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Bu arastrmanm amaci; isgiici devir hizi ve motivasyon iligkisini ortaya
koymaktir. Bu amagcla isgiicli devir hizini azaltmak i¢in en uygun motivasyon araglarinin
ne oldugu incelenecektir.

Kapodokya bolgesinde faaliyet gosteren otel igletmeleri arastirmanin ana kiitlesi
olarak saptanmustir. Elde edilen veriler betimleyici istatistikler, cronbach’s alpha,
bagimsiz 6rneklemler i¢in ki-kare testi, one —way Anova testi ve t-testi kullanilarak
analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda Kapodokya bolgesinde calisanlarin devir hizina egilimleri artik¢a
motivasyon seviyelerinde de diisiis yasandig1 goriilmiistiir. Calisanlar arasinda 26-35 yas

aras1 gogunlukta goriilmektedir. Isgdrenlerin otelde ¢alisma siiresi ise 4-10 yil arasmda



gorlilmektedir. Kapadokya boélgesinde isglicii devir hizi oranm1 % 46,8 olarak
hesaplanmistir. Bu da otel isletmeleri i¢in yiiksek bir orani ifade etmektedir.

Anahtar Kelimler: Konaklama Isletmeleri, Motivasyon, Isgiicii devir hiz1.



ABSTRACT

THE EFFECT OF LABOR TURNOVER TO THE MOTIVATION OF
THE WORKERS IN HOTEL ESTABLISHMENT: AN INVESTIGETION IN
HOTELS IN CAPPADOCIA

Giil GON
M.Sc., Enstitute of Social Sciences
Departmant of Tourism and Hotel Management
Adviser: Asst.Prof.Said KINGIR
March 2008,130 Pages

A study to determine the effect of labor turnover to the motivation of the workers,
made in Cappadocia region. The aim of this study 1is to define
the relation between the labor turnover and motivation. For this purpose the most
appropriate motivation tools for decreasing the labor turnover will be researched.

The main sample of the research is determined as the hotels operating in
Cappadocian region. The datas and describing statistics analysed with K-Square test,
one-way Anova test and t-test. At the end of the research it is seen that the workers'
motivation decreased related to the increase in their turnover volume tendency. It is
seen that the workers' age interval is mostly between 26 and 45. The average working
time is seen between 4 and 10 years. The labor turnover rate for Cappadocian region is
calculated as %46,8. That expresses a high ratio for hotels.

Key words: Hotel establishment, Motivation, Labour Turnover.
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GIRIS

Isgorenlerin bir isletmeye giris ¢ikislarini ifade eden isgdren hareketliligi olarak
tanimlanan iggoren devri, glinlimiizde isletmelerin miicadele etmek zorunda olduklar1 en
onemli sorunlardandir. Ozellikle otel isletmelerinin emek yogun sektdrde yer almasi ve
cok sayida isgoren c¢alistirmak zorunda olusu, bu konunun Onemini daha da
artirmaktadir. Cilinkii otel isletmelerinde isgdren devir hiz1 diger isletmelere gore daha
yiiksektir ve bu nedenle otel isletmelerinin isgdren devir hizinin olumsuz etkilerine daha
fazla maruz kaldig1 agiktir.

Bir ¢ok isletme gibi otel isletmelerinde de sifir diizeyinde bir iggéren devir hizi
miimkiin degilse de, otel isletmelerinin insan kaynaklari departmanlar1 optimum
diizeydeki bir isgdren devir hizinin yakalanabilmesi i¢in bu konuda ¢aligmalar yiirlitmek
zorundadir. Ciinkii yliksek devir hizi isletme agisindan yiiksek maliyetler anlamina
geleceginden isletmeler bu konu {izerinde Onemle durmaktadirlar. Devir hizinin
yiiksekligi maliyetleri arttirdigi gibi verimlilik {izerinde de olumsuz etkiler
yapabilmektedir. Bu nedenle isgéren devrinin nedenlerinin tespit edilip bunlara uygun
¢oziim yollar1 gelistirmek isletmeler agisindan dnem tasimaktadir. Isgdren devri kavrami
ve Onemi ortaya konulup, isgéren devrinin nedenleri tespit edilip, sonuglarinin da
isletmeye etkileri agisindan analiz edilmesi gereklidir.

Bir igletmenin basaris1 her seyden 6nce onu olusturan insanlarin iggérme yetenek
ve isteklerine baglidir. Bu baglamda isletmeler i¢in motivasyon konusu son derece
onemlidir. Ciinkii; ¢alisanlar kendi beklentilerine cevap verecek kosullara sahip
isletmelerde ¢aligmak isterler, sayet isletmelerde bu kosullar saglanmamissa kendilerine
uygun bagka isletme arayisina giderler.

Bu caligsmada, isgiicii devir hizinin motivasyonla iligkisi belirlenecek ve isgiicii
devir hizin1 azaltmak icin en etkili motivasyon araglarinin neler oldugu ve bu
motivasyon araclarinin uygulanmasi sonucunda isgiicii devir hizinin azaltilmasimninin

miimkiin olup olmadig1 incelenecektir.
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Bu caligma dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, genel olarak
konaklama igletmeleri, siniflandirilmast 6zellikleri, otel isletmeleri ve isglicii devir hizi
iliskisi ele almmustir.

Ikinci béliimde, isgiicii devri incelenmistir. Isgiici devrinin tanimi, kapsami
aciklanarak isletmeler ve isgdren agisindan dnemi vurgulannustir. Isgiicii devir hizi orani
hesaplama yontemleri ele alinarak, ¢alismanin temelini olusturan konaklama
isletmelerinde isgilici devrine yol acan isletme ici ve isletme dis1 etkenler ayrintili bir
sekilde aciklanmistir. Isgdrenin isten ayrilma nedenleri, isgdren devrinin olumlu ve
olumsuz etkileri, isgoren devrini azaltmaya yonelik dnlemler kapsamli bir sekilde ele
alimmustir.

Uciincii boliimde, isgdren devir hizinin motivasyon ile iliskisinin belirlenmesi
amaciyla konuyla ilgili kavramlar ag¢iklanmig, isgoren devrinin motivasyon ile
baglantisinin ¢aligmamiz i¢in ne anlama geldigi agiklanmaistir.

Doérdiinci ve son bolimde konaklama isletmelerinde isgiicii devir hizinin
personel motivasyonuna etkisini belirlemeye yonelik Kapadokya bdlgesinde faaliyet
gosteren otel isletmelerinde uygulanan anket c¢aligmasinin sonuglarina yer verilmistir.
Anket 20 Mart 200720 Mayis 2007 tarihleri arasinda Nevsehir iline bagl Urgiip,
Goreme, Avanos, bolgelerinde 450 calisana uygulanmistir. Calisanlarin yas-cinsiyet
gibi demografik 6zellikleri karsilastirilmistir.Calismamizda ¢alisanlarin motivasyon

diizeyleri ve devir hizina egilimleri 6l¢iilerek analiz yapilmaya ¢aligilmistir.
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BOLUM I

TURIZM SEKTORUNDE KONAKLAMA
ISLETMELERININ YERI VE ONEMI

1.1. Konaklama Isletmeciligi ile lgili Kavramlar

Bu konuda Konaklama Isletmeciligi kapsanminda, Konaklama Endiistrisi, Konaklama

Isletmeleri, Konaklama Isletmelerinin Smiflandirilmasi inceleme konusu yapilmustir.

1.1.1. Konaklama Endiistrisi

“Konaklama endiistrisi insanlarin kendi konutlarinin bulundugu yer diginda
cesitli nedenlerle yaptiklar1 seyahatlerde, gecici konaklama ve yeme igme gibi zorunlu
gereksinmeleri basta olmak {izere, maddi ve manevi gereksinmelerinin karsilanmasi i¢in
hammaddeden veya yar1 mamul maddeden yararlanarak mal veya hizmet {ireten ticari
nitelikteki isletme faaliyetlerinin yiiriitiildiigii bir endiistri olarak tanimlanabilir”
(Kaplan, 2003;23).Diger bir tanimlamaya gore; konaklama endiistrisi, insanlarin kendi
konutlarinin bulundugu yer disinda degisik nedenlerle yaptiklar1 gezilerde; birinci
planda gegici konaklama, ikinci planda yeme-igme gibi zorunlu ihtiyaglarmin
kargilanmas1 i¢in hammaddeden veya yar1 mamul maddeden yararlanarak mal ve hizmet
ireten ticari nitelikteki igletme faaliyetidir(tmud.org.tr, 2007). Bu tanimlamalardan yola
ciktigimiz da turizm endiistrisi, insanlara hizmet ve mal arzeden ¢ok sayida oOrgiit ve
isletmelerden olugsan emek-yogun ozellik gdsteren, turistlerin konaklama, yeme-i¢me,
eglence ihtiyaclarini karsilayan faaliyet alanlarmm tiimiidiir diye seklinde bir tanimlama

yapabiliriz.


http://:@www.tmud.org.tr/turizmisletme_maliuygulama.ppt
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1.1.2. Konaklama isletmeleri

Devamli yerlesme yerini gecici olarak terk eden kiginin en 6nemli ihtiya¢larindan
biri konaklamadir. Literatiirde konaklama isletmelerinin ¢esitli yazarlar tarafindan
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu baglamda Akat (1997: 83), konaklama isletmelerini,
turistin degisik mekanlarda geceleme ihtiyacini karsilayan tesisler; Hazar (2000: 112)
ise; insanlarin seyahatleri esnasinda gegici konaklamalarmi saglayan, yeme, igme,
eglenme ve diger sosyal ihtiyaclari i¢in yardime1 ve tamamlayict birimleri biinyesinde
bulunduran ticari igletmeler olarak tanimlamaktadir.

Turistik ¢ekicilikleri olusturan isletmeler grubu igerisinde yer alan konaklama
isletmeleri, miisterilerin gecelemelerinin yani sira, yiyecek-icecek ve kismen eglence
gereksinmelerini kargilamaktadir. Konaklama isletmeleri icerisinde en dnemli grubu ise
oteller olusturmaktadir (Kozak, v.d., 2006: 48).

Konaklama isletmeleri ile ilgili yukaridaki tanimlara benzer pek ¢ok sekilde
tanimlar yapimistir. Bu baglamda konaklama isletmeleri igin; “turistlerin gegici
konaklama ihtiyag¢larmi ikinci planda yiyecek-icecek gereksinmelerini ve bunlarin yani
sira cesitli eglence aktivitelerini karsilayan ve bu faaliyetlerden kar saglayan tesisler”

olarak tanimlayabiliriz.

1.1.3. Konaklama isletmelerinin Smiflandiriimasi

Bugiinkii anlamda konaklama isletmeciligi denilince, turizm faaliyetlerine
katilanlarin gecici konaklama, beslenme, eglence, sportif ve diger pek ¢ok sosyal amagli
ihtiyaglarmi karsilayan tesisler akla gelmektedir (Urger, 1993: 226).

Konaklama isletmeleri , “Turizm Isletmesi Belgesi” olanlar ve olmayanlar olarak
ikiye ayrilir. Turizm isletme belgesi, turizm sektoriinde faaliyet godsteren turizm
isletmelerinde Turizm bakanliginca verilen bir belgedir. Belgesi olmayan isletmeler

belediyelerin, belgesi bulunan konaklama isletmeleri ise Turizm Bakanligi denetimine
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tabidir (Hazar, 2004: 112).

1. Turizm Isletme Belgeli Konaklama Isletmeleri: Turizm Tesisleri
Yonetmeligine gore oteller, bes yildizli oteller, dort yildizli oteller, ti¢ y1ldizli oteller, iki
yildizl1 oteller ve bir yildizli oteller olarak smniflandirilmistir (Sezgin, 2001: 85).

2. Belediye Belgeli Konaklama Isletmeleri: Turizm isletme belgesine sahip
olmayan biitlin otel isletmeleri bu siniflandirma grubuna girmektedir. Bu gurupta yer
alan oteller yerel yonetimlerin tespit ettigi standartlara gore siniflandirilirlar. Denetimleri

yerel yonetimler tarafindan yapilir, fiyatlarmi1 da ayni sekilde belediye tespit eder

(Kozak, v.d., 2006: 52).

2.2. Otel isletmeleri ve Siiflandiriimasi

Bu konuda Otel Isletmeleri ve Simiflandirilmas: kapsaminda; Otel Isletmesinin
Tanim, Otel Isletmelerinin Genel Ozellikleri, Otel Isletmelerinin Siniflandirilmasi, Otel

Isletmeleri ile Isgdren Devir Hiz1 Arasindaki Iliski islenecektir.

2.2.1. Otel isletmesinin Tanimlanmasi

Otel isletmelerinin evrensel bir taniminimn yapilmasinin giic olmasiyla birlikte
genis capta iizerinde fikir birligine varilmis birka¢ genel tanim vardir. Bunlardan biri;
insanlarin konaklama beslenme ve diger ihtiyaglarin karsilamayi1 meslek olarak kabul
eden ekonomik ve sosyal bir igsletmedir (Sezgin ve Acar,1991: 60). Diger bir tanimlama
ise; miisterilerin geceleme ihtiyacini karsilayan, ayrica yeme, icme, eglence ihtiyaclari
icin yardimci ve tamamlayici birimleri de biinyelerinde bulundurabilen tesislerdir
(Hazar,1994:112). Esas fonksiyonlar1 miisterilerin geceleme ihtiyacini karsilayan, bunun
yaninda yeme-igme ve eglence ihtiyaglar1 icin yardimeir ve tamamlayict {niteleri de
biinyesinde bulunduran ve en az 20 yatak ihtiva eden tesislere otel diyoruz (Urger, 1992:
228). Bu baglamda giinlimiiz otelleri modern insanin ihtiya¢ duydugu gereksinimleri

karsilayan ve bunlardan ekonomik kazang saglayan konaklama tesisleridir diyebiliriz.
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2.2.2. Otel Isletmelerinin Genel Ozellikleri

Otel; yapisi, donatimi, konforu, miisteriye hizmet kalitesi gibi elemanlariyla
uygar bir insanin arzu ettigi ge¢ici konaklama, yeme-igme, eglence ihtiyaclarini bir ticret
karsiliginda karsilayan en az 10 odal1 bir konaklama tesisidir (Akat; 1997; 84).

Otelin temel 6zelliklerini asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz (Acar ve Sezgin, 1991:
61):

e Otel seyahat eden insanlarin konaklama, beslenme ve diger ihtiyaclarini
karsilamaya ¢alisan bir isletmedir.

e Otel, ekonomik bir isletmedir. Bununla birlikte, sadece ekonomik bir iinite
degil ayn1 zamanda toplanti, toren, ziyafet vb. gibi toplumsal faaliyetlerin
yapildig1 sosyal bir iinitedir.

e Otel seyahat eden insanlarin sadece konaklama ve beslenme ihtiyaclarini
karsilayan bir isletme degil, ayn1 zamanda teknik techizati ve konforu ile
miisterilerin diger ihtiyac¢larmni da karsilayan sosyal nitelikli bir igletmedir.

e Otel isletmeleri, miisterinin sadece maddi ihtiyaglar1 degil, ayn1 zamanda

manevi ihtiyaclarini da karsilamalidir.

2.2.3. Otel Isletmelerinin Simiflandirilmasi

Otel isletmeleri, pek c¢ok arastirmaci tarafindan gesitli siniflandirmalara tabi
tutulmaktadir. Genel kabul goren siniflandirmalar, otel isletmelerinin bulundugu yer,
verilen hizmet, biiyliklik ve calisma siirelerine gore yapilmaktadir. Bu g¢alismada
iilkemiz sartlar1 ve ¢alisma konusu itibariyle otel isletmeleri asagidaki sekilde

siniflandirilabilir (Kozak, v.d.,2006: 50):
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2.2.3.1. Yerine Getirdikleri Konaklama Ihtiyacina Gére Otel isletmeleri

Otel isletmesinin sundugu konaklama hizmetinin amacina gore yapilan

smiflandirmadir. Buna gore asagidaki gibi bir siniflandirma yapmak miimkiindiir(Kozak

v.d., 2006: 50).

Kaplica-kiir otelleri: Bu isletmeler, kaplica ve degisik banyo kiirii imkanlar1
saglayan konaklama tesisleridir. Sifali sularin bulundugu yerlerde; kaplica,
ilica, igme gibi saglik turizmi i¢in yapilmis, tedavi ve dinlenmenin bir arada
yapildig1 tesisleridir. Kiir tesislerde kaplica i¢cme suyu, deniz suyu, ¢amur
gibi maddelerle veya solunum yoluyla ya da mekanik ve elektrikli araclarla
masaj ve beden egitimi gibi yontemleri insan saghigmi koruma ve tedavi
amacini tastyan hizmetler de verilmektedir.

Sayfiye otelleri: Tatil, saglik, eglence ve dinlenme amaciyla turizme
katilanlara hizmet sunan isletmelerdir. Sayfiye isletmeleri birer tatil merkezi
durumundadir. Bu isletmeler genellikle deniz, dag, kaplica, gol, yayla gibi bir
turistik ¢ekicilik yakininda kurulurlar.

