktadirlar. Etik
kurallar listesi isletmenin uygulamaya galistigi genel ve 6zel etik kurallar tanimiar.
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki konaklama igletmelerinin yaklagik %50Q’sinin etik
kurallari gésteren listeleri vardir. Ote yandan bu oran diger orta ve blylk 6lgekli
Amerikan sirketleri ile kargilastiriidiginda (onlarda bu oran %80-%90 arasindadir)
dasik kalmaktadir (Kiling, 2000).

Is ahlaki gergevesinde yéneticilerin igletmenin iligki icerisinde bulundugu tum
guruplara karsi etik sorumlulukiari vardir. Bu guruplardan bir tanesi de isletmenin
calisanlaridir. Etik, konaklama igletmeleri agisindan ele alindi§: zaman yéneticilerin
calisaniara karsi etik sorumluluklarinin daha da énemli oldudu ifade edilebilir. Bu
durumun nedenleri agagidaki gibi siralanabilir;

o Konaklama isletmeleri sunduklari mal ve hizmetin geregi olarak emek
yogun ozellik gosterir. Dolayisiyla igletmede ¢alisan sayisi goktur. Calisan
sayisinin goklugu bireysel iligkilerin karmasikligina neden olabilmektedir.

e Konaklama isletmelerinde maliyetlerin yaklasik %30-40’'lik kismini ¢alisan
giderleri olusmaktadir. Kar artiglarini etkiledigi igcin maliyetlerin dastrilmesi
ybneticilerin 6nem verdigi konulardan birisidir. Bu durum yéneticilerin
calisanlarla ilgili giderleri dikkatle ele almalarina neden olmaktadir.

o Konaklama igletmelerinde mal ve hizmet sunumunun sireklilik géstermesi
dolayisiyla yoneticiler ve g¢aliganlarin uzun slre ayni mekani
paylagsmalarina neden olmaktadir. Uzun sire ayni mekani paylagma
nedeniyle ortaya cikabilecek iligkiler etik sorumluluklarini beraberinde

getirebilmektedir.

Konaklama isletmelerinde yoéneticilerinin etik sorumluluklarinin  énemi
vurgulandiktan sonra genel olarak yéneticilerin galisanlara karsi etik sorumlulukiari
asagidaki gibi siralanabilir (Simgek, 1999);

e Calisma hakkina saygl gésterme sorumiulugu,

e Adil Gcret 6deme sorumiulugu,

e Calisanlann 6zglr konugma hakkini saglama sorumiulugu,
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« Isgérenlerin dernek sendika kurma ve grev yapma hakkina engel oimama
sorumlulugu,

e Ozel hayatin gizliligi hakkinda saygili olma sorumlulugu,

e Gulvenli ve saglkli kosullar yaratma ve c¢alisma hayatinin kalitesini
ylkseltme sorumlulugu,

e Calisanlar arasinda ayirmcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma
sorumliulugu,

e Calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugu.

e Yoneticiler yukarida siralanan sorumilulukiarini yerine getirerek adil ve esit
Gcret, guvenli ve saglikh bir caligma ortami, insan kaynaklarini geligtirme
ve kullanabilme firsati ve igletmenin iginde buttnlesmeye yoénelik politikalar
hazirlayarak, ¢galisma hayatini daha elverigli hale getirebilir.

Yéneticilerin, isletmede ¢aligan iggérenlerin ¢ikarlarini koruyabilmeleri igin,
sendika kurma, sendikal faaliyetlerde bulunma ve grev hakkina engel oimamasi
hatta, bunun igin uygun bir ortam yaratmas: ¢alisanlara karsi etik sorumlulugunun

bir geregidir.

2.6.2.1.19. Diger Etkenler

Konaklama sektériinde insan kaynaklarinin énemi artik tartisiilmaz boyutlara
ulasmistir. Konaklama igletmelerinde istihdam edilen elemanlarin degisik ve gesitli
ozelliklere sahip olmasi gereklidir. Ayni sekilde istihdam edilen elemanlarinda
isletmelerden beklentileri olmaktadir. Konakiama igletmeleri yéneticilerinin
iggérenlerden ve iggoérenlerin de igletmeden beklentileri gergeklesmedigi zaman

isten ayriimalar ya da ¢ikarimalar s6z konusu olmaktadir.

Isletmede ayni isi yapan ya da ayni pozisyonda caligan her iggérenin esit
haklara sahip olmasi gereklidir. Caliganlar arasinda yapilan ayricalikli yakliagimlar,
bazi isgbrenleri olumlu etkilerken diger caliganlarin olumsuz sekilde etkilenmesine
neden olmaktadir. Yonetimin bu sekilde c¢alisanlararasi adaletsizlik yapmasi
zamanla tim igletme calisanlarinin etkilenmesine, ydnetime ve ayni zamanda
isletmeye olan glvenin sarsiimasina neden olacaktir. Calisanlarin gudilenmesi
zorlastikca verimliligin dligsmesi ve maliyetlerinin artmas! nedeniyle igletmenin énemli

élctide ekonomik kayiplar: ortaya cikacaktir.
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Isletmede ¢alisanlarin dUslncelerine kigisel ilgilerine gereken &nem
verilmelidir. Toplam Kalite Y6netimi anlayigi gergevesinde tUm caligsanianin etkin bir
sekilde degerlendiriimeleri gereklidir. Calisanlarin kendilerine deger verildigini
bilmeleri igletmeye olan bagliliklarinin artmasini saglayacaktir. Bu sekilde isgérenleri
gldulemek ve istenilen verimi almak hem igletmeye yarar saglayacak, hem de
iggorenin is ve igletme ile bltinlesmesini gergeklestirecektir.

Konaklama isletmeleri, degisik Ulke insanlarinin bulundugu ve sirekli
hareketliligin yagandigi islerin yogun oldugu igletmelerdir. Buna ragmen bazi
isgérenler igin sikici bir galisma ortami olarak gérilmektedir. Genellikle musteri ile
dogrudan birebir iligki igerisinde olmayan muhasebe, mutfak, ¢amasirhane gibi
birimlerde caligsanlar strekli is yoguniugu ve kapal alanlarda galigmalari nedeniyle
diger calisanlara gére daha yorgunluk hissetmektedir. Bdyle bir durumda
isgérenlerin caligma istekleri azalmakta ve igler daha yavas yapiimaktadir. Zaman
kaybi ve iglerin birikmesi nedeniyle isletmeler ¢aliganlarindan yeteri kadar is verimi

saglayamamaktadir.

Konaklama igletmelerinde cahganlanin sarekli olarak musterilerle iligki
icerisinde olmasi nedeniyle misteriye sunulan mal ve hizmetten ilk sorumlu olan
kisiler olarak gériimektedir. Sunulan turistik Grtnlerin belirli bir standarda sahip
olmamasi surekli olarak sorunlarin olusmasina ve musterilerin tepki géstermesine
neden olmaktadir. Bazi elemanlarnin sorunlan ¢dzebilecek nitelikte olmamasi,
sorunlarin daha da blyumesine neden olurken musgterilerin igletme hakkinda
olumsuz yargiya kapilmasi kaginiimaz olmaktadir.

Konaklama igletmelerinde calisanlarin geligtirimesi amaciyla sirekli olarak
egitim programlari diizenlenmelidir. Bu programlar mesleki egitim oldugu kadar,
halkla iliskiler ve musteri iligkilerini de kapsayacak sekilde olmalidir. Glnki hizmet

sektériinde ¢aliganlarin misterilere olan yaklagimi son derece 6nemlidir.
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2.6.2.2. Yonetim Tarafindan isten Gikarilma Durumu

Yonetim tarafindan igten cikarlma g¢alisanlarin kendi istegi ile isten
aynimalardan farkli olarak belirli nedenlerle igten uzakiastinimasidir. Bu bélimde

calisanlarin yénetim tarafindan isten ¢ikarilmalarinin nedenleri incelenecektir.
2.6.2.2.1. ise Devamsizlik

Isgorenlerin ige devamsizligl, isletme ydnetiminin ¢ézmek zorunda oldugu en
kritik insan kaynaklari problemlerinden biridir. Ise devamsiziik, gok degerli ve sinirli
bir kaynak olan zamanin iyi kullanimasina engel olmaktadir. Bu nedenle
yéneticilerin, ¢aliganlann timdnin g¢alisma sorelerine uymalarini sadlamalar
gerekmektedir. [se devamsizigin, Ulkeler arasindaki rekabet faktérleri
kargilagtirmalarinda dnemi giderek arttidindan, ige devamsizligi azaltmak igin
yapilan faaliyetler hiz ve 6nem kazanmaktadir (Tinar, 2000).

ise devamsizlik konusu bir gok arastirmaci tarafindan farkh sézclkler
kullanilarak da olsa ayni anlami verecek sekilde tanimlanmigtir. Bu tanimlarda ortak
olan konu, isgérenin ise gelememesidir. Cascio'ya (1992; 593) gére devamsizlik,
isgbrenin herhangi bir mazereti olmaksizin ve igverene yada yoneticiye bilgi
vermeden ige geimemesi seklinde tanimlanmaktadir.

5%

isgorenlerin “ise devamsizli§i” ¢aliganlar arasinda iletisimin kesilmesine neden
olur. Isletmede yénetici ile isgérenler arasinda ve iggérenlerin kendi aralarindaki
iletisim kesildiginde, Uretilen ve sunulan mal ve hizmetlerde nitelik ve nicelik
bakimindan bir dists olmaktadir (Dennis, 1995) Hinrichs'in (1991) Amerika Birlegik
Devletleri’nde yaptid1 “Commitment Ties to the Bottom Line” adli calismasindan elde
edilen bulgulara gére, isletmelerde bir iggérenin yaptig: her bir devamsizlik yaklagik

100% ek maliyet getirmektedir.

Sarekli olarak devamsizlik yapan caliganlarin ige uyum saglamalar oldukca
zorlagmaktadir. ise devamsizlik yapan isgérenleri diger calisanlarin da is diizenini
bozarak galisma sekillerini etkilemektedir. Bir igsyerinde devamsizhgin, calisanlar
tarafindan sik sik tekrar edilmesi, isletmede yénetim ile iggérenler arasinda sorunlar

oldugunu yansitmaktadir. Ayni zamanda devamsizlik konusunu aligkanlik haline
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getiren iggdrenlerin bu hareketleri, igten ayriima niyetinde olduklarini géstermektedir
(Rinefort, 1998).

Gudlleme hem kisi hem de igletme performansinda 6nemli bir rol oynar.
Psikologlar ig tatmini ile ise ge¢ kalma, ise gitmeme, isi aksatma ve isi yavaglatma
arasinda gucld bir iligki oldugunu wvurgulamaktadir. Eger bir ig, kisileri
guduilemiyorsa, galiganlar en ufak bir &ziirleri oldugunda ise gelmeyeceklerdir. Cogu
organizasyonlarda ise ge¢ kalma, ise gelmeme ve galisanlarin sik sik isten
ayrilmalar igletmenin performansini olumsuz yénde ve dogrudan etkilemektedir.

Arthur Andersen Insan Kaynaklari Danigmanliyi'nca yapilan “Davranigsal
Egilimler Uzerine lg Tatmini ve Orgitsel Baglilk Degiskenlerini inceleyen Bir
Aragtirma®ya (2001c) gére, is doyumu ve orgutsel baghligin igi birakma ve ise
gelmeme egilimleri ile olan iligkisine bir nitelik kazandirmak amaciyla
gergeklestiriimistir. ls doyumu ve érgitsel baghlik konulari, endustri psikolojisi
alaninda son derece 6nemli konular olup yarm ytzyildir her iki konu tzerinde
aragtirmalar yuritilmektedir. Is doyumu calisanin yapti§i isten aldigi olumlu
duygusal durumla ilgilidir. Orgitsel baghlik ise is doyumundan ayn olarak ¢alisanin
gérev yaptigi isletme hakkinda sahip oldugu genel dustinceleri kapsar. Ornegin bir
caliganin is doyumu disiik iken calismakta oldugu isletmeye baghhid: yiksek olabilir.

Orgitsel baghlik konusu aragtirmacilar tarafindan son derece ragbet gérmekte
olan bir konudur. Orgiitsel baglilik degdiskeninin 1982 yilinda Mowday tarafindan
yapilan bir arastirma sonucunda firmanin ciktilari ile yakindan iligkili oldugu
bulunmustur. Yine Mowday'in 1979 yilinda yapti§i ¢alisma sonucunda orgutsel
baghhgin dogrudan calisanlarin igi birakma egilimleri (zerinde etkili oldudu
saptanmisgtir. Ayni ¢alismanin sonuglan Koch ve Steers tarafindan 1978, Angle ve
Perry tarafindan 1981 yilinda onaylanmistir. Yine Mowday'in 1979 yilinda yaptig
calisma sonucunda o6rgitsel bagliligin ise gelmeme egilimi Gzerinde etkili oldugu
bulgusunu 1984 yilinda Larson ve Fukami, 1993 yilinda da Yiiksel, caligsmalar ile
onaylanmigtir (Arthurandersen., 2001d).

Is doyumu da érgutsel baglilik oraninda arastirmacilar tarafindan ilgi gérmekte

olan bir konudur. 1950 ve 1960'l yillarda guncellik kazanan "Insan lligkileri Hareketi"

sonucunda konu akademisyenlerin ve ig dinyasindan ydneticilerin ilgisini cekmeye
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baglamig ve yillar gectikge artan oranlarda incelenen bir aragtirma konusu olmustur.
llk kez 1959 yilinda Herzberg, Mausner ve Snyderman tarafindan yapilan galisma
sonucunda ig doyumu degiskeninin galiganlara verilen sorumluluk hissi ile dogrudan
orantih oldugu bulunmustur. Luthans'a (1992) gére is tatminini belirleyen bes
degisken bulunmaktadir; isin kendisi, Ucretlendirme, terfi olanaklar, yoénetim sekli ve
dijer calisanlar. Yapilan aragtirmalar sonucunda isten yeterince doyum
sadlayamamanin sonuglarinin ige gelmeme ve igguct devir orani ile yakindan iligkili

oldugu saptanmistir.

Orgutsel bagllik ile ise gelmeme egilimi arasinda iligkiyi incelemek ve érgutsel
baghlik ile igi birakma egilimi arasinda, “ig doyumu ve isi birakma egilimi
arasindakinden daha kuvvetli bir iligki vardir® énermesini test etmektir. Arastirmada
toplam dért tane degisken incelenmektedir; is doyumu, érgutsel baglilik, isi birakma
ve ige gelmeme egilimleri. Arastirmanin hipotezlerini su sekilde siralanabilmektedir
(Arthurandersen., 2001d);

1) Is doyumsuziuguna badh olarak isi birakma egilimi érgiitsel baghliga bagl
olarak igi birakma egilimine oranla daha diiguktar.

2) ls doyumsuzluguna bagli olarak ige gelmeme egilimi érgitsel baghliga
bagl olarak ige gelmeme egilimine oranla daha dasuktir.

Yine ayni aragtirmadan elde edilen bilgilere dayanilarak ise devamsizligin
nedenlerini ortaya koymak mumkindir. Calisanlar stresle basa ¢ikabilmek igin,
bulunduklari ortamdan ige gitmeyerek uzaklagsmaya caligirlar. Hatta béyle bir
ortamdan uzaklasip evde kalmak igin bazen hafif bas agrisi veya bas dénmesini bile
yeterli neden olarak kabul ederler. Ise devamsiziik genelde, calisanlarin gesitli
hastaliklar nedeni ile galigamayacak durumda olmalan sonucunda goérulir. Ise
devamsizlik isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle olabilecegi gibi
kalp krizi, hipertansiyon ve ulser gibi hastaliklar nedeniyle de olabilmektedir.
Devamsiziik gésteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik yaptiklar
aragtinidiginda, bunlarin  %40'Inin  stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu
gérulmastur. Devamsizhgin ortadan kaldiriimasi ya da en aza indirgenmesi icin
devamsizliga neden olan hastaliklarin kurumsal kaynaklarina iniimesi ve bunlarin

diizeltiimesi gerekir.
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Genel olarak devamsiziik nedenleri arasinda hastalik, kisisel nedenler, ailevi
nedenler, ulagim faktorleri, isyerinin uzaklid:, mevsimlik faktérler, kisinin igyerindeki
konumu (kidemli olmasi, yasinin bilylk olmasi gibi) ve dider nedenler olarak
gosterilmektedir.

Devamsizlik orani, belirli bir siire igerisinde ise gelerek g¢alismasi éngérilen
elemanin ise gelmemesiyle ortaya ¢ikan devamsizligin planianan ¢alisma saatlerine
bélinmesiyle bulunan orandir. Hesaplama saat ve gin olarak iki sekilde
yapilmaktadir(Leap ve Crino, 1993,56; Yiksel, 1998;64);

Kaybedilen toplam isgiict saati
Devamsizlik orani (% saat) = x 100
Planlanan toplam iggici saati

Kaybedilen giin sayisi
Devamsizlik orani (% giin) = x 100
Calisilan giin + Kaybedilen gin sayisi

Isgérenlerin ise ge¢ gelmesi ya da hig gelmemesi isgucii kayiplarina ve
Uretimin aksamasina neden olur. Bu nedenle iggici planiamasi yapilirken iggiict
devrine neden olan ise devamsizlik durumu da dikkate alinmalidir.

Glinumuzde igletme ve yoneticilik sorunlarinin basta gelen olgularindan biri de
devamsizliktir. Devamsizlik, is gobrenin g¢alisma programi veya planina goére
calismasi gereken zamanda igine gelmemesidir. Ise devamsizligin altinda bir ¢ok
neden vardir. Yapilan arastirmalar, 25-45 yas arasi kimselerde devamsizligin gen¢
grup ve yastakilere nazaran daha az oldugu, kadinlarin erkeklerden daha fazla
devamsiz olduklari, gocuk sayisinin az oldugu cekirdek ailelerde fazla gocukiu
ailelere gbre daha az devamsizlik yaptiklari, ig yerinin uzakhd: arttikca ge¢ kalma ve
devamsizligin fazlalagtigi kidemli isgilerde kidemsizlere gére devamsizligin fazia
oldugu 6grenim derecesinin yiksekliginin devamsiziigi énemli dlgide etkiledigi
sonucunu ortaya ¢ikarmigtir. Devamsizlik oranini sifira indirmek momkiin degildir.

Ozellikle hastaliklar, personel saghdi gibi sebepler énemlidir.
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Sekil 2.2. Devamsizhiga Etki Eden Faktorler ve C6ziim Yollar:

Kigisel Faktorier e Devamsiz iggéren ile

e  Yags,cinsiyet, goérigme, sorunlan agiga

medeni durum, egitim dizeyi ¢tkarma

Orglitsel Faktorler e  Calisma sarelerini

o lsin 6zellikleri degistirme (yan zamanli

o lsgdren sayisi galisma , esnek caligma)

e Yonetim bigimi

e Ast-ist iliskisi e Devami 8zendirici

Devamsizhk politikalar uygulanmasi,

Gevresel Faktoérier

o lIsgiicli pazarinin 6zellikleri e Devamsizlik hakkinda

e Sendikalar disiplin kurallarin:

uygulama,

Dénemsel Faktérler

o Isin mevsimlik oimasi e Alkol ve uyugturcu
Mevsim degisikligi kullananlara egitim

programi uygulama

L]
e Calisma sureleri
e lzin kullanma

Kaynak : Aldemir ve digerleri, 2001, s. 255

Sekil 2.2.de belirtilen ve devamsizliga etki eden faktérler iggérenlerin yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim duzeyi gibi demografik 6zellikler olarak da
nitelendirilen kisisel faktérler her bir galigan agisindan farkli etki yaratmaktadir. lkinci
asamadaki isin 6zellikleri, iggoren sayisi, yénetim bigimi, ast-Ust iligkisi gibi érgutsel
faktérler ise bir isletmedeki yénetimden kaynaklanan etkenler olarak
degerlendirilebilir. Isgiicti pazarinin ézellikleri ve sendikalar gibi gevresel faktorler ile
isin mevsimlik olmasi, mevsim degisikligi, caligma sireleri, izin kullanma gibi
dénemsel faktorler ise genellikle iggéren ve yoénetim diginda geligsen faktérierdir.

Isgrenlerin ise devamsizid sonucunda isletmeye olan maliyetleri cesitli

sekillerde olugsmaktadir. Devamsizligin maliyetlerinin sistematik bir sekilde
incelenmesi asagidaki Sekil 2.3.’de géruimektedir.

108



Sekil 2.3. iggiicii Devamsizliginin Maliyetleri

1. Bir dénemde devamsizlia neden olarak kaybedilen toplam iggicii
saatinin hesanlanmasi

2. Devamsiz iggdren bagina ortalama saat (cretinin hesaplanmasi
3. Saat bagina iggbren igsizlik ve saglik d&deneklerinin maiiyetinin
hesaplanmasi
/4. Devamsiz isgérenlere\
4a. Evet yapllan maag Odemesi 4b. Hayir
var mi?
< > < L
Gelmeyen Gelmeyen
isgbrenin saat iggorenin saat
bagina tazminat bagina tazminat
maliyeti = maliyeti = yalnizca
maas/iicretler ddenekler

N

5. Gelmeyen igg6renlerin toplam tazminat bedellerinin maliyetinin
hesanlanmasi { (1) x (4a) veva (4b) uvaun olarak )

6.lsgdren devamsizhgim denetlemenin saat bagina toplam maliyetinin

dederlendiriimesi

7. Denetleyicinin ortalama saatbag Ucret ve 6deneklerin hesaplanmasi

N~

8. Devamsizlik sorununun yonetime getirdigi toplam denetim maliyetlerinin
dederlendiriimesi ((6) x (7))

9. Devamsizliin neden oldugu diger kiigiik maliyetlerin degerlendiriimesi
10. Devamsiziigin toplam maliyetinin hesaplanmas: ((5) + (8) + (9))

11.Isgéren bagina devamsizhgin toplam maliyetinin hesaplanmasi
{((10Y/ toplam isaéren savisi)

Kaynak : Cascio, 1992, s.594.

Sekil 2.3.'te de belirtilen igglict devamsiziginin bir maliyet olusturmasinda
cesitli nedenler s6z konusudur. ise devamsizligin neden oldugu sonuglarin, iggéren-

isveren iliskilerinde, istihdam ve insan kaynaklari politikalari bakimindan énemli bir
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yeri bulunmaktadir. Ayrica galisanlar agisindan nedensiz ve 6zUrsiiz olarak ise

devamsizlik bir tir hognutsuzluk belirtisi olarak ele alinabilir.
2.6.2.2.2. iggorenlerde Performans Diisiikliigiiniin Etkisi

insan kaynaklar ydnetiminde, basari dederlendirmenin yeri ve oénemi
glinimuzde de tartigma konusu olan en énemli sorunlardan biridir. insan kaynaginin
igletmede ise ilk alinmasi ve galismaya baslamasi ile birlikte ve ¢aligma yagsaminin
her agsamasinda, ¢alismalari, gézlem ve sonug itibariyle degeriendiriimektedir.