Kongre amagli oteller: Kongre, seminer, kurs, calisma gruplari, komisyon
toplantilar,, sempozyum ve konferans gibi toplanti hizmetlerini sunan
isletmelerdir. Bu isletmelerde oda sayisinin 250-2000 arasinda olmasi arzu
edilirken, dans salonu, ylizme havuzu, bekleme salonlar1 ve c¢esitli oyun
odalar1 gibi aktivite hizmetlerinin de olmas1 gerekmektedir.

Dag ve Spor amagh oteller: Dag havasi almak, dinlenmek ve 6zellikle kis
sporlar1 yapmak amaciyla seyahat eden kigilere hizmet veren isletmelerdir.
Bu isletmelerin iglevlerine uygun mimari yapida ve uygun malzeme ile

donatilmis olmas1 gerekmektedir.
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2.2.3.2. Calisma Siirelerine Gore Otel Isletmeleri

Otel isletmelerinin bazilar1 biitlin yil hizmet sunarken, bazilar1 da belli
mevsimlerde hizmete agik olmaktadir. Bunun nedeni ise, turizm ¢ekim merkezlerinin
mevsimlik 6zellik gdstermesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin, deniz kiyisindaki bir
otel isletmesi yalnizca yaz aylarinda miisteri ¢ekebilirken, kig sporlarmin yapildigi
merkezlerdeki oteller ise kis aylarinda talep edilmektedir. Bu nedenle otel igletmeleri,
biitlin y11 ve mevsimlik hizmet sunan oteller olmak iizere bir siniflandirmaya tabi

tutulmaktadir (Denizer, Tetik, v.d.,1995: 7).

2.2.3.3. Biyiikliiklerine Gore Otel Isletmeleri

Bu konuda farkli goriisler bulunmakta olup, bunlardan biri ise, kiiciikk (100 ve
daha az oda sayis1), orta (100 ile300 oda arasi) ve biiyiik (300 ve daha fazla oda sayis1)
Olcekli otel isletmeleri seklinde bir smiflandirma yapilmaktadir. Baska bir goriise gore
ise, 300—600 arasinda odaya sahip igletmeler biiyiik 6lgekli, 600 ve daha fazla odaya
sahip isletmeleri de biiyiik 6l¢ekli otel igletmeleri olarak nitelendirilmektedir (Kozak,

v.d., 2006: 50).

2.2.3.4. Miilkiyet Durumuna Gére Otel Isletmeleri

Otel isletmelerinin bir diger siniflandirma 6lgiitii de otel isletmelerinin miilkiyet
durumlaridir. Bu smiflandirma seklinde otel isletmelerinin en fazla sahis, sirket, kamu,
dernek, vakif, sendika hizmetleri seklinde faaliyet gosterdikleri goriilmektedir. Bir bagka
yaklagimda otel isletmeleri, kamu ve 06zel sektor isletmeleri seklinde
smiflandirilmaktadir. Ote yandan bu smiflandirma bigimi igerisinde isletmelerin sahiplik
durumlari, kiralanma bigimleri, yOnetim sekilleri gibi miilkiyetten kaynaklanan

siniflandirmalar da bulunmaktadir (Kozak, v.d., 2006: 50).
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2.2.3.5. Bulundugu Yere Gore Otel Isletmeleri

Bu siiflandirmada otel isletmeleri, kurulu bulunduklar1 yerlesim birimi, turizme
konu olabilecek dogal kaynaklar ile ulagim yollar1 terminalleri yakininda bulunmalarina
gore gruplandirilmaktadir. Bu siniflandirmaya 6rnek olarak, sehir merkezlerinde kurulu
olan oteller, termal sularin dogal ortamlarda yeryiiziine ¢iktiklar1 alanlarda kurulan
oteller ile deniz kenari, havaalani, liman, istasyon, terminal yakinlarinda kurulan oteller

verilebilir (Denizer, Tetik,v.d., 1995: 7).

2.2.3.6.Turizmin Sosyolojik Niteligine Gore Otel Isletmeleri

Turizm, bu olaya katilan insanlarin yaslar1, meslekleri, sosyo-Kkiiltiirel 6zellikleri
ve gelir diizeyleri gibi sosyolojik ozellikleri bakimindan da siniflandirilabilir. Yas
kriterlerine gore ise 15-24 yas grubunda olan kisilerin yarattig1 genglik turizmi ile
genellikle 60 yasin {izerinde olan insanlarin gergeklestirdigi yaslilar turizmi ayrimi
yapilmaktadir(Aktas, 2001: 10).

Kisinin gelir diizeyi ve sosyal durumuna gore ise liiks turizm, geleneksel turizm
ve sosyal turizm ayrimlaridir (Aktas, 2001: 10).

Liiks Turizm: Cogunlukla gelir diizeyi yiiksek insanlarin bireysel olarak veya
kiigiik gruplar halinde gerceklestirdikleri ve liikks turizm iiriinlerine yonelik talep yaratan
turizm seklidir.

Geleneksel Turizm: Tiiketim olanaklar1 normalin iizerinde bulunan ve geleneksel
seyahat ve konaklama isletmelerinin hizmetlerinden yararlanarak seyahat eden kisilerin
ve ailelerin meydana getirdigi turizm seklidir.

Sosyal Turizm: Satin alma giicii zayif kitlelerin aliman 6zel tedbirlerle turizme

katilmalarinin saglanmasiyla ortaya ¢ikan turizm ¢esididir
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2.2.3.7. Hukuki Ozellikleri Bakimidan Otel isletmeleri

Bu tiir siiflandirma belgelendirme sekli belirleyici olmakta ve tilkelerin konu ile
ilgili diizenlemelerine bakilmaktadir. Ornegin Tiirkiye’de hukuki statiileri bakimindan
otel isletmeleri iki sekilde ele alinmaktadir. Yerel yonetimler tarafindan acgilis izni
verilen ve denetlenen otellere “Belediye Belgeli Oteller”, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1
tarafindan agilis izni verilen denetlenen otellere ise “Turizm Isletme Belgeli Oteller” ad1
verilmektedir (Kanten, 2001: 18).

Belediye Belgeli Otel Isletmeleri: Bu tiirdeki otel isletmeleri Tiirkiye’de yerel
yonetimler tarafindan smiflandirilmaktadir. Belediye belgeli otel isletmeleri Tiirkiye’de
“nitelikli” ve “niteliksiz” olmak iizere iki grupta toplanmaktadir.

Turizm Isletme Belgeli Otel Isletmeleri: Tiirkiye’deki bir diger belgelendirme
sekli de “Turizm Isletme Belgeli” otel isletmeleridir.1983 yilinda yiiriirliige giren ve
sonraki yillarda birtakim degisikliklerin yapildigi “Turizm Yatirim ve Isletmeleri
Nitelikleri yonetmeligine gore Tiirkiye’de otel isletmeleri bir yildizl, iki yildizli, ti¢
yidizli, dort yildizli ve bes yildizli olmak iizere smiflandirmaya tabi tutulmustur
(Buyruk, 2003: 48).

Bir yildizh Oteller: Bir yildizl oteller asagidaki nitelikleri tasirlar;

e Enaz 10 oda kapasitesi,

e QGirigte riizgarlik, otel kapasitesine uygun iyi diizenlenmis resepsiyon,
bekleme yerini kapsayan lobi, telefon kabini vestiyerden olusan bir kabul
holii diizenlenir. Sadece yaz sezonu boyunca agik tutulan tesislerde
riizgarlik ve vestiyer sart1 aranmaz,

e YoOnetim odasi,

e Misterinin inecegi veya c¢ikacagi kat merdiveni ligten fazla ise, otel
kapasitesi ile orantili miisteri asansorti,

e Kent icinde oda sayisinin % 30’u, kent disinda %50 si oraninda oturma

imkan1 veren rahat, iyi, tefris edilmis, oturma salonu diizenlenir. Yazlik
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tesislerde oturma salonunun bir kismi acik olabilir,

e Kabhvalt1 ofisi ve kahvalt1 salonu ile baglantili yeterli biiyiikliikteki oturma
salonu veya varsa lokanta bu amagli kullanilabilir. Yazlik tesislerde bir
kism1 agik olabilir,

e Lokanta yok ise biife hizmeti,

e Emanet kasasi, P.T.T. ve telefon hizmetleri ve ilkyardim dolabu.

iki Yildizh Otel isletmeleri: iki yildizli oteller; bir yildizl1 oteller i¢in aranilan sartlarla
birlikte asagida belirtilen nitelikleri tagiyan en az 20 oda kapasiteli otellerdir:

e Iklim kosullarina gore genel mahallerde klima sistemi,

e Yat katlarinda kat hizmetleri i¢in ofis veya dolap,

e (Odalarda sa¢ kurutma makinasi,

Odalarda igecek hizmeti.
Uc Yildizh Otel isletmeleri: Ug yildizli oteller iki yildizli oteller i¢in aranilan sartla
birlikte agagidaki nitelikleri de tagiyan tesislerdir.

e Enaz 50 oda,

e Enaz iki adet yonetim odas,

e Oturma salonunda veya bagimsiz boliimlerde bar diizenlemesi,

e Miisterinin inip ¢ikacagi merdiven sayisi ikiden fazla ise, otelin kapasitesi
ile orantili miisteri asansorti,

¢ Genel mahallerde ve iklim sartlarma gore odalarda klima tesisati,

e Yatak odalar1 dosemelerini tamamen kaplayan nitelikli malzeme,

e Alakart veya tabildot servisi olan lokanta,

e Yatak odalarinda miizik yayini,

e Kisi basma 1,5 m” olmak iizere en az 50 kisilik ok maksatl salon,

e Yatak katlarinda kat ofisi.

Dért Yildizh Otel Isletmeleri: Dort Yildizli Oteller; ii¢ yildizli oteller igin aranilan
sartlarla birlikte agagida belirtilen nitelikleri tagirlar

e Enaz 100 oda,
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Otel kapasitesine uygun servis girisi, servis asansorii veya merdiveni ile
baglantili bagaj odasi, telefon kabinleri yerlerinden olusan kabul holii,
Miisterilerin inecegi veya ¢ikacagi kat merdiveni birden fazla ise otelin
kapasitesi ile orantili olarak miisteri asansorleri, ayrica servis merdiveni
ve servis asansorleri,

Lokanta (birinci sinif olarak diizenlenir),

Camasir yikama {itiileme ve kuru temizleme hizmeti,

Yemek salonu, bar, resepsiyon holii gibi genel mahallerde zeminde
nitelikli malzeme ile tam kaplama,

Sayfiye otellerinde spor tesisleri,

05:00-24:00 Saatleri arasinda oda servisi,

Tiim hacimlerde klima tesisati,

[k yardim geregleri odasi,

Banyolarda sa¢ kurutma makinesi,

Bay bayan kuaforii,

Turizm amagl1 kiicilik satig yerleri,

Odalarda TV ve minibar,

Kisi basina 1,5 m” diisecek sekilde en az 50 kisilik toplant1 salonu ve
fuayesi,

Bes Yildizh Otel isletmeleri: Bes yildizli oteller; yerlesme durumu, yapi, tesisat,

donatim, dekorasyon ve hizmet standardi olarak iistiin G6zellikler gdsteren 4 yildizli

oteller i¢in aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen nitelikleri tagiyan en az yiiz yirmi

odal1 otellerdir.

Miisterilerin inecegi veya c¢ikacagi kat sayisinin birden fazla olmasi
halinde otelin kapasitesiyle orantilt miisteri asansorti,
Odalarda; caligma masasi, yatak basucunda merkezi aydmlatma diigmesi

ve priz, boy aynasi,



26

e iki adet cok amagcli salon,

e Kisi basma en az 1,5 m” alan diisen, en az 100 kisilik toplant1 salonu;
salon ile baglantili en az {i¢ ¢aligma odasi, sekreter, simultane terciime
hizmetleri ve fuaye,

e Odalarda kiymetli esya kasasi, banyolarda kiivet, resepsiyonla baglantilt
telefon ve alarm sistemleri,

e Uydu ve video yayinlar1 imkani,

e Oda kapasitesinin en az % 10’u kadar park yeri imkani olan garaj.
Sayfiye otellerinde {istii kapali otopark varsa garaj sart1 aranmaz,

e Kapali ve 1sitmali en az 80 m” biiyiikliigiinde yiizme havuzu,

¢ Gece kuliibii veya diskotek,

e 24 saat oda servisi,

e Pastane hizmeti veren bir salon,

e En az 40 m’® biiyiikliigiinde aletli jimnastik salonu, sauna, Tiirk hamamy,
masaj saunasl, squash salonu veya benzeri imkanlar saglayan iinitelerden
en az dort adedi,

e Tiirk yemeklerinden olugsan bir meniiniin de sunuldugu birinci smif
lokantaya ilaveten, en az bir lokanta,

e Bar hizmetinin verildigi salon,

e (Camasir yikama, iitiileme, terzi iinitesi ile kuru temizleme mahalli,

e Siirekli 24 saat doktor-hemsire hizmeti saglayan ilkyardim odasi.

2.2.4. Otel isletmeleri le Isgoren Devir Hiz1 Arasindaki Iliski

Otel isletmelerinde isgdren devir hizi, yonetim tarafindan dikkatle takip edilmesi
gereken bir orandir. Yeni giren isgorenin egitim ihtiyacinin karsilanmasi, sosyalizasyon
(6rgiite uyum saglama) siireci esnasinda nisbeten az miktar ve nitelikte iiretim, yeni bir
isgdren buluncaya kadar gegen silirede fazla mesai {icretlerinin artmasi, diger

isgdrenlerde olusan istihdam gilivencesi endisesi otel isletmelerinde de ortak sorunlar
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olarak goriilmektedir (Ertan, 1997: 23).

Otel isletmelerindeki yiiksek iggoren devri problemi, yalnizca tlilkemizde degil,
biitiin iilkelerde s6z konusudur. Ornegin, Amerikan endiistrisinde yillik ortalama isgdren
devir hiz:% 10-20 olmasma karsilik, otelcilik ve yiyecek —icecek endiistrisinde %
100’leri ge¢mektedir. Bu oranin kabul edilebilir bir diizeye indirilmesi, tiim tilkelerin
ortak bir problemi olmaktadir. ABD’de agirlama endiistrisinde bir iggdéren devrinin
ortalama maliyetinin 1700 $ ve haftada sadece bir isgdren kaybmnin yilda 88400 $’a
denk geldigi belirtilmektedir. Bu tiir maliyetler iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi
bolgeden bolgeye de degisebilmektedir. Bati iilkelerinde bir iggdrene yapilan yardimlar,
egitim imkanlar1 ve diger yatwrimlar onemli bir miktara ulagmaktadir. Boylesi yatirim
yapilan insan kaynaklarindan mahrum olmak, isletmenin parasal yonden oldukca
zararina mal olmaktadir (Ertan, 1997: 23). Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde
calisanlara yapilan egitim masraflar1 genel olarak 6zel sektdrlerde daha az olmaktadir.
Dolayisiyla, Tirkiye’de isgiicii devrinin neden oldugu maliyetlerin nispeten daha az
olabilecegini sdylemek pek yanlis olmasa gerekir (Aksu,1995: 35). Buradan anlasilacagi
izere Ozellikle kar amaci giiden isletmeler i¢in devir hizi oran1 olduk¢a 6nem arz eden

konudur diyebiliriz.
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BOLUM II

KONAKLAMA ISLETMELERINDE iSGUCU DEVRI

Konaklama igletmeleri, turizm sektorii iginde farkli niteliklerdeki elemanlari
degisik boliimlerde istihdam eden isletmelerdir. Tepe yoneticisinden en alt kademedeki
elemanlara kadar her birimde farkli 6zellikler gdsteren iggorenler, isletmede ortak bir
hedef i¢in belirli bir diizen icerisinde caligmaktadir. Ancak, turizm sektdriiniin
ozelliginden dolayi, igsgorenlerin bir igyerinde uzun siire ¢alisgamamasi ve daha iyi is
olanaklar1 ciktiginda isyerini degistirmesi ve bu durumda c¢alisanlar1 baglayici bir
unsurun olmamasi isletmelerin karsilastigi en biiyiik sorunlardan biridir (Demir, 2002:
6,Walmsley, 2004: 275).

Hizmet endiistrilerinde bu konuyla ilgili heniiz ¢ok genis bir arastirma
yapilmamistir. Diger endistrilerde bu konuyla ilgili yapilan c¢aligmalar, hizmet
endiistrilerine uygulanamamaktadir. Ornek olarak diger endiistrilerde yapilan
calismalarda su bulgulara rastlanmaktadir. Uygun olmayan calisma vardiyalar1 (gece
siftleri, diizensiz saatler) devir hizinin temel sebeplerinden bir kagini olusturmaktadir.
Diger endiistrilerde genel olarak yonetimle ilgili problemlerden kaynakli ayrilmalar
olmaktadir. Fakat hizmet endiistrilerinde bu sorun temel problem olmamaktadir. Hizmet
endistrileri ise dis faktorlerden daha fazla etkilenmektedirler. Kalite kontrol denetimi
devir hizinin yasandig1 turizm isletmelerinde hem caliganlar hem de yonetim i¢in dnemli
bir sorun teskil etmektedir (Woods ve Macaulay, 1989: 80).