Genel anlamda bagar degerlendirme (performans); isgérenin yeteneklerini,
potansiyelini, ig aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyie
karsilagtirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir. Basan de@erlendirme, insan
kaynaklari ydénetiminin iglevlerini hem etkilemekte, hem de ondan etkilenmektedir.
Ayrica, iglerin tanimi, talimatlandiriimasi ve esit dagitimi igin is analizi ile yakindan
ilgilidir. Boylece, iggorenin tanimlanan ige olan katkisi, basar degerlendirmenin ilk
kosulu olabilir (Ytcel, 1999).

Galisanlarin sosyal ve psikolojik yapilarini bilmek icin bazi psikoteknik
analizler ve kigisel 6zelliklerinin de diglimesi gerekmektedir. GClinkl insanlar, sosya-
ekonomik sistemin en iyi temsilcilerinden biri olan 6rgit icinde anlam kazanabilirler.
Bu agidan drgltlerin, igsgérenleri sekillendiren ve yonlendiren bigimsel bir yapisi

vardir.

Basan degerlendirmesi gercek basari ile istenen bagan arasindaki agikhgs
belirlemeye yarayan bir suregtir. Isgéren segimi, giidileme, basari dederlemesi ve
editim, insan kaynaginin etkin yonetiminin dért énemli temel tasi olup, 6rgltte
bireysel dizeyde verimliligi etkileyen unsurlardir. Bu unsurlar arasinda basar
degerlemesi digerlerinden daha énemli gérilmektedir, ¢unkl diger ¢ unsur basart
degerlemesinden elde edilecek sonuglara gére ydnlendirilecektir (Yuksel, 1998;162).

Orgiit icinde basar degerlendirmesi insan kaynaklar agisindan son derece
buylk bir 6neme sahiptir. Yénetimin gelecekle ilgili karalarinda da etkili olan basari
degerlendirmesi insan kaynaklari konusunda uzman kisiler tarafindan yapiimasi
gereklidir. Clinkl isgbrenler arasinda yapilacak bir degerlendirme hem isgérenlerin
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gelecegini hem de igletmeyi yakindan ilgilendirmektedir. Orgitlerde iki basari
degerleme sistemi gogunlukla birlikte kullanilmaktadir. Bunlar bigimsel ve bigimsel
olmayan iggéren degerlemeleridir. Bigimsel olmayan degerlemeler, genellikle
amirlerin galiganlar hakkinda sahip olduklan duglncelerdir. Gin icinde izleme
yoluyla takdir etmesi ve uyarmasi ise bicimsel olmayan degerlendirme olarak kabul
edilir (Yucel;1999). Bicimsel degerlemeler, 6rgit icerisinde belirli araliklarla ve
sistemli bir sekilde igg6ren basarisini degerlemek igin érgutce yuritulen faaliyetlerdir
(Aldemir vd., 2001;267; Yiksel, 1998;162).Y6netimin, iggbrenleri gunluk, aylik ve
yilik dénemlerde, bir plan ve sira igcinde yaptiklar faaliyetler agisindan izlemesi
(Yucel, 1999) bicimsel degerlendirmedir.

Isgérenin ise baglamasindan itibaren kisisel nitelikleri ve basarilarinda, ise
basladigi gline gére geligme ve gerileme olabilir. Bu da ydneticilerin beden, ruh,
dusiince ve yetenekleri bakimindan iggéreni iyi tanimalarina isaret eder. lggérenin
kendini ve isteki basarisini dizeltici ve gelistirici yénde etkili oldugu gibi érgit ve

isgérenin verimini de artinir (Yicel;1999).

Basar degerlendirmesini etkileyen en énemili faktérler sunlardir;

Isin tard

Yasalar

Calisanlarin tutum ve tercihleri

Yoénetim bigimi

Sekil 2.4. Performansa Dort Boyutlu Bakig

Performans
Standart

Performans Performans
Ivilestirme Tercihleri

Performans
Sorunlari

Kaynak; Palmer, 1993, s.37.
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Degerlendirme, insanlarin insanlara uyguladigi birsey oldugundan, basari
6lcimine iligkin  sorunlar higbir zaman tumuyle ortadan kaldinlamaz. Ama
standartlar ve isgoérenlere verilecek bilgiler agik¢a ifade edildigi zaman, basari
degerlendirmesi Sekil 2.4.'de oldugu gibi ¢ok etkili bir ara¢ haline gelebilir.

Calisma yasaminda ve gevredeki surekli degisimler géz éntine alinirsa, basari
degerlendirmenin amagclarinin da surekli olarak degigsmesi kag¢iniimazdir. Buna
karsilik, basari dederlendirmenin amaglari; ydnetsel, 6zendirme ve veri toplama
olarak genellestirilebilir. Orgutler belirli surelerde; terfi, yer degistirme, Ucret,
cezalandirma, igten ayirma, édillendirme ve egitim gereksinimi gibi konularda bir
dizi kararlar alirlar. Alinan bu kararlar, basari degerlendirmenin amacina katkida
bulunabilir ve ayni zamanda érgitun verimliligine ve insan kaynaklari yénetimine
isik tutarlar. Degerlendirmelerin en genel amaci, iggérenlerin emsalleri arasinda, i
basarilar yéniyle ayriimasi olarak belirtilebilir. Bagari dederlendirmenin amaglari,
Olcmeye ve gelismeye iligkin amaglar olarak iki baglk altinda incelenebilir (Yucel,
1999).

a) Olgmeye lligkin Amaglar

Bu amaglar, isgérenin performansi hakkinda bilgi edinmeyi saglar. Bu bilgiler,
orgutte yonetsel kararlanin alinmasinda kullanilir (Aldemir vd., 2001;272; Ycel,
1999). Olgmeye iligkin amaglar;

e Gelecege yonelik gelisme potansiyeli hakkinda bilgi edinmeyi ve yargiya
varmayi saglar,

o Bir Ust géreve terfi edecek igsgbrenleri ve yer degistirme kararlarini belirler,

s Egitim gereksinimini belirler,

e Isgérenlerin uyariimasini saglar,

¢ Ucretlerin belilenmesine ve édiillendirmeye esas teskil eder.
b) Geligmeye lligkin Amaglar
Degerlendirmelerin sonucu itibariyle, iggérenin etkinligini ve verimini artirmak

icin, gelismeye yonelik amaglarindan s6z edilebilir. Bu amaglar (Yicel, 1999;
Paimer,1993,9);
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o Isgérenin gudilenmesini sadlar,

o lIsgérenin galigma istegini arttirabilir,

o Geri besleme ile iggérenin geligmesini saglar,

o Orgiti gelistirerek, érgutsel etkinligi artirma yéniinde rol oynar,

o Ydénetici ve iggbrenler arasinda dengeli bir iletisim saglar.

isletmelerin tird, ¢aligma alanlan ve biyiklikleri ne olursa olsun, yénetim
kademesinde gorev yapan kigilerin en 6énemli sorumluluk alanlarindan birisi de,
isgéren performansinin  arttinimasidir.  Bunu, yéneticinin isglcini mumkin
olabilecek en etkin sekilde kullanilmasini saglamasi olarak da ifade etmek

mumkindir (Topaloglu ve Sékmen, 2001).

Basan degerlendirmesi sonucu tim cabalarin basarisiziikla sonuglanmasi ve
elemanin hicbir gelisme goéstermemesi halinde isten ¢ikarma kaginiimaz olur
(Palmer;1993, 116). Bu noktada yéneticinin, her tirli ¢ézime basvurmasina
ragmen, yapilan herseyin iggérenin aleyhine gelistidinden dolayi isten gtkariimanin
son ¢are oldugunu ve bu durumdan diger elemanlari etkilenmemesi icin gereken

6énlemleri almasi yerinde olacaktir.
2.6.2.2.3. Disiplinsiz Davraniglarin Etkisi

Insan aligkanlik ve davraniglarindan dolayl ortaya g¢ikan zarar ve kayiplari
gidermek, arzu edilen davranig ve aligkanliklari kazandirmak son derece gig bir is
oldugundan disiplin sarttir. Aliskanlik kisilidin ve onun bazi hallerinin bir pargasi
olabilir. Disiplini 6rgut igin yararl olan davranig bigimlerinin aligkanlhk haline gelmesi
ve uygulanmasi seklinde tanimlamak mamkindir. lyi bir disiplin igin her kural ve
kosul 6rgut Gyelerinin hepsine ayni sekilde uygulanmali, kurallar érgatin amag,
cikar ve gereksinimlerine uygun olmalidir. Disiplin bir aliskanlk ve bir sabir igidir. lyi
bir disiplin insanlarin devamli ve diizenli hareket etmelerini, tavir ve davraniglarinin
dizelmesini, igin kalite ve miktarinin artmasini, insanlarin yénetimlerinin kolay

olmasini is gérme arzu ve morallerinin yerinde olmasint saglar.
isgérenin davraniglarini kontrol etmek, olumiu ve érgitsel kosullara uygun

bicimde yodnlendirmek ve gelistirmek disiplin konusunu ilgilendirmektedir. Bu

nedenle igyerinde diizeni bozan, uygun hareket etmeyen, ise ge¢ gelen veya
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devamsizlik yapan, igyeri kogullarina uygun giyinmeyen bir kimseyi bu uygunsuz
davranislarindan vazgegirmek ve bunlarin yerine iyi aligkanlik ve davranislar

kazandirmak oldukga zor bir istir.

Eren'e (1993; 274) gére disiplin kavrami, ¢aliganlarin inanarak ve arzu ederek
igyeri kurallarina ve duzenine uygun davranig gdstermesini sadlayan gl olarak
tanimlanmaktadir. Bu gl¢ o&rgitin basarisinda o6nemli bir etken olarak

goéruimektedir.

Orgitsel davranig, insan davraniglarini iginde yasadi§i ¢alisma ortaminda
incelemekte ve bir élcide de bireyin érgutten ne sekilde etkilenerek davranis
degistirdigini aragtirmaktadir. Is yagaminin insan ve kisiligi Gzerinde etkili oldugu
gercegi; gerek kuramsal ¢aligmalarla, gerekse konuyla dogrudan baglantili oimayan
baz ikili iligkileri inceleyerek ortaya g¢ikariimis bulunmaktadir. Gergekten de galisma
yasami boyunca edinilen deneyimler, bireyin deger, tutum ve davraniglarinda
belirleyici bir rol oynayabilmekte, kisiligini etkileyebilmekte, diger yandan bireyin
kisiligi, 6érgutsel davranigi sekillendirebilmektedir.

Kisiligin, bireyin ¢calistigi isi ve ¢evresini algilamasinda ve dederlendirmesinde
6nemli bir etkisi vardir. Bireyin davraniglari, onun icinde yasadigi ortam ve
cevresindeki bireyler arasindaki strekli etkilesim sonucu olugsmasi nedeniyle bireyin
kisiligi is ¢cevresinden etkilendidi gibi ayni zamanda da birey kisilidi ile is ¢evresini
etkiler. Ornegin uyumsuz kisilige sahip bir bireyin, érgiit ortamini ve galigma barigini
olumlu sekilde etkilemesi s6z konusu olamaz. Aile ve ig ¢evresi disinda kisinin
arzulan, egilimleri, biyolojik ihtiyaclar, hatta geldigi irklar veya codrafi boigeler
yaninda dig dunyanin aligkanliklari, ekonomik dizeyi, hukuksal ve ahlaksal kurallar,
yasa ve ilkeler de kisilik izerinde etkide bulunur (Aytag, 2001).

Uygun olmayan davranig bigcimleri ise disiplinsizlik, siddet kuilanma,
bagkalarina saldirma, hakaret etme, igyeri diizenini bozma ve huzurunu kagirma,
alkolli olarak veya uyusturucu kullanmis olarak isyerine gelme veya igyerinde
alkolll igecek igme veya uyusturucu madde kullanma, sahtekarlik yapma, aldatma,
gliveni kétlye kullanma, hirsizlik yapma, igyerinin ticari sirlarini agiklama, igverenle
rekabet igine girecek bir is yapma veya isyerine maddi zarar vermedir. Ancak, ise

gelmeme, ge¢ kalma veya igyerine alkollii gelme gibi durumlarin isten ¢ikarma igin
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gegerli neden sayilabilmesi ancak buniarin tekrarlanmasi veya aligkanlik halini
almasiyla mimkuindr.

Isyeri disiplinin derecesini anlamak igin birgok kriter vardir. Bu kriterleri su
sekilde siralamak mimkindur (Eren, 1993;274); isgbrenierin devamii ve dizenli
olarak iglerine gelip gitmeleri, galigmak icin gerekli olan &zel giysilerini mutlaka
giyinmig olmalari, igyerindeki ara¢ ve geregleri itina ile kullanmalari, yaptiklar igin
sayi ve kalite bakimindan doyurucu ve hatta takdir edilecek durumda olmasi érgiit
tarafindan konulmus ve politika olarak kabullenilmis ¢alisma yontemlerini izlemeleri,
i$ gérme arzulart ve morallerin yerinde olmasi, yoéneticilerden gelecek emirleri
kabule hazir bulunmalar halinde bu is yerlerinde disiplin iyi bir sekilde kurulmus
demektir.

Turizm sektérinde galiganlarin tutum ve davraniglari bllylk éneme sahiptir.
Hizmeti satin alan ve hizmeti sunanlarnn insan olmasi karsilikli sorumluluk ve
ciddiyet gerektirir. Hizmet sunumunda hatanin kabul edilmemesi nedeniyle islerin
ciddiyetini korumak ancak isgérenin belirli bir disiplin icerisinde hareket etmesi ile

mimkandir.

Orgiitsel alanda, iggérenlerin yénetimin istedigi yénde ve seviyede hareket
etmeleri istenir. lsgérenlerin herbiri farkli 6zelliklere sahip olduguna gére, yéneticiler
icin bunu sagdlamak gergekten gugtur. Orgitsel performans ile isgérenlerin ydnetimin
istedidi yénde ve seviyede hareket etmeleri arasinda dogrusal bir iligki olduguna
gére bltun iggorenlerin ayni davraniglari géstermesi mimkin olmamaktadir.
Bugiine kadar yapilan aragtirmalarla érgitlerde davranisi etkileyen birgok faktér ileri
sUrldlmusgtir. Bunlar arasinda Lewin (1951), davranigi, bireyin kisiligi ile bireyin

icinde bulundugu cevresel faktérlerin bir iglevi olarak formiile etmistir;

[ Davranis = f (kisilik, cevresel faktorier)].

Bu gériis, Hogan(1994), McCaulley(1990), Organ ve Bateman(1986) gibi bircok
arastirmaci tarafindan da giniimuzde kabul gérmektedir(Zel, 2001).

Ulkemizde is kanunu, is yerinde disiplin ile ilgili olarak igveren ve isgdrenlerin
sorumluluklari hakkinda gerekli bilgileri sunmaktadir. 1475 sayili is Yasasinin 17/2
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maddesine gére, asagidaki durumlarda iggérenin hizmet akdi, bildirim oneli
beklenmeksizin ve kidem tazminati 6denmeksizin feshedilebilir(ls Kanunu, Madde
17/2). Bu durumda iggéren igsizlik ddeneginden de yararlanamaz.

e Hizmet akdi yapildidi sirada bu akdin esaslh noktalarindan biri icin gerekli
vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigi halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri strerek, veya gergcede uygun olmayan bilgiler veya
sozler sdyleyerek iggérenin igvereni yaniltmasi;

 lIgcinin, igveren yahut bunlarin aile Gyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sézler sarfetmesi veya davraniglarda bulunmasi, veya isveren
hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve suglamalarda bulunmasi;

e [sverenin evinde oturan igginin yasayisinin o evin adabina ve usullerine

uygun veya genel ahlak bakimindan dizgiin oimamasi;

e Igginin, igverene yahut onun ailesi Uyelerinden birine yahut igverenin bagka
iscisine satagmasi veya igyerine sarhos veya uyusturucu madde almis

olarak gelmesi ve isyerinde alkolll icki veya uyusturucu madde kullanmasi;

e lscinin, igverenin givenini kétilye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarint ortaya atmak gibi dogruluk ve baglhliga uymayan
davraniglarda bulunmasi; Isgérenin, igyerinde, yedi giinden fazla hapisle
cezalandirilan ve cezasi ertelenmeyen bir su¢ islemesi;

o Iscinin igverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin
ardi ardina iki giin veya bir ay icinde iki defa herhangi bir tatil giniinden

sonraki ig giin, veya bir ayda Gg¢ is glini isine devam etmemesi;

e lIsgérenin yapmakla yukimit bulundugu gérevieri kendisine hatirlatildig
halde yapmamasi;

o Isgdrenin kendi istedi veya savsamasi yiiziinden igin giivenligini tehlikeye

duslrmesi, igverenin mali olan veya mali olmayip da eli altinda bulunan
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makinalari, tesisati veya baska esya ve maddeleri on ginlik tcretinin

tutan ile 6deyemeyecek derecede hasara veya kayba ugratmasi.

1475 sayili Is Yasasinin 18. maddesine gére, isgorenin “ahlak ve iyi niyet
kurallarina uymayan halleri” nedeniyle igveren tarafindan isten gikarilabiimesi igin bir
zaman kosulu getirilmigtir. Isveren bu hakkini, sézkonusu davranisi 6grendigi
ginden baslayarak alti isglinu iginde ve her kosulda da olayin gergeklesmesinden
itibaren bir sene iginde kullanmak durumundadir. Yoksa bu hakki diser. Ornegin,
is¢i igverenin meslek sirlarini bir yazili basinda yayinlamigsa, isveren bunu
6grendikten 10 glin sonra veya yazill basinin yayin tarihinden 1 yil 2 gin sonra,
is¢lyi bu nedenle isten c¢ikaramaz. Ancak igverenin isten cikarmada gerekge
gostermesi gerekmedigi i¢in, bu is¢lyi, kidem tazminati ve ihbar siresine iligkin
Ucretini 6deyerek isten ¢ikarma hakki her zaman igin vardir.

Ulkemizde bazi toplu is sézlesmelerinde disiplin kurulu uygulamasiyla bu
kosullar bir 6lgide yumusatiimistir. Taraflarin karsilikli anlagsmalan bu konularda

bazi esneklikler saglamaktadir.

Konaklama sektérinde faaliyet gésteren igletmelerde yénetim, igg6renlerin,
belirli bir diizen icerisinde galigmalarini saglamalari gereklidir. Calisanlarin en kiigiik
olumsuz bir hareketi dogrudan musterilere yansiyabilmektedir. Bu nedenle
¢alisanlarin uygunsuz davraniglarda bulunmalarinin sonucunda igletme yénetimince
cezalandiriimalan kaginiimaz olurken, yapilan davranigin boyutuna gére bu tir

disiplinsiz hareketler isten ¢cikarmalarla sonuglanabilmektedir.
2.6.2.2,4, Hirsizlik Olaylarinin Etkisi

Konaklama igletmelerinde yénetimin kargilastigi sorunlardan birisi de bazi
igsgorenlerin isletmenin ya da musterilerin degerli esyalarini yada kiymetli evraklarini
¢almalaridir. Ginimuiizde konaklama igletmeleri, caliganiarini mamkin oldugu kadar
musteri hesaplarindan uzak tutmaktadir. Bu nedenle miusterilerin konaklama
tesisleri icerisindeki harcamalarinda para kullanimi ya tamamen kaldiriimis ya da en

dusik seviyede yapiimaktadir.
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Calisanlarin isletmeye, musterilere ya da is arkadaslarina ait degerli evrak ve
esyalan izinsiz alarak kullanmasi hirsizlik olarak degerlendiriimektedir. Bu sekildeki
bir davranigin temelinde kigisel psikolojik sorunlar bulunmaktadir. Yénetimin bu tar
davranislarda bulunan kigileri digerlerinden ayirmasi gereklidir. Aksi halde hirsizlik
olayinin ardindan tim ¢alisanlarin suglu olarak gériimesi, iggérenlerin igletmeye ve

yénetime olan glivenin kaybolmasina neden olur.

Hirsizlik olarak nitelendirilen ve Kkisilerin kendilerine ait olmayan bir seyi

calmalarinin temelinde iki neden bulunmaktadir;

e Maddi durumun kétit olmasi; insanlarin yasamlarini strdirebilmek igin ve
maddi durumun iyi olmamasi nedeniyle bazi gereksinimlerini kargilamak

amaciyla hirsizlik yapmasidir.

¢ Calma hastaligi (Kleptomani); maddi degeri ve kisisel kullanim gereksinimi
ile baglantili olmayarak bir seyler calmak igin dayaniimaz ve tekrarlayici bir
dartintn eyleme gegmesinden kaynaklanmaktadir.

Isletmelerde bu tir olaylarin zamaninda ve yerinde &nlenmemesi ileri ki
dénemlerde daha biuydk soruniarin dogmasina neden olabilir. Konaklama
isletmelerinde zaman zaman bu tir olaylarin oldudu bilinmektedir. Calisaniarin bu
tur davraniglarinin tespit edilmesi durumunda yénetimin ceza vermesi ve hatta
isgorenlerin igten ¢ikariimasi kaginilmaz olmaktadir.

2.6.2.2.5. isgorenlerin Alkol ve Uyusturucu Kullanmasimin Etkisi

Kiresellesen dinyada agir rekabet kosullari ve otomasyon teknolojisindeki
hizli gelismeler; caligma iligkileri ve ¢alisma kosullarinin da yeniden gézden
gecirilmesini zorunlu kilmaktadir. Is kazalari ve meslek hastaliklarinin énlenmesi,
gocuk igciliginin o6nlenerek c¢ocuklarin egitime ydnlendiriimesi, kadin ve &ézurlu
calisanlarin calisma kosullarinin iyilestiriimesi , yeni caligma bigimlerinin ve ig
slrelerinin caligsanlarin ve ailelerinin refahini artiracak sekilde duzenlenmesi,
igsyerlerinde isle iligkili hastaliklarin, stres, alkol ve uyusturucu bagimhlig: gibi

igyerlerini ve ¢alisanlari yakindan ilgilendiren toplumsal sorunlarin yani sira,
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isyerlerinin cevreye olan olumsuz etkileri de kalkinmig ve kalkinmakta olan Ulkelerin
¢b6zmek zorunda oldudu temel sorunlar arasinda yer almaktadir (SSK Bulteni, 2001).

Alkol ve/veya uyusturucu madde bagimliligi, bir kisinin devamli ve kendisine
zarar verecek diculerde alkol ve diger uyusturucu maddeleri almasiyla olugur. Alkol
ve uyusturucular, fiziksel ve psikolojik zararlarinin yanisira sosyal ve ekonomik
acidan da felaketler dogurur. Alkol ve/veya uyusturucu madde bagimhliginin en
6nemli belirtisi, kiginin surekli ve fazla miktarda alkol ve/veya uyusturucu madde
alarak bunun sonucunda da davranig degisikligi gostermesidir. Sonunda kisi
kendisine hakim olamayacak kadar bagimii hale gelir ve kendini kaybetmeye baslar.
Kisi artik bu tir maddeleri almadan yasayamayacak hale gelmistir.

Alkol ve/veya uyusturucu madde badimliligi, kronik ve ilerleyen bir hastaliktir
ya da psikolojik veya fiziksel bir baska hastaligin belirtisidir. Alkol ve/veya
uyusturucu madde bagimlisi, fiziksel ya da psikolojik sikintisini gidermek igin stirekli
bu tlr zararl maddeleri tuketir ve sonunda alkol ve/veya uyusturucu madde
kullanimi  kisginin fiziksel, zihinsel, sosyal ve ekonomik hayatini engelleyecek
boyutlara ulasir. Bu noktada, hic siphesiz, bagimhligin en énemli sonucu kisinin
alkol ve/veya uyusturucu madde yuziinden hayatinin engellenmesidir (Feza Asya
Bilim ve Tibbi Arastirmalar Kulub; 2001).

Alkol ve/veya uyusturucu madde bagimliigi ilerleyen bir hastaliktir. llk basta
alkol ve uyusturucu bagimlisinin gevresindeki Kisiler onun bu tir maddeleri
kullanmasindan fazla etkilenmezler. Ancak, kisi giderek artan miktarlarda ve alkol
ve/veya uyusturucu madde kullanmaya devam edecegi ve gogunlukla kontrol kaybi
yasayacagdi igin tim iligkileri ve sosyal hayati kétl bir sekilde etkilenecektir.

Belirli bir stire sonra, bu tir maddelerin kullanimi sonucunda, calisanlarin is
verimliligi dismesi, is kazalarinin artmasi, i hatalarinin gogalmasi gibi durumlarla
karsilasilacaktir. Is ortaminda diger calisanlar iligiklerin bozulmasi, musterilerle
istenmeyecek olaylarin yagsanmasi c¢alisanin is hayatini etkileyecektir. Bu sekilde
gelisen olaylar iggdrenin isten cikariimasina neden olacaktir.

Alkol ve/veya uyusturucu madde, kisinin hayatinin en énemii amaci haline
gelecegi icin eskiden yaptigi higbir seyi yapmayarak kisi sadece bu tur maddeleri
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arayacak ve tim sorumluluklarini bir kenara iterek ve yakinlarindan gelen yardim
tekliflerini de geri cevirecektir. Buna bagli olarak, ailesiyle ve yakin gevresiyle olan

iliskileri bozulacaktir.

Turizm sektéru igerisinde en fazla alkol tiiketimi konaklama igletmelerinde ve
bagimsiz yiyecek icecek isletmelerinde gergeklesmektedir. Ozellikle konaklama
igletmelerinin yiyecek i¢cecek birimlerinde ¢alisanlarin musterilerle olan iligkileri diger
birim caligsanlarina gére daha esnektir. Bu nedenle, bu birimlerde c¢alisanlarin is
baginda alkol almalar! yasak olsa da gizli olarak icki ictikleri bilinen bir gercektir.
Baslangicta gizli olarak alinan alkolll iceceklerin bir stire sonra bagimlilik yapmasi
nedeniyle herglin alinmasi g¢aliganin is ortamindaki davraniglarinin degismesine

neden olmaktadir.

Bazi igletmelerde yonetimin &zellikle mutfak, servis ve bar c¢aliganlarinin bu
tar alkolll icecekler kullanmasini Dbildikleri halde fazla 6nemsemedikleri
goriilmektedir. Diger taraftan bu konuya oldukga duyarli olan isletmeler belirli
dénemlerde ¢alisanlarina alkol ve uyusturucu madde kullanimi ile ilgili testler
yapmaktadir (White, 1995).

Konaklama igletmelerinde isgérenin alkol ve/veya uyusturucu madde
kullanmasi sonucu kisinin kendisine verdigi fiziksel ve psikolojik rahatsizliklarin
etkisiyle is ortaminda da olumsuz gelismelerin gériilmesine neden olur. Bu tir zararli

madde kullaniminin belirtileri agsagidaki sekilde gorilebilir;

¢ Fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar.

e |s kalitesinin duigiikligu (Sanson, 2000).

o Ise devamsizlik.

o Asin sinirlilik ve stres (SSK Buiteni, 2001).

e l|syeri kurallarinin ihlal edilmesi.

e s kazalarinin artmasi ve kullanilan malzeme ve arag gereclere verilen
zararlar (Hoffmann ve Larison,1999).

o Miusteri sikayetlerinin olmasi.

o Performans dusuklaga.

e Diger isgbrenlerle olan gegimsizlik.



Alkol miktari arttikga kandaki oksijen azalmakta ve beyin ihtiyaci olan oksijeni
temin edemedigi icin iglevlerini yavag yavas kaybetmeye baglamaktadir. Alkol etkisi
ile kisi saldirganlagsmakta, bazen de uyku hali ve uyusukluk baslayarak kurallara
uymamaktadir (Karaganta, 2001).

Alkol ve uyusturucu madde aima egilimi stresin en ¢ok gorilen davranigsal
sonucudur. Ginlik sorunlardan kurtulmak igin bagvurulan ve gegici bir rahatlik
yaratan alkol, zamanla aliskanlik haline gelerek dozaji arttirlmaktadir. Bu durumda
caliganin verimli bir gekilde calismasi beklenemez.

2.6.2.2.6. Takim Caligmasi Etkeni

Konaklama isletmelerinin yeniden yapilanmasi sonucunda  birbirleriyle
dogrudan baglantili olan bélumler birlegerek tek bdélim adi altinda faaliyet
gbstermektedirler. Daha 6nceleri énbiro bélimi ve kat hizmetleri bélumieri ayri
olarak yapilanirken ginumizde odalar bélumi adi altinda birlesmigtir. Bu tur
yapilanmalar igletmelerde toplam kalite anlayigi cergevesinde gelisen takim
calismasi gerekliliginden ortaya ¢ikmugtir.

insan kaynaklar departmaninda da yoénetim kademeleri sayisi azalmaktadir.
Bir slre sonra departman tek kademeden ve herbiri kendi alaninda uzman, ama
tumi insan kaynaginin gelistiriimesini amaglayan uzmanlardan olugmak zorunda
kalacaktir. Ortak dil stratejinin, ortak hedef ise rekabet glcunin yukseltiimesi
olmaktadir (Ttrkoglu, 2001).

Bazi durumliarda herhangi bir gérevi Uzerine alan takimin hatasi ylizinden gok
6nemli bir gérevin tamamen iptal edildigi veya elemanlarin isten ¢ikanldigi zamanlar
olmaktadir. Yiksek performansli organizasyonlarin gigli takimlarini olugturmak igin,
butlin organizasyonlarda basariya ulagmanin tek yolu olan takim ruhunun ne demek
oldugu ve nasil uygulanmasi gerektigi buttin detaylari ile benimsenmelidir.

Ekip birbirini tamamlayan gérevlere sahip olan kiiglik sayida insanlarin ortak
bir amaci yerine getirmesi aninda Kkarsilikli sorumluluk duygusu tagimalandir.
Takimlarin  hedeflerine ulasmalarn igcin degisik becerilerdeki insaniarin
uyum olusturdugu bir birlik meydana getirmeleri gereklidir. Bu beceriler teknik ve



islevsel uzmanlik, problem ¢6zme yetenegi, karar verme yetenegi ve énemli kisisel
iletisim becerileri gerektirmektedir.

Takim ruhu ile caligmanin olmadid: konaklama igletmelerinde islerin
yurttilmesi ve basariya ulagiimasinin gi¢ oldugu bilinmektedir, Takimin igerinde
yer alamayan cgalisanlarin kendiliginden isten ayrilmasi hem igletmeye hem de
iggorene yararlar olabilir. Ayni sekilde takima uymakta zorlanan kigilerden etkin bir
sekilde galisma ve yiksek verimlilik beklenmemelidir.

Hemen bitln sektérlerde yasanilan toplam kalite yénetimi uygulamalari,
turizm igletmelerinde de uygulanmaya baglaniimigtir. Toplam kalite yénetimi,
igsletmede caligan her bireyin kalite gelistirmesinde sorumlu oldugu bir sistemdir.
Isletmede felsefe degisikligini, bireylere sorumiuluk ve yetki devrini, iggérene gerekli
egitimin verilmesini zoruniu kilmaktadir. Toplam kalite uygulamaiari sonunda iggéren
gudilenmesinin saglandigi, hizmetierin genel kalitesi seviyesinin ve misteri tatminin
ylkseldigi gorilmektedir (Tavmergen, 1998).

2.6.2.2.7. isletmenin Ekonomik Durumunun Etkisi

Isletmeler, piyasadaki rakipleriyle miicadelenin yani sira varliklarinin devami
icin gelisen teknolojiyi de iziemek zorundadirlar. Igletmelerin 6z kaynaklarn ile
karlarinin bir boéluminin, makine ve teghizat yenilenmesi ve yeni yatirimlara
yénlendiriimesi, isletmelerin nakdi agidan zayiflamasina yol agmaktadir. Ancak
isletmelerin ekonomik sikinti igerisinde olmasinda genel ekonomik, siyasal ve
cevresel kosullar oldugu kadar yénetimin yanlis kararlan sonucu olugan etkenlerin
de énemli bir yeri vardir.

Tasarruf, yatirim, tretim ve tlketim gibi temel ekonomik kararlari alan kisiler,
bu kararlarin gelecekteki sonuclarinin ne olacadi konusunda fikir sahibi olmaya
gereksinim duyarlar. Bunun igin 6nce mevcut duruma bakilir, daha sonra gegmisteki
olay ve gelismeler incelenir. Mevcut durum iyi degilse, gegmis performans da tatmin
edici gorilmuyorsa, gelecek endigesi adir basar. Genel politik ortam ve ekonomi
yonetimlerinin kalitesi gliven verici bulunmuyorsa risk buyiir. Gelecek ile ilgili politik,
ekonomik ve finansal risklerin yiiKsek oldugu bir tilkede, yerli ve yabanci sermaye

yatirimlarini erteler.
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Isyerinin bazi calisanlarini isten g¢ikarmasi, isletmenin isleyisinden
kaynaklanan nedenlerden de olabilir. {LO’ya gére bu nedenler, ekonomik, teknolojik,
yapisal veya benzer nitelikte olabilir. Dinyada bu tir nedenlere iligkin bir ok tlkede
fakli uygulamalar séz konusudur. Ornegin, Silide isletmenin, igyerinin veya sunulan
hizmetin rasyonellestiriimesi veya modernlestiriimesi, tretimde dusis, piyasa
kosullarinda veya ekonomik kosullarda degisiklik gibi nedenlerle bir veya daha fazla
sayida iggbren ¢ikariimasi geregdi veya isgdrenin ige ve yeni teknolojiye uymamasi,
gecerli nedendir. Fransa’da isletmenin ¢ikarlan  do@rultusunda oldugu
kanitlanamayan bir yap: degisikliji veya yeniden yapilanmasi, iggéren cikartma
acisindan gecerli bir ekonomik neden kabul ediimemektedir.

Ayrica, bazi ulkelerde bu nedenle iggéren ¢ikarmada, bazi toplumsal
etmenlerin de g6zéntne alinmasi gerekmektedir. Ornegin, Aimanya'da, eger isveren
toplumsal etmenleri gézéniine almamigsa veya bunu yeterince yapmamigsa,
isletmenin acil gereksinimlerine dayall igten g¢ikarmalar toplumsal agidan hakli
bulunmamakta ve bu ¢ikiglarin iptali igin yargi yoluna basvurulabilmektedir. Ayrica,
Almanya'da igyeri konseyinin de, sézkonusu isten gikarmanin igyeri konseyi ile
igveren arasinda yapiimig dizenlemelere uymadi§l veya isgérenin bir bagka iste
caligtinlabilecegi iddiasiyla karsi g¢tkmasi durumunda da, séz konusu ¢ikis
“toplumsal agidan kabul edilemez’ olmaktadir.

Turkiye'de 1475 sayili Is Kanunun 17/3. maddesine gére, igyerinde isciyi bir
haftadan fazla sire ile galigmaktan allkoyan bir zorlayici sebebin ortaya gikmasi
durumunda, igveren iggiyi, ihbar siresine iligkin Gcretini vermeyerek, yalnizca kidem
tazminatini édeyerek isten gikarabilir (Is Kanunu, Madde 17).

Dinyada toplu olarak isten gikarmalar konusunda farkli uygulamalar séz
konusudur. Bazi tlkelerde topiu igten gikarmalarda 6zel diizenlemeler getirilmistir.

Ornegin;
o Belgika'da toplu isten gikarma igletmenin kapanmasi nedeniyle ise, isten

cikarilan igcilere her kidem yili icin ve 45 yasin (zerindeki her yas icin
belirli bir tazminat 6denmektedir.
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» Almanya’da igyeri konseyi bir toplumsal plan glndeme getirip, bunu
igletme.y6netimi ile anlasarak veya bir hakemin araciliglyla uygulamaya
sokabilir. Bu plan uyarinca, isten c¢ikarilan iggérenlere belirli bir tazminat
odenir. Ayrica, igsgbrenlerin yeniden egitimi, bagka igletmelere nakli gibi
konular da bu toplumsal planda ele alinabilmektedir.

o ltalya’da 223/1991 sayili Yasa, toplu isten ¢ikarilan ve bu tarihte en az 12
ay kidemi olan isgérenlerin durumunu 6zel olarak diizenlemektedir. Bu
isgérenlere 12 aylik Gcretlerine kadar bir 6deme yapilabilir. lsgéren 40
yasin Ustlndeyse bu miktar 24 aylik Ucrete ve isgéren 50 yasin
Ustlindeyse 36 aylik Ucrete kadar ylkseltilebilir.

e Hollanda'da toplu isten ¢ikarmada bir toplumsal plan uygulanabilmekte ve
genellikle tazminat 6denebilmektedir.

Bir Glkenin oldugu gibi igletmenin de glgll ya da zayif olmasini belirleyen
cesitli faktérler vardir. Bu faktérlerin en 6nemlilerinden bir tanesi iginde bulunulan
ekonomik durumdur. Bagta enflasyon olmak lzere igletmelerin iginde bulundugu zor
durum, giderlerin gelirlerden fazla olmasindan kaynaklanan igletmenin
bilangosundaki agigi, ic ve dig borglar, yikselen faiz, Uretimdeki kayiplar gibi
nedenler bunlardan bazilandir. Bunun yaninda uretim hizla duserken, giderler
codalmakta, igsizlik orani giderek artmakta ve artan enflasyon sebebiyle insanlarin

alim gictl ginden giine azalmaktadir.

Isletmenin iginde bulundugu olumsuz ekonomik sartlar nedeniyle iggérenlerin
Ucret , diger ek kazanglar ve sosyal haklarinda da etkilenmeler olmaktadir. Ucretler
Uzerindeki vergi ve sosyal glvenlik kesintilerinin ylksek olmasi, istihdami {i¢ agidan
etkili olmaktadir (Korkmaz, 2001);

o lsveren, maliyeti dusirmek icin Gcretleri dusik tutma egiliminde
olmaktadir. Clnki Gcret arttig) sirece bunun igverene olan maliyeti ylizde
42 oraninda daha fazla artmaktadir.

o lgverenler, emek yodun teknoloji kullanmak yerine, sermaye yogun
teknoloji kullanmay! tercih etmektedir. Bu durumda igsizlik oran:

artmaktadir.
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e Isgéren ve igvereni yasa dig! galigmaya itmektedir. Insanlar kisa dénemli
cikarlarini, uzun dénemli ¢gikarlarina tercih etme egilimindedir. Bu nedenle,
Ozellikle yeni calismaya basglayanlar veya emeklilik yasina uzun siresi
olanlar, kay:tdisi ¢caligmada sakinca gérmemektedirler.

Issizler veya emeklilik yagina daha uzun zamani olanlar, igverenle anlasip,
sosyal guvenlik primlerini ve vergileri paylagsmak yoluna gitmektedir. Bu durum
yasalara aykiri olmasina ragmen igveren ve iggérenler bdyle bir yola bagvurmakta
higbir sakinca gérmemektedirler. Kaldi ki emeklilik diginda, érnegin saglik hizmetleri
gibi diger hizmetlerden fiilen yararlanmak ¢ok zor olmaktadir.

Isletmelerin ekonomik yap: ve iligkiler sistemi igindeki rol ve iglevi farkii
sekillerde ortaya gikmakta, buna bagli olarak alt birimlerini farkh yén ve sekilde
etkilemektedir. Genel ekonomik sartlara gére isletmelerin en kolay etkilendigi insan
kaynaklari birimi olarak gérulmektedir.

Genel olarak ortaya ¢ikan ekonomik dalgalanmalar sonucunda en 8nemli
sorun olarak 6ne c¢ikan issizlide, en kisa yoldan turizm sayesinde ¢&zim
bulunulmaktadir. Turizm sektériiniin, kisa sirede ve en az maliyetle daha ¢ok kigiye
is olanag yaratabildigi, bu nedenle turizme yénelik degerleri bulunan tim Glkelerin
bu sektore adirlik verdigi goéraimektedir. Ancak tim bu olumlu degerlendirmelere
ragmen isletmelerin, genel ekonomik kosgullarin olumsuz sekilde geligmesine paralel
olarak etkilendikleri gérlimektedir.

Isletmelerin genel giderleri arasinda isglici maliyetleri 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ozellikle turizmin iyi oldugu dénemlerde isletmelerin daha fazla sayida
isglict istihdam ettikleri kaginiimaz olmaktadir. Ulkenin genel ekonomik durumunda
ya da isletmenin iginde bulundugu mali durumunun zorlagmasi ydnetimin bazi
6nlemler almasini gerektirmektedir. Béyle bir durumda yonetimin ilk olarak dikkatini
cektigi ve en o6nemli gider kalemleri arasinda gérdugu iggéren maliyetlerinin
distrmek icin iggiicli sayisinda azaltma yapmast bir ¢6zim olarak gérilecektir.

Bir Ulkenin sahip oldugu isglctniin durumu ve niteligi o Glkenin ekonomik

gelisiminin temel gostergelerinden biridir. Ulkeler sahip oldugu insan kaynaklarini en
etkin bir sekilde Uretime sokabilmelidir. Aksi takdirde 6nemli derecede sosyal ve
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ekonomik maliyet yuklenmek zorunda kalirlar. Bu agidan bakildidinda igsizlik
problemi, gelismis ve 6zellikle gelismekte olan tim Ulkelerin Ustesinden gelmek
zorunda olduklari 8nemli bir sorun haline gelebilmektedir.

Igsizlik; igsiz kalan kigilere verdigi maddi ve manevi zararlar yaninda lkenin
sahip oldugu kaynaklarin tam olarak kullaniimamasi ve bunun sonucunda, ulusal
geligmigligin saglanmasi konusunda da blylk 6énem tasir. Bu nedenle igsizlik
problemi ekonomik problemlerin temelini teskil eder. Bir Glkenin gelismisligi, sahip
oldugu igglicine, glvenli ve tatminkar istihdam olanaklan sagladi§i oranda basaril
sayilir (Bozdag, 1998:245).

Ozellikle son yillarda uygulanan makro ekonomik politikalarin da etkisiyle
strekli olarak artan istihdam ve igsizlik sorunu, toplumumuzun iginde bulundugu,
sosyo-ekonomik sorunlarin da kaynagini tegkil etmektedir. Sanayilegmenin bir yana
birakildigi, uretken yatirimlardan vazgegildigi ve rant iligkilerinin hakim kilindigi géz
dnune alinacak olursa konunun ciddiyeti daha da iyi anlasilabilir.

Yeterince glcli olmayan lkemiz ekonomisinin istihdam ve igsizlik sorununun
temel nedenleri arasinda; hizli ntfus artisi, ic ve dis gégler, bélgelerarasi gelisme
farkliliklari, yatirim politikalarindaki ginlik, kisa vadeli yaklagimlarin benimsenmesi,
istihdam artirici yatinmlar yapiimamasi ve egitim politikasindaki plansiz, hedefsiz
yénlendirmeleri saymak mimkuandir (Uzun, 1998; 19). Toplumun huzuru, sirekli ve
kalici bir is barigindan geger. Bu nedenle istihdamin artiriimasi, igsizligin
dusirtlmesi, is guvenliginin saglanmasi ve sosyal devlet anlayigi temelinde
uygulanacak politikalar ve katedilecek mesafeler toplumun huzur ve givenligine
blyik katkilarda bulunabilir.

2.6.2.2.8. Turizmin Mevsimlik Ozellik Géstermesinin Etkisi

Turizm, bir hizmet sektértidir. Turizmde Uretilen mal ve hizmetler Gretildikleri
anda ve yerde tilkketime sunulmaktadir. Dolayisi ile musterilerin turistik Grinlerin
Uretildigi yere gitme zorunlulugu bulunmaktadir. Turizm sektérinin Grettigi mal ve
hizmetlerin tiketilmesi bos zamanin yaratiimasi ile mimkundar. Turizmde talebin
artisina cevap verecek arzin sunulusu uzun bir slreyi gerektirir. Turizm hareketleri,
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yilin beliri aylarinda yogunluk kazanmakta ve turist kabul eden Ulkelerde séz
konusu aylarda hareketlilik artmaktadir.

Turizm sektorl, ekonomiye sadladigi genel etkinin yani sira istihdami gelistirici
ozelligi ile de butin Glkelerin 6zel dnem verdigi bir sektérdir. Bir bagka deyimle,
turizmin bir diger énemii 6zelligi de en hizl istihdam yaratan sektér oimasidir. Bu
Ozellik turizmi diger sektdrlerden bir daha 6ne ¢ikarmaktadir.

Turkiye gibi bazi Ulkelerde turizmin genel dzelliklerinden birisi de mevsimlik
olmasidir. Diinyanin kiresellegsmesine ve evrensel teknolojik gelismelere karsin
turistik istem yine de mevsimlik 6zelliginden henliz kurtulamamigtir (Usal ve Oral,
2001;30). Genellikle turizm mevsimi olarak bilinen Nisan-Ekim déneminde
(Hacioglu, 1995;70) isletmelerin en yiksek doluluk oranina sahip oldudu ve en fazia
igsgérenin calistinldigi bilinmektedir. Turizmin mevsimlik 6zelliginin getirdigi degisik
dénemlerdeki isglcl talebine goére igletmelerin dénemler, hatta aylar itibariyle bile
farkli sayida isgbren caligtirdiklari goérilmektedir. Ylksek sezon sonunda
isletmelerin isgbren sayisindaki dugtsler sezon sonunda igletmenin kapanmasiyla
birlikte en dustk seviyeye inmektedir. Sezon sonunda igletmede yénetim kadrosu ile
az sayida calisanin kalmasi bunun bir géstergesidir.