Hizmet ve konaklama endiistrileri dinamik ve rekabet halinde olan isletmelerdir.
Kisilerin birinden digerine kolayca ge¢cmesine olanak taniyacak sekilde biiylik bir
hareketlilik gosterir. Yiiksek devir hizi genellikle otellerde ve hizmet endiistrilerinde
goriilen en 6nemli sorundur (Carbery, v.d., 2003: 82).

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak, hizmet endiistrileri i¢indeki konaklama
isletmelerinde yiiksek devir hizi, turizm sektoriiniin  yapisindan kaynaklanan

Ozelliklerdir, genel olarak turizmin mevsimsellik 6zelligi, ¢alisanlarin belli bir aydan
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sonra igsiz kalmasi kisileri tiim y1l ¢alisabilecekleri is giivencesinin siireklilik arz ettigi
baska birimlere kaymasina sebebiyet vermektedir.

Organizasyonlarda gerceklesen devir hizi isletmelere pahaliya mal olan bir unsur
olarak goriilmektedir. Isletmelerde goniillii ayrilmalar, insan kaynaklarindaki biiyiik bir
go¢ olarak goriilmektedir ve sonuc¢ olarak isten ayrilanlarin yerine alma siireci
organizasyona birgok maliyet yiikleyecektir. Ornek olarak bu maliyetler (Sutherland,
2002: 710);

1 - Uygun eleman1 (ayrilan personelin yerine) bulmak i¢in dig pazar arastirmasi
yapmak,

2-  Segilen elemanlar arasinda degerlendirme (karsilastirma) yapmak,

3 - Secilen eleman1 goreve getirme,

4-  Segilen elemanin isten ayrilan kiginin seviyesine gelinceye kadar kisiye
egitim verilmesi.

“Isgiicii devri” olarak inceleyecegimiz konu bircok kaynakta degisik isimlerle
anilmaktadir. Genel olarak “isgéren devir hizi, “is¢i devri,” personel devri, “calisan
devir hiz1”, isgdéren hareketliligi,”insangiicii devir oran1”,”iggéren degisim ¢abuklulugu,
“insan kaynaklar1 devir oran1” vb. olarak bulunan yaklasimlar temelde ayni konuyu

incelemektedir (Demir, 2002; 39).

2.1. Isgiicii Devir Hizimn Tamimlanmasi ve Onemi

Isgiicii devir hiz1 literatiirde; ¢alisanlarm isle ilgili algilamalar1 ve is degistirmeye
olan egilimleri olarak tanimlanabilir (Foote, 2004: 963).isletmelerde isgdren devir hizy;
pozisyonlarm goniillii ya da goniilsiiz bosaldig1 zaman yerine yeni personelin alinmasi
ve yetistirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Gustafson, 2002: 106).

Devir hiz1 terim olarak, “Donem i¢inde ayrilacak olanlarm, dénem igindeki
ortalama personel sayisina boliinmesiyle bulunur. Bu terim organizasyondan ayrilanlarin
calisanlarla iligkisini 6lgmek i¢in kullanilir”’(Gustafson, 2002: 106, Saks, v.d., 1996:
226).
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Personel devir hizi1 (PDH), isletmeden belli bir siirede (genellikle 1 yil) ayrilan
personelin oranini belirlemek amaciyla kullanilan bir kavramdir (Alpugan, 1998: 318).
Isgiicii devri, bir drgiitte ¢alisanlarin, drgiit ile olan istihdam iliskilerinin sona ermesi ve
yerlerine yeni elemanlarina alinmasinin sikhigini ifade eder (Cakir, 2001). Personel devri
calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir nedenle
ayrilmalarin1 veya kurulustan uzaklagmalarini ifade eder (Eren, 1984: 225).

Personel devri, isgdrenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
oliim, emeklilik, gb¢, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi nedenlerle ayrilmalar1
olarak tanimlanmaktadir (Keskin, 1997: 151).

Genis anlamut ile isgdren devri, bir igletmeye giren ve ¢ikan isgiicii hareketliligini
ifade etmektedir (Cornog, 1957: 247). Goniillii ya da goniilsiiz olarak bir is pozisyon
terk edildiginde, yeni bir isgdren ise alinmakta ve egitilmektedir. Bu yerine koyma
dongiisii “isgéren devri” olarak bilinmektedir (Aydin, 2005: 64). Calisanin istifast,
emekliligi, ya da gorevden alinmastyla devir hiz1 siireci olusur (Hendrie, 2004: 434).

Isgiicli tanimlamalarinda vurgulanan ortak yonler dikkate almdiginda isgdren
devrini; belirli bir donemde isten ayrilanlarm, o donemdeki toplam isgdren sayisina
oranlanmasi olarak tanimlayabiliriz.

Personel devri, igyerinde ve Ozellikle belli bir tecriibbe ve ustalik gerektiren
islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli
personelin kurulus i¢in yetigme kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ile acemilik
devresinde yapmis oldugu hatalarinin bir maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir kisinin
yerine ise alinacak tecriibesiz bir kimsenin ise intibaki esnasinda yapacagi hatalara ek
olarak tecriibesizliginin vermis oldugu verim diisiikliigiinii de ilave edersek, personel
devrinin isletme ve kuruluslara ne 6l¢lide zararh oldugu ortaya ¢ikar (Eren, 1984: 225).
Bu sakincalarin yaninda, isten ayrilma egiliminde olan bireylerin, is rollerini gerektigi
gibi yerine getirmeyerek, iirlin ve hizmet kalitesini diisiirebilecegini belirtmistir (Cakair,
2001).

Ote yandan personel devri, bir drgiitiin basar1 derecesinin gdstergesi sayilabilir.

Etkin c¢alisma ve c¢alistirma agisindan oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin
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tatmin edici bir diizeyde olup olmadig:1 personel devri ile anlasilabilir. Personel devir
oraninin yliksek oldugu isletmelerde, iyi bir se¢cme, degerleme ve ise yerlestirme
sisteminin olmadig1 ortaya ¢iktig1 gibi tatminkar bir iicretlenme ve terfi sisteminin
bulunmadigi veya bu konularda bazi haksizliklarin yapilmis oldugu sonucu
cikarabilecektir ( Eren, 1984: 225).

Bu ag¢iklamalar dahilinde insan kaynaklar1 yetkilileri personel devir orani ytiksek
noktaya ulastiginda isletme i¢in tehlike sinyallerinin ¢aldigini bilmeli ve isgérenlerin
ayrilma nedenleri lizerinde arastirma yapmalidir. Fakat Personel Devir Hizi’nin sifir
diizeyinde de olmasi isletmeler igin yararh olmayacaktir. Isletmelerde belli bir
dinamizmi yakalamak ve belli fikir ve diisiincelerin isletmeye girmesi i¢in Personel

Devir Hizi’nin belli bir seviyede olmas1 gerekmektedir diyebiliriz.

2.2. Konaklama isletmelerinde Isgoren Devrinin Onemi

Konaklama endiistrisi, yliksek devir oranlar1 ile tanimlanmaktadir. Bunun nedeni
olarak isgiicliniin ¢cogunlukla part-time olarak calismasi, is giivenliginin, tesvik kariyer
firsatlarinin az olmasi, {icretlerin ve ise yeni alman iggorenlerin beceri diizeylerindeki
disiikliik sayilabilmektedir (Giizel, 2002: 41).

Isgiicii devir hareketi, otel ve yiycek-igecek isletmelerinde gerekli &lgiimlerin
ihtiyact i¢in dikkat ¢ekici bir konudur. Burada devir hizin1 6nemli kilan etkenleri sdyle
siralayabiliriz (Riley, 2004: 106).

1- Isgiicii devir hiz1 istihdam igin gerekli personelin oranimi verir,

2- Dis igglicli pazarmin durumunu gosterir,

3- Oran o6lgildigt takdirde, organizasyonlarda, mesleklerde yas gruplarinda
performans karsilastirilabilir.

Yapilan ampirik ¢caligmalarda devir hiz1 orani; gergek isgiicli pazarini belirlemede
calisanlarla ilgili olarak ficret diizeylerini belirlemede, ¢alisma kosullarini, kariyer
yontemlerini yani sirketlerin insan kaynaklari ile ilgili 6zel 6nemli bilgilerini 6 grenmede

onemli bir aragtir (Lucifora, 1998: 353). Hizmet endiistrilerinde yapilan bir arastirmada
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calisanlarin sik is degistirme nedenlerini 8 ana faktor altinda birlestirmislerdir

(Gustafson, 2002: 106, Iverson ve Deery, 1997: 71):

Y Onetimin kalitesi,

[letisimdeki noksanlik,

Calisma kosullari,

Sirket kiiltiiriiyle uyusamama,

Diisiik iicret ve az olanaklar,

Sorumluluk taniminin ag¢ik olmayisi,

Isin yapilmas1 konusunda ydnlendirenin olmayist,

Calisanlarm kalitesi.

Gustafson, (2002: 106) devir hiz1 ile ilgili yapilan ¢alismalarda i¢ ve dis faktorleri

asagidaki sekilde belirtmislerdir:
1-i¢ Faktorler

Odeme giicii

[letisim problemleri

Terfi olanaklarmin noksanligi
Isi bilme konusundaki eksiklik

Yo6netimle uyugamama

2-Dis faktorler

1-Diger otel isletmelerinin daha iyi ticret kosullari,

2-Diger endiistrilere yatirim artis1 saglanmas,

3-Issizlik oranindaki azlik,

4-Yerel ya da bolgesel ekonomideki giicliik,

5-Sektor ¢alisanlarin kalitesindeki diigiikliik.

Isgoren devri isletme ve isgdren agisindan iki acidan ele alinabilir.
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2.2.1. isgoren Acisindan Onemi

Isgiicii devrinin isgdrenler agisindan 6nemi ele alindiginda, konuyu hem
isgérenlere olan yararlari, hem de isgorenin kayiplar1 agisindan incelemek
gerekmektedir. Bu nedenle iggoren isletmeden iki sekilde ayrilmis olacaktir (Giizel,
2002: 42).

1-Kendi istegi ile isten ayrilma

2-Isveren tarafindan isten ¢ikarilma

Kendi istegi ile isten ayrilan isgdren i¢in bu durum bir avantajdir. Ciinkii bu
sayede isgoren kendi yetenek ve becerilerine uygun bir ise girebilir. Isletmeden zorla
cikarilan iggéren agisindan ise durum daha kotidir. Keza bu durumdaki iggéren is
yerinden belirli bir siireden 6nce ¢ikarilmis ise kidem tazminatindan yararlanmayabilir.
Ayrica, isgdren yeni girdigi veya girecegi is yerinde uyum sorunu yasayabilir (Giizel,
2002: 42).

Bu acgiklamalardan sonra otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenler acisindan
inceledigimiz de, isgoren devri olumlu bir sekilde algilanmamaktadir. Otel yonetimi
tarafindan isletmeden ¢ikarilan bireyler, alternatif isletme bulmakta gii¢hiik ¢ekebilirler
ayrica ¢aliganlarin bir donem isten ¢ikarilmasi ¢alisanlarin kuruma giiven duymamasimna
neden olacak ve c¢ikarildiklar1 isletme ile benzer calisma ortamina sahip isletme
bulamadiklarindan iggorenler tekrar isten ayrilma egiliminde bulunacaklardir. Bu da
calisanlarin kendi yetenek ve becerilerini kullanamamalarina sonugta calisanlarin is
cevresi disindaki yasamlarinda da bir takim olumsuzluklar1 beraberinde getirecegi

aciktir.
2.2.2. isletmeler Acisindan Onemi
Yiiksek devir orani, orgiit i¢in dogrudan ve dolayli olarak bazi sakincalar1 ortaya

cikarr. Orgiite alismus, egitilmis bir bireyin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip

yasanirken, bu durum diger ¢alisanlarin moralleri {izerinde de olumsuz etki yaratacaktir.
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Yeni elemanin ige alma siirecindeki maliyetler, egitimi, ise alistirilmasi1 da ek maliyet
dogurur ve zaman kaybma yol agar. Bu sakincalar yaninda, isten ayrilma egiliminde
olan bireylerin, is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek, iirlin ve hizmet kalitesini
diisiirebilecegini belirtmistir (Cakir, 2001).

Isgoren devri dzellikle otel isletmesi iginde bir tecriibe ve ustalik gerektiren
islerde 0onemli sorunlara yol agmamaktadir. Yiiksek potansiyel ve yetenek gerektiren
islerde calisan kilit konumundaki isgorenlerin isten ayrilmalari, hem ayni yetenekte ve
isletmeye katkida bulunacak isgorenin bulunup yerine konmasinin zorlugu hem de
verimliligi etkilemesi agisindan igletmeleri kilit konumundaki isgérenlerle ilgili olarak
stratejiler gelistirmeye itmektedir. Ayrica tecriibeli bir iggoren yerine almman yeni
isgdrenin kalifiye durumuna gelene kadar ki egitim masraflar1 ve neden oldugu maddi
kayiplarin varligr da isgoren devrinin isletmeler i¢cin Onemini arttirmaktadir (Aydin,
2005: 35).

Otel igletmeleri, igyerinde oldugu kadar isletme disindaki ¢evresinde de iyi bir
imaj yaratmak zorundadirlar. Cok yiliksek bir iggéren devir hizi, isgiicii piyasasinda
giivensizlik yaratacagindan, bu isletmelerin ¢aligsmak i¢in tercih edilmemesi gerektigini
diistindiireceginden yeni iggdren bulmada da imkanlar1 azaltacaktir (Aydm, 2005: 35).

Sonug olarak, otel isletmelerinde devir hizinin yiiksek olmasi ve bunun siireklilik
gostermesi maliyetler ve diisiik verimlilik gibi olumsuz sonuglari da beraberinde

getirecektir.

2.3. Isgoren Devir Hizinin Hesaplanmasi

Personel devir hizinin hesaplanmasi, isletmelerin ileride ne kadar miktar ¢alisana
gereksinim duyacaginin bilinmesi ve insan kaynaklar1 planlayicilarinin gereksinim
duyacag1 konular1 ayrica isten ayrilan personelin egitim durumu, hangi departmanlarda
cikislarin fazla oldugu gibi isletmenin insan kaynaklar1 planlamasinda yararlanacagi

bilgileri 6grenmede etkili olacagi soylenebilir.
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Personel devrinin hesaplanmasi i¢in uygulanacak yontemlerle ilgili tartigmalara,
kavram ve kapsam tartigmalar1 gibi olduk¢a eskidir. Personel devrinin hesaplanmasinda
izlenecek yol genis 6l¢iide personel devri kavramiyla ilgili oldugundan bu kavramlar bir
Olgiide personel devir oranlarinin hesaplanmasinda ¢ikis noktasini olustururlar (Aligci,
1998: 71).

Personel devir orani bazen oldugundan g¢ok farkli goriilebilir. Bunun nedeni
personelden bazilarinin ayni isyerine yilda birkag kez girip ¢ikmalaridir. Bu durumda bu
hareketler tekrarlamali olarak oOl¢limlere katilmis olur. Ayrica mevsimlik islerdeki
personel devri orani ile siirekli islerdeki personel devir oranini degisik bigimlerde
yorumlamak gerekir. Ornegin mevsimlik olarak faaliyet gdsteren konaklama
isletmelerinde iggiicii devir hizin1 yillik olarak hesaplamak, oranin ¢ok yiliksek ¢ikmasma
neden olacaktir. Clinkii bu tip isletmeler iggdrenleri turizm sezonu boyunca ¢aligtirmak
icin ise almaktadir. Dolayisiyla isgdrenler sezon sonunda isten cikarilmakta ya da

kendileri ayrilmaktadir (Demir, 2002: 38).

2.3.1. Cikislar Ustiine Kurulu Oranlar

Siire¢ icinde isletmeye girisler fazla ise, bu isletmenin biiylimekte oldugu
varsayilacaktr. Bu durumda gercek isglicli doniisiim orani1 ¢ikiglar {izerinden
hesaplanacaktir (Bayraktaroglu, 2003: 57). Bu yontem de isgiicii doniistimii asagidaki
gibi hesaplanmaktadir.

Ayrilmalar yontemi=(ayrilanlar/ortalama calisan sayis1)*100
Bu yontemin zayif tarafi ise sirkette c¢aligan sabit igglicli oranmi belirlemede ki

eksikligidir (Walmsley, 2004: 275).

2.3.2. Girisler Yontemi

Eger cikislar girislerden fazla ise ve siire¢ ig¢inde de bir giris ¢ikis dengesi

kurulmas1 6ngoriilmiiyorsa, kii¢iilmekte olan bir isletme s6z konusu olacak ve isgiicii
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doniisiim orani girisler iizerinden hesaplanacaktir.

Isgiicii doniisiim orani=( Girisler/ ortalama isgiicii say1s1)*100

Bu yontemde isletmeden ayrilmalar olmadan ise yeni alinan isgorenler de dahil
olmaktadir. Dolayisiyla yontemin kullaniminda ¢ikacak oran yiiksek olabilir ve isletme
yonetiminin yanilmasi ka¢inilmaz olabilmektedir

Formiildeki personel sayisini asagidaki formiilden yararlanarak bulmak
olanaklidir (Aksu,1992: 21).

Ortalama personel sayis1 = Ddnem basi1 personel sayis1 + Donem sonu personel
sayist/ 2

Donem olarak 1 yil alindiginda 12 aylik personel sayisi toplanip 12’ye

boliinmelidir.

2.3.3. Isgiicii Akis Yontemi

Ayrilmalar ve girisler yonteminin birlestirilmesiyle ortaya c¢ikan bu ydontem
girisler ve ¢ikislar toplaminin ortalama isgiicli sayisina boliinmesiyle bulunur (Aligct,
1998: 72).

a)Birinci durum;

Isgiicii devir oram=Ise alman ve ayrilan isgdrenlerin toplami/ortalama isgiicii
sayist * 100

Birinci durumda ige alman ve ayrilan isgdrenlerin toplam sayis1 ortalama iggoren
sayisina oranlanarak bulunmaktadir. Ancak bu yontemle bulunan oran, giris ve ¢ikislarin
toplamlar1 alinarak degerlendirildigi i¢in diger yontemlerin yaklagik olarak iki kati
degerinde bir sonug verecektir.

b)ikinci durum

Isgiicii devir orani=( Ise almanlar+isten ayrilmalar/2) / ortalama isgiicii sayisi
*100

Ikinci durumda yapilan hesaplamalar, belirli bir donemde hesaplanacak isgiicii

devir hizi oranm bulunmasinda ayrilmalar ve girisler toplamlarinin ortalamasi alindiktan
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sonra kullanilmaktadir. Bu nedenle birinci durumdaki sakinca da ortadan kaldirilmis

olmaktadir

2.3.4. Net Isgiicii Yontemi

Bu yontemin kullanilmasinda esas olarak aliman sayr ayrilanlarin yerine
gecenlerdir. Baz olarak bu saymin kullanilmasmin geregi, isletme agisindan yerine yeni
is¢i alinmayan ayrilmalarin igletmeye bir masraf dogurmadigidir. Bu ydontemde personel
devir oran1 s0yle formiile edilebilir(Aligc1, 1998: 72):

Personel devir orani=Cikislar(Ayrilanlarin yerine alinanlar) / ortalama isgiicii sayisi
*100

Bu yontemin kullanilabilmesi i¢in, iggiicli devir hizinin hesaplanacagi déonemde,
ise alman isgérenlerin sayist isletmeden ayrilan iggorenlerin sayisindan fazla
olmamalidir. Bu say1 fazla oldugu takdirde yontemin kullanilmasi isletmedeki gergek

isgiicli devir oranini vermeyecektir (Demir, 2002: 42).

2.3.5. Stabilite Endeksi

Yukarida belirtilen iggoren devir hizia alternatif isgéren devir hiz1 tanimi 1974
yilinda Bowey tarafindan yapilmistir. Buna isgdren stabilite endeksi denmistir (Deniz,
2000: 49).

Isgoren Stabilite Endeksi: Bir yillik calisma siiresini gecenlerin sayisy/ Bir yil
once ige girenlerin sayis1 *100

Bu index yil i¢inde isletmeye katilan isgdrenleri kapsamaz ve hizmet siiresini

pek dikkate almaz (Deniz, 2000: 49).
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2.3.6. Bowey Istikrar Indexi

Bowey’in indexi iggorenlerin hizmet siirelerini de hesaba katmayi esas alir.
Belirli bir donem iginde isletmeye dahil olanlarinki ile birlikte simdiki igsgdrenlerin
hizmet siirelerini de esas alir (Aksu, 1995: 225).

Bu index, eger tiim donem boyunca istihdam edilmislerse isgdrenlerin sahip
olabilecegi toplam hizmetin siiresine uyarlanmistir. Bu donem genelde 2 yildir ve hizmet
siiresi ay olarak esas alinir.

Bowey’in istikrar ylizdesi=2 yil siire {izerinden eklenenlerle birlikte tiim isgdrenlerin ay

olarak hizmet siiresi/ 2 yillik siire i¢inde ige alinan isgdrenlerin ay olarak hizmet siiresi

2.3.7. Yetenek Cikis Indeksi

Bu oOlglimle ¢ikiglarin hangi mesleklerde meydana geldigi hesaplanmaktadir.
Yetenek cikis indeksi soyle formiile edilebilir (Akbas,1998: 72).
Yetenek c¢ikis Indeksi=Zaman Dilimi Boyunca Kategoride Bosalan Islerin sayisi/
Kategoride ¢alisanlarin ortalama sayist

Goriildiigii gibi, personel devir oranmi hesaplarken cesitli durumlar soz
konusudur. Personel planlayicisi, bu s6z konusu durumlar1 gozden gecirmeli, iiretim
stirecinin yiiriitiilebilmesi icin belirli bir isgoéren kadrosunun gorev basinda olmasi
hedeflemelidir. Planlamact bunu saglamakla gorevlidir. Zaman siireci i¢inde bu
kadrodaki bir yerin bosalmasi, eger iretimin kisitlanmasi Ongoriilmiiyorsa, iiretim
stirecinin aksamamasi i¢in hemen doldurulmalidir. Bir bagka deyisle, iiretim miktar1 veri
iken, o iiretimi gerceklestirecek kadroyu olusturan gorev yerlerinde bir ¢ikis, hemen bir
girisle giderilmelidir. Sonugta, kadroyu olusturan personel miktar1 ayni kalmaktadir

(Kaynak, 1996: 43 ).



39

2.4. Isgoren Devrinin Nedenleri

Yapilan ¢aligmalarda isgérenlerin devir hiz1 egilimini etkileyen 4 temel faktorii
belirlemislerdir (Hendrie, 2004: 434; Johnsrud, Heck ve Rosser, 2000: 34)

1- Calisanlarin kisisel dzellikleri (Ilgiler, yetenekleri, kabiliyetleri),

2- Tutumlar1 (moral seviyeleri, isyerlerine karsi tutumlart),

3- Biyografik ozellikleri (medeni durumu, askerligini yapmis veya yapiyor
olmasi),

4- Kisisel durumlari (yaslari).

Isgdren devri nispeten yeni bir olay gibi gdzlenir ve “yerine baskasinm”
yerlestirilmesi seklinde ifade edilir. Isgdren devri olay1 ¢ok boyutlu bir sorundur. Turizm
endiistrisinde yasanan isgdren devri, diisik moral, devamsizlik, yetersiz c¢alisma
performanst gibi konular” insan kaynaklarinin yetersiz kullanim1” adi altinda
toplanabilir (Aksu, 1995: 56).

Isgoren devrinin nedenlerini siniflandirirken “géniillii” veya “goniilsiiz” (ayrilma
mecburiyetinin kimden c¢iktigina bagli olarak) kavramlar1 adi altinda agiklamalar
yapilacaktir. Goniillii ayrilma; isgdrenin kendi istegi ile isinden ayrilmasidir. Genellikle
bu tiir ayrilmalar1 olusturan nedenler, isletme yonetimince kontrol edilebilir 6zelliktedir.
Gonlilsiiz ayrilmalar ise; isgorenin igveren tarafindan birtakim nedenlerle ile islerinden
cikartilmalar1 veya zorunlu olarak isten ayrilmalarii (emeklilik, saglik, genel ekonomik
durum vb olaylar1 ) kapsar (Aksu, 1995: 113).

Organizasyonlarda degisime ve isgiicli devrine neden olan etkenler genel olarak
isletme disy, isletme i¢i olaylardir. Devir hizi i¢ ve dis faktorlere bagh olarak ¢ikabilir.
Farkli gruplar arasi ¢atigma ya da calisanlarin kendi aralarindaki ¢atigmalar i¢ faktorleri
olusturur. Dis faktorler ise; Sektor calisanlarinin kalitesindeki diisiikliik, yiikselen talep
ve lilkenin bazi yerlerindeki yiiksek yasam standartlar1 diyebiliriz ki bunlar kontrol
saglamada birgok isvereni zor durumda birakmaktadir. Her ne kadar organizasyonlar i¢

faktorleri, etki altina almalar1 ve kontrolii daha kolay saglasa da yoneticilerin ilk bagta
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problemi kabul etmeleri daha sonra problemin ¢dziimiine gitmeleri gerekir (Hendrie,
2004: 434).

Genel olarak iggiici devrini olusturan faktorleri, ic ve dig sebepler olarak
siralayabiliriz. Isletmelerin dis faktdrleri kontrol altinda tutmalar1 miimkiin degildir.
Fakat i¢ faktorler kaynakli problemleri denetim altina almalar1 ve sorunlar1 saptayip
¢oziim yoluna gitmeleri miimkiindiir. Isletmeler, calisan personel arasindaki denetimi ve
uyumu saglayip orgiit kiiltiiri olusturdukea isgérenler isletmede kalmaya daha meyilli

olacaklardr.

2.4.1. isletme Dis1 Etkenler

Isgorenin isletme dis1 etkenler nedeniyle isten ayrilmasi, ¢ogu zaman engel
olunmayan bir durumdur. Isletmeler agisindan 6nemli olan, isgdrenin isletme igindeki
nedenlerden dolay1 isten ayrilmasini 6nlemektir.

Buna gore isletme dis1 nedenler kisaca sunlardir (Giizel, 2002: 56).

e Mevsimsel dalgalanmalar,

e Ekonomik daralmalar

e Baska mesleklerin ¢ekici hale gelmesi,
e Malzeme kithgi, siparis azlig,

e Otomasyon gibi teknolojik gelisme,

e Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,

e Ulkenin genel refah diizeyi,

e Alternatif is imkanlari, igsizlik durumu,

e Sendikal kurumlarin azlig1 veya yoklugu

2.4.2. Isletme ici Etkenler

Isgoren devrine neden olan énemli faktdrlerden bir digeri de, isletme ici isgdren

devri nedenleridir. Bu tiir nedenler isletme dis1 nedenlerin aksine kontrol edilebilen,
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ongoriilebilen, zamani ve nedeni belli olan nedenlerdir. Dolayisiyla, isletmenin

miidahalesi sonucu durdurulabilecek isgdren devri nedenlerindendir (Aydin, 2005: 274).

2.4.2.1. Isgorenin Isten Ayrilma Nedenleri

Isgorenlerin isten ayrilmalarma neden olan etkenleri, Ucret, Kariyer ve Terfi
Olanaklar1, Is Doyumunun Etkisi, Stres Etkeni ve Calisma Kosullar1 kapsaminda

islenecektir.

2.4.2.1.1. Ucret

Is kanunu’nun 26.maddesine gére genel anlamda iicret; bir kimseye bir is
karsiliginda isveren veya lgiincii kisiler tarafindan saglanan ve nakden Odenen
meblagdir. Buna gore iicret, igveren tarafindan belirli bir is karsilig1 olarak, saat basina,
giinliik, haftalik, aylik, mal veya hizmet iiretim miktar1 basma olmak iizere ¢esitli
sekillerde isciye yapilan parasal 6demelerden olusan gelirdir (Andag, 2001: 156). Ucret,
calisanlarin yagamlarimi siirdiirebilmeleri i¢in igveren tarafindan 6denen miktar (Meblag)
olarak tanimlayabiliriz (Li,v.d., 2000: 213).

Isgorenler calistiklar: isletmelere yetenekleri, bilgileri ve becerileriyle belli
katkilarda bulunurlar. Bu hizmetlerin karsiliginda ise adil bir iicret beklerler. Isletmeler
is piyasasindaki rekabeti de géz Oniinde bulundurarak isgdrenleri elde tutabilmek i¢in
miimkiin oldugunca yiiksek bir licret 6demeye calisirlar. Ancak, isletmelerin amacinin
kar oldugu diisiliniiliirse ve isgdrenin isletmeye olan maliyetlerinin ytiksekligi gercegi
nedeniyle iicretlerin ¢ok yiiksek seviyelere ulastirilmasi da ¢ok giictiir. Bu nedenle de,
icret ve maag yonetimi isletmeler agisindan ¢ok gii¢ ve ¢cok yonlii bir sorundur (Aydin,
2005: 275). Diisiik iicretler calisanlarin isten ayrilma egilimini artirmaktadir (Adams &
Beehr, 1998: 51).

Otel isletmelerinin iicret diizeyini belirlerken bu faktorleri goz Oniinde

bulundurmalar1 iggérenin isletmede kalmasi ve verimli ¢aligmasi agisindan onemlidir.
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Otel igletmeleri, ticretin tespiti konusuna, iggdrenleri bulma ve elde tutma gibi 6nemli bir
hususta basarili olabilmek icin dnem vermektedirler. Ozellikle belirli niteliklere sahip
vasifli isgérenin piyasa diizenine gore yetersiz iicret nedeniyle isten ayrilmasi
olasiligindan  dolayr isletmeler yliksek oranda bir isgéren devri ile
karsilagabilmektedirler. Yapilan arastirmalar, yiiksek iicretlerin iggdéren devrinin diisiik
olmasinda etkin rol oynadigmni gostermektedir. Benzer sekilde, otel isletmelerinde
calisan iggorenler iizerinde yapilan bir arastirmada, islerini birakmadaki en Onemli
etkenin tlicret ve yetersiz maag faktoriiniin oldugu belirlenmistir (Aydimn, 2005: 275).

Bu baglamda eger isletme, isgdrenine piyasa diizeyinin altinda ticret diiyorsa, o
isletmede c¢alisan iggdéren kendine yeni bir is aramaya baslayacaktir ya da kendisine
getirilen yeni ig tekliflerini daha iyi bir licret nedeniyle kabul edecektir. Bu nedenle,
isgdrenleri igletmede tutabilmek ve isgdren devir hizini kontrol edebilmek i¢in iicretin
diger isletmelerle rekabet edebilir diizeyde olmasi1 gerekmektedir. Aksi halde, isletme
isgdren devri ve olumsuz sonuglarina katlanmak zorunda kalacaktir.

Ancak iicret konusu isgorenin isten ayrilmasina neden olan tek etken degildir.
Glinlimiizde bireyin yalnizca isletme icin calisan bir iiretim unsuru olmadigi gergegi
anlagilmig olup, onun calisirken ¢evresinden ve caligma kosullarindan etkilendigi
bilinmektedir. Bunun yaninda kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de
ancak caligarak tatmin edebilecegi diisiiniiliirse, etkileme ve etkilenmede iicret
politikasinin tek ve temel unsur olarak ele alimamayacagi gercegi ortaya c¢ikar
(Ayden,1995). Gergekten de isletmelerde temel problemin iicret olmadigi, calisanlari

ticretten ¢cok baska faktorlerin de etkiledigini sdyleyebiliriz.

2.4.2.1.2. Kariyer ve Terfi Olanaklarn

Kariyer kavrami, daima ilerlemeyi ifade etmektedir. Bireyin c¢alistigi Orgiitte
ilerleme olanaklarmin iyi olmasi, giiniimiizde iicret faktoriinden daha fazla tercih edilir
hale gelmistir. Bireyler ¢caligma yasamma girerken, ilk olarak orgiitiin kendilerine ¢izdigi

kariyer planlarint 6dnemsemeye baglarlar. Hatta is degistirmelerde ¢ogunlukla {icret
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artigini degil; kariyer olanaklarini dikkate alirlar. Calisanlarin tatmininde oldukc¢a 6nemli
bir unsur olan kariyer olanaklari, cogu zaman bireylerin is degistirme gerekgelerinin
basinda gelmektedir. Calistig1 isyerinde kariyer olanaklarmnin zayif oldugunu anlayan
birey, cogunlukla daha iyi bir kariyer yolu bulabilecegi isyerine ge¢mektedir. Yani
bulundugu igyerinde terfi edememesi durumunda isyerini degistirme yolunu secer. Bu
noktada bireyin c¢alistig1 isletmede kariyer yollarinin agik olmasi ve bunun calisan
tarafindan bilinmesi, ¢alisan tatmini agisindan 6nemlidir (Keser, 2006: 89).

Otel isletmelerinde de her calisan gelecekte, yilikselmek, otelin yOdnetim
kademelerinde gorev almak veya bagimsiz bir isin sahibi olmak umudunu tasir. Bu
nedenle, personele yiikselme kapilariin acik oldugu inanci verildigi 6l¢lide, personelin

calisma sevki, verimliligi, is tatmini en yliksek performansa ulasir (Ehtiyar, 1995: 80).

2.4.2.1.3. is Doyumunun Etkisi

Is tatmini, bir bireyin bekledigi veya arzu ettigi ciktilarla gerceklesen g¢iktilar
arasinda yaptig1 karsilastirma sonucunda isine karsi besledigi duygusal tepki; bireyin
davraniglarint etkileyen bir tutum; isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya
hosnutsuzluk gibi degisik sekillerde tanimlanmaktadir (Deniz, 2005: 311).

Ucret, ilerleme, is giivencesi, iyi sosyal iliskiler gibi beklentilerin her birinden
duyulan memnuniyet bir biitiin olarak is doyumunu olusturur. Is doyumunun diisiik
olmas1 bu beklentilerin karsilanma diizeyinin diisiik olmasini ifade eder (Cakir, 2001:
166).