Konaklama igletmelerinin mevsimlik olarak faaliyette bulunmalan nedeniyle
insan kaynaklari biriminin goérevi oldukga glgclegsmektedir. Bu tir igletmelerde
calisacak olan iggorenlerin bir kismi bélge disindan, baska sehirlerden gelmektedir.
Bu nedenle isgoérenlerin kalacak yerlerin konaklama igletmesi tarafindan temin
edilmesi ve giderlerinin yine isletme tarafindan kargilanmasi zorunlu hale gelmisgtir.
Bu zorunluluk igletmeye ayrica bir maliyet getirmektedir.

Mevsimlik faaliyette bulunan konaklama igletmelerinde istihdam edilecek
isgorenlerle ilgili olarak bazi énemli hususlar bulunmaktadir (Olal, 1973, 35; Usta,

2001, 140);

¢ Nitelikli elemanlarin mevsimlik konaklama igletmelerinde ige ciddi olarak

baglanmamaktadir,
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e lIsler mevsimin simirli bir dénemine, hatta haftanin belirli giinlerinde
yogunlasgtii icin iggbrenler tembellesir, asil i zamaninda ve giinlerinde
iglerini gere@i gibi yapamaz. Bu durumda igler aksar, verimiiligi dusen
iggbrenin isten ¢ikariimasi kaginiimaz olur.

e Hizmetlerin iggbrenlerin arasinda paylasiminda, baz! iggérenlerin bahsis
alabilmek icin slrekli olarak musteri ile iligki icerisinde olmalar, arka
planda kalan igg6renleri olumsuz etkileyecegi icin huzursuzluklar olusur.
Bunu o6nlemek i¢in ybnetimin isgorenler arasinda Ucretler konusunda
dengeleme yapmasi gereklidir. Yiksek Ucret igletmeye ek bir maliyet
getirirken, disuk Gcret iggorenlerin igletmede tutulmasini giiglestirir.

e Mevsimlik faaliyette bulunan konaklama igletmelerinin bir kismi ézellikle
servis ve bar caliganlarini yizde usull ile g¢alistirmaktadir. Bu sekilde
calisan igletmelerde iggdrenler daha g¢ok kazanmak amaciyla ¢ok para
harcayan vel/veya bahgis veren mdusterilere diger mdsterilerden farkh
sekilde hizmet edecektir. Isgérenlerin bu sekilde davranmalarn strekli
sikayet edilmelerini gerektirecektir.

Turizmin mevsimlik ozelligi isletmeleri ucuz igglici temin etme yollarina
siriiklemektedir. Daha ¢ok okullardan gelecek égrenciler ile meslege yeni atilan
deneyimsiz elemanlarin istihdam edilmesi isletmenin hizmet ve Uretimde kayiplarin
artmasina neden olurken, ybnetimin de isgérenden memnuniyetsizligini ortaya

koyacaktir.
2.6.2.3. Olagan (Diger) Nedenler

Isgérenlerin kendi istedi ile aynimasi yada igveren tarafindan isten
¢ikariimasinin diginda, iggéren devrine etki eden bazi etkenler de s6éz konusudur.
Bu etkenleri agagidaki sekilde siralamak mumkundur;

¢ Emeklilik
o Askerlik
e Hamilelik

e Saglk problemleri
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e Evlilik
o Sézlesmenin sona ermesi
o Baska yere tagsinma

o s kazasi

Emeklilik oncelikle kigisel bir olaydir. Sanayilesmeyle ortaya ¢ikmis olan
teknolojik geligmeler toplumsal yagamda emekliligin toplumsal bir sorun olmasina
neden olmustur. I ve aile yagami birbirinden ayrilmis geleneksel aile birgok islevini
diger toplumsal kurumlara terk etmek durumunda kalmig, bu da emekliligin
kurumsallagmasina ve emeklilere yénelik programiarin hazirlanmasina yol agmistir.
Bltln bu dizenlemelerin amaci, kiginin emekli olmadan énceki yagam standardini
dusurmeyecek, emekliyi magdur etmeyecek icinde bulundugu toplumdaki statisind
sarsmayacak emeklilik politikalari olusturmaktir.

Emeklilik hakkinin kullaniimasinda uluslararasi sosyal ve ekonomik gelismisglik
dizeyinin ve sosyal politikalarin farklihk goéstermesi sebebiyle degisiklikier
goralmektedir. Emeklilik kiginin yasaminda yashhiga gegisi belirleyen dénim noktasi
sayiir. Bu sebepten sosyologlar geleneksel olarak emekliligi, is ve igle ilgili
etkinlikleri devretme geklinde tanimlarlar.

5434 sayili T.C. Emekli Sandigi Kanunu ile belilenen emeklilik halleri dért ana
grupta toplanmaktadir(TC. Emekli Sandigdi Genel Mudarltga, 2001);

a) Istekle emeklilik,

[stirakgilerin emekliliklerini kendilerinin istedikleri emeklilik turudir. Mevecut
huktimlere gére sosyal glvenlik kuruluglari ile istirakgi olarak ilgilenmekte bulunan
kadinlarin 20, erkeklerin ise 25 fiili hizmet sirelerini doldurmalari halinde emeklilige
hak kazanirlar. Bunlar, bu sirelerin dolmasindan itibaren emekliliklerini
isteyebilecekleri gibi caligmaya devam ederek, daha sonraki bir tarihte de
emekliliklerini isteyebilirler. (En fazla 65 yasin dolmasina kadar.)
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b) Re'sen emeklilik,

Bu emeklilik ilgililerin isteklerine bakilmaksizin kurumlarinca yapilan zorunlu
emeklilik iglemidir. 30 fiili hizmet yilini dolduran igtirakgiler, kurumlarinca (tayine
yetkili makam tarafindan) isteklerine bakilmaksizin, gértlen lizum Uzerine emekliye
sevk edilebilmektedir.

c) Yas haddinden emeklilik,

Istirakgilerin kanunla belirlenen yag hadlerini doldurmalari halinde, kurumlarca
uygulanmasi zorunlu, iste§e bakilmaksizin yapilan re'sen emeklilik iglemidir. Yas
haddi genel olarak 65 yasin dolduruldugu tarihtir. Bu tarihlerden sonra ilgililerin
caligtirimalart mimkin bulunmamaktadir. Yag haddi bir kisim personel igin 60 yasin
altinda tesbit edildi§i gibi, 65 yastan sonra da c¢aligtirilan istisnai gérevier is
kanununda belirtilmistir.

d) Malilen emeklilik.

Istirakgilerin vicutlarinda meydana gelen arizalar veya ugradiklan tedavisi
imkansiz hastaliklar sebebiyle vazifelerini yapamayacak duruma gelmeleri halinde
uygulanan emeklilik iglemidir.

Konaklama igletmelerinde c¢aligan elemanlarin godunlugunun genglerden
olugsmasi erkek galiganlarin askerlik konusunu giindeme getirmektedir. Islerin yogun
oldugu bir dénemde ¢aliganiarin askerlik nedeniyle ayrimalari igletmeyi zor
durumda birakmaktadir. iggérenin askerlik nedeniyle isten ayrilimasi igverene bazi
sorumiuluklar da getirmektedir.

Is guivencesine iligkin 166 sayili ILO Tavsiye Kararina gére askerlik hizmeti
veya bagka vatandaghk gorevileri nedeniyle isten ayrilan iggorenlerin de is
glvencesinden yararlanmasi gerekmektedir. Turkiye'de bu konuda bazi toplu ig
sézlegsmelerine hiukimler konmustur. Ancak iggérenlerin gok biylk bir bélimi bu
haklardan yararlanamamaktadir (Tiirk Harb-Ig, 2001).

Diger taraftan igletmede ¢aligan bayanlarin evlilik, doum ya da ¢aligsanlarin
baska gehire taginmalari nedeniyle isten ayrilmalari s6z konusu olabilmektedir.
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Is Kanunu 70. maddesi geredince calisan bayanlarin dogumdan énce alti
hafta ve dogumdan sonra alt hafta Ucretli izin hakki vardir. Ayrica talep edildigi
takdirde dogumdan sonraki alti haftadan sonra baglayarak alti aya kadar da ticretsiz
izin alma hakki mevcuttur (Is Kanunu, Madde; 70).

Caliganlarin saglik sorunlarinin olugsmasi ve galigmaya engel olmasi nedeniyle
isten ayriimasi, iggéren ve igveren diginda geligen isten ayriima nedenlerinde
birisidir. Saglikli iggéren ve igyeri ortami, Uretim kalitesini ve verimliligini artiran bir
calisma ortami olugturdugundan dolay! igverenin beklentilerinin de gergeklegmesini

saglar.

isgorenin igini kaybetmesinin nedenlerinden birisi de is kazalandir. Bu
durumda olan iggbrenlerin caligamayacak durumda olmalari nedeniyle isten
ayriimalari ve yerine yeni iggérenlerin alinmasi igglicti devrinin olusmasina neden
olabilmektedir.

Uluslararasi Galigma Orgutinin (I.L.O.) tanimina gére is kazasl,
beklenmeyen ya da planlanmayan bir olay sonrasi ortaya ¢ikan is géremezlik halidir.
Is kazalari sonucu iggérenin zararinin karsgilanmasi konusunda iggorenin maddi ve
manevi tatmini ile, ig yerlerinin varligini siirdirmesi arasinda kurulacak denge
oldukca hassastir. Denge iggéren aleyhine bozulursa is kazalan sonucu biyUk
acilar ceken ve maddi yénden zaten zayif durumda bulunan iggérenler tatminkar
olmaktan uzak tazminatlar alarak blyuk magduriyetler yasamaktadiriar. Diger
yandan denge igveren aleyhinde bozuldugu taktirde ig kazalar sonucu ¢ok buyk is
yerleri dahi olaganistl yiksek tazminat miktarlarini karsilayamadikliarindan
kapanma noktasina gelebilmektedir.

Konaklama igletmelerinde galigan elemanlarin isten ayriimalarinin ya da
cikaniimalarinin  nedenlerinin  diginda gelisen badimsiz nedenler arasinda
gébsterilebilecek bir bagka etken de, galiganlar ile yapilan is s6zlesmesinin siresinin
sona ermesidir. Ancak konaklama igletmelerinde yalnizca yénetim kademesinde
calisanlar, ascibagt, animasyon ekibi ve diger bazi nitelikli elemanlarla s6zlesme
yapiimaktadir. Genellikle diger alt kademe caliganlari ile herhangi bir is sézlegsmesi

yapiimamaktadir.
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Turizm sektort nitelikli ya da niteliksiz bir gok kisinin ilk is deneyimini yagadidi
sektordur. Caliganlarin deneyim kazandiktan sonra daha diizenli bir ige sahip olmak
amaciyla turizmin diginda diger sektorlere gecis yaptiklan bir gergektir. Ozellikle
Universite 6grencilerinin dgrenimleri boyunca turizm sektériinde ve daha sonra
baska alanlarda galigmalar, aslinda turizm sektdrl igin bir kayip igglcl olarak
degerlendirilmelidir. Ucuz iggucu olarak degerlendirilen ve stajyer olarak galisan
isgbrenlerin ilk is deneyimlerinin olumsuz sekilde ge¢mesi de okul sonras! ig
hayatina ya baska turizm igletmelerinde ya da diger sektér isletmelerinde devam
ettikleri gérulmektedir.

Turizm sektériinde istihdam edilen iggliciniin yag ortalamasinin disik olmasi
ve dolayisi ile geng galiganlarin gogunlukta oimasi, ézellikle erkek galigsaniarda belirli
bir stire sonra askerlik sorunu ile kargl karsiya kalmalarina neden olmaktadir.
Ozellikle turizm mevsimi icerisinde bu nedenle ayriimalar igletmeye ek maliyetler
getirmektedir. Diger saglik, evlilik, bagka sehre tasinma gibi bazi nedenlerle isten
ayrilmalar igletmeler icin kaginilmaz nedenler olarak gértimektedir.
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KONAKLAMA iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI KAPSAMINDA iSGUCU
DEVIR HIZININ ANALiZI VE MUGLA BOLGESi ORNEGI

Isletmelerin faaliyet gésterdikleri sektérierdeki degisme ve geligmeler insan
kaynaklarinda aranan &zellikleri ve yetkinlikleri de degistirmektedir. Ozellikle hizmet
sektérinde degisime uyum saglayabilmek, degisen isteklere cevap verebilmek,
rekabet ortaminda hizmet kalitesini ve misteri memnuniyetini sadlamak oldukga
zordur. Bunun igin, ekip ¢aligmasina yatkin, esnek galigma 6zelliklerine, 6grenme ve
analitik diglinme becerisine sahip, kendini gelistirmeye hazir iggérenlerle birlikte
calismak gerekmektedir. Insan kaynaklar yénetiminin basarli bir sekilde
uygulanabilmesinin temelinde; kisileri giudileme, yoénlendirme, bilgi ve beceri
dizeylerini yukseltici egitimler verme, igse uyum saglama, is zenginlestirme gibi,
insan faktéruni geligtiren ve 6n planda tutan sistemler yatmaktadir. Bu sistemlerin
olusturulabilmesi igin konaklama igletmelerinin istihdam ettigi iggtictinden uzun sureli
yararlanmalar gereklidir.

Konaklama igletmeleri igin insan kaynaklan hayati énem tasimaktadir. Bir
isletmenin basarisinda, iggdrenleri bir vizyon etrafinda toplayacak etkin ydnetim
felsefesine sahip olmasi &nemli rol oynamaktadir. Isletme ydnetiminin tek hedefi
Uretim ve hizmet, kar ve buyime degildir. Glniimuzde isletmelerin icinde bulundugu
rekabette, makine, tesis ve teknoloji para ile satin alinabilmektedir. Artik igletmeler
benzer her turli maddi olanaklara sahiptirler. Ulusal ve uluslararasi alanda
isletmeler arasinda kiresel rekabet UstUnlG§h yaratacak tek farkli etken insan
kaynaklaridir. Bu nedenle, geleneksel yonetim bigimleri yerini modern yénetim
anlayiglarina birakirken, insan kaynaklarinin 6nemi her gegen gin biraz daha
artmaktadir. Zira iyi elemanlart bulmak, egitmek, isletmede kalmalarini saglamak ve
onlardan verimli bir gekilde yararlanmak, isletmede igglicti devri yuksek oldudu
slrece kolaylikla saglanamaz. Konaklama igletmelerinde insan kaynaklari yénetimi,
isletme stratejileri dogrultusunda igglctntn bilgilendiriimesi, egitimesi, ortak
hedeflere yonlendiriimesinden sorumludur. Isletmeler finansal sermaye ile degil,
insan sermayesi ile daha blyik rekabet glicu elde etmektedirler.

Konaklama igletmelerinde y&neticilerin, iggérenlerin isten ayrilma nedenlerini

belirlemeleri, ig ortamini daha verimli hale getirebilmeleri igin gerekli diizenlemeleri
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yapmalarina olanak saglayabilecektir. Verimliligin saglanmasi, basta igglct devir
hizinin azalmasina neden olurken isletmenin ve isgérenlerin ekonomik kazang
saglamalarini da olumiu bir gekilde etkileyecektirr Bu nedenle konaklama
igletmelerinde igglcl devir hizinin azaltilmas! ve c¢alisanlara daha iyi caligma
olanaklarinin saglanmasi igletme ve iggérenler agisindan ayri bir 6nem tagimaktadir.

Bu ¢alisma, Mugla Bélgesinde faaliyet gésteren Bes ve Dort yildizli oteller ile
1. sinif Tatil Kéyleri (TK) ve 2. sinif TK. de insan kaynaklari kapsaminda isglci
devir hizinin analizi {izerine yogunlagmigtir. Calismanin ilk bélimiinde konaklama
isletmeleri ve insan kaynaklari ile bilgiler yer aimaktadir. lkinci bélimde ise igglicu
devri ile ilgili olarak kuramsal alt yapiya iligkin bilgiler literatlir aragtirmasina
dayanilarak verilmigtir. Caligmanin Gglnct ve son béliminde ise Mugla Bélgesinde
faaliyet gosteren konaklama igletmelerinde gerceklestirilen alan arastirmasinin
bulgulan veriimekte ve elde edilen veriler analiz edilerek sonug ve 6nerilerde

bulunulmaktadir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

"Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari kapsaminda igglicti devir hizinin
analizi ve Mugla Béigesi Ornegi" adll galigmanin temel amaci iggérenlerin galigma
kosullarini etkileyen ve isten ayrilma ya da ¢ikanimalarina neden olan faktérierin
saptanmasi ve analiz edilmesidir. Bu temel amacin saglikli bir sekilde analiz
edilebilmesi icin, onu sekillendiren alt amaglarin belirlenmesi gerekmektedir. Alt
amaglar doért ana baglikta toplanabilir. Bunlar sirasiyla su gekilde belirlenmigtir;

1. Konaklama igletmelerinde insan kaynaklari yénetiminin iggéren segimindeki
etkinliginin saptanmasi,

2. Konaklama igletmelerinde igglclu devri kapsaminda isten ayrilmalara etki
eden yénetsel uygulamalarin iggérenler agisindan degerlendirilmesi,

3. Konaklama igletmelerinde isglici devri kapsaminda isgérenlerin  kendi
istegiyle isten ayrilmalarinda etkili olan etkenlerin iggérenier agisindan
degerlendirilmesi,

4. Mugla Bolgesi'ndeki turizm merkezlerinde ve konaklama igletmelerinin

bélimlerinde igglcu devir hizi oraninin saptanmasi,
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Ayrica, yukarida agiklanan ait amaglar i1g1ginda konaklama igletmelerinde
igglict devrine etki eden faktérlerin saptanarak turizm sektériinde faaliyet gésteren
isletmelere, aragtirmacilara ve ilgili tim kesime bir kaynak olugturmaktir. Calisma
hem kavramsal olarak hem de alan arastirmasi yapilarak gerceklestiriimigtir.
Boylece konunun sadece kavramsal dizeyde kalmasi onlenerek uygulamalarin
daha saglikli ger¢eklegsmesine olanak saglamaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bir igletmede isgéren verimliligini ve karlhligi arttirmanin en &nemli
yollarindan biri uygun insani uygun ige yerlestirmektir. Pek ¢ok arastirma agikca
géstermektedir ki igletmelerin bunu basarabilmesi i¢in igin gerektirdigi yeteneklere,
egitim ve bilgi yeterliligine, deneyime, ilgi ve gudilenmeye en uygun Kkisilerin
secilmesi gereklidir (Saggi, 2002).

Konaklama igletmelerinde, yonetimlerin en fazla sorun yasadigi konularin
baginda isgiicli devri gelmektedir. Isglici devri isletmenin faaliyetlerini, plan ve
projelerini 6nemli 6lgide etkileyen ve verimliligin arttinlmasi, igérenlerin etkin
kullanimi, Grin ve/veya hizmet Uretimi ve sunumunda hedeflenen Kkalitenin
yakalanmasi, ekonomik karliligin arttinlmasi, Glke ekonomisi ve toplumsal faktorier
nedeniyle c¢ézllmesi gereken bir sorundur (Northcraft ve Neale, 1990,491-493;
Luthans, 1992,123; Turner, 2001). Buradan da anlagilacagi gibi isgtct devri,
yalnizca isletme, yénetim ya da iggdrenieri ilgilendirmemektedir. Ayni zamanda,
ekonomik ve sosyal agidan incelenmesi ve ¢6zimlenmesi gereken genel bir sorun

olarak gértimektedir.

Ulkemizde Mugla Bélgesinde konaklama igletmelerinde yapilan caligmalar
incelendiginde Fethiye'den Bodrum'a kadar olan bélgede faaliyet gosteren Bes ve
Dort yildizli oteller ile 1. sinif TK. ve 2.sinif tatil kéylerinden olusan biyiik élgekli
isletmelere yonelik yapimig bir calisma bulunmamaktadir. Yapiimig benzer
calismalar ise bolgedeki turizm merkezlerinden bir veya ikisini kapsayacak
sekildedir. Genel olarak, konaklama igletmelerinde isglicii devri ile yapilan ¢alisma
sayisi da sinirhdir. Bu galigmalarda ya iggérenler agisindan incelenmis ya da
y6netim agsindan incelenmistir. Bu galigmayi énemli kilan bir bagka etken ise, hem
yonetim kademesine hem de iggbrenlere yoénelik olarak ayr ayri yapilarak her iki
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kesim tarafindan konaklama igletmelerinde isglcii devrine etki eden faktérierin
analiz edilerek degerlendiriimesidir.

Bu galigma turizm sektérl ¢aliganlarina ve konaklama isletmeleri yoneticileri
ile igg6renlere iligkin sorunlari ortaya gikararak ¢ézim 6nerileri getirmesi kadar, bu
alanda yapilacak olan aragtirmalara dayanak olusturacak bir altyapinin saglanmasi
ve arastirmacilara yazil kaynak olusturmasi agisindan da biiylik bir 6neme sahiptir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI!

Ulkemizde, konaklama isletmelerinde isglicii devrinin analizine yénelik
calismalar genellikle bir bélgede verilere en kolay ulagilabilecek merkezlerde
yapilmig ve sonugta da tim béigeyi kapsayacak sekilde bulgulara yer veriimektedir.
Bu caligmada “bélge” sdzcugunun kullanilmasi nedeniyle aragtirmanin yapildidi
Mugla ilinin tum turizm merkezleri dahil edilmis ve her bélgede veriler toplanmistir.
Uygulamada bazi kolayliklardan yararlanmak ve givenilir sonuglar elde etmek
amaciyla biytk 6lgekli igletmeler tercih edilmigtir.

Calismada konaklama igletmelerinde isglct devrine etki eden faktdrlerin
tespitine yonelik sorularin diginda konuyu glglendirmek amaciyla bazi yénetsel
sorunlara iligkin sorularda soruimus ancak dogrudan arastirma kapsami igerisinde
olmadig: i¢in burada yer verilmemigtir. Mugla béigesinde turizm merkezlerindeki
buyltik olcekli igletmelerde yapilan bu g¢aligmada, mimkin oldugu kadar tim
isletmelerde anket caligmasi yapiimigtir. Bir igletmede en az bes (5) en fazla on bes
(15) isgoren tesadifi olarak segilmigtir. Bu sekilde bir simirlandirma yapilmasinin
nedeni, turizm merkezleri ve igletmelerde olabilecek degisik etkenlerin tespit
edilmesine yénelik olmasidir.