Bugiin calisanlarin orgiite bagliliklarini arttrmak zorlagsmaya baglamistir. Daha
onceleri ¢alistiklar1 isyerlerini ekmek kapisi olarak gdren ve isyerine bagliligi yliksek
olan ¢alisanlar yerlerini profesyonellere birakmaktadir. Profesyonel kisiler ise calistiklar1
kurumdan c¢ok, yaptiklari ise baglhidir. Onlar i¢in isyerinde kalmak, isteklerinin
karsilanmasi ve tatmin olmalari ile orantilidir (Aksel, 2003: 127).

Yine bu konuda yapilan arastirmalar, konaklama isletmelerinde g¢alisan

isgorenlerin islerinde ulastig1 is doyumu diisiik, isten ayrilma oranlarinin ise yliksek
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oldugunu géstermektedir. Insan faktoriiniin bu denli énemli oldugu konaklama sektdrii
icin karsilagilan durum beraberinde pek c¢ok olumsuzluklart da getirmektedir.
Konaklama sektdriinde verimliligin ve sunulan hizmet kalitesinin arttirilabilmesi ve
tyilestirilmesi ve isgdrenin yaptigi iste doyuma ulagmasi isletmeye olan baglhiligina

dayanmaktadir (Demir, 2002: 61).

2.4.2.1.4. Stres Etkeni

“Stres bireyi rahatsiz eden ortamun (giiriiltli, zorlama, asir1 is yiikii) ortaya
cikardigi herhangi bir diizen bozukluguna organizmanin verdigi cevaptir” (Akat v.d.,
2002: 415).

Isle ilgili stres, gerek bireylerde, gerekse organizasyonlarda oldukca yikici
sonuglara neden olmaktadir. Ne var ki stres, dogru ve bilingli sekilde yonetildiginde
yararli da olabilmektedir. Olumsuz agidan incelendiginde stres, isgdéren devrinde
oldukg¢a etkili olabilmektedir. Bu durumda isten ayrilma, sikint1 ve stresten kurtulmanm
bir yolu olarak goriilmektedir. Calisanlarin stres nedeni isten ayrilmamalart igin
oncelikle ilk alt1 ay donemde aktif programlar sayesinde acemiliklerini ve streslerini
tizerlerinden atmalar1 saglanmalidir. Ayrica calisma zamanlarinin ayarlanmasi ve
psikolojik destek saglanmasi da stresi azaltic1 etkide bulunmaktadir (Giizel, 2002: 62).

Otel isletmelerinde yapilan bir ¢alismada, en temel stres etkeninin rol belirsizligi
oldugu goriilmiistiir. Rol belirsizligini sirasiyla, karar serbestisi, ig yiikii ve rol ¢atigmasi
takip etmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde hizmet alicilarmnin taleplerine bagl olarak
miisteriler ile iligkilerinin fazla oldugu isten ayrilmalar daha fazla gerceklesmektedir
(Giizel, 2002: 62). Gorildigl gibi isi brrakma egiliminde olan kisi stres altindadir
diyebiliriz. Kisi kendinde stres yaratan faktorleri ¢ozemedikge calistigi isletmeden baska

alternatif igletmeler arama yoluna gidecektir diyebiliriz.
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2.4.2.1.5. Cahisma Kosullan

Ise alinan isgdrenlerin daha rahat ve uyumlu ve sorun yasamadan calismalarini
temin etmek, isletmenin hedeflerine ulagabilmesi i¢in yerine getirilmesi zorunlu bir
durumdur. Isgdrenlerin is tatminine ulasarak isletmeye baghliklarmi siirdiirebilmeleri
icin de, i3 ve ¢aligma kosullarmi isgorenin rahat ve sorunsuz caligmasini saglayacak
sekilde diizenlemek miimkiindiir (Aydin, 2005: 289).

Otel igletmelerinin giiniin 24 saati hizmet sunmalar1 nedeni ile arka hizmetler
(muhasebe, insan kaynaklar1 gibi) disindaki bolimlerde vardiyali ¢aligilmaktadir. Otel
isletmelerinde genellikle sabah, aksam ve gece olmak {izere ii¢ vardiya ile
calisilmaktadir (Giiclii, 2006: 86).

Hig siiphe yok ki pek cok insan i¢in gece calismak ya da vardiya diizeninde
stirekli caligma saatlerini degistirerek ¢alismak ¢ok zordur. Ciinkii vardiyali ¢alisma
sistemi isgorenlerde ritim bozuklugu, yorgunluk, bitkinlik gibi ¢esitli fiziksel
rahatsizliklara neden olabilmektedir Bunun yaninda vardiyali ¢aligma diizeni, iggorenin
sosyal iligkilerini ve aile yasamii etkileyeceginden arzu edilmeyen bir calisma
sistemidir. Tiim bu sebepler de isgdrenin isinden ayrilmasina neden olabilmekte ve
isgdren devri ortaya ¢ikmaktadir (Aydin, 2005: 289). Bu baglamda otel isletmelerinde
isgdren devrinin isletmelere olan olumlu ve olumsuz etkilerini genis kapsamda ele

alirsak iggoren devrinin isletmeye olumsuz etkisinin daha ¢ok oldugunu gorecegiz.
2.5. Otel isletmelerinde Isgéren Devrinin Etkileri
Isgéren devri, ¢ogu kaynakta, isletmeye yiik olmasi bakimindan olumsuz bir

kavram olarak ele alinmaktadwr. Ancak bazi kaynaklarda da isgéren devrinin olumlu

etkilerinden bahsedilmektedir.
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2.5.1. isgoren Devrinin Olumlu Etkileri

Isgiici devrinin en &nemli yarar1 kadroda elemanlarm genglestirilebilmesi
olanagidir (Caliskan,1985:109). Bir isletmede devrin gerceklesememesi durumunda
isletmede kadro yigilmalar1 ve tikanikliklar olusacak ve terfi imkanlar1 azalacaktir.
Bunun sonucunda da yeni gelismelere, degisik uygulamalara yonelme zorunlulugu
ortaya ¢ikacaktir (Giizel, 2002: 87).

Isci devir oraninin makul bir seviyede olmasi yararlidir. Bu bakimdan maliyetli
de olsa is¢i devrini tamamen ortadan kaldirmak ya da diisiik bir diizeyde tutmaya ¢aba
harcamak da, yanlis bir yol olur. Ciinkii is¢i devir orani ¢cok diisiik isletmelerde statik bir
biinye olusturur ki bu da, isletmelerin gelisimleri igin, olumsuz bir etmendir. Isci devir
oraninin agirt diisik olmasi, isciler acisindan da sakincalidir. Cilinkii emek arzinin
esnekligi ve hareket kabiliyeti (mobilitesi) de azalir ya da kaybolur. Bu takdirde emegin
ticreti diisiik diizeyde olusur, kisilerin yiikselme olanaklari smirlanir (Hira, 1998: 23).
Gelismekte olan ekonomiler i¢in isgiiciiniin, yeni is alanlarin aktarilabilmesi, ekonomik
kalkinma igin, rasyonel ¢caligma, rekabet ve tarim sektoriinden, sanayi sektoriine oradan
da hizmet sektoriine gecisler nemli faktorlerdir (Calisgkan, 1985: 109).

Bu baglamda, devir hizi orani isletmelerde diisiik seviyeli personelin ayrilmasi
acisindan isletmeye kazanclar saglayacaktir. Ciinkii isletmedeki verimsiz kisilerin
isletmeye saglayacagi kazangtan ¢ok kayiplart olacaktir. Ayrica sabit kadroyla devam
eden isletmelerin kemiklesmesi dnlenmis olur. Isletmeye saglanan taze kanla isletmeler
yeni personelin baska isletmelerde edindigi mesleki tecriibe ve bilgilerden
yararlanabilecek ve gelirlerini ve karliliklarin1 en iist seviyeye ¢ikartabileceklerini

sOyleyebiliriz.

2.5.2. isgoren Devrinin Olumsuz etkileri

Devir hizi 6nemli maliyetlere neden olmaktadir bunlar dogrudan maliyetler ve

dolayli maliyetler (moral, 6§renmeye olan maliyeti, liretim ve servis kalitesine ve
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organizasyonel kiiltiire olan etkisi gibi faktorler) dir. (Dalton, Todor, 1979: 225-
Johnsrud, Heck ve Rosser, 2000: 34). Devir hiz1 en ¢ok organizasyonlarda maliyete
etkisini gosterir. Bu maliyetleri hesaplamak ¢ok zordur. (Hendrie, 2004: 434). Devir
hizinin sonuglar1 organizasyonda finansal maliyetlere neden olmaktadir. Tahmin edilen
yillik bir kiginin maliyeti 1.200 dolardan 20,000 dolara kadara ¢ikmaktadir bu oran bazi
isletmelerde 40,000’e kadar ylikselmektedir (Hatcher,1999: 365). Hatcher(1999) devir
hizinin olumsuz etkilerini soyle siralamistir:

e Yeni personelin alinmastyla maliyetin artmasia neden olur.

e Isletmede devam eden personelde baski yaratir yani is yiikiinii artirir,

o Sirketin prestijine zarar verir.

e Uretimin durmasma neden olur.

Yukaridaki agiklamalar gdsteriyor ki, ¢caliganlarin sirketten ayrilmalar1 igyerine
biiyiik problemleri beraberinde getirecegini agik¢a gosteriyor.

Biitiin isletmeler i¢in kadrolama agamalari, kaynaklar i¢in siirekli bir masraf,
isletmede kalan iggdren i¢in zorlayici ve igletme hedefleri icin risk teskil edici bir nitelik
tagimaktadir. Ancak biitiin bunlara karsin, ¢ogu “iyi isletilen” otel isletmelerinde de
diger endiistrilere oranla, yiiksek isgoren devir oranlar1 olagan kabul edilmektedir
(Giizel, 2002: 88).

Isgoren devri, isletmede koklii bir orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi ve ileriki
donemlere aktarilmasinda olumsuz etkiye sahiptir. Yeni gelen isgoren diger calisanlara
oranla daha az sosyaldir ve diger calisanlara gore isyerine daha az bagimhdir. Isgoren
devrinin normalin {istiinde olmasi, isletme miisterileri {izerinde de olumsuz bir etki
yaratmaktadir. Bu da ileriki donemlerde miisteri tatminsizligine ve miisteri devrine
neden olmaktadir (Giizel, 2002: 88).

Yiiksek diizeydeki isgiicii devri isletmenin insan giicli saglama ve ise alistirma
masraflarii artirir. Bir personelin isten ayrilmasinin isletmeye yiikleyecegi masraflar su
sekilde siralayabiliriz (Hira,1998: 25):

. Yeni ise alinacak personele harcanacak ise alma islem ve zaman maliyetleri;

Ornegin gorevi duyurmak icin ilan hazirlama, yazisma, miilakat, secim ve
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benzeri isler i¢in katlanilan arag¢ gereg¢ ve personel masraflari,

Yeni ise almacak kisinin, isi 6grenme doneminde aldig1 ticrete oranla daha az is
yapisinin yarattig1 maliyet artist,

Yeni ise alinan kisinin, isi 6grenme doneminde aldig1 {icrete oranla daha az is
yapisinin yarattig1 maliyet artist,

Yeni ige alinan kisinin yapacagi isi iyi bilememesi nedeniyle sebep olabilecegi is
kazas1 ve isin yapimindaki hatalarin ve benzer durumlarin maliyet artirici etkisi,
Isten ayrilanlar sayismin yiiksek olmasi halinde fazla islerin zamanimnda
yetistirilebilmesi i¢in 6denen fazla mesailerin artmasi.

Isci devrinin sadece isletmeye maliyet yiikledigi sdylenemez. Isten ayrilan

isgdren acisindan da ortaya cesitli sorunlar ¢ikar. Bu sorunlar1 6zet olarak soyle

siralayabiliriz (Hira, 1998 : 25):

Isgorenin isinden kendi istegi ile ayrilmasi halinde kidem tazminatindan
yararlanamayacaktur,

Ayrilan iggdren i pazarinda yeni is aramak zorunda kalacak, bu durumda ortaya
ekonomik ve sosyal sorunlar ¢ikaracaktir. Gerg¢i gelismis iilkelerde issizlik
sigortas1 verilerek bu sorun bir dl¢lide giderilmekle birlikte Tiirkiye gibi bir¢cok
tilkede heniiz bu uygulama yoktur,

Isletmeden ayrilmakla eski is yerinde olasi bazi yiikselme sansi ¢ignenmis
olacaktir,

Isten ayrilmanin bir énemli yonii de psikolojiktir. Isinden ve alistig1 bir gevreden
kopan isgoren kendisini boslukta hissedecek ve bunun yarattigr moral diistikligii
ve huzursuzluk kaginilmaz olacaktir.

Biitiin bu sakincalar toplu olarak degerlendirildiginde isgiicii devrinin yiiksek

olmasinin isletmeler i¢in ¢oziimii oldukg¢a gii¢ sorunlar yarattig1 gergegi ortaya ¢ikar. Bu

bakimdan iggiicii devri yliksek ise personel bolimii diger bolim yetkilileri ile iligki

kurarak iggorenlerin isletmeden ayrilis nedenleri iizerinde bir arastirma yapmalidir. Bu

nedenler arasinda isletme tarafindan isten ¢ikarilma, tutuklu, 6liim, askerlik, saglik gibi

zorunlu durumlar olabilecegi gibi; meslek degistirme, daha cok iicret, daha iyi is gibi
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kisisel istekler ya da evlenme, emeklilik, yer degistirme gibi toplumsal nedenler
bulunabilir (Hira,1998: 25).

Bu sekilde isgdren devrini Onlemek amaciyla isletmeler birtakim stratejiler
gelistirmeli devir hiz1 konusuna 6nem vermelidirler. Ozellikle konaklama isletmelerinin
emek-yogun bir 6zellik géstermesi ve insan unsurunun bu endiistrilerde 6nem arz etmesi
konuyu bu isletmeler i¢in daha da onemli hale getirmistir. Bu baglamda isletmeler
calisan personelinin isteklerini, onlar1 nelerin motive ettigini bilmeli ve personelinin

ayrilma nedenleri lizerinde yogunlagsmalidir diyebiliriz.

2.6. Isgoren Devrini Azaltmaya Yonelik Onlemler

Isgoren devir hizin1 azaltmak icin firmalar mutlaka ya ¢alisanlarin kendi isleri
ile ilgili olumlu algilamalarimi yiikseltmeli ya da baska alternatif iglere kars1 ilgilerini
azaltmalhdirlar. Devir hiz1 ¢ok cesitli yontemlerle azaltilabilir: Ornegin; isgdrenler
ticretleri artirmayt bir yol olarak gorebilirler (Foote, 2004: 963). Devir hizini
sirketlerde diistirmek i¢in (Guthrie, 2000: 419);

1- Yonetim saatlik ¢alisan iscileri doldurabilir,

2-Calisanlar i¢in sosyal olanaklara yer verebilir,

3- Programlamada esneklige gidilebilir,

4-Yiksek sirket kiiltiirii yaratilabilir.

Bu aciklamalar dogrultusunda, yoneticilerin iggdéren devir hizini azaltmak i¢in
almas1 gereken kesin Onlemler vardir. Yoneticiler, calisanlariyla iletisimlerini artirmali
ve calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri saglamalidir. Ayrica isgoérenler igin
kariyer gelisim firsatlar1 saglamakla calisanlarin igyerlerine olan baglhliklarini
artirabileceklerdir.

Isgiicii devri oldukga yiiksek maliyete neden olan bir olgu oldugundan, mutlaka
stirekli ve planl bir ¢aba sarf edilerek minimumda diizeyde tutulmasi gereklidir. Bunun
icin her seyden Once isgiicii devrinin tam bir analizinin yapilarak, isten ayrilma

nedenlerinin belirlenmesi geregini vurgulamistir. Evlilik ya da saglik durumu ayrilmaya
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neden olmugsa, bunun elbette isletme politikast ile iliskisi yoktur. Ancak ddemedeki
tatminsizlik, is kosullari, ilerleme olanaklar1 veya isgorenin iistii ile iliskilerinden
kaynaklanan problemler s6z konusu ise zayif bir personel politikasi isgilicii devrine
neden olabilmektedir. O zaman problem alanlar1 saptanip gerekli Onlemler

diistiniilmelidir (Caligkan, 1985: 112). Bu dnlemler {i¢ baslik altinda toplanabilir.

2.6.1.ise Alma ve Yerlestirme Siirecinde Alinabilecek Onlemler

Personel secimi bir karar verme siirecidir. Bu asamada alternatif adaylar
arasindan igletmeye en uygun olan adaym se¢imi gergeklestirilir. Personel se¢ciminde
adaylar arasindan hangisine, nasil karar verileceginde uygulanacak temel Gl¢iit soyle
formiile edilebilir (Ayden,1995: 81):

Acik olan isin gerekleri=Adayin nitelikleri

Aday grubu igerisinden se¢im yaparken izlenen yontem ne olursa olsun, sonugta
yukaridaki esitligi en iyi bicimde saglayan adaym belirlenerek ise alinmasi gerekir. Aksi
halde basta personel bulmak iizere tiim se¢im cabalar1 bosa gidecektir.

Ise alman adaymn nitelikleri, isin gereklerine uymuyorsa yanls bir personel
secimi yapilmig demektir. Yanlig personel se¢imi isletme ve personel agisindan énemli
sorunlar yaratir. Yanlis secilmis personel, isletmeye ilave bir egitim yiikii getirir, verimi
diigiiriir. Is kazalarmi arttirir ve personel devrini yiikseltir. Yanlis segilmis personel
genelde kisa bir siire sonra isletmeden ayrilmak zorunda kalir. Bu da isletme agisindan
ikinci kez personel bulma ve segme de 6nemli bir maliyet ve zaman kaybi anlamina
gelir. Yanlis se¢im, secgilen personeli de oldukga giic durumlarda birakir. Yeni personel
isletmeye, ise ve arkadasglarma uyum saglayamaz, orgiit icinde yalniz kalir ve morali
diiser. Is tatminsizligi ve is stresi artar. Isletmelerde personel se¢imi hayati bir konudur.
Iyi bir personel se¢imi nasil olabilir diye arastirildiginda asagidaki oneriler akla gelebilir
(Ayden,1995: 82).

e Miilakat1 yapan kisiler islerinde iyi egitilmis olmalidirlar,

e Miilakat1 yapan kisiler igin gereklerini, is alanlarmni, yOneticileri ve
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onlarin 6zelliklerini iyi bilmelidirler,
e Isle ilgili testler uygulanmalidr,
e Adaya caligma yeri ve ¢alisacagi kisiler gosterilmelidir,

e Referanslari incelenmelidir.

2.6.2. is ve Cahsma Kosular Diizeyinde Ahnabilecek Onlemler

Yiiksek personel devrine sahip isletmelerin, isleri genis kapsamli olarak yeniden
simiflandirmalar1 yararli olacaktir. Boylece, yonetim mevcut isgoreni farkli gorevlere
atamada zorlanmayacak, isgdreni kendi sinifi kapsaminda olan diger isleri de 6grenmesi
saglannis olacaktir. Ucret ddeme ydntemine iliskin olarak alinabilecek &nlemler ve
stratejiler de asagidaki gibi belirlenebilir (Akbas,1998: 96):

1- Ucretler arasindaki farklarm nasil saptandigi ve bu farklilastrmanm adil bir
esasa dayanip dayanmadigi,

2- Motive edici licret sisteminin uygulanip uygulanmadigi ve bu sistemin halen
etken bir bigimde isleyip islemedigi,

3- Briit kazancin ne kadarini ¢iplak iicret ve ne kadarinin prim ve fazla mesai
gelirinin olusturdugu,

4-Yoredeki diger kuruluslara nazaran iicretlerin hangi diizeyde seyrettigi gibi
faktorler arastirilarak sorunlar belirlenip diizeltici onlemler ve stratejilerin alinmasi
gerekir.

2.6.3. Orgiit Diizeyinde Alinabilecek Onlemler

Burada isletme yonetimi agisindan Orgilit diizeyinde almnabilecek oOnlemler
konusunda ihtiyagtan fazla isgdéren bulundurma, isgéren devrine ait ge¢cmis bilgileri
analiz etme, bilingli bir iggoren bulma politikas1 izleme, isleri yeniden smiflandirma,

isten ayrilma kararinin zamanin1 yonlendirme gibi konular islenecektir.
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2.6.3.1. Ihtiyactan Fazla isgoren Bulundurma

Isletme i¢inde Oyle isler vardir ki, isletmenin bu isleri yerine getiren isgdrenleri
kaybetmeye tahammiilii yoktur. Isletmeler bu nedenle belirli noktalarda ihtiyactan fazla
isgéren bulundurmak zorundadirlar (Aksu,1995: 275). Diger bir ifadeyle kritik

noktalardaki personeli yedeklemek 6nemli bir yonetsel 6nlem olarak diisiiniilebilir.

2.6.3.2. isgoren Devrine Ait Ge¢mis Bilgileri Analiz Etme

Stirekli iggdren devir oranina sahip isletmelerin, gelecek ile ilgili tahminlerde
bulunabilmeleri i¢in, ge¢mis isgoren kayitlarini incelemeleri gerekir. Gelecekte ne
zaman, kag kisi isletmeyi terk edecek, sorusunun saglikli bir bigimde cevaplanmasi,
ancak bu konu ile ilgili eski bilgilerin analiz edilmesiyle miimkiin olacaktir (Aksu,1995:

275).

2.6.3.3. Bilincli Bir Isgéren Bulma Politikas: izleme

Bir isletme siirekli olarak isgdren kaybediyorsa, devamli bir iggoren alma ¢abasi
icinde olmasi dogaldir. Ancak bu siirecin, rasyonel bi¢gimde yerine getirilmesi gerekir.
Istenen yetenek ve beceriye sahip isgdrenin gerektigi zaman, hemen bulunup, istihdam
edilmesi kolay degildir. Bu nedenle, isletmelerin isgdren bulma konusunda bir takim
politikalar izlemesi gerekir. Yiiksek personel devrine sahip isletmelerin, s ve isci bulma
Kurumu’nun yani sira, iiniversite, yliksek okul ve meslek liseleri ile temasa gecerek, bu
kurumlarin, kendilerine siirekli isgdren saglama konusunda yardimlarini istemeleri
miimkiindiir. Bu durum isletmelerin hizmet i¢i egitim masraflarin1 da azaltacaktir. Bu
anlagmalar yapildig: takdirde, s6z konusu kurumlar, egitim programlarini isletmelerin

istekleri dogrultusunda hazirlayabilir (Akbas,1998: 96)
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2.6.3.4. Isleri Yeniden Smiflandirma

Isletme iginde yapilan isleri siniflara ayirirken, her is smifinin kapsanmini genis
tutmak gerekir. Boylece her is smifina kendi igindeki isgéren hareketlerinde esneklik
getirilmis olur. Ozellikle sendikalar isletmelerde is siiflarmm kapsanni dar tutarlarsa,

isgorenleri farkli gorevlerde calistirmak sorun olacaktir (Aksu, 1995: 276).

2.6.3.5. Isten Ayrilma Kararinin Zamanmm Yénlendirme

Isletmeler, daha isgdreni alirken sézlesmeye koyacaklar1 birkag hiikiimle, belirli
donemlerde isin birakilmasini engelleyebilirler veya isletme i¢cinde gelistirilen bir prim
sistemi ile igse yeni baslayan bir isgorenin belirli bir zaman periyodu i¢inde (6 ay gibi)
isten ayrilmamasi halinde her ay prim almasmi miimkiin kilabilirler (Aksu, 1995: 278).

Isletmeler devir hizin1 6nleme konusunda, isetmenin esas unsurunu olusturan
insan faktorlinii unutmamali ve ¢alisani tatmin edecek en uygun motivasyon araglarmi
se¢melidir. Isletmeler motivasyon konusuna &nem vermeli ve bu konuda gerekli

caligmalar1 yapmalidir.
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III. BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI

3.1. Motivasyonun Tanimlanmasi ve Onemi

Giidiilemenin Ingilizce karsilig1 olan “Motivation” kelimesi Latince’de “Hareket
etme” anlamina gelen “Mot” kokiinden tiiretilmistir. Isteklendirme, tesvik etme ve
yonlendirme gibi anlamlara sahiptir (Giinbayi, 2000: 15).Tiirk¢e karsiligi giidii, saik
veya harekete gecirici olarak belirlenebilir (Eren,1996: 412).

Sozlik manasiyla motivasyon harekete yonlendirilen eylemdir. Daha teknik bir
aciklamayla motivasyon davranmiga baski veren yonlendiren, uyandiran (harekete
geciren) psikolojik bir siirectir. Bir¢ok arastirmaci bu tanimlamaya yeni eklemelerle;
istemli hareketler biitiinii, amaca yoOnlendirilen 6ge olarak gormektedir. Boylece
motivasyon; davraniglar1 amacglara yonelik yonlendiren, uyandiran, harekete geciren
devam ettiren psikolojik bir stirectir (Mitchell,1982: 80).

Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaglarini karsilamak i¢in doyum saglayacak ya
da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siirecidir (Bingdl, 1990: 190). Can (1985:
17)’ a gore, Motivasyon, istekler, arzular, diirtiiler olarak adlandirilan tiim zorlayic1 i¢
kosullar ya da harekete gegiren, enerjilendiren igsel bir durumdur.”

Akademisyenlerin disindaki birgok kisi motivasyonu; kisisel ihtiyaglar, gorev
veya iginde zorluklarla ugrasma ya da kisisel ihtiyaclarinda bir asama olarak
gormektedir. Daha bir teknik ifade ile motivasyon; davranist uyandiran, devam ettiren ve
yonlendiren psikolojik bir yontemdir diyebiliriz. Birgok sosyal bilimciler, bu tanima;
amaclara odaklanma, goniillii etkilesim tanimini eklemistir. Boylece motivasyon:
davraniglar1 agiga ¢ikaran, yonlendiren, goniillii davranislar1 devam ettiren psikolojik bir

yontemdir (Larson,1987: 153).



55

Motivasyonu “kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar’” ve c¢aba gostermeleri seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Kogel, 2003: 633). Bir orgiit i¢in motivasyon ise, hem Orgiitiin hem de c¢alisanlarin
ihtiyaclarin1 tatmin edecek bir is ortami yaratarak, kisinin harekete ge¢mesi icin
isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Giiney v.d., 2001: 224). Motivasyon,
fizyolojik eksikliklerde, diirtiileri harekete gecirmede, davranislar1 yonlendirmek i¢in bir
yontemdir. Motivasyon birbirine bagli 3 unsurdan meydana gelmistir (Luthans, 1995:
141).

1- Thtiyaglar fizyolojik dengesizliklerde ihtiyaglar ortaya ¢ikar. Ornegin, bedensel
ihtiyaglarimizda susuzluk veya aglik ¢ektigimizde ya da diger kisilerle ya da gruplar
arasinda sosyal agidan gereksinim duydugumuzda ortaya ¢ikar her ne kadar fizyolojik
ihtiyagla ¢ogunlukla eksiklikten ortaya c¢iksa da bazi zamanlar boyle olmaz. Kisinin
stirekli bagarma istegi buna 6rnek olabilir,

2- Giidiiler, diirtiiler ya da hareket (bu iki terim genelde birbirinin yerine
kullaniliyor. Ihtiyaglar1 ortaya c¢ikarir. Fiziksel diirtiilerdeki eksiklik kolayca
tanimlanabilir. Fizyolojik giidiiler hareket odakhidir. Kisideki enerjiyi harekete gegirmek
icin itme giicline sahiptir. Motivasyonel siire¢lerin kalbidir. Yiyecek ve i¢ecek ihtiyaclari
aclik ve susuzluk giidiilerine doniisiir. Sosyal ihtiyaglar icin harekete gegiricidir.

3- Istekler, motivasyon serisinin en sonuncu araglardir. isteklerin elde edilmesi
fizyolojik dengenin diizelmesine, giidiileri harekete gecirmede Onemli bir olgudur.
Yemek yeme, su i¢cme, arkadas edinme bu dengeyi diizenlemeye yardimc1 olacaktir.

Insan Kaynaklar1 ydnetimi agisindan giidiillemenin 6nemi biiyiiktiir; ¢iinkii
yOnetim baskalar1 vasitasiyla is basarma sanat1 olduguna gore, isin baskalariyla birlikte,
yardim edici, her iki tarafa da hosnutluk verici bir sekilde basarilmasi1 gerekir (Yiiksel,
2000: 130). Isletmede galisanlarm her biri, kendisine verilen gorevi yerine getirmek igin
caba harcamaya istekli olmadik¢a, yonetsel etkinliklerden hi¢bir sonu¢ alinamaz.
Insanlar kendilerine verilen gdrevleri etkin bir bigcimde yerine getirmeye istekli
olmalidirlar. Giidiilemenin rolii, bu istegi yogunlastirmak ve isgorenleri tesvik etmektir
(Akat, v.d., 2002: 272).
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Sonug olarak; Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii
motivasyon ile performans konusu birbiriyle iliskilidir. Motive olmayan personelin
basar1 gostermesi beklenemez. Eger bir yonetici; ¢alisanlarin, psikolojik ve sosyal
gereksinimlerini anlayip yorumlayabiliyorsa, yoneticiler verimliligi artirma yolunda

diger rakiplerine kars1 karsilagtirmali bir Uistiinliik elde edeceklerdir diyebiliriz.

3.1.1. Motivasyonun Isgéren Acisindan Onemi

Ihtiyaclar giin gectikge artmakta, yeni bulunan veya gelistirilen araglar belirli bir
stire sonra reklam vb. gibi nedenlerle ihtiya¢ halini almaktadir. Boylece cagdas insan,
siirekli olarak daha fazlasini beklemektedir. Orgiitte motivasyonel agidan uygun bir
ortamm bulunmasi, isgdrenler i¢in ihtiyaclar1 gidermede ve amaglara ulasmada son
derece yararli olacaktir. Glidiileme etmenlerinin ¢ekici olmadigi, hatta bulunmadig: bir
durumda ise, ihtiyaglar ve amaglara ulagmak bir yana, iggorenler yetenek ve ¢alisma
kapasitelerini tam olarak kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin
konusunda yetersiz ve oOrgiite katkida bulunma egiliminde oldukg¢a kisir bir durum
alacaklardir (Bingdl, 1990: 191).

Isletme yoneticileri isgdrenleri motive etmek amaciyla uygun motivasyon
yontemlerini géz Oniinde bulundurarak bu ihtiyaglara uygun motivasyon araglari
uygulamalar1  gerekir. Isletmelerde isgdrenlerin ihtiyaglar1 farkli  dzellikler
gostermektedir. Bundan dolay: énemli beklentileri sdyle siralayabiliriz: Ucretleme, is
giivencesi, anlamli ve 6nemli bir is, uygun arkadas ve dostluk yapilan iste giivenlik,
ilerleme imkani, konfor, diiriist ve kabiliyetli liderler, kabul edilebilir uygun emir ve
yOnetim, uygun bir sosyal grup. Bunlarin disinda; kararlara katilma, otorite ve gii¢
kazanma istegi, ig yapmak icin gerekli bilgi ve talimatlarin yeterli olmasi, kurallarin ve
kontroliin asir1 olmamasi, yapacagi roliin agikca belirtilmesi, ayn1 anda iki ayr1 {stiin
emrinde bulunmama, kisisel hayatma saygili olunmasi gibi bazi hususlar siralanabilir

(Kilig, 1998: 24).
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Yukarida sayilan 6zelliklerin bulunmasi; bireyin isine daha fazla baglanmasinda,
sevmesinde ve tatmin duymasinda etkili olmaktadir. Bu tiir bir ortamda bireyin daha
fazla sorumluluk aldigini, Orgiit ile birey c¢ikarlarmin daha fazla kesistigini gérmek
miimkiindiir. Bu durumda birey hedefe yonelik daha fazla isteklenmekte ve tatmin
olmaktadir. Boylece ¢alisan isinde daha fazla tatmin olmaktadir. Bdylece c¢alisanin isine
baglanmas1 ve verimli ¢aligmasi, isgiici devri oraninin diismesi gibi olumlu sonuglarin
gerceklesmesine olanak saglayacaktir (Keser, 2006: 132).

Bu agiklamalar dogrultusunda, motivasyon konusu isletme ve isgdren igin ayni
onem derecesine sahiptir. Ciinkii igverenler, personelinin tatminini saglamadikca,
personel kendini isletmenin bir pargasi olarak gormeyecek ve isletme kiiltiirii
yaratilmayacaktir. Bunun sonucunda da calisan igyerindeki verimini diisiirecektir.
Burada konu ile ilintili personel tatmini ile igletme verimliligi arasinda dogrusal bir

iliskiden s6z edebiliriz.

3.1.2. Motivasyonun Isletme Yonetimi Ac¢isindan Onemi

Isletme yoneticileri isgdrenleri motive ederken onlarin yaptiklari isten zevk
almalarin1  saglayict1  diizenlemeleri  yapmalidirlar.  Onlar1  digsa  faktorlerle
odiillendirmelidirler. Onlarin kisisel 6zelliklerini bilmeli ve iggorenlerin iglerin yaparken
daha fazla caba gostermelerine neden olacak ve basarilarinin artmasini saglayacaktir.
Ciinkii motivasyon ydntemlerinin uygulanmas: sonucunda basaris1 artacaktir. Isletme
yonetimi iggorenleri denetim ve gdzetim gorevini yaparken onlarin hangi kosullar
altinda calistiklarini gz Oniinde bulundurmalidir. Isletme yoneticileri motivasyon
yontemlerini belirlerken yine isyeri kosullarin1 ve isgérenlerin egitim, sosyal ve
psikolojik durumlarini g6z 6niinde bulundurmalhidir (Kilig,1998:26).