Arastirmanin Mugla Bélgesinde yapilmasinin nedeni, bu bélgenin Turkiye

turizminde 6nemli yeri olan bolgelerden birisi olmasi ve bir ¢ok isletmenin konuya

olan ilgisinden verilerin daha kolay saglanmasidir.
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3.4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu arasgtirma &ncelikle yazili kaynak (literatlr) taramasina dayanmaktadir.
Bu caligmada verilerin gecerliliini sadlamak amaciyla Yiksek Ogretim Kurumu
(YOK), Dokuz Eylul Universitesi, Ege Universitesi, Mugla Universitesi ve Bilkent
Universitesi kitiphanelerinde yazili kaynaklardan ve internet ortaminda literatiir
taramasi yapiimigtir. Eide edilen bilgiler 1g1§inda bagta Science Direct Veri Tabani,
Proquest Veri Tabanlari, OCLC Veri Tabanlari olmak (zere diger online veri
tabanlarindan da yaralanilarak ikincil verilerin analizine gidilmistir. Bu asamada
yapiimis olan benzer caligmalar analiz ediimis ve elde edilen sonuglara goére
kavramsal bir gati olusturuimustur.

Daha sonra, uygulamaya yénelik olarak bir arastirma takvimi (Nisan 2001-
Nisan 2002) belirlenmigtir. Caligmada verileri toplamak igin anket tekniginden
yaralanilmistir. Anket sorulari olugturulmadan &nce birgok otelde &n gdrlisme
yapiimigtir. Bu gérigmelerden de yola ¢ikarak online veri tabanlarinda yer alan
uluslararasi benzer galigmalar ile Martin’in (1994) From Turnover to Teamwork adli
¢aligmasinda kullanilan anket sorulari érnegi, otel yoneticilerinden saglanan bilgiler
ile birlestirilerek, Sekaran'in (2000) belirledigi degiskenler gergevesinde bélgeye
uyarlanmas! yapiimigtir. Mugla Bélgesinde Fethiye'den Bodrum'a kadar olan
bolgede faaliyet gésteren Bes ve Dért yildizhi oteller ile 1. sinif ve 2. sinif tatil
koylerinden olusan biyuk &lcekli igletmelere yonelik yapilan anket galigmasi iki ayrt
grupta yapilmigtir. Birinci grup anket caliganlara yonelik olarak uygulanmis olup,
ikinci grup anket ise ydneticilere yénelik olarak yapilmigtir. Anketin yéneticilere ve
isgérenlere ayri ayri uygulanmasinin en énemli nedeni iggérenlerin yéneticilerden
etkilenmesini 6nlemek icindir. Ancak bu caligmada sadece iggérenlere yonelik
uygulanan anket ele alinmaktadir.

Ankette demografik sorularla birlikte aragtirma amacina uygun olarak toplam
56 soru yer almigtir. Demografik sorular (15 adet) kapal uglu, isglicii devri (38 adet)
ile ilgili sorular ise likert tipinde sunulmustur. Ayrica 3 adet de agik uglu soru
sorulmustur. Bu 56 sorunun diginda yalnizca yéneticilerin cevaplamasi i¢in 24 adet
soru daha bulunmaktadir. Likert yéntemine gére hazirlanan sorular, 5-kesinlikle
katiimiyorum seceneginden 1-kesinlikle katiliyorum segenegine dogru besli aralikta
siralanmigtir. Anketlerin dolduruimasinda 6ncelikle posta ve elektronik posta ile

137



gbénderme iglemi yapilmigtir. Gonderilen toplam 450 anketten yalnizca 65 tanesi
dénmustir. ilk agsamada anketlerin geri dénme orani % 14'tur. Geri dénen anketlerin
yetersizligi de dikkate alinarak ve verilen cevaplarin tutarsizligi nedeniyle ikinci
asémada ylzyuze gorismeler geklinde ve katilimcilarin gruplar halinde doldurmalar:
saglanmig ve anlagilmayan sorularda gerekli agiklamalar yapiimistir. Bu agamada
toplam 408 anket yapilmig, cesitli nedenlerden dolayl ancak 359 tanesi
degerlendirmeye alinmistir.

Alan aragtirmasi ana kitle ulagilabilir buyukltkte olmadigi igin tesadufi
érnekleme yoluna gidilmigtir. Bélgedeki 5 ve 4 yildizli oteller ile 1.ve 2. sinif tatil
koylerinde caligma kapsami disinda tutulan stajyer 6grenciler, yan zamanl (part-
time) iggérenler, daha dnce baska konaklama igletmesinde galismamis olanlar ve
ise ilk kez ve halen calistiklari konaklama igletmesinde baglamig olaniarin diginda
kalan diger iggérenlerin sayisi Mugla Il Turizm Madurliga (2001) verilerine gére
yaklasik olarak 5300 kigidir. Bu ana kitleyi 358 kisi temsil etmektedir (Sekaran,
2000, 295). Buna gére galigmada kullanilan 359 anket 5666 kigiyi temsil etmektedir.
Caligmada elde edilen veriler sosyal bilimler igin geligtiriimis olan SPSS istatistik
paket programi ile analiz edilmigtir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve
cikarimsal istatistik agisindan ele alinmistir. Bu nedenle demografik sorularin
frekans dagilimlar ele alinmig, is tanimlama endeksine gére anlamli olan veriler dort
agidan degerlendirmeye ahnm|§t|r.'VeriIerin Oncelikle glvenilirligi (Cronbach Alpha)
test edilmistir. Degigkenleri daha sagdlikli bir sekilde belirlemek amaciyla, verilere
faktor analizi (Principal Component Analysis) uygulanmig ve degisken sayisi
azaltiimigtir. Faktorlerin etkilegsimlerini ortaya koymak amaciyla Pearson Correlation
Matrix'ten yararlaniimistir. Daha sonra ilgili faktérlerin 8nem derecelerini belirlemek

amaciyla regresyon analizi yapilmisgtir.

3.5. ARASTIRMA BULGULARI

Bu calismada ankete katilan iggbrenlerin dncelikle tam zamanh statiide
calisiyor olmasi gerekliligi izerinde durulmustur. Yar zamanli (part-time) ve stajyer
pozisyonunda c¢ahligan iggorenlerin, tam zamanl g¢alisanlarla ayni sekilde
dederlendiriimeleri isgicti devir hizina etki eden faktérlerin tespitinde farklilik

gostereceginden arastirmaya dahil edilmemistir.
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Aragtirmaya katilan tim katilimcilarda aranan diger bir 6zellik ise; konaklama
endUstrisinde en az bir kez igyeri degistirmis olmalari gerekliligidir. Ctinki ilk defa
ise baslayaniar ile hic igyeri degistirmemis isgérenlerin, isglct devri ile ilgili olarak
verecegdi bilgiler saglikli olmayacagdi ve daha énceki igyerinden ayriima nedenlerini
ortaya koyamayacag! igin bu gruptakiler anket ¢aligmasinin disinda tutulmustur.

Tablo.3.1. Mugla Bodlgesinde Turizm Merkezleri ve Konaklama
isletmelerinde Iggiicii Devir Oranlar

Turizm Merkezleri | Yiyecek | Odalar | Mutfak [ Muhasebe | Teknik |Ortalama
icecek B6l. | Bolumi |Bélimii| Bolimi | Bélim (%)
(%) (%) (%) (%) (%)
Bodrum 71,28) 60,32| 54,74 49,18 56,28 58,36
Fethiye 64,16| 61,22| 60,64 53,20 39,48 55,74
Marmaris 68,44) 54,64| 47,52 40,08 62,24 54,58
Sarigerme-Dalyan 4434 23,96/ 33,14 22,66 28,36 30,49
Ortalama (%) 62,05 50,04 49,01 41,28 46,59 49,79

Mugla bélgesinde turizm merkezleri ve konaklama isletmelerinde isgucl devir
oranlarina iligkin bulgular Tablo.3.1’de goériulmektedir. Isgiici devir oranlannin
hesaplanmasinda degisik yontemler kullaniimaktadir. Tablo.3.1’de verilen bulgularin
hesaplanmasinda; “Isglici Akig Yéntemi'nin ikinci durum formali kullaniimugtir.
Ikinci durumda yapilan bu hesaplamalar, belirli bir dénemde hesaplanacak iggucu
devir hizi oranin bulunmasinda ayriimalar ve girigler toplamlarinin ortalamasi
alindiktan sonra kullaniimaktadir. Bu nedenle hem “Iggiict Akis Yéntemi” nin birinci
durumundaki sakinca, hem de “Net Isglicii Yéntemi”’, “Girigler Yoéntemi” ve
‘Ayriimalar Yéntemi’ndeki sakincalar ortadan kaldiriimig olmaktadir.

Bulgular incelendiginde en ylksek isglici devir oranin Bodrum’da oldugu
gértimektedir. Bodrum'da bulunan konaklama igletmelerinde iggtici devir orant %
58,36'dir. Mugla Bélgesindeki diger turizm merkezlerine bakildijinda Fethiye’'deki
konaklama igletmelerinde % 565,74 igglicti devir oran: gérilirken, Marmaris'te %
54,58 ve Sarigerme-Dalyan'da ise % 30,49 oraninda igglcii devri séz konusudur.
Mugla bélgesinde faaliyet gésteren konaklama igletmelerinde ortalama isglicti devir
orant % 49,79 olarak gerceklesmistir.
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Ayni tabloda (Tablo.3.1) gosterilen konaklama igletmelerinin bélimlerinde
olugan ortalama iggicli devir oranlar incelendiginde en yilksek isglicli devir
oraninin % 62,05 ile Yiyecek Igecek Béliminde oldugu goériimektedir. Diger
bélumlerde ortalama igglici devri orani ise; Odalar Béliminde % 50,04 olurken,
Mutfak Bélumiinde % 49,01; Muhasebe Bélumiinde % 41,28 ve Teknik Bélimde %
46,59 olarak gergeklesmistir. Yine Mugla Bélgesindeki konaklama igletmelerindeki

bélimierin ortalama igglct devir orani % 49,79'dur.

Yapilan arastirmada iggorenlerin tanimlayict istatistiksel bazinda demografik
dagihmlan ve profillerine iligkin bulgular Tablo.3.2'de belirtiimektedir. Aragtirmaya
359 kisi katilmigtir. Ankete katilan 359 katilimeinin 45'i (% 12.5) 20 ve 20 yasindan
kugtk, 178'i (%49.6) 21-25 yas arasinda, 69'u (%19.2) 26-30 yas arasinda 23'l0 (%
6.4) 31-35 yas arasinda ve 44l (%12.3) ise 36 ve 36 yas (izerindedir. Katilimcilarin
yas dagiimlarina ylzdesel olarak bakildiginda ¢oduniugun (% 68.8) 21-30 yas
araliinda oldugu goérilmektedir.

Arastirmada cinsiyet ile ilgili bulgularda 359 katilimcinin 210’u erkekler ve
149'u bayaniardan olugmaktadir. Diger bir deyigle katilimcilarin % 58.5'i erkek, %
41.5'i ise bayandir. Bu durum konaklama isletmelerinde ¢aliganlar arasinda
erkeklerin bayanlardan daha fazla sayida olduklarini géstermektedir.

Katihmcilarin medeni hali ile ilgili bulgular incelendiginde bekarlarin blyik
cogdunlukta oldugu gériimektedir. Bekar katilimcilarin sayisi 272 ve ylizdesel
dagilimi ise % 75.8 dir. Evii olanlar 77 kisi (% 21.4), bosanmig/dul olanlar ise 10
kisidir(% 2.8).

Ankette yer alan egitim durumu ile ilgili olarak verilen cevaplarin analiz
ediimesinden elde edilen bulgulara gére katilimcilarin % 58.2’sini lise mezunlari
olusturmakta ve bu grup en yiksek oran olarak ilk sirada yer almaktadir. Lise
mezunlarini % 23.7 orani ile Universite dnlisans programlan mezunlan takip
etmektedir. Daha sonra sirasiyla, katilimcilarin % 10.3'Un{ ilkégretim (ilkokul ve
ortaokul) mezunlari, %7.8'ini ise Universite lisans ve lisanststi mezuniari
olusturmaktadir. 359 katiimcinin sayisal olarak dagiliminda 209 kiginin lise, 85
kisinin Universite Onlisans programiari, 37 kisginin ilkégretim ve 28 kiginin de

Universite (lisans ve lisansisti) mezunu oldugu gértimektedir.
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Tablo. 3.2. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

YAS

20 ve 20'den kiglk
21-25

26-30

31-35

36'dan buyik
TOPLAM

CINSIYET

Bayan
Erkek
TOPLAM

MEDENI HALI
Evli

Bekar
Bosanmig/dul
TOPLAM

EGITIM DURUMU
[lkégretim

Lise
Universite(dnlisans)
Universite(lisans)
TOPLAM

MESLEKI EGITIM
Turizm ve Otl. Lisesi
Universite(nlisans)
Universite(lisans)
Turizm &zel kurs
Mesleki Egt. Aimayan
TOPLAM

CALISTIGI BOLUM
Odalar Béluma
Yiyecek-lgecek Bslumu
Mutfak Bolum
Muhasebe Bélumi
Teknik Bélam
TOPLAM

TURIiZM SEKTORUNDE
GALISMA YILI

1 yildan az

1-3 yil

4-6 yil

7 yildan fazla

TOPLAM

Sayi
45
178
69
23
44
359

Sayi

149
210
359

Sayi
77
272
10
359

Sayi
37
209
85
28
359

Sayi
37
62
29
30

201
359

Sayi
75
199
26
27
32
359

Say!
31
148
119
61
359

Yiizde
12,5
496
19,2

6,4
12,3
100

Yiizde

41,5
58,6
100

Yiizde
21,4
75,8

2,8
100

Yiizde
10,3
58,2
23,7

7.8
100

Yiizde
10,3
17,3

8,1
8,3
56,0
100

Yiizde
20,9
55,4

7.2
7.5
8,9
100

Yiizde
8,6
41,2
33,1
17,1
100

IS DEGISTIRME
SIKLIGI

0-2 kez

3-5 kez

6 ve Uzeri

TOPLAM

BULUNDUGU OTELDE
GALISMA SURESI

1 yilve 1 yildan az

2yl

3yl

4 yil ve 4 yildan fazla
TOPLAM

BU BOLUMDE
GALISMA SURESI

1 yil ve 1 yildan az
2yl

3yl

4 yil ve 4 yildan fazla

TOPLAM

BU POZISYONDA
CALISMA SURESI

1 yil ve 1 yildan az
2yl

3yil

4 yil ve 4 yildan fazla
TOPLAM

BiR ONCEKIi OTELDE
GCALISMA SURESI

1 yilve 1 yildan az
2yl

3yl

4 yil ve 4 yildan fazla
TOPLAM

AYRILMA SEKLI
Kendi istegiyle
Isten gikarilima
Diger

TOPLAM

Say: Yiizde
206 57,1
126 351
28 7.8
359 100
Say1 Yiizde
201 56,0
88 245
39 109
31 8,6
359 100
Sayl Yiizde
156 43,2
47 131
92 256
65 18,1
359 100
Sayi Yiizde
157 43,7
69 19,2
75 20,9
58 16,2
359 100
Say1 Yiizde
255 71,0
66 184
20 5,6
18 5,0
359 100
Say! Yiizde
206 574
134 37,3
19 53
359 100
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Isgérenlerin mesleki egditim alip almadiklarina ve aldiysa nereden aldiklarina
iligkin bulgularda 201 kiginin (% 56.0) herhangi bir mesleki egitim kurumundan
egitim almadiklar gérulmektedir. Toplam katilimcilardan; 62 kisinin (% 17.3)
Universite o6nlisans programlarindan, 37 (% 10.3) kisinin Turizm ve Otelcilik
Liselerinden, 30 (% 8.4) kiginin turizm ve otelcilik alanindaki ézel kurslardan ve 29
kiginin (% 8.1) ise Universitelerin turizm ve otelcilik ile ilgili lisans ve lisansistu
programlarindan mesleki egitim aldiklari gérilmektedir.

Anket yapilan konaklama igletmelerinde isgérenlerin c¢aligtiklari bélamler
arasinda ilk sirada Yiyecek-lgecek Béluminin oldugu gériimektedir. Ankete katilan
359 katilmcidan 199'u bu bélimde galismaktadir. Yiyecek-lgecek Bolumu
caliganlarinin sayisinin orant (% 55.4) diger bélumlerin toplamindan daha fazla
oldugu gériimektedir. Bu nedeni; konaklama igletmelerinde Yiyecek-igecek
Bélumiinde diger bdlimlere gére is yogunlugunun fazla olmasi ve daha fazla sayida
iggbrene gereksinim duyulmasidir. Ankete katilan iggérenlerin bu bélumin digindaki
dagilimlarinda ikinci sirada 75 kisi (% 20.9) ile Odalar B6limu yer almaktadir. Bunu
sirasiyla; % 8.9 orani ile Teknik Servis (32 kisi), % 7,5 orani ile Muhasebe B&lumi
(27 kisi) ve % 7.2 orani ile Mutfak Bdlumu (26 kisi) takip etmektedir.

Aragtirmada iggérenlerin turizm sektérinde caligma sirelerine bakildiginda,
katilimcilardan 31 kigi 1 ve 1 yildan daha az, 148 kisi 1-3 yil, 119 kisi 4-6 yil ve 61
kigi ise 7 yil ve 7 yildan fazla sire galismaktadir. Diger bir deyisle, 359 kiginin %
8.6’st 1 ve 1 yildan daha az, % 41.2'si 1-3 yil arasinda, % 33.1'i 4-6 yil arasinda ve
% 17.0'si ise 7 yil ve 7 yildan fazla turizm sektériinde g¢aligmaktadir.

Katilimcilarin turizm sektérinde is yeri degistirme sikliklari incelendiginde; 0-
2 defa ig yeri degistirenler 205 kigi ve % 57.1 oranindadir. 3-5 defa i yeri
degistirenler 126 kisi ve % 35.1 oraninda, 6 defa ve 6'dan fazla is yeri degistirenler
28 kisi ve % 7.8 oraninda sahiptir.

Ankete katilan iggérenlerin galigma surelerine iligkin bir bagka soru ise; halen
bulunduklan konaklama tesisinde calistiklar sire ile ilgilidir. Bu soruya iligkin
bulgulara gére katiimcilarin % 56.0'si, diger bir ifade ile 201 kisi 1 yildir halen
bulundukiar konaklama tesislerinde galismaktadir. % 24.5'i (88 kisi) 2 yil, % 10.9'u
(39 kisi) 3 yil ve % 8.6's1 (31 kisi) 4 yil ve daha fazla stredir halen bulunduklar
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konaklama igletmelerinde gcaligmaktadir. Genel olarak bakildiginda katiimcilarin %
80.5'inin halen bulundukian konaklama igletmesinde 0-2 yil arasinda bir stiredir
caligmakta olduklari gériimektedir. Bu siirenin gok kisa oldugu séylenebilir.

Diger bir degerlendirme ise isgdrenlerin bulunduklan bdélimdeki ¢aligma
slrelerine iligkin elde edilen bulgulara gére yapiimaktadir. Bu bulgular
incelendiginde ankete katilan iggérenlerden 155 kisi (% 43.2) 1 yil, 47 kisi (% 13.1) 2
yil, 92 kisi (% 25.6) 3 yiIl ve 65 Kisi (%18.1) 4 yiIl ve daha fazla suredir halen
bulunduklar bélimde caligmaktadir.

Katilimeilarin bulunduklari pozisyona iligkin verilerden elden edilen bulgular
incelendiginde 157 kisinin 1 yildir, 69 kiginin 2 yildir, 75 Kisinin 3 yildir ve 58 kiginin 4
yiidir bulunduklar pozisyonda gérev yaptiklan anlasiimaktadir. Isgérenlerin
bulunduklari pozisyonda galisma surelerinin ylzdesel dagiimina bakidiginda, 1
yildir bu gérevde galisanlarin orant % 43.7'dir. 2 yildir galiganlarin orant % 19.2 iken
3 yildir galiganlarin orani % 20.9, ve 4 yil ve fazla siire ¢aliganlarin orani % 16.2°dir.

Katilimcilarin halen c¢alismis olduklari konaklama tesisinden &énceki son
calistikiari ig yerinde caligma surelerine iligkin bulgularda belirtildigi gibi ankete
katlan 359 kisiden % 71.0'i (255 kisi) 1 yil ve daha az sire caligtiklan ortaya
¢ikmaktadir. Katilimeilarin, bundan énceki son igyerlerinde, % 18.4'0 (66 kisi) 2 yil,
% 5.6 (20 kisi) 3 yil ve % 5.0'i (18 kisi) ise 4 yif ve daha fazla stre caligtiklarini
ortaya koymaktadir. Buradan da anlasiidi§i gibi konaklama igletmelerinde
isgérenlerin ortalama galigma sirelerinin oldukga kisa oldugu gérilmektedir.

Aragtirmada ankete katilan iggdrenlerin daha &nceki igyerlerinden ayrnima
sekillerine iliskin bulgular incelendiginde 206 kiginin kendi istegiyle ayrildigi, 134
kisinin isletme tarafindan isten ¢ikarildi§i ve 19 kiginin ise igletmenin kapatiimasi,
turizm sezonun sona ermesi gibi iggérenler ve isletmenin diginda gelisen diger
durumiarda is yerinden ayrildigi/cikanldigl goérlimektedir. Kendi istegi ile isten
ayrilaniarin orani % 57.4, igletme tarafindan isten cikarilanlarin orani % 37.3 ve
diger nedenierle ayrilmalar ise % 5.3 oranindadir.

Ankette yer alan demografik sorulara iligkin bulgularin degerlendiriimesinden
sonra bagimsiz de@iskenlerden elde edilen bulgulan degerlendirmek igin gikarimsal
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istatistik bazinda verilere éncelikle glvenilirlik testi uygulanmigtir. Testin gtivenilirlik
katsayisini artirmak amaciyla dért veri degerlendirme digi birakimigtir. Test
sonucunda verilerin genel guvenirlilik orani (Cronbach alpha) 0,8893 olarak
saptanmigtir. Bu sonug¢ kabul edilebilir sinirlar iginde (Sekaran, 2000) ve &lgek
yuksek derecede guvenirlilije sahiptir(Ozdamar, 1999; 522).

Daha sonraki agamada guvenirlilik testi (Cronbach alpha) sonucuna gére,
verilere faktdr analizi uygulanmigtir. Faktér analizinde Kaiser-Meyer-Olkin érneklem
dederi 0,87, Barlett Testi sonucu 10324,1 degeri ve p< 0,0001 duzeyinde
gerceklesmistir. Bu sonuglar; bulgularin yiksek derecede gergeklestigini ve kabul
edilebilir simirlarin iginde oldugunu géstermektedir. Verilere uygulanan Principal
Component analizinde, Varimax seg¢enedi kullaniimis ve elde edilen Scree Plot
dagihmina gére 6zdegderleri (Eigenvalue) 1'in Gzerinde olan veriler de§erlendirmeye
alinmistir. Bununla birlikte Sekil.3.1’de sunulan Scree Plot grafiginin analiz edilmesi
ile dérdinci degerden sonra verilerde bir degigiklik oimadigi saptanmistir.