Sonug olarak isletme yoneticileri iggorenlerin tiim yeteneklerini tespit etmeli ve
bu yetenekleri artirici ve faydalanabilecekleri motivasyon araglarmi bilmeli ve
uygulamalidirlar. Bu sayede isletmeler kaliteli elemanlarini isletmede tutabilecek ve bu

sekilde karliliklarini artirabileceklerdir.
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3.2.Motivasyon Araclar

Motivasyon araglarmi, Ekonomik Motivasyon Araglari, Psiko-Sosyal Araglar,

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar bashklar1 altinda incelenecektir.

3.2.1.Ekonomik Motivasyon Araclar

Bireyi motive eden unsurlar ¢ogunlukla ekonomik temellere dayanmaktadir.
Bireyin ise girmesindeki temel sebeplerden birisi gelir elde etme arzusudur. Dolayistyla
bireyin daha fazla motive olmasinda ekonomik araglarin kullanilmasi 6nem
kazanmaktadir. Bireyi motive eden ekonomik araclar; licret artis1, primli iicret, iiretime
ortaklik sistemleri, kara katilma ve ekonomik &diil verme seklinde 4 baslik altinda

incelenebilir (Keser, 2006:164).

3.2.1.1.Ucret Artisi

Giidiilemede belki de en ¢ok bagvurulan 6zendirici arag, ayni pozisyonda licrette
stirekli nitelikte artig olmasi veya ylikselmeye paralel olarak {icretin de artirilmasidir
(Sapancali, 1993: 58).

Ucret artisinin isgdrenler iizerinde belirli bir doyum sagladigi genelde kabul
edilir. Ancak, isgorenler lizerinde iicret artisinin sagladigi doyumdan daha onemlisi,
benzer islerde c¢alisanlara farkli licret 6denmesinden kaynaklanan doyumsuzluktur. Bir
isgdren aldigi iicretin yiiksekliginden daha ¢ok, bagkalarmnin ayni is i¢in aldig: iicretle
ilgilenir ve etkilenir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 148). Isgdrenin almasi gerektigi
miktardan daha diisiik bir ticret aldigina inanmasi olumsuz giidiilemeye yol agabilir
(Sapancali, 1993: 60).

Ucret artis1 birey i¢in sadece bir dzendirme araci olmamalidir. Ciinkii gereksiz
artiglar bireyde bir beklentiye doniigebilir. Boyle bir beklenti bir siire sonra bireyi motive

eden bir ara¢ olmaktan ¢ikip; zaten bastan var oldugu kabul edilebilir faktdre doniisebilir
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(Keser, 2006: 165). Ucret artisi, orgiit tarafindan gereken dlciide ve gerektigi bicimde
optimize edilmelidir.

Ucret artis1, calisanmn bir ek ¢abasi karsiligi verilmeli ancak bu arac siirekli
kullanilmamalidir. Ayrica kisiye 6zel ekonomik ddiiller verilmelidir. Caligsanlar yeterli
bir sekilde tcretlendirilmeli; ticretlerin adaletli dagilimma gerekli 6nem verilmelidir
(Keser, 2006:165).

Para devir hizin1 6nlemede tek bagina etkili degildir fakat is tatminsizliginin en
bas sebebi diisiik iicretlerdir diyebiliriz. Uzun ¢alisma saatleri, diisiik ticretler siiphesiz ki
devir hizin1 hizlandiracak en biiylik faktorlerdir. Eger isletmeler diger sektorlerle rekabet
saglamak istiyorsa iicret konularina énem vermelidir. Ozellikle restoran isletmelerinde
calisanlar, yagam standartlarinin altinda ¢ok diisiik {icretlerle ve yogun ¢alisma yiikiiyle
calismaktadirlar bunlardan dolayr da daha sik is degistirme egiliminde bulunuyorlar

(Woods ve Macaulay, 1989: 80).

3.2.1.2. Primli Ucret

Isgorenleri almis olduklar1 sabit iicretin disinda, daha ¢ok ve daha verimli
caligmaya Ozendirmek amaciyla verilen ek {icrete “prim” denilir. Bazi isletmeler,
isgdrenlere verimli ¢caligmalar1 ve iiretimi arttirici ¢abalari karsilig1 prim verir. Bu primin
hesaplanmasinda c¢esitli kriterler kullanirlar. Genelde zaman esas1 ve parca bagi temeline
gore yapilan hesaplamalar, ¢esitli prim sistemlerinin gelistirilmesine neden olmustur
(Sabuncuoglu, 1987: 84).

Primli iicret sistemlerini uygulamak oldukca zordur. Ozellikle isin 6liimii kolay
olmadig1 durumlarda, primli iicretin uygulanmasinda giigliiklerle karsilasilir. Ornegin,
bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi, pazarlama ve yOnetim servisinde ¢alisanlara
prim uygulamasi pek kolay degildir. Ustelik zaman esasma gore iicret alanlarla primli
ticret alanlar arasinda bir gerginlik dogabilir. S6z gelisi, primli bir {icret alan bir is¢i,
gen¢ bir laboratuvar milhendisinden fazla {icret alabilir. Daha koétiisti, primin

hesaplanmasinda ilgili isgdrenin harcadig1 ek ¢abaya uygun prim verilmeyisi ya da keyfi
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esaslara gore verilisi isgorenler de huzursuzluk yaratabilir (Sabuncoglu ve Tiiz, 2001:
150).0te yandan, primli iicret isgorenleri daha ¢ok c¢alismaya dzendirirken kalitenin
diismesine, is kazalarinin artmasina, isgorenlerin daha ¢ok yipranmasina yol acar.

Uretim kapasitesindeki artiglardan ileri gelen parasal kaynaklarin dagilimi
ticretlere katilan primler seklinde gerceklestirilebilir. Bu primler kisisel veya toplumsal
katkilara gore hesaplanir. Fakat dagitimin hiyerarsik duruma gore saptanmasi dnemli
sorunlar1 da birlikte getirir. Isgdren, iiretim kapasitesinde olusan gelismeyle kendisine
verilen prim arasmdaki iligkiyi hesaplamakta giicliik cekiyorsa, prim, tiretimdeki
artiglarla iliskisi olmaksizin ve siirekli olarak verilen bir kazang olarak nitelendirilir ve
psikolojik etkisi de beklenildigi gibi gerceklesemez. Daha Oteye, yeni iiretime her
geciste isci kesiminin yeni prim istekleri dogabilir. Eger prim miktar1 uzun siire
degismiyorsa unutmamak gerekir ki, psikolojik degerini yitirebilir (Sabuncuoglu, 1987:
84).

Isgorenlerin motivasyonunda primli iicret sisteminin belirli bir yeri oldugu
yadsmamaz. Fakat yukarida belirlenen sakincali yonleri giderilmedik¢e ya da en az
diizeye indirilmedik¢e beklenen dzendirici etki yaratilamaz. Ozellikle galistig1 goreve ve
iretime katkisina orantili bi¢gimde prim almadigi inancmi tasiyan isgorenin, ise ve

isletmeye daha ¢ok baglanmasini beklemek hayal olur (Sabuncoglu ve Tiiz, 2001: 150).

3.2.1.3. Kiara Katilma

Kara katilma, bireyin performansina bagl olarak olusan kardan pay almasi,
isletmenin kirma calisanin ortak olmasidir. Isletmenin her donem sonunda elde ettigi
karin bir boliimiiniin bu karm saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan ¢aligsanlara
dagitilmas1 sistemin 6ziinii olusturur. Sistemin amaci, ¢alisanlarin emeginin isletme i¢in
¢ok onemli oldugu duygusunu yasatmak veya calisanlarin 6rgiit i¢in 6nemli bir unsur
oldugunu vurgulayarak onlarin 6rgiite bagliligini arttirmaktadir (Keser, 2006: 166).

Kara katilma sistemi, aslinda en az isgdren kadar isletmenin yararina da ¢aligir.

Her seyden oOnce, karin artirilmasini amag¢ edinen isgdren kesimi iiretim ve verimin
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armas1 i¢in ¢aba harcar. Isgdrenin isletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve baglihig: yiikselir,
bu arada isletme isgdren biitiinlesmesi saglanir. Bdylelikle isletmelerin 6zlemini
duyduklar1 ortak amag¢ edinme ilkesi hi¢ degilse ekonomik alanda gerceklestirilmis olur.
Bu isbirligi zamanla diger alanlara da kayabilir (Sabuncoglu ve Tiiz, 2001: 153).

Bu istiinliiklere karsilik, kara katilmanin bazi 6nemli sakincalar1 da vardur.
Ozellikle kar dagitimi tiim isgdrenlere mi, yoksa kara katkisi olan isgdrenlere veya
departmanlara m1 dagitilacaktir. Isletme yoneticileri bu konuda karar verirken hassas
olmali isgdrenleri igletmeden sogutacak tatminsizlige neden olacak uygulamalardan
ka¢milmalidir. Haksizhiga ugradigini diisiinen isgorenler islerinden ayrilarak isgdren
devrinin yiikselmesine neden olabilirler. Isletme de kalifiye elemanlarmi kaybedilir
(Kilig,1998:56).

Karin hak edilenden c¢ok verilmesi de odiil ile basar1 arasindaki iliskinin
hissedilme derecesini azaltacaktir. Ayrica, kar elde edilememesi olasilig1 da mevcuttur.
Bu nedenle gercek bir ¢ikar birligi olusturabilmesi ig¢in, isgdrenin sistemin nasil
isledigini anlamas1 v.d., ile esit oldugunu gormesi gerekir (Asan, 2001: 252).

Genel olarak kara katilan calisanlar kar paymdan yaralanmayan kisilerden
islerine kars1 daha olumlu bir tutum i¢inde olacak ve kar paylasimiyla birlikte ¢calisanlar
islerindeki performansi daha da artiracak kendi bilgi ve yeteneklerini en maksimum
sekilde kullanacaktir ayn1 zamanda isletme ile isgoren arasinda bir biitlinliik saglanmis

olacak ve isletmeler sahip olduklar1 insan kaynagini en iist seviyede kullanmig olacaktur.

3.2.1.4. Ekonomik Odiil

Isgorenleri ise dzendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tastyan odiiller verilebilir. Ornegin; bulundugu boliimde
onemli bir yenilik ya da bulus Oneren isgdrenlere parasal 6diil verilmesi gibi. Bu yonde
verilecek bir ddiil, slirekli iiretim artisi, yiiksek kalite, ise devamli gelme, makine ve
araclari iyi kullanma karsilig1 da olabilir (Deniz, 2005:160).

Odiil arac1, 6teki isteklendirme araglar1 gibi sinirl gegerlilige sahiptir. Ozellikle
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Ozenle kullanilmadig1 takdirde yararsiz hatta zararli bir ara¢ haline gelebilir. Bu
diistincede olanlar, 6diil sisteminin dayandig1 temel diisiince dogru olsa bile sistemin
uygulanmast doguracagi giicliiklerin bu aracin degerin azalttigr gorisiinii ileri
stirmektedir. Bir kez iistlin bagarmin ya da 6rnek davranislarin saptanmasi sanildigindan
daha giictiir. Odiil gogu kez nesnel olmayan yargilara dayandirilmaktadir. Kald: ki tek
basma oOdiillendirme yolu ile kisinin davranislarinin degistirilmesi de olanaksizdir.
Kurumsal diizeyde iyi ve yapici diislincelerin ancak 6diil sistemiyle ortaya ¢ikabilecegi
diisiincesi onemli bir yanilgidir (Timtiirk, 2002: 252).

Bununla birlikte, tiim yenilik, bulus ve basarilar1 ekonomik odiillerle 6zendirme
yolu belirli bir sistem igersinde yliriitiiliirse, basar1 saglayabilir. Kisilerarasi ¢atigsma ve
kiskangliklara yol agmamasi i¢in grup Odiillendirmesinde de gidilebilir. Ancak bu
uygulamanin da pek basar1 sagladigi soylenemez. Giiniimiizde 6diil sisteminin yararli
bicimde isleyisi, 0diiliin kisisel olmasi basariyla orantili olmasi ve hemen &denir
olmasina baghdir. Bununla birlikte, ekonomik araglara gereginden fazla yer vermek ve
buna umut baglayan bir motivasyon politikas1 glitmek yetersizdir. Bunun yerine parasal
Odiillerin yaninda diger 6zendirme araclarinin yer aldigi bir 6diillendirme sistemine

gidilmesi uygun olur (Tiimtiirk, 2002: 252).

3.2.2. Psiko-Sosyal Araclar

Bireyin ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araclardan motive oldugu
bilinmektedir. Son donemlerde psiko-sosyal araglar isletmeler tarafindan daha fazla
dikkate alinmaya Dbaglanmistir. Cogu isletmelerde Onceleri yeteri diizeyde
onemsenmeyen ancak son zamanlarda daha fazla etkili olmaya baslayan psiko-sosyal
araglar, calisanlarin ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik olduklar1

diistincesini desteklemektedir (Keser, 2006: 167).
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3.2.2.1. Statii

Statii bir kimseye toplumda bagkalarin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek icin her tiirli ¢abay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Caligilan mevkii ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme,
kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme hemen hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu
yaratir. Bazi kimseler, kendi katkilar1 olmadigi zaman grup ¢alismalarmin aksayacagini
ve verimin diisecegini iddia ederek kendilerinin Orgiit i¢i statiilerini yiiksek goriir ve
bundan derin bir tatmin duyarlar (Eren,1996: 429).

Statii isletmelerde giidiilemeyi artiran 6nemli 6zendiricilerden birisidir. Yapilan
arastirmalar yiiksek statiilii kigilerin digerlerinden daha verimli olduklarmi gostermistir.
Kisiye verilen statii, simgeleri yoluyla aciklanabilir. Ozel galisma odasmin olmas,
calisanin arabasina park yeri bulmasi ya da bazi sosyal kuliiplere iiyelik bu simgelere

ornek olarak verilebilir (Sapancali,1993: 64).

3.2.2.2.Sosyal Katilma

Orgiitlerde ¢alisan bireyler sadece resmi yapiya gore degil, toplumsal yapida da
bir gruba ait olma ve bu gruplarla siirekli etkilesim icersinde olurlar. Dolayisiyla
calisanlar resmi gruplarda daha etkin calisma psikolojisine sahiptirler. Orgiitteki is
goren, katilime1 yapi igersinde kendini ifade etme ve bunun sonucu olarak ortaya
koydugu yeni fikir ve kararlarin dogrudan iiriin iizerinde uygulandigmi gordiikce giiclii
motivasyon elde etmis olacaktir. Katilimcilik en giiclii sosyo-psikolojik motivasyon
aracidir. Ciinkii isgdrenler kendilerini ifade etme ve bunun uygulanmasiyla orgiitsel ve
sosyal olarak kendilerini kanitlamis ve kisiliklerini gelistirmis olurlar (Timtiirk, 2002:
57).

Insanlar herhangi bir orgiitteki gruplar icerisine girmek ve katiim saglayarak
kendini ifade etme ihtiyacini duyarlar. Bunun gerceklesmesinde bilgiye es zamanli

ulasma ¢ok Onemlidir. Isletme her kademede calisanlarin yeterli ve dogru bilgiye
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zamaninda ulasmasi, hem islerin dogru ve hizli bir sekilde yapilmasinda, hem de aidiyet
duygusunun gii¢lendirilmesinde gereklidir. Dolayisiyla aidiyet duygusunun gelismedigi
bireylerde katilimciliktan s6z edilemez (Timtirk, 2002: 57). Sosyal katilma
gereksinmesi uygulamada farkli diizeylerde gergeklestirilir. i1k bakista bu gereksinmenin
bir gruba iiye olma ve biitiinlesme isteginden dogdugu sdylenebilir. Birey, grubun iiyesi
oldugunu ve belli bir yere sahip bulundugunu kanitlamaya calisir. Daha sonra isgdren,
nelerin olup bittigini 6grenme ve bilgi edinme gereksinmesi duyar. Bu istek grup
yasantisina katilma egilimini belirler. Yeterli bilgi alinamadiginda, grubun disinda kalma
ve kisiligini kaybetme korkusu baslar. Son asamada iggéren grubun yasantisini tasiyan
ve grubun liyesi olmanin onurunu yasayan kigidir. Grup degerlerini kendi degerleri
olarak benimser, grup varhigmnin siirdiiriilmesini istlenir. Katilma gereksinmesinin bu
son asamasinda birey duygu ve diisiincelerini a¢iklama firsati bulmustur ve mutludur.
Goriildiigii gibi, isgoren isletmeye girdiginde ya da isyerini degistirdiginde, sosyal
gruplara katilma geregini once duyar, daha sonra pasif olarak katilir, ancak belli bir siire
sonra grup cikarlarini savunan grup i¢in yasayan aktif bir liye durumuna doniisiir.

(Sabuncoglu ve Tiiz, 2001: 157).