Sekil. 3.1. Ozdegerlerin Dagilimi (Scree Plot)

SO aNO:

Degisken Numaras1
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Sekil.3.1'de de goéraldiagu gibi dzdegerlerin dagilimi (Scree Plot) teorik
cergevede sunulan dort bagimsiz degisken yapisini grafiksel olarak da ayni sekilde
desteklemektedir. Diger bir deyisle, 6zdegerlerin dagiim analizi, dért degiskenin
faktér analizinde ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Faktér analizinde galigmanin daha belirgin bir sekilde ortaya konulmasina da
dikkat edilmigtir. Bu nedenle ylUkleme oranlan 0,30° dan az olan degiskenler
(suppress absolute values less than), konunun daha belirgin ortaya konmasi
amaciyla degerlendirme disinda tutulmuglardir. Bununla birlikte, faktér analizinde
olusturulan dért bagimsiz degisken grubunda faktér yik( 0,30’ un altinda bulunan
ifade olmamistir. Bu veriler 1g1ginda 26 degiskenin dért faktor altinda, toplam farki
(varyansi) 0,76152 oraninda tanimlayarak olustugu saptanmistir. Diger bir deyisle,
33 ifadenin 3’ {1 veri azaltimi ile galigma diginda tutulmustur. Bununla birlikte, faktér
analizinde elde edilen toplam farkin (varyansin) agiklanma orani 0,76152 oraninda
gerceklesmigtir. Elde edilen bu oran yiksek gegerlilie sahip ve kabul edilebilir bir
deger olarak gériiimektedir. Bu verilerin kapsam disina alinmalarinin nedeni,
oncelikli olarak tek ve ikili verilerin bagh basina birer faktor olarak analiz sonucundan
cikmalarindandir. Bu nedenle givenilirlilik analizinde kapsam digina alinan 3 veri ile
birlikte toplam 7 veri, gaigmanin anlamliigini artirmak amaciyla degerlendirme
disina alinmistir. Faktoér analizinin 6zet sonuglan Tablo.3.3'de sunulmaktadir.

145



Tablo. 3.3. Faktor Analizi Sonuglan

TANIMLANAN
FAKTOR OZDEGER/ F
et FARK ORTALAMA ALPHA »p
YUKU EIGENVALUE vUZDES/ DE&ERI

1.FAKTOR 11,396 43,829 2,3103 234,1566 ,97 ,0001
YONETIM

Hizmet Standard: 0,867

Fiziksel Caligma 0,863

Ortami

Kayirma 0,852

Is Garantisi 0,849

Saglik Problemleri 0,845
Takim Caligmast 0,836

Gorevler 0,833

Is Yogunlugu 0,817
Yénetim Sikintist 0,801
Taciz 0,777
Terfi 0,760

Seminer 0,723

Stres 0,719

Etkin Yonetim 0,698

Bilgi Paylagimi 0,660
2. FAKTOR 4,176 16,063 2,3320 15,7352 ,85 ,0001
ISIN KENDiISI

I Suresi 0,875

Uyum 0,848

Nitelik 0,818

Isin Kangikhig 0,776

Is Zevkliligi 0,491

3. FAKTOR 3,118 11,992 2,5785 193,4572 ,85 ,0001
ILETigiM

lligkiler 0,860

Giidtleme 0,858

Sosyal Giivenlik 0,790
4. FAKTOR UCRET VE 1,110 4,267 2,5970 29,4464 |73  ,0001
YAN ODEMELER

Calisma Saatleri 0,777

Ucret 0,702

Yangelir 0,591

Kaiser-Meyer-Olkin  Olgiim(i=0,870 ve p<0,0001; Toplam farkin(varyansin)
agiklanma orani 0,76152'dir.

Tablo.3.3."de de géralduga gibi birinci faktéri yonetsel degiskenler
olusturmaktadir. Bu ilk faktérin é6zdegeri 11,396'dir. Glvenirlilik derecesi 0,97’dir ki
bu gruptaki degigkenlerin olduk¢a yiiksek bir orana sahip oldugunu géstermektedir.
Ayrica bu grubun tanimladigi fark ylzdesi 43,829'dur ve on bes badimsiz degisken
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ile ifade edilmektedir. Yénetim faktériiniin altinda bulunan degiskenler; hizmet
standardi, fiziksel ¢aligma ortami, kayirma, is garantisi,saglik problemleri, takim
calismasi, gorevler, is yodunlugu, yénetim sikintisi, taciz, terfi, seminer, stres, etkin
ybénetim ve bilgi paylagimi olarak siralanmaktadir. Degiskenler incelendiginde
faktérin is ortaminda yénetsel kararlar ve amirlerin tutumlar ile ilgili oldugu

anlasgiimaktadir.

ikinci faktér “igin kendisi” olarak belirlenmistir. Bu ilk faktérin 6zdegeri 4,176
ve glvenirlilik derecesi 0,85dir. Ikinci faktdrin glvenirliligi de yuksek bir orana
sahiptir. Bu faktérin tanimladi§i fark ylzdesi 16,063 tur ve bes degiskenden
olugsmaktadir. Bu faktérin altinda bulunan degiskenler; is stresi, uyum, nitelik, isin
karigiklidi, isin zevkliligi seklinde oldugu gérlilmektedir. Degigkenler incelendiginde
faktériin isin kendisinden kaynaklanan ve galiganlarin becerilerine gére degisen
ozellikler ile ilgili oldugu anlasiimaktadir.

ligkiler, gudileme ve sosyal glivenlik degiskenlerinin olusturdugu Ggincl
faktor “iletisim” olarak belirlenmig, ézdegeri 3,118 ve guvenirlilik derecesi 0,85’dir.
Uglincti faktérin gavenirliligi de yUksek bir orana sahiptir. lletisim faktérinin
tanimladigi fark ytzdesi 11,992'dir ve (¢ degisken ile ifade ediimektedir.
Degiskenler incelendiginde faktérin caliganlarla yénetim arasinda ve galiganlarin
kendi aralarinda olusan iletisime bagl olarak bazi haklardan yararlandiklari
gobrulmektedir. Elde edilen haklarin galiganlari gidilemede etkili oldugu sdylenebilir.

Dérdunci faktorin tanimladigr fark yizdesi 4,267°dir ve ¢ degisken ile ifade
edilmektedir. “Ucret ve yan 6demeler” olarak belirlenen bu faktériin altinda bulunan
degdiskenler; calisma saatleri, Ucret ve yangelirlerden olusmaktadir. Degiskenler
incelendiginde faktoriin calisma sireleri ile elde edilen kazanglarla ile ilgili oldugu
anlagiimaktadir. Bu faktérin 6zdegeri 1,110 ve glvenirlilik derecesi 0,73'tdr.
Bulunan bu gtivenirlilik kabul edilebilir sinirlar icerinde yer almaktadir.

Faktér analizinden elde edilen bilgiler 1s1ginda, faktér ortalamalan da
degerlendiriimektedir. Tablo.3.3'de, birinci siradaki “yonetim”in ortalamasi 2,31;
ikinci faktér olan “igin kendisi” 2,33 ortalamaya sahip, “iletigim” faktorinin
ortalamasi 2,58 ve dérdinct faktdr olan “licret ve yan ddemeler’in ortalamasi 2,59

olarak gergeklesmistir. Faktér analizleri sonuglari tablosuna bakildifinda ve
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faktorlerin buylkten kiclige dogru siralamasinda en yiiksek ortalamanin “lcret ve
yan édemeler” (ortalama; 2,59) faktériine ait oldugu gériilmektedir(5 en yliksek, 1 en
dusik deger). Bu Gglinct faktérll olusturan galigma saatleri, tcret ve yangelirler
degiskenlerinin iggdrenler Uzerinde etkili oldugu ve bu tir olanaklarin saglanmamasi
durumunda igglicti devir hizini arttiracadi seklindeki gériugii desteklemektedir. Ikinci
yuksek ortalama (2,58) ‘iletigim” faktérine aittir. lligkiler ,giidileme ve sosyal
guvenlik degiskenlerinden olugan “iletisim” faktdéri isgiict devrini etkileyen bir
faktordir. Caliganiar ile ybnetim arasindaki iligkiler bazi haklarin saglanmasinda
dénemli olmaktadir. Is stresi, uyum, nitelik, isin kangikhd ve isin zevkliligi
degiskenlerinin olugturdugu ikinci faktér olan “igin kendisi” 2,33 degeri ile en yiksek
Uglincl ortalamaya sahiptir. Bu degiskenlerin igin pargalar oldugu ve calisanlar
Uzerinde etkili olduklan goérilmektedir. Son sirada 2,31 ortalama ile hizmet
standardi, fiziksel ¢alisma ortami, kayirma, ig garantisi,saglik problemleri, takim
calismasi, goérevler, is yoguniugu, yénetim sikintisi, taciz, terfi, seminer, stres, etkin
ybnetim ve bilgi paylagimi degigkenlerinin olusturdugu ve y6netsel kararlarin etkili
oldugu “yonetim” faktéri yer almaktadir. Yonetim faktériinin calisanlar tzerinde
énemli derecede bir etken oldugu anlasiimaktadir.

Calismada bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken Uzerindeki &nemlerini
belilemek amaciyla, regresyon analizi yapiimigtir. “Isten gikariimalar® ve ‘“isten
ayrilmalar” olarak igglcl devrini olugturan iki bagimli degisken kullaniimigtir. Diger
bir deyigle kuresel dlgekte yer verilen “igglici devrine isten gikariimalar neden olur”
ve “isglicti devrine igten ayrilmalar neden olur’ ifadeleri yer almigtir. Tablo 3.4’ te
konaklama igletmelerinde igglici devri kapsaminda isten ¢ikariimalara etki eden
faktorlerin regresyon analizi sonuglari veriimektedir.

Tablo. 3.4. isten Gikariimalara Etki Eden Faktorlerin Regresyon Analizi

DEGISKENLER B t Sig t
SABIT 0,353 0,7245
YONETIM 0,882 27,661 0,0001
ISIN KENDISI -0,116 -3,597 0,0004
ILETiSIM -0,088 -2,576 0,0104
UCRET VE YAN ODEMELER 0,111 3,077 0,0023

Multiple R=,84081; R Square=,70696; Adjusted R Square=,70365; F=213,509;
Sig F=,0001
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Caligmada, kullanilan bagimli degiskenlerde yer alan ifadeler ters (reverse)
olarak sunulmustur. Bu ifadeler bagimli degiskenler olarak yer alirken, faktér
analizinde elde edilen bulgular sonucunda; yénetim, isin kendisi, iletigim ve tcret ve
yan 6demeler bagimsiz degiskenler olarak kullaniimigtir. Tablo.3.4 incelendiginde
isten ¢ikarmalara etki eden faktdrlerin regresyon analizinde, F dederinin 213,509,
p=,0001 dizeyinde anlamh olarak gerceklestigi gérulmektedir. Buna bagl olarak
Multiple R= 0,84081 ve R Square= 0,70696 olarak gergeklesmistir. R kare degerinin
sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalar igin yiksek dlzeyde gergeklestigi
gérulmektedir. Regresyon analizinden elde edilen bilgiler dogrultusunda ‘“isten
cikarmalar’ bagimli degigskenine bagl olarak badimsiz degiskenlerin énem
dizeylerinin belirlenmesi amaciyla, Beta dlzeylerinin degerlendiriimesi de
yapilmigtir. Regresyon analizinden elde edilen Beta degerlerinin 6nem dereceleri
incelendidinde yonetim degigkeninin  0,0001 duzeyinde anlamh oldugu
gérilmektedir. Bu oran oldukga yiksek dlizeydedir. Yonetimin “igsten ¢ikarmalar”
Gzerindeki etkisinin ¢ok kuvvetli oldugunu gdstermektedir. Yapilan caligmada elde
edilen bulgularda anlamli olan diger bir degisken de “igin kendisi” degiskenidir. Bu
degiskenin de 0,0004 dizeyinde anlamh oldugu gértimektedir. Bu oranda gok
yuksek diizeydedir. Dolayisi ile igin kendisi de isgérenin isten cikariima egilimi
{izerinde oldukga etkili olmaktadir. “Ucret ve yan édemeler’in 0,0023 dizeyinde
anlamh oldugu ve iletigimin ise 0,0104 dlzeyinde bir anlam derecesine sahip oldugu
gorulmektedir. Bu regresyon analizinde “igten ¢ikarmalar® bagimli degisenini en iyi
aciklayan bagimsiz dedigskenin yOnetim oldugu gérlimektedir. Bunu sirasiyla
yaklagtk ayni derecede anlam dizeyine sahip olan isin kendisi degiskeni
izlemektedir. Anlam dizeyi bakimindan “lcret ve 6demeler” degiskeni Gglinci
sirada yer alirken dérdiinci sirada “iletigim” degiskeni yer almaktadir.

Tablo. 3.5. isten ayrilmalara etki eden faktérlerin Regresyon Analizi

DEGISKENLER ] t Sig t
SABIT -1.779 0,0761
YONETIM 0,769 22,787 0,0001
ISIN KENDISI -0,074 -2,578 0,0103
ILETISIM 0,161 5,081 0,0001
UCRET VE YAN ODEMELER 0,069 2,267 0,0240

Multiple R= 0,84323; R Square= 0,71104, Adjusted R Square= 0,70777; F=217,7687; Sig
F=,0001

KURULD

YORSEEOLRETIM
tfxﬂwmnsmn mrexerd
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Diger bir badimli degisken olan “igten ayriimalar™a iligkin regresyon analizi
sonuglart Tablo 3.5'de gorilmektedir. Isten ayriimalara etki eden faktdrlerin
regresyon analizinde F degderi 217,7687 ve p= 0,0001 duzeyinde gergeklesmesi
regresyon sonuglarinin anlamli oldugunu géstermektedir. Ayrica bu regresyon
analizinde Multiple R= 0,84323; R Square= 0,71104; Adjusted R Square= 0,70777
olarak gergeklesmistir. “Isten ayriimalar” bagimli degiskeninde de R kare degerinin
sosyal bilimler alaninda yapilan caligmalar igin ylksek dizeyde gerceklestigi
gérulmektedir.

Bagimsiz degigkenlerin “igten ayriimalar” bagimli degiskenine bagdh olarak
énem dizeylerinin belirlendigi Beta degderleri incelendiginde (Tablo 3.5) “y6netim” ve
“letisim” ba@imsiz degiskenlerinin p=0,0001 diizeyinde anlamli olduklari
gorulmektedir. Béyle bir durumda ydnetimin ve yénetim-iggdren iligkilerinin isten
ayrilmalarda en éenmli etken oldugunu géstermektedir. “Isin kendisi” bagimsiz
degiskenin p=0,0103 ve “lcret ve yan 8demeler’ bagdimsiz degigkenin p=0,0240
dizeyinde gerceklesmesi, P<0,05 oldudu igin anlamli ve isten ayriimalar (izerinde
etkili olduklarini géstermektedir.

Orneklem profilinin sayisal ve yuzdesel dadiim tablosu (Tablo 3.2)
incelendiginde de faktoér analizi ve regresyon analizi sonuglarini destekleyici
bulgulara ulasildigi gériilmektedir. Ankete katilanlarin % 91,6's1 turizm sektériinde
bir yildan fazla slredir caligmaktadir. Ancak, katiimcilarin % 56,0’si halen
bulunduklari konaklama tesisinde 1 yil ve daha az slredir c¢aligmaktadir.
Katilimcilarin %43,2’si bulunduklar bélimde 1 yil ve daha az siredir caligirken
%43,7’si ise 1 yil ve daha az siredir halen bulunduklart pozisyonda galigmaktadir.
Bir 6nceki konaklama tesisinde galigma siireleri incelendiginde katilimeilarin %71,0%
1 yil ve daha az sire g¢aligmis olduklart tespit edilmigtir ki, bu durum konaklama
isletmelerinde igglicll devrinin yluksek oldugunu géstermektedir.
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SONUG VE ONERILER

Konaklama igletmeleri emek-yogun ozellik gosteren igletmelerin en 6nemli
orneklerinden birisidir. Kliresel rekabet ortaminda hem ¢agin yenilik ve gelismelerine
ayak uydurmaya calismalart hem de otomasyon olanaklarindan fazla
yararlanamamalari nedeniyle konaklama isletmelerinde insan kaynaklarn oénemli
boyutlara ulagmaktadir. Bu nedenle insan merkezli gok degisik ve karmagik
uygulamalarla yogunlasan insan kaynaklar y&netiminin geleneksel personel
yonetiminden farkl bir kavram olarak degerlendiriimesi, insan kaynaklarinin énemili
bir yere sahip oldugunu gbéstermektedir.

Geleneksel ybnetim bigimleri yerini modern anlayiglara birakirken, insan
kaynaklannin 6nemi de her ge¢en gin biraz daha artmaktadir. Zira iyi elemanlar
buimak, égitmek ve isletmede kalmalarini saglamak bir zorunluluk halini almaktadir.
Isgéren hareketliligi arttikga bunun gergeklestiriimesi zorlagmaktadir.

Konaklama igletmelerinde Uretim faktérleri icerisinde insan kaynaklan diger
sektor igletmelerine gére daha fazla 6nem arz etmektedir. Bir igletmeyi diger bir
igletmeden farkll kilan en 6nemli faktdér insan unsurudur. Bu nedenle modern
teknolojinin konaklama igletmelerine dogrudan rekabet Gstinligiu sagladigini 6ne
strmek zordur. lgletmelerin stratejileri dogrultusunda isgictniin bilgilendiriimesi,
egitimesi, ortak hedeflere ydnlendiriimesi gereklidir. Isletmeler finansal sermayeye
gore insan sermayesi ile daha buylk rekabet giicii elde edebilmektedir. Insan
sermayesine yatirrm yapmanin gergek degeri, makina ve tesise yatinm yapfnanm
gercek degerinden daha fazla olmast da buradan kaynaklanmaktadir. Isletmelerin
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Diger taraftan igletmelerin genel yénetim politikalan incelendiginde, artan
maliyetlerin dustrilmesinde éncelikle igglcti maliyetleri Gizerinde azaltici énlemler
alinmaktadir. Bu durum iki sekilde ortaya g¢ikmaktadir; birincisi dogrudan insan
kaynaklar sayisinin azaltiimasi ikincisi ise saglanan maddi ve sosyal haklardan
kisitlamalar yaptimasi seklinde olmaktadir.

Konaklama igletmelerinde iggiicli devrine neden olan etkenlerin aragtiridigi
bu calismada hedeflenen bulgulara ulagiimigtir. Buyiik digekli isletmelerin segilmesi
verilerin saglanmasindan o6nemli o&lgiide kolaylik saglamis ve daha objektif
degerlendirmeler yapiimigtir. Oncelikle konaklama isletmeleri yéneticileri ile yapilan
gorugmeler sonucunda elde edilen verilerden hesaplanan isgiici devir orani
% 49,79 olarak saptanmigtir (Tablo 3.1). Bu oran konaklama igletmeleri igin oldukga
yUksektir. En ylksek igglici devri oraninin Yiyecek-lcecek Béliminde en disik
oranin ise Muhasebe Béliminde oldugu belirlenmistir. Mugla bélgesindeki turizm
merkezleri arasinda en yuksek isgiict devir oraninin Bodrum’da en disik oranin ise
Sangerme-Dalyan’da oldugu dikkat c¢ekmektedir. Sarigerme-Dalyan’da disik
olmasinin nedeni c¢aliganlarin yakin ¢evrede yasayan halktan olmasi ve bazi
isletmelerin tUm yil boyunca agik olmasidir. Ayrica bu bolgedeki sezonluk faaliyet
gosteren konaklama igletmelerinin yeni sezon baglangicina kadar ¢aliganiarini
Ucretsiz izinli saymasi ve yeni sezonda tekrar ige almalarindan kaynaklanmaktadir.
Bodrum boélgesinde isgiici devir oraninin yiksek olmasinin nedeni igletmelerin
¢ogunlugunun yaz sezonunda faaliyette bulunmasi, toplam caligan icinde stajyer
Ogrenci sayisinin fazla olmasi, okullarin agilmasiyla birlikte 6grencilerin igten
ayrilmasi, iggorenlere dédenen cretlerin diger bolgelere gére daha dusik olmasi,
buytk olgekli isletmelerin diger bélgelere gére daha fazla sayida olmalari ¢aligsanlar
icin degisik segenekler yaratmaktadir.

Hizmet sektoriinde igglicl devrine etki eden etkenleri, iggérenlerin
kendisinden kaynaklanan kisisel faktorler, igletme igi faktdrler ve igletme dig
faktorler olusturmaktadir. Isglict devrine etki eden igletme digi faktérler, genel
olarak igletmenin ve iggérenlerin disinda gelisen, etki zamani belirsiz ve ayni
zamanda igletme tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan etkenlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis
kaynagi olarak ulkenin iginde bulundugu ekonomik, siyasal ve toplumsal sartlar
gosterilebilir. Devletin ya da siyasal otoritenin uygulamalari sonucunda olugan ve

igletmenin faaliyette bulundugu sektérii de etkileyen bu tir etkenler kigilerin iglerini
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kaybetmelerine yol agabilir. Isletme disi olarak geligen ve isglict devrine neden olan
bu etkenleri, Glkedeki genel ekonomik durum, teknolojik geligmeler, turist génderen
ya da turist kabul eden tlkelerden birinde olugabilecek herhangi bir olumsuz siyasal,
sosyal ve ekonomik istikrarsizlik, sektérlerarasi isglicii akigi, turizmin mevsimlik
6zelligi ve toplumun genel deger yargisindan kaynaklanan degerlendirmeler olarak
siralanmaktadir.

Diger taraftan konaklama igletmelerinde isgtct devrini etkileyen en 6nemli
temel etkenlerden bir digeri ise, isletme ici etkenlerdir. Bu tur etkenler igletme dis!
etkenlerin aksine kontrol edilebilen, zamani ve nedeni bilinebilen etkenlerdir.
Genellikle iggérenden ya da ydnetimden kaynaklanan igletme ici etkenlere bu iki
tarafin disinda gelisebilen diger etkenleri de eklemek mimkiin olabilir.

Faktor analizinden elde edilen bilgiler incelendiginde teorik ¢ergevede
kullanilan dért degiskenli yapinin scree plot (6zdegerlerin dadiimi) analiziyle
desteklendigi gérilmektedir. Diger bir deyisle, ¢aligmanin gegerliligi, faktér analizi ile
desteklenmektedir. Daha sonra elde edilen bulgular sonucunda olugturulan
bagimsiz degiskenler grubuna regresyon analizi uygulanmigtir.

Buradan hareketle, turizm sektérinde hemen hemen ayni hedeflere yénelen
ve belirli pazar paylagsan konaklama igletmeleri arasinda gérilen farkhligin ortaya
¢ikmasina neden olan en énemli unsurun "yénetim faktéri” oldugu ortaya gikmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gére ydnetim faktérintn en yiksek (sig t; ,0001)
anlam dizeyine sahip oldugu gén‘.‘:lmektedir (Tablo 3.4 ve Tablo 3.5). Yonetim
faktéruntn alt elemanlari incelendiginde; musterilere sunulan hizmet standardinin
ylksek olmasi, caliganlara uygun c¢aligma ortamlarinin sunulmasi, i ortaminda
isgérenler arasinda adaletsizlik yapilmamasi gibi unsurlarin kapsama ahndig
gorulmektedir. Konaklama igletmelerinde c¢alisanlara is garantisi verilmesinin zor
oldudu bilinmektedir. Ancak, isgérenlerin giidilenmesinde Gnemli bir etken olan is
garantisinin yonetimce saglanabilecedi de bir gergektir. Isletmede ¢alisanlarin is
yodunlugu yasamasinda genellikle yénetimin daha az sayida iggérenle hizmet
vermeye galismasindan kaynaklanmaktadir. [gletmede genel bir yénetim sikintisinin
olmasi ve caliganlar tarafindan hissedilmesi, yénetimin etkinligini kaybetmesi genel
bir ybnetim boslugunun olusmasina neden olmaktadir. Isletmelerde calisanlarin
gudulenmesi igin kullanilan bir arag olmasi nedeniyle isgiicii devrini etkileyen
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faktérlerden birisi de terfi(ilerleme) olanaklarinin saglanmasidir. Terfi(ilerleme),
yonetim tarafindan yapilan bir degerlendirme oldugu igin etkin bir ilerleme ve
gelisme programi ile igglct devri GUzerindeki olumsuz etkisi azaltilabilir. Diger
taraftan 6nemli bir etken olan stres yonetim faktér icinde yer almaktadir. Bununia
birlikte konaklama igletmelerinde c¢alisanlarin ve hatta musgterilerin karsilastiklan
sorunlardan birisi de taciz olayidir. Hos olmayan davraniglar, rahatsizlik verici ses
ve bakiglar, el sakalari ve diger istenmeyen davraniglar: kapsayan taciz olay! uygun
¢alisma ortaminin bozulmasina neden olmaktadir. Calisanlarin ortak hedeflere
birlikte ve takim calismasi icerisinde olmasi, bilgilerin paylasimi, gérevlerin agik
sekilde belirtimesi ve caliganlara yénelik egitim ve sosyal amagl toplantilarin
yapilmasini saglamak yénetim faktérini olusturan konulardir.

Calismada regresyon analizinden elde edilen Beta degerlerinin 6nem
degerleri incelendiginde (Tablo 3.4), ‘“isten cikariimalar’ degiskenini en fazla
etkileyen degiskenin ydnetim oldugu belirlenmistir(=0,882). Genel olarak, “isten
cikariimalar” degiskenini etkileyen en énemli faktériin Gcret ve yan édemeler oldugu
dustniilse de bu calismada Ucret ve yan ddemeler degiskeni Uglincli derecede
éneme sahiptir. “Isten aynimalar” degiskenini de en fazla etkileyen bagimsiz
degiskenin “ybnetim” faktéri (Tablo 3.5) oldugu gérilmektedir(3=0,769). Ikinci
6nemli faktor ise “iletisim” (8=0,161) oldugu saptanmigtir.

Tablo.3.4'de gorilen isten gikarmalara etki eden faktorlerin regresyon analizi
sonuglarina goére, Beta degeri en yuksek ikinci degiskenin “igin kendisi” oldudu
gorulmektedir(B= -0,116). Bu veriler sonucunda konaklama igletmelerinde iggiict
devrini etkileyen ve igten gikarmalar, is stresi, uyum, nitelik, igin kangikhg! ve igin
zevkliligi elemanlarinin olusturdugu “isin kendisi® degigkenin yénetim degiskeninden
sonra en fazla etkileyen etken oldugu gérilmektedir. Uglincli sirada yer alan ve
caligsma saatleri, Gcret ve yangelir unsurlarinin olusturdugu “tcret ve yan édemeler”
(B= 0,111) degiskeni ve “iletisim” degiskeninin (3=-0,088) isten ¢ikarmalar Gzerinde
“vonetim” degiskenine gére daha az etkili oldugu gérilmektedir. “Isin kendisi”
degisken ve ‘iletisim” degiskeninin “igten ¢ikarmalar® ile negatif bir iligkisi séz

konusudur.

Tablo.3.5'te isten ayrilmalara etki eden faktérlerin regresyon analizinde Beta
degerlerine goére ‘isten aynimalar® bagimit degiskeninin, “y&netim”(B=0,769),
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“iletisim”(8=0,161) ve “licret ve yan ddemeler’(3=0,069) bagimsiz degiskenleri ile
pozitif bir iligkisi gérullrken “igin kendisi” bagimsiz degiskeni ile negatif bir iligkisi s6z
konusudur. Isten ayriimalara etki eden en &nemli faktérin “yénetim” bagimsiz
degdiskeni (Sig t=0,0001 ve B=0,769) oldudu Tablo 3.5'te goériilmektedir. isten
ayrilmalarda ikinci derece etkili olan bagimsiz degisken ise “iletisim” (Sig t=0,0001
ve B=0,161) degiskenidir. Uglincli derecede etkili olan badimsiz degiskenin “isin
kendisi” (Sig t=0,0103 ve B=-0,074) oldugu gérulirken bu dort bagimsiz degiskenler
arasinda igten ayrilmalar bagimli degiskeni Gizerinde en az etkisi olan bagimsiz
degiskenin “Gcret ve yan &demeler” (Sig t=0,0240 ve B= 0,069) oldugu tespit

edilmigtir.

Calismadan genel olarak gikarilabilecek sonug iggorenlerin kendi istegi ile
ayrilmalan da, yénetim tarafindan isten c¢ikariimalari da isglcl devrini
olusturmaktadir. lIsgiicii devrini etkileyen degigkenlerin olugturdugu unsurlarin
dnemli oldugu kabul ediimektedir. Bu durum Herzberg’ in (1959) ¢ift etmen teorisi ile
de desteklenmektedir. Dider bir deyigle, hijyen faktorieri olarak bilinen ve yénetim,
isin kendisi, iletigim ve Ucret ve yan édemelerin d iginde yer aldi§i Herzberg'in gift
etmen teorisi galisanlar Uzerinde etkisi olan faktorlerdir. Herzberg’e goére (1959)
hijyen faktérler var olmadiklarinda doyumsuzluk yaratan ancak var olduklarinda
yiksek dlzeyde gldiilemeye yol agmayip belirli diizeyde gidileme yaratan
faktorlerdir. Regresyon analizi ile yapilan igglicii devrini kapsayan ayriimalar ve
cikariimalar analizinde, elde edilen sonuglar bu teoriye paralellik géstermektedir.

Elde edilen veriler 1giginda dért ana grupta toplanan degiskenlerin isgtict
devrine etkisi ortaya konulmusgtur. Yéntemlerin geligtiriimesi ve sonuglarin etkin
kullaniimasi, iggiici devrine dolayisiyla isletmenin verimlilijine ve isgorenin
etkinligine olumlu katki saglayabilecektir.

Konaklama igletmelerinde igglici devrine etki eden faktérlerin ortadan

kaldirilmalari ve igglicl devir oranini azaltici 6nlemlerin alinmasi gereklidir. Bu
énlemleri agagidaki sekilde agiklamak mimkinddr,;
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1. lyi bir yénetim sistemi olusturuimalidir.

Bir igletmenin gelecedine yén veren, karar mekanizmalarini elinde bulunduran
ybnetim kademesi, diger unsurlarin saglanip saglanmamasi yetkisine sahip
olmasindan dolayl en &nemli faktér durumundadir. Insan kaynaklarinin etkin
kullanimi ve gelistiriimesi, ayni zamanda ¢aliganiarin verimliligi ve mutiulugunun
saglanmasina yodnelik olarak; en uygun elemanlarin segilmesi, kariyerlerinin
planlanmasi, kigisel ve orgltsel performans dizeyinin ylkseltiimesi ancak iyi bir
yonetim sistemi ile saglanabilir. Diger bir ifade ile yo6netim islevlerinin
uygulanmasinda olugturulacak ydnetim yénetimin sisteminin etkisi 6nemili
olmaktadir. Kisilerin, kaynaklarin, sireglerin ve hatta ydneticilerin kendilerinin etkili
bir bicimde yonetiimesiyle hedeflenen isletme sonuglarinin elde edilmesini
saglayacak temel bilgi, tutum ve beceriler etkin bir yonetim sistemi
gerceklestirilebilir.

2. lyi bir insan kaynaklari planlamasi yapilmalidir.

Uzun dénemde insan kaynaklar ile ilgili soruniarin en alt dlizeyde olmasini
saglamak icin dncelikle iyi bir insan kaynaklari planlamasi yapilmalidir. Teknik bir
iglev olan planlama mevcut durum ve gelecekteki durum ile ilgilidir. Bu anlamda
planlama, nelerin, ne zaman ve nasil yapilmas! gerektigini kapsar. Planlama, kisa
ya da uzun vadeli olabilir. Dider yénetim islevleri bununla yakindan iligkili oldugu icin
énemlidir.

Konaklama igletmelerinde ige alma sireglerini etkin bir sekilde
uygulayabilmek igin insan kaynaklar planlamasina éncelik vermelidir. Bir isletmede,
ybnetim insan kaynaklar planlamasi sonucunda eleman se¢me ve degerlendirme
sureglerine karar vermelidir. [sletmelerin Uretim faktérlerinden birinin isglct
olduguna gére, Uretim sirecinin planlanmasinda insan kaynaklarinin niteliksel ve
niceliksel olarak planlanmasi da kaginilmaz bir durumdur.

3. s analizleri yapiimaldur.

Insan kaynakiari yénetimi agisindan énemli bir yere sahip olan is analizi

caligmalari; insan kaynaklarini segme ve degerlendirme, performans degerlendirme,
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is degerlemesi, Ucretlendirme ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesi amaciyla
yapllmasi gereklidir. Diger bir ifade ile ig analizi, bir igletme iginde yer alan
pozisyonlara ait gdbrevleri ve bu gbéreviere uygun olarak ise alinacak kisilerin
yetkinliklerinin belirlenmesi slreci oldugdu i¢in ¢alisanlarin igten ayrilmalarinda etkili
olan bazi faktérlerin dnceden dnlenmesini saglamaktadir.

4. lyi bir insan kaynaklari bulma ve segim programi yapiimaldir.

Koriaklama igletmelerinde isglici devir hizinin ylksek olmasinin
nedenlerinden birisi de ige uygun dogru elemanin segiimemesinden
kaynaklanmaktir. Oysa ki bu tir emek-yogun igletmelerde insana yapilan yatirim
gelecege yapilan yatirim olarak gérilmelidir. Konaklama igletmelerinde ise alinacak
kigilerin, igin gerektirdidi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin givenilir bir
bicimde saptanmasi gereklidir. Eleman se¢me ve degerlendirme sirecinin amaci, is
ve kisi arasindaki uygunlugu ortaya ¢ikarmalidir. Bu nedenle igin gereklerinden daha
fazla yetkinlik ve kapasiteye sahip kisileri bulmak ve ige almak, igglicii devrine
neden olabilecek etkenlerin azaltimasini  sadlayabilecektir. Konaklama
igletmelerinde ise alma ve yerlestirme slreci érgitiin basarisini ve geligmesini
belirleyen kritik faktérierden birisi olarak gérilmektedir. Bagka bir deyigle kisi ile isi
arasindaki uyumun saglanmasinda, insan kaynaklar segimini yapacak yoneticinin
duygusalliktan &te, etkin ve gegerli bir insan kaynaklari se¢imi sistemine gereksinim

vardir.

5. Calisanlara yénelik mesleki egitime ve kisisel gelisime olanak

saglanmalidir.



hem de mesleki egditim performans dusUkllklerini azaltmaya ve verimliligi
yikseltmeye olanak saglayabilir.

Egitim caligana moral kazandirmasi, igletmenin hedeflerini tanitmasi, given,
aciklik ve yaraticiligi saglamasi, diger c¢alisanlarla iligkileri gliglendirmesi, ¢aliganin
gelisimine katkida bulunmasi, ig bilgisi ve becerileri gelistirmesi ve ¢aliganin
deg@isime ayak uydurmasini saglamasi nedeniyle isletmelerde igglcl devrine etki
eden faktérlerin olugmasini da belirli éiclilerde engelleyebilir.

6. Uygun bir galigma ortami yaratmak iggéren agisindan énemlidir.

Kalite bilinci yUksek, yaratici glcini ortaya ¢ikaran nitelikli insan
kaynaklarinin kendine, yaptidi ise ve igletmeye givenen kigilerden olugan takimlarla
calismasinda uygun calisma ortamlarinin sunulmasi mevcut potansiyeli bagariya
doénisturebilir. Calisma ortami gerek fiziksel agidan gerekse sosyal iligkiler
agisindan ele alinmalidir. Igsgérenin is ortami, diger galisanlaria iligkiler, personel
kullanim alanlari ve ¢alisma kosullar uygun ortam yaratimada énem verilmesi
gereken bazi noktalardir.

7. Terfilerin igletme iginden yapilmasi iggérenleri olumlu etkileyebilir.

Mevcut insan kaynaklarinin igletme iginde uygulanan sisteme goére terfi
ettiriimesi, yetigen yeteneklerin igletmenin gelecegi adina degerlendiriimesi
sadlanmalidir. Calisaniar goésterdikieri gelismeyi islerine yansitip daha verimli
caligmaya ve organizasyonun etkinliklerine katiimaya bagladiklarinda terfi ettirilerek
ya da yeni firsatlar sunularak édllendiriimelidir. Bu terfi daha dnceden yapilmisg
planlar cercevesinde gergeklestirilebilir ya da kendini geligtirmig insanlara terfi
olanaklari sunulmalidir. Terfilerin igletme icinden yapilmasi g¢alisanlarin
gudilenmesini saglamasi ve igletmeye bagliligi agisindan gereken &nem
verilmelidir.  Calisanlan  terfi ederken, vyetkinliklerini  geligtirilebilecekleri
sorumlulukiara getirmek isletme ve iggéren agisindan énemlidir.
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8. lyi bir tcret sistemi olugturmalidir

Konaklama isletmelerinde (cret, ¢alisanlar igin bir gelir kalemi olurken,
isletme icin ise bir gider unsuru oldugundan, genellikle sikinti yaratan bir konudur.
Isletmede isglctnin etkin kullanilmasi ve verimiiligin arttirimasinda, caliganlarin
gudilenmesini kolaylastirmada etkili olan Gcret konusu dnemle ele alinmah ve
mumkin oldugunca objektif kriterlere gére degerlendiriimelidir. Ucret yénetimi
konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan &énce igletmede uygun bir sistemin
olmasi gereklidir. Yeterli bir Gcretin yaninda ek kazang olanaklan saglamak
calisanlarin iste kalma sirecini uzatabilir. Yetenekli caliganlara sahip oldugu
yetenekleri nedeniyle diger ¢aliganlardan farkli olduklari izlenimi fazla ya da ek Ucret
sayesinde verilebilir.

Ucret yonetimi uzun vadeli bir planlama igi olarak degerlendiriimeli ve bu
konuda uzmanlasmis kisi, kurum ve yayinlardan yararlaniimalidir. Isletmedeki
statiilere uygun Ucret araliklar belirlenmeli ve bu aralklar belirli zamanlarda yeniden
gdézden geciriimelidir. Ayni dizeyde ve esit sartlara sahip calisanlarin Gcretleri
arasindaki farklihgin nedeni agikga belirtiimelidir. Ucret konusu galiganlar ile ydnetim
arasinda bir gekisme haline getiriimemelidir.

9. ls garantisi ve sosyal gvenlik haklarinin saglanmasi gereklidir.

Konaklama igletmelerinde c¢ahganlara is garantisi vermek oldukga zor
gérinmektedir. Diger taraftan pek ¢ok isletmede, ozellikle mevsimlik faaliyet
gésteren igletmelerde sosyal givenlik olanaklari da sunuimamaktadir. Pek kisi bu
durumu bildigi halde bazi nedenlerden dolay: igi kabul etmekte ve ig garantisi ya da
sosyal haklarin saglandiyi bagka isletmede yeni bir i bulduunda isten ayriima
egilimi icerisinde olabilmektedir. Bu nedenle g¢alisanlara is garantisi ve sosyal
gvenlik haklarinin saglanmasi igglict devir hizinin azalmasini saglayabilir.

10. Calisanlarin igten ayrilmalarina ve/ veya ¢ikariimalarina neden olan
etkenlerin yeniden degeriendirilmesi

Konaklama igletmelerinde galisanlarin igten kendi istegi ile ayriimalar veya

isveren tarafindan isten cikarimalarinin altinda bazi nedenler vardir. Isletme
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yénetiminin dncelikle ¢alisaniarin igyerinden ayrilmalarina neden olan bu nedenleri
ortaya ¢ikarmasi gerekir. Bu gekilde yapilacak bir calisma igletmenin bazi kayiplarini
onlerken iggdrenlerinde daha verimli galigmalarini saglayabilir ve dolayisiyla yiiksek
olan igglict devrinde azalmalar séz konusu olabilir.

11. Diger bazi énerileri de asagidaki sekilde agiklamak mimkinddr;

e Caligsanlara kendisini goésterme firsatinin verilmesi gerekir. Belirli bir
performans gdsteren ¢aliganin astlari, ¢aligma arkadaslar, ve yéneticileri
tarafindan fark edilmesi, igletme iginde farkli pozisyonlarda kendilerini ispat
edebilme olanaklari saglamak hem yaraticiliklarin artmasini sadlarken hem
de ayni zamanda farkli alanlarda da basarili olduklarini hissetmek
gudilenmelerini arttirmak acisindan énemlidir.

e Caliganlarin yetenekleri dogrultusunda kariyer olanaklari saglamak bir diger
yoldur. Yetenekli caliganlarin kariyer planlamasi sonucunda daha iyi
degerlendiriimesi hem igletme hem de iggoreniar agisindan belirli yarariar
saglayabilir.

o Caliganlarin yaptiklari iglerin genigletilerek daha zenginlestiriimesi gereklidir.
Béylelikle galisanlar tekdiize bir is ve ig ortamindan kurtariimis olabilir.

o Diger calisanlar sosyal iligkilerin geligtiriimesi ve c¢alisanlarin ailelerine
y6nelik programlarin yapilmasi iggérenler Gzerinde 6nemli etki yaratabilir.
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EK-1 ANKET ORNEGI

KONAKLAMA iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAPSAMINDA
iSGUCU DEVIR HIZININ ANALIZi; MUGLA BOLGESi ORNEGI

Bu galigma Turkiye'de turizm sektdriinde dnemli bir sorun olarak goérulmekte olan iggiicu
(personel) devir hizinin nedenierini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapiimaktadir. A ve B
béluminden olusan sorulara vereceginiz yanitlar arastirmanin sonuglanmasi agisindan
buyik ©6nem tasimaktadir(B Bélumuni yalnizea Yonetim kademesinde gérevli olanlar
cevaplayacaktir). Vermig oldugunuz bilgiler, kesinlikle bilimsel ¢alisma disinda
kullanilmayacak ve tamamen gizli kalacaktir. Anketi doidurmak en fazla 5 dakikanizi
alacaktir. Konuya gostermis oldugunuz yardim ve duyarhfia tegekkir ederim.

Mahmut DEMIR

-A-
1. Tam zamanl galiyor iseniz ikinci soruya geginiz
a) Evet b)Hayir
2. Daha 6nce bagka bir otelde ¢alistiysaniz diger sorulari cevaplayiniz
a) Evet b)Hayir
3. Katiimcinin yasgi
a)<20 b)21-25 €)26-30 d)31-35 €)36-40
f)>41
4. Cinsiyeti
a) Bayan b) Erkek
5. Medeni hali
a)Evli b)Bekar ¢)Bosanmig/dul
6. Egitim Durumu
a)ilkbgretim b)lise ¢) 6nlisans d)lisans e)lisansistl
7. Mesleki Egitim aldiysaniz, hangi kurumdan aldiniz?
a) Tur.-Otl. Lis. b)MYO ¢) Tur. [sl.YO. d)Tur.YL/Dok. e) TUREM

f)Ozel Kurs g) Diger

8. $Su anda hangi béliimde galigmaktasiniz?
a) Odalar Bél.  b)Servis ve bar ¢)Mutfak d) Muhasebe e) Teknik ser.
f) Guveniik  g) Diger

9. Turizm sektérunde kag yildir ¢galigmaktasiniz?

a) <1 b)1-3 c)4-6 d)7-9 e)10+
10. Turizm sektdriinde kag is degistirdiniz?

a)0-2 b)3-5 c)6-8 d)9-11 e)12+
11. Bu otelde kag¢ yildir galismaktasiniz?

a)1 b)2 ¢)3 d)y4 e)5+
12. Halen bulundudunuz bélumde kag yildir calismaktasimz?

a)1 b)2 c)3 d)4 e)5+
13. Halen bulundugunuz pozisyonda kag yildir caligmaktasiniz?

a)1 b)2 c)3 d)4 e)5+
14. Daha 8nce bagka bir otelde calistiysaniz, en son ayrildijiniz otelde ne kadar stire

galistiniz?

a)1 b)2 c)3 d)4 e)5+
15. Daha 6nce galigti§iniz igyerinizden nasil ayrildiniz?

a)Kendim bisten cisletme d) diger

ayrildim cikarildim kapatildi

Asagidaki sorularda size uygun gelen segenegi isaretleyiniz(1-kesinlikle katiliyorum,
2-katihyorum, 3-fikrim yok, 4- katiimiyorum, 5- kesinlikle katilmiyorum).

1 2 3
16. Yuksek isglci devrine isten ¢ikariimalar nedenolur .................... O 0O B
17. lsgorenlerin kendi istedi ile yariimasi igglici devrini yukseltir............... o o0 o
18. Amirlerimin galisma sekli benimkinden ¢ok degisiktir................ ...... o o0 0
19. Takim ¢aligmasi anlayigt bulunmaktadir..................oooiiiiieies coveene. o o0 O
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20. Amirlerimin galigma gekli benimkinden gok degigiktir.......... ............
21. lg ile ilgili gok sayida kanigik durum vardir...........ccoccovevnvinen coreenas
22. Calisma saatleri duzenlidir...

23. Gunlik ¢alisma saatleri gok fazladlr
24. lg ortaminda stres vardir..........cce. oo ieiiiiiii i
25. Aldigim dceret yeterlidir..........coocovvvmiiiiiii i e,
26. Yan gelirlerim iyidir..........ccocovieiinininiiiii e
27. Calisanlar arasinda iletigim iyidir...............cocoii i i,
28. Calisanlar nitelikidir...........cooooeiienin i
29. Isletmede isgdrenlerin gérevieri tam olarak bellidir...............c..c.........
30. Isletmede mesleki egitim verilir ...............ooevevveiini e

31. Birim amirleri oK etkindir..........cooeriiecs i
32. Genel bir ydnetim sikintisi vardir. ...,
33. Caliganlar arasinda adaletsizlik yapiimaktadir. ........................
34. Fikrime ve kigisel ilgilerime dnem verilir, ..o
35. Isim gok zevklidir. .

36. Is garantisi yoktur....

37. Isimde llerleme(terﬁ) olanaklarl vardlr e

38. Isletmenin trtin ve hizmet standartlar yuksektlr

39. Yaptigim igin degeri anlagilmaktadir....

40. Caliganlar alkol ve uyusturucu kullanmazlar .

41. Tum amirler isin nasil yapilacadi konusunda bllgl verir...

42, Amirlerim KiDardir..........coeveveriicimrinereeeieee et ses ceneraans
43. Cinsel taciz vardir... .
44, Aileme daha fazla zaman aylrmak |sted|glm |<;.|n aynldlm ...............
45. ls doyumuna ulastim....

46. Daha iyi sartlarda bir ig buldum

47. Yabanc! dilim yeterlidir. .. ;

48. Personel kullanim alanlarl uygundur

49. Isim yodun degildir...

50. Caligma ortami ﬁ2|ksel agldan uygundur ..........................................
51. Bagka sehre taginmama i degistirmeme nedenolur..........................
52. Saglik problemlerim galigmama engel oldu...................oooeeins

53. Sosyal glvenlik haklarindan yararlaninm......................oooe o

o e e e e o e S Y o [ o
o e I s I s v o [ o I o o s o e e v I o s o o I Y
o o s o e s e s o e s s o o s s s e s Y i Y |

54. Isten aynimaniza neden olan bunlarin diginda bagka bir neden varsa yaziniz..........

......................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

56. Siz igletme sahibi/yonetici olsaydiniz nasil bir yénetim tarzi uygulardiniz?...............
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COoNOORWLN=

Bir 6nceki yil sezon sonunda igletmenizde ¢aligsan toplam personel sayist ne kadardir? ................. (
Gegen yil sezon sonunda igletmenizde ayrilan personel sayisi ne kadardir?.........c....ccoevvvvvveeenen.. (
Bu yil sezon baginda aldiginiz personel sayisi Ne Kadardir?.........cccoocveveevcenreensrnnnensenienserssenvnennes (
Bu yil igletmenizde galisan toplam personel sayis! ne kadardir?..........cccocceernrennrecnsecninnieceneenen (
Bir 8nceki yil sezon sonunda Odalar bél. galisan toplam personel sayis! ne kadardir?..................... (
Gegen yil sezon sonunda Odalar baliminde ayrilan personel sayisi ne kadardir?...........ccccccevvvennne (
Bu yil sezon baginda Odalar béliimine aldiginiz personel sayisi ne kadardir?...........ccooeveeeceiineenne (
Bu yil Odalar bélumiinde galigan toplam personel sayisi ne kadardir?............cccovveiireniinccinicciincnnne (
Bir 6nceki yil sezon sonunda Yiy.-lg. Bél. galigan toplam personel sayisi ne kadardir?..................... (
Gegen yil sezon sonunda Yiyecek-lgecek bélimiinde ayrilan personel sayisi ne kadardir?.............. (
. Bu yil sezon baginda Yiyecek-Igecek béliimine aldiginiz personel sayisi ne kadardir?.................... (
Bu yil Yiyecek-Igecek bélimiinde galigan toplam personel sayisi ne kadardir?..........cocccooeveevverecnee. (
. Bir 6nceki yil sezon sonunda Muhasebe bél. galigan toplam personel sayisi ne kadardir?................ (
. Gegen yil sezon sonunda Muhasebe bélimiinde ayrilan personel sayisi ne kadardir?..................... (
. Bu yil sezon basinda Muhasebe béliimiine aldiginiz personel sayist ne kadardir?............................ (
Bu yil Muhasebe béliiminde caligan toplam personel sayisi ne kadardir?............c.ccocceeveviiecvcnccnnens (
Bir 6nceki yil sezon sonunda Mutfak. Bdl. caligan toplam personel sayist ne kadardir?.................... (
Gegen yil sezon sonunda Mutfak b8limiinde ayrilan personel sayisi ne kadardir?.............ccccceuee.e. (
Bu yil sezon baginda Mutfak béliimiine aldifiniz personel sayisi ne kadardir?.............c.ccoecccevvennenes (
. Bu yil Mutfak béiiminde galigan toplam personel sayisi ne kadardir?..........cocceveecinnnniniccnnnncnenee (
. Bir énceki yil sezon sonunda Teknik Bél. galigan toplam personel sayisi ne kadardir?.................... (
Gegen yil sezon sonunda Teknik bélimde ayrilan personel sayisi ne kadardir?...........ccceevecereenne. (
Bu yil sezon baginda Teknik boliime aldiginiz personel sayisi ne kadardir?.............cccoecvveiiirenenncn. (
Bu yil Teknik bélimde ¢aligan toplam personel sayisi ne kadardir?............cvevvevmnmreninnivinessninnen (
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Ek-2 SPSS Sonuglan

Factor Analysis
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-meyer-0lkin Measure ot Samp11ng

Adequacy. ,870
Bartlett's Test of  Approx. Chi-Square 10324,1
Sphericity df 325
sig. ,000
Communalities
Initial | Extraction
TAKIM 1,000 , 752
UYum 1,000 ,769
KAR1S1K 1,000 , 710
SHIFT 1,000 ,804
GOKSAAT 1,000 ,817
STRES 1,000 ,563
UCRET 1,000 , 749
YANGELIR 1,000 ,629
ILETISIM 1,000 ,812
NITELIK 1,000 ,728
GOREVLER 1,000 , 847
SEMINER 1,000 ,779
YONETIME 1,000 ,731
YONETIMK 1,000 , 744
KAY1RMA 1,000 ,826
GUDULEME 1,000 ,812
ZEVKLI 1,000 ,611
GARANTI 1,000 ,855
TERFI 1,000 ,766
STANDART 1,000 ,804
PAYASIM 1,000 , 737
TACIZ 1,000 ,672
ISYOGUN 1,000 ,876
FORTAM 1,000 ,873
SAGLIK 1,000 ,868
SOSGUVEN 1,000 666

Extraction Method: Principal Component Analysi
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Total variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of |Cumulative % of |[Cumulative % of |Cumulative
Componen] Total |variance % Total [variance % Total [variance %
1 11,396 | 43,829 43,829 | 11,396 | 43,829 43,829 9,989 | 38,418 38,418
2 4,176 | 16,063 59,892 4,176 | 16,063 59,892 | 3,936 | 15,139 53,557
3 3,118 | 11,992 71,884 | 3,118 | 11,992 71,884 | 3,500 | 13,460 67,017
4 1,110 4,267 76,152 { 1,110 4,267 76,152 | 2,375 9,135 76,152
5 ,752 2,891 79,042
6 ,671 2,582 81,624
7 ,571 2,197 83,821
8 ,555 2,136 85,958
9 ,479 1,842 87,799
10 , 400 1,538 89,338
11 ,341 1,311 90,648
12 322 1,239 91,888
13 ,281 1,080 92,967
14 , 245 ,940 93,908
15 ,233 , 896 94,804
16 ,212 ,817 95,621
17 , 189 , 726 96,347
18 ,169 ,650 96,997
19 ,154 ,592 97,590
20 ,144 ,553 98,143
21 ,143 ,549 98,692
22 ,110 ,423 99,115
23 , 5E-02 ,327 99,442
24 ,8E-02 ,299 99,741
25 ,6E-02 ,176 99,917
26 ,2E-02 |, 273E-02 100, 000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Scree Plot

12t|l

Eigenvalue

Component Number
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Component Matrix 2

component

1 2 3 4
ISYOGUN —,929
SAGL1K ,920
FORTAM ,908
KAY1RMA , 906
GOREVLER ,904
YONETIMK ,837
TAKIM ,822
SEMINER ,811 ,321
YONETIME , 774 , 344
GARANTI ,772 ,469
STANDART ,762 ,470
STRES ,740
PAYASTM ,726 ,408
TERFI ,682 ,481
TACIZ ,677 ,389
GUDULEME ,547 -,542 ,430
NITELIK ,800
KAR1$1K -,315 , 778
UYUM -,336 777
GCOKSAAT -,355 , 777
UCRET -, 306 ,624 ,397 ,328
ZEVKLI ,598 ,426
ILETISIM ,371 -,751 ,316
YANGELIR -,392 ,591 , 300
SHIFT -,391 ,483 ,552 ,337
SOSGUVEN 2411 ,312 -,534 339

Extraction Method:

a. 4 components

Principal Component Analysis

extracted.
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Rotated Component Matrix 2

Component

1 2 3 4
STANDART , 867
FORTAM ,863
KAY1RMA ,852
GARANTI ,849 -,319
SAGL1K ,845
TAKIM ,836
GOREVLER ,833
ISYOGUN ,817 ,318
YONETIMK ,801
TACIZ L 777
TERFI ,760 -,364
SEMINER ,723 ,469
STRES ,719
YONETIME ,698 451
PAYAS1M ,660 ,507
COKSAAT ,875
UYUM ,848
NITELIK ,818
KAR1$1K » 776
ZEVKLI ,464 ,491 ,392
ILETISIM , 860
GUDULEME ,858
SOSGUVEN ,790
SHIFT ,373 777
UCRET ,495 ,702
YANGELIR -, 434 591 |

Extraction Method: Principal Component Analysis

Rotation Method: varimax with Kaiser-
Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3 4
1 , 912 -,154 ,335 -,177
2 , 108 917 271 271
3 y375 -,011 -,708 598
4 -, 125 -, 367 2259 2233

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: varimax with Kaiser
Normalization.
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Reliability

*xwxx%«% Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis #w»#w%x*

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA

N of Cases = 359,0

Max/Min  variance

Item Means Mean Minimum Maximum Range
2,3785 2,0306 3,1671 1,1365 1,5597
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
_Mean variance Item- Squared
if Item if Item Total mMultiple
peleted Deleted Correlation Correlation
UCRET 59,3955 220,2565 ,0392 ,6995
YANGELIR 59,3872 234,2044 -,3461 ,6591
SHIFT 58,9499 224,3383 -,0857 , 7835
TAKIM 59,4903 199, 8986 ,6664 ,8356
uyum 59,6267 221,3351 ,0042 , 7694
KAR1S1K 59,5487 220,3042 ,0207 ,6930
COKSAAT 59,6128 222,0871 -,0175 , 7793
STRES 59,7744 203,8959 ,6152 ,6558
ILETISIM 58,6741 212,7846 ,2237 y 7995
NITELIK 59,2256 212,9406 ,2623 ,6825
GOREVLER 59,6685 197,9150 ,7732 ,8992
SEMINER 59,5125 196,1612 ,8016 , 7848
YONETIME 59,4958 197,1892 ,7746 , 8125
YONETIMK 59,5822 199,9925 ,6577 , 7815
KAY1RMA 59,5961 199,0347 ,7791 ,8588
GUDULEME 59,5627 206,6937 ,4733 , 7853
ZEVKLI 59,5320 206,1324 ,4916 ,06458
GARANTI 59,4067 201,7615 ,6160 ,9252
TERFI 59,2507 205,2554 ,5192 , 7819
STANDART 59,3398 199,4596 ,6664 ,8921
PAYASTM 59,4819 196,4403 L1777 , 7399
TACIZ 59,0947 197,1251 ,7021 , 7625
ISYOGUN 59,8106 198,4277 ,7296 ,9398
FORTAM 59,6685 197,3228 , 7877 ,9472
SAGL1K 59,7911 198,8305 ,7417 ,9394
SOSGUVEN 59,5515 208,4603 , 3905 ,5818
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE C(ALPHA)
Analysis of variance
source of variation sum of sq. DF Mean Square F
Between People 3066,3058 358 8,5651
within People 9573,4231 8975 1,0667
Between Measures 602,0297 25 24,0812 24,0238
Residual 8971,3934 8950 + 11,0024
Total 12639,7288 9333 1,3543
Grand Mean 2,3785
Reliability coefficients 26 items
Alpha = ,8830 Standardized item alpha = ,8893

,0671

Alpha
if Item
beleted

Prob.

,0000
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Reliability

x#xxk%% Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *¥¥%#*

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE C(ALPHA)
N of Cases = 359,0
Item Means Mean Minimum Maximum Range mMax/Min  variance
2,5785 2,2786 3,1671 , 8886 1,3900 ,2599

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean variance Item- squared Alpha

if Item if Item Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
ILETISIM 4,5682 3,9779 , 7593 ,6672 7444
GUDULEME 5,4568 4,5282 , 8048 ,6911 ,7072
SOSGUVEN 5,4457 5,0466 , 5987 , 3659 , 8907

Analysis of variance

Ssource of variation sum of Sq. DF Mean Square F Prob.
Between People 1126,6202 358 3,1470
within People 532,0000 718 , 7409
Between Measures 186,6314 2 93,3157 193,4572 ,0000
Residual 345,3686 716 ,4824
Total 1658,6202 1076 1,5415
Grand Mean 2,5785
Relijability Coefficients 3 items
Alpha = 8467 standardized item alpha = ,8490
Reliability
xxxxx% Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *¥#¥¥%%
RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (ALPHA)
N of Cases = 359,0
Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min  variance
2,3320 2,2145 2,6156 ,4011 1,1811 ,0268

Item-total Statistics

scale Scale Corrected

Mean variance Item- squared Alpha

if Item if Item Total Multiple if Item

Deleted peleted Correlation Correlation Deleted
COKSAAT 9,4318 12,6092 ,7971 ,7183 , 7779
UYUM 9,4457 12,5829 ,7793 , 7042 , 7819
NITELIK 9,0446 13,3164 ,6594 ,4582 , 8140
ZEVKLI 9,3510 15,4910 , 3767 ,1430 , 8825
KAR1S1K 9,3677 12,1438 ,6958 ,5096 , 8048
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Analysis of variance

DF

358
1436
4

1432
1794

Standardized item alpha

source of variation sum of Sq.
Between People 1425,3081
within People 912, 8000
Between Measures 38,4312
Residual 874,3688
Total 2338,1081
Grand Mean 2,3320
Reliability Coefficients 5 items
Alpha = ,8466
Reliability

w#xxx%x% Mathod 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *¥##%#%

RELIABILTITY

N of C

Item Means

Item-total Sta

TAKIM
STANDART
FORTAM
TACIZ
YONETIMK
KAY1RMA
GARANTI
GOREVLER
ISYOGUN
TERFI
SEMINER
STRES
PAYASTM
YONETIME
SAGL1K

source of vari

Between People
within People
Between Meas
Residual
Total
Grand Mea

ANALYSTIS - S
ases = 359,0
Mean Minimum Maximum
2,3103 2,0306 2,7465
tistics
scale Scale Corrected
Mean variance Item-
if Item if Item Total
peleted Deleted Correlatio
32,3036 163,3517 ,8154
32,1532 163,6943 ,7861
32,4819 162,4738 ,8890
31,9081 165,0446 ,6977
32,3955 163,3124 ,8100
32,4095 163,9911 ,8879
32,2201 164,6190 ,7817
32,4819 163,1107 ,8712
32,6240 161,9224 ,8863
32,0641 167,9261 ,6824
32,3259 164,7175 , 7771
32,5877 168,8798 , 7045
32,2953 166,5159 ,6977
32,3092 165,9684 ,7384
32,6045 162,6532 ,8892

ation

ures

n

Analysis of variance

sum of Sq.

4497,1447
2375,3333
206,8903
2168,4431
6872,4780
2,3103

DF

358

5026
14
5012

5384

Mean Square F Prob.
3,9813
,6357
9,6078 15,7352 ,0000
, 6106
1,3033
= , 8469
CALE C((ALPHA
Range Max/Min  variance
, 7159 1,3525 ,0412
squared _Alpha
Multiple if Item
n Correlation Deleted
, 7977 ,9628
,8658 ,9633
,9389 ,9614
,7008 ,9652
, 7515 ,9629
, 8397 , 9616
,9032 ,9634
, 8829 ,9618
,9083 ,9614
, 7642 ,9652
,7522 ,9635
,5718 , 9647
,6813 ,9650
, 7650 ,9642
,9283 , 9614
Mean Square F Prob.
12,5619
,4726
14,7779 34,1566 ,0000
,4327
1,2765
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RELIABILITY ANALYSIS - S

Reljability Coefficients 15 items

Alpha = ,9656 standardized item alpha

Reliability

CALE

= ,9660

(ALPHA)

wuwwkk Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis #x##*%%

RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (ALPHA)
N of Cases = 359,0
Item Means Minimum Maximum Range Max/Min  variance
2,5970 2,4457 2,8914 , 4457 1,1822 .
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean variance Item- Squared Alpha
if Item if Item Total Multiple if Item
peleted Deleted Correlation Correlation Deleted
UCRET 5,3454 4,6904 , 5946 ,4601 ,5948
YANGELIR 5,3370 4,9224 ,4077 ,1814 ,7976
SHIFT 4,8997 3,5151 ,6704 ,5102 ,4716

source of variation

Between People
within People
Between Measures
Residual
Total
Grand Mean

Reliability Coefficients

Alpha = ,7254

Analysis of variance

sum of Sq.

1033,1105
614,0000
46,6648
567,3352
1647,1105
2,5970

3 items

Standardized item alpha =

DF Mean Square F
358 2,8858
718 ,8552
2 23,3324
716 , 7924
1076 1,5308
, 7278

29,4464

Prob.

,0000
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Frequencies

Statistics
SUPERVIS WORK COMMUNIC PAY
N valid 359 359 359 359
Missing 0 0 0 0
Mean 2,3103 2,3320 2,5785 2,5970
Median 2,0667 2,2000 2,3333 3,0000
Mode 2,00 1,80 1,33 3,33
std. Deviation 9151 , 8923 1,0242 . 9808
Frequency Table
STATU
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid 1,00 359 100,0 100,0 100,0
YAS
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 45 12,5 12,5 12,5
2 178 49,6 49,6 62,1
3 69. 19,2 19,2 81,3
4 23 6,4 6,4 87,7
5 44 12,3 12,3 100,0
Total 359 100,0 100,0
CINSIYET
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 149 41,5 41,5 41,5
2 210 58,5 58,5 100,0
Total 359 100,0 100.0
MEDHALT
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 77 21,4 21,4 21,4
2 272 75,8 75,8 97,2
3 10 2,8 2,8 100,0
Total 359 100,0 100,0
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EGITIM

valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 37 10,3 10,3 10,3
2 209 58,2 58,2 68,5
3 85 23,7 23,7 92,2
4 28 7,8 7,8 100,0
Total 359 100.0 100,0
MESEGIT
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 37 10,3 10,3 10,3
2 62 17,3 17,3 27,6
3 29 8,1 8,1 35,7
4 30 8,4 8,4 44,0
5 201 56,0 56,0 100,0
Total 359 100,0 100,0
BOLUM
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 75 20,9 20,9 20,9
2 199 55,4 55,4 76,3
3 26 7,2 7,2 83,6
4 27 7,5 7,5 91,1
5 32 8,9 8,9 100,0
Total 359 100,0 100,0
TURY1L
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 31 8,6 8,6 8,6
2 148 41,2 41,2 49,9
3 119 33,1 33,1 83,0
4 61 17,0 17,0 100,0
Total 359 100,0 100,0
I$DEGI$T
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 1 205 57,1 57,1 57,1
2 126 35,1 35,1 92,2
3 28 7,8 7,8 100,0
Total 359 100,0 100,0




OTELYIL

valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 201 56,0 56,0 56,0
2 88 24,5 24,5 80,5
3 39 10,9 10,9 91,4
4 31 8,6 8,6 100,0
Total 359 100,0 100.0
BOLYIL
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 155 43,2 43,2 43,2
2 47 13,1 13,1 56,3
3 92 25,6 25,6 81,9
4 65 18,1 18,1 100,0
Total 359 100,0 100,0
POZY1L
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 157 43,7 43,7 43,7
2 69 19,2 19,2 63,0
3 75 20,9 20,9 83,8
4 58 16,2 16,2 100,0
Total 359 100.0 100,0
FARKOTEL
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 359 100,0 100,0 100,0 |
SONOTY1IL
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 255 71,0 71,0 71,0
2 66 18,4 18,4 89,4
3 20 5,6 5,6 95,0
4 18 5,0 5,0 100,0
Total 359 100,0 100,0
NEDEN
valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid 1 206 57,4 57,4 57,4 |
2 134 37,3 37,3 94,7
3 19 5,3 5,3 100,0
Total 359 100,0 100,0
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Two-stage Least Squares
MODEL: MOD_1.

Equation number: 1
Dependent variable.. CI1KARMA

Listwise Deletion of Missing Data

Multiple R , 84081
R Square , 70696
Adjusted R Square ,70365
Sstandard Error , 59863

Analysis of variance:

DF  Sum of Squares
Regression 4 306,04989
Residuals 354 126,85819
F = 213,50939 Signif F =
------------------ variables in the
variable B SE B
SUPERVIS 1,060284 ,038331
WORK ~,143033 ,039762
COMMUNIC -,094689 ,036753
PAY , 124917 , 040595
(Constant) ,062770 ,177981

Mean Square

correlation Matrix of Parameter Estimates

SUPERVIS WORK
SUPERVIS 1,0000000 ,0381001
WORK ,0381001 1,0000000
COMMUNIC -,2972845 -,2148183
PAY , 1523410 -,4399586

76,512471
, 358356
,0000
Equation ----------———————-
Beta T Sig T
, 882362 27,661 ,0000
-,116067 -3,597 ,0004
-,088192 -2,576 ,0104
,111413 3,077 ,0023
,353  ,7245
COMMUNIC PAY
-,2972845 ,1523410
-,2148183 -,4399586
1,0000000 ,4023875
,4023875 1,0000000
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Two-stage Least Squares
MODEL: MoOD_32.

—

Equation number: 1
Dependent variable.. AYR1LMA

Listwise Deletion of Missing Data

Multiple R ,84323
R Square , 71104
Adjusted R Square , 70777
standard Error , 59445

Analysis of variance:

DF  sum of Squares

Regression 4 307,81412
Residuals 354 125,09396
F = 217,76870 signif F =
------------------ variables in the
variable B SE B
SUPERVIS ,924730 ,040582
WORK -,091429 ,035464
COMMUNIC ,196089 ,038589
PAY ,078344 ,034554
(Constant) -,317835 ,178683

Mean Square

76,953530
+353373

,0000
Equation
Beta

769556
-,074191

, 161249 35,
,069091 2,

correlation Matrix of Parameter Estimates

SUPERVIS WORK
SUPERVIS 1,0000000 , 1079932
WORK , 1079932 1,0000000
COMMUNIC -,4220761 ,0009299
PAY 3331222 0494953

COMMUNIC

~,4220761

,0009299
1,0000000
-,0503134

PAY

y3331222
,0494953
-,0503134
1,0000000
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