3.2.2.3. Cahismada Bagimsizhk

Bir¢ok c¢alisan, bagimsiz olabilecekleri, rutin olmayan, farkli yeteneklerini ve
yaraticiliklarmi kullanabilecekleri ve onlar1 gelistirebilecek bir iste ¢alismayr arzu
ederler. Isgorenlerin biiyiik cogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek ya da kisisel
gelisme giiciinii arttirmak amaciyla bagimsiz ¢aliyma ve inisiyatifini kullanma ihtiyacina
onem verirler. Bir kisi, 6zgiirliik i¢inde yetistigi takdirde, kendisini grubun bir iiyesi, bir
seyler yapma giiciinde ve grup i¢inde bir degeri olan bir eleman olarak hisseder (Deniz,
2005: 161).

Caliymada bagimsiz olma tabiidir ki her isgorenin istedigini yapmas1 anlamini
tasimaz. Zira boyle bir uygulama varsa orgiitsel yapmin varligindan ve otoriteden

bahsedilemez. Yoneticinin bu konuda yapmasi gereken sey, isgdrenleri ilgi ve
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yeteneklerini psiko-teknik araciligi ile saptayip hi¢ degilse o alanda ve belirli 6lglide
caligma bagimsizligini tanimasidir. Boyle bir uygulama durumunda kisisel yetenekler,

yaratici diisiince ve yapici bir gli¢ ortaya cikabilecektir (Deniz, 2005: 161).

3.2.2.4. Psikolojik Giivence

Isgoren c¢alisma ortaminda Maslow’un ileri siirdiigii ekonomik giivence
arayisinin Otesinde psikolojik giivencelerinde arayisi i¢indedir. Psikolojik giivence
calisma atmosferine baghdir. Bu konuda ilk yaklagim c¢alisma havasmi bozan olumsuz
nitelikli ve zararl psikolojik dgelerin kaldirilmasma dayanir. Ikinci yaklasim olumlu
nitelikli ¢alisma kosullarinin gergeklestirilmesini Onerir. Daha agik bir deyisle
calismanin gerceklestigi atmosfer iginde isin temposu, dogast ve cevresi, psikolojik
giivence konusunun ilgi alani i¢cine girer. Bu konuda ortaya ¢ikan gereksinmeleri
karsilamayan igletmeler son derece yetersiz bir insan iliskileri imaji olustururlar
(Timtiirk, 202: 62).

Isgoren ¢alisma ortaminda moral faktdrlerinin bulunmasini arzu eder. Calisma
ortaminda meydana gelen olumsuzluklarin isveren tarafindan kaldirilmasini, kendisini
huzursuz eden faktdrlerin isveren tarafindan bilinmesini isterler. Isverenin ¢alisma
ortamindaki olumsuzluklar1 gormezlikten gelmesi isgorenlerde giivensizlige yol agar.
Umursamazlik isgdrenin calisma istegini yok eder, Isgérenin problemleriyle ilgilenen
yoneticilerle, caligilan bir igyerinde isgorenler is tatmini yOniinden daha pozitif

olacaklardir ve daha fedakarca ¢alisma istegi duyacaklardir (Kilig, 1998: 66).

3.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve yonetsel araglar kapsaminda yetki devri, yiikselme olanaklari,

kararlara katilma, amag birligi ve egitim konular1 islenecektir.
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3.2.3.1. Yetki Devri

Yetki devri, calisganda saygi ve tanmma ihtiyaglarint tatmin edecek Onemli
giidiileyici araclardan biridir. Yetki devri sayesinde g¢alisan hareketlerinde serbestlik
kazanir, sorumluluk yiiklenir ve bencil ihtiyaclarin1 giderebilecegi davraniglara
yonelebilir. Bununla birlikte yetkinin uygulanabilmesinde oldugu gibi, devredilmesinde
de dozu iyi ayarlamak gerekir. Yetki devredilecek astin bu yetkiyi nasil kullanacagi
onceden tahmin edebilmek, yani onu tanimak gerekir. Fazla yetki, o kimseyi
dengesizlestirebilir, kurulusu alt iist edebilir ve yarar yerine zarar getirebilir

(Sapancal1,1993: 64).

3.2.3.2. Yiikselme Olanaklan

Isgorenleri calistiklar: islerinde yiikselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandikga, is yeknesaklasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme
yollar1 tikanan yOneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, yiikselme
isyerinde bir tesvik yani glidiileme aracidir. Astlarina ylikselme olanag1 gibi bir tesvik
aract saglayan yoOnetici, plan ve programlarini uygulamaya koymak icin kendisine
yardim edip isbirligini kolaylikla kabul edecek bir destek saglamis olacaktir (Eren,1996:
427).

3.2.3.3. Kararlara Katilma

Yonetime katilma endiistriyel demokrasinin uygulama sekillerinden birisi olup,
iscilerin calistiklar1 isletmelerin ¢esitli diizeylerinde isletmelerini, islerini veya
kendilerini ilgilendiren konulara s6z ya da oy hakki ile katilimidir. Literatiirde yonetime

katilma ile ilgili olarak ¢ok gesitli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan biri; Isletmede
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is¢ilerin karar alma siirecinde diglanmamalarmnin, karar alma siirecine katilmalarinin ve
kararlarda etkili olmalarinin saglanmasidir (Giiney v.d., 2001: 258).

Isgoren sayis1 ve taninma ihtiyaci, kararlara katilim ile karsilanabilir. Ozellikle
isgdrenin, islerin planlamasma yardimci olmasi, konferanslara, komite caligmalarina
katilmasi, isin kendisi ile ilgili ve hatta yonetimsel kararlara dahi katilmasi, onu igine
daha bagli duruma getirecek ve daha yliksek bir motivasyon diizeyine ulastiracaktir
(Kaynak,1995: 144).

Bu 6zendirme araglarmin disinda, {icret dis1 yapilan ayni yardimlar (giyecek ve
yiyecek yardimi) isgdrenin niteliklerine ve yeteneklerine uygun islerde ¢aligtirilmalari,
isten c¢ikarilma tehlikesinin olmamasi, normal mesai saatinden fazla c¢alisma
durumlarinin olmamasi, isyerindeki fiziksel sartlar (havalandirma, 1sitma, aydinlatma,
giirtiltii v.b.) ekip caligmasi gibi isgdrenleri motive etmeye yonelik 6zendirme araglari,
otel isletmelerinin 6zel durumlarindan dolayr kullanilmalar1 gereken araglar olarak
sayilabilir (Oral ve Kugluvan,1997:113). Bu baglamda kararlara katilma, en etkin motive
edici araglardan biridir. Calisan personelin iiretim potansiyelini harekete gegirerek, is

tatminini olusturacak bir uygulamadir diyebiliriz.

3.2.3.4.Amag Birligi

Isletme yonetiminin en 6nemli islevi, drgiitii olarak isletme amaclar1 ile isgdren
amaclar1 arasinda bir denge saglamaktir, orgiitlerin belirli amaglara ulagsmak icin birer
ara¢ olduklar1 gergegi kabul edilirse, orgiitsel basariy1 insan somiirmekte degil insani
kazanmakta aramak gerekir. Eger isgdren amagclar1 ile orgiitsel amaglar1 arasinda bir
biitiinlesme saglanirsa bundan her ikisi de kazancli c¢ikar. Burada en Onemli rol
yoneticilere diiser. Ortak amag¢ inancii asilayan ve ona ulasmada ortak caba
harcanmasi hazirlayan yonetici hi¢ kusku yok ki basarili bir yoneticidir (Tiimtiirk,

2002: 63).
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3.2.3.5.Egitim

Orgiitte egitim, yasamsal dneme sahip olmanm yani sira, ¢alisanlari motive eden
bir aragtir. Egitim bireylerin gelisimine, eksik yonlerini pekistirmeye hizmet etmektedir.
Bireylerin kariyer gelisimi acisindan isletmelerde egitim faaliyeti onem kazanmaktadir.
Boylece birey, orgiitliin kendisini gelistirmeye yonelik faaliyetlerini olumlu algilayacak
ve motivasyonunu arttiracaktir (Keser, 2006: 173).

Egitimin gerekliligi baslica 3 ana amaca dayandirilabilir:
e Yeni bilgiler sunulmasi,
e Davranis ve tutumlarin degisiminin saglanmasi,

e Isgoren(ler)de tatminin yaratilmasi.

Dinamik bir yapiya sahip olan organizasyonun siirekli olarak yeni bilgi ve ilkeler
edinmesi olagandir. Cilinkii kendini degisen kosullara uyumlandirma gereksinmesini o da
hisseder. Organizasyonun bunu saglamasi ise a¢iktir ki, organizasyon tiyelerinin bu yeni
bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile olanak bulacaktir. Ciinkii organizasyonel tutum ve
davraniglarm degigmesinin uygulamada deger kazanmasi, bu yeni tutum ve davranis

kaliplarinin liyelere gocerilmesi ile olanakli kilinacaktir (Kaynak, 1995: 147).

3.3. Motivasyon Teorileri

Yoneticiler, sirketlerinde yiiksek performansa ulagsmak amacimdadirlar. Bu
nedenle performanslarmi artrmak icin calisanlar1 motive ederler. Isgdrenin
performansini artirabilmek amaciyla nasil motive edilebilir? Sorusuna cevap ararlar. Bu
boliimde, yoneticilere uygulamada yardime1 olabilmek amaciyla motivasyon teorileri ele
alinmaktadir (Yaras, 2002:11).

Motivasyon teorileri baglica iki baglik altinda toplanabilir
1-Kapsam Teorileri

2-Siire¢ Teorileri
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3.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, insanlar1 ¢aligmaya yonelten faktorleri ortaya koymaya
calisirlar. Bu teorilerin tespitine gdre insanlar, ihtiya¢ ve isteklerini tatmin etmek icin
calisirlar. Kapsam teorilerinin, insan giicli ve ihtiyaclarin siralama alisgkanliklarinin
altinda yatan neden de bu durumdur. insan davranislarinm belli bir amaci elde etmek
icin ¢aba sarf ettikleri varsayimma inanan bu teorisyenlerin gelistirdikleri teoriler,

ihtiyaclarin giderilmesi teorileri ad1 da verilmektedir (Kili¢,1998: 33).

3.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow (1971) insan giidiilerinin hayvan giidiilerinden bazi yonlerden
farkli oldugunu savunmus ve insan davraniglarini yonlendiren en Onemli etkenin
gereksinimler oldugu sayiltisindan hareketle giidiilleme olgusunu agiklamaya caligmistir.
Maslow’un (1987) modeli, farkli giidiisel ihtiyaglarin hiyerarsik bir sekilde somuttan
soyuta dogru siralanabilecegini ve yiiksek diizeydeki ihtiyacglarin karsilanabilmesi i¢in
oncellikle alt diizeyde ihtiyaglarin doyurulmasi gerektigini one siirer (Argon ve Eren,
2004:119).

Birey fizyolojik gereksinimleri karsilandiktan sonra ikinci kademedeki giivenlik
gereksinimlerinin tatminine yOnelecektir. Giivenlik gereksinimlerinin makul 6lciide
tatmini halinde sosyal gereksinimler ortaya c¢ikacaktir ve bunlar1 da sayginlik
gereksinimi izleyecektir. Bu tiir gereksinimlerin makul 6l¢iide tatmininden sonra kisi en
yiiksek gereksinim kategorisi olan kisisel biitlinlik gereksinmesi (kendi kendini
tamamlama) diizeyine yiikselecektir (Argon ve Eren, 2004:119).

Fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin dogustan kazanilmis gereksinimler
oldugu ve yiiksek kademe gereksinimlerinin ise sonradan kazanilmis olma niteligi
gosterdikleri bilinmektedir. Ancak bireysel gereksinimlerin olusumlarinda dinamik bir
yap1 gosterdikleri bilinmektedir. Bir baska deyisle doyurulan gereksinimlerin yerini daha

sonraki kademe gereksinimi alir. Bu bireyin, belli bir basamaktaki gereksinim doyum
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bulmadan, daha iist basamakta bulunan gereksinmeyi hissetmeyecegi ya da ona ulagsma

cabasina girismeyecegi anlamini tasir (Aydemir ve Birdal, 1992: 85).

3.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

F.Herzberg, Maslow gibi giidiilemenin temelinde gereksinimlerin oldugunu
savunmustur. Herzberg arastirma sonuglarina dayanarak, ¢aligma ortamindaki etmenleri
iki grupta toplanmistir (Akat, v.d., 2002: 275; Gallagher, Hillel, Einhorn: 1976: 358;
Breugh, 1981: 142).

I.grup: Giidiileyici(motive edici) Etmenler: Isin icerigi ile ilgili olan etmenler;

e Isbasarma

e Tanmnma

e Sorumluluk

e Gelisme ve ilerleme seklinde siralanabilir.

Gidiileyici etmenlerin varligi bireyi gilidiilerken, yoklugunun birey iizerinde
herhangi bir etkisi bulunmaz.

I1.grup:Koruyucu (hijyen) Etmenler:isin ¢evresi ile ilgili olan etmenler;

e Isletmenin yonetimi ve politikasi

e Denetim

e Ucret

e (Calisma kosullar1 olarak ifade edilebilir.

Koruyucu etmenlerin varhigmnin giidiilleme {izerinde herhangi bir etkisi
bulunmazken, yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir. Herzberg, iste doyum saglamanin
en gegerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk iistlenmek oldugunu ifade eder.

Sonug olarak, isgorenleri daha etkin giidiileyebilmek i¢in, i¢sel faktorler harekete
gecirilmeli, ancak dissal faktorlerde unutulmamalidir.

Herzberg’in kurami bazi yazarlar tarafindan c¢esitli kereler gozden gegirilmis ve
tizerinde aydinlatic1 ¢aligmalar yapilmistir. Herzberg’e gore, yonetim, ¢alisma ortaminda

giidilleme araglarmi1 kullanma sansini verebilecek bir Orgiitleme yoluna gitmek
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zorundadir. Glidilleme araglar1 i¢inde Herzberg, “isin zenginlestirilmesi” kavramina
ozellikle 6nem verir. Bu kavram calisanlarin goziinde yaptigi isi daha anlamli hale
getirmek amaciyla giidiileme kurammnm sistemli bir bicimde uygulanmasidir (Ozkalp,
1982: 145). Burada is zenginlestirme kavramiyla ¢alisana daha fazla sorumluluk ve sz
hakki tanmnmasi amaglanir. Isinde sorumluluk sahibi olan kisi isini daha anlamli
bulacaktir.

Herzberg, kisiyi tatmin eden faktorleri “motive edici faktorler”, tatmin etmeyen
faktorleri ise “hijyen faktorler” olarak smiflandirmigtir. Motive edici faktorler; basari,
taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve gelismedir. Herzberg’e gore kisi isinde
kendini gelistirdik¢e, sorumluluk iistlendik¢e tatmin olacaktir. Aksi durumda tatminsiz
olamayacak fakat i¢gsel olarak tatminde olmayacaktir (Parsons, Broadbridge, 2006: 121).
Bu teoriye gore; yoneticiler ¢alisanlarini motive etmek i¢in hijyen faktorlerini saglamali

ayrica motive edici faktorler tizerinde de durmalidirlar.

3.3.1.3. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer, kuramini, Maslow’un modelini, modern kosullara uyarlamak ve
basitlestirmek suretiyle “Varligi siirdiirme”, “Iliskilerde Bulunma” ve “Gelisme
Ihtiyaglar1” iizerine kurmustur. VIG kuraminda ii¢ grup ihtiyactan sdz edilmektedir
(Argon, Eren, 2004: 122).

e Varolma Ihtiyaglari: Fiziksel olarak hayatta kalma ve neslini devam
ettirme, bunun i¢in her tiirli tehlikeden uzak durma ve giivencede olma.

e {liskisel ihtiyaglar: Baska insanlarla hem calisma ortaminda hem de
sosyal yasamin diger alanlarinda iyi iligiler kurma ve stirdiirme.

e Gelisme veya biiyiime ihtiyaclari: Potansiyeli gelistirme, bireysel gelisme
ihtiyaglarma destek olma.

Varolma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gibi alt diizey ihtiyag¢larini
karsilar. Iliski ihtiyac1 sevgi ve ait olma ihtiyaci ile uyumludur. Gelisme ise saygi ve

kendini kanitlama ihtiyaclarini igerir. Bireyin ihtiyag¢larindaki farkliliklar bireyin geligme
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diizeyine baghdir. Universiteden yeni mezun bir genci varolma ihtiyaci giidiilerken,
daha sonra is bulup calismaya basladiginda baskalariyla iliskide bulunma ihtiyaci
giidiileyici olacaktir. Fakat daha sonralari bir ailesi ve ¢ocuklari oldugunda yeni finansal
sorumluluklar yiiklenmek zorunda kalacagindan yeniden varolma ihtiyacina

doniilecektir (Yiksel, 2000: 138).

3.3.1.4. McClelland’in Basan Thtiyact Kuram

D. McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi li¢ grup ihtiyacin etkisi

altinda davranis gosterir. Bunlar (Kogel, 2003: 643):
e lliski kurma ihtiyaci,
¢ Gii¢ kazanma ihtiyaci,
e Basarma ihtiyaci.

Iliski kurma ihtiyac1 baskalar1 ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyac1 kuvvetli olmayan bir kisi, kisilerarasi iligkileri
kurma ve gelistirmeye dnem verecektir.

Gli¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi ise, gli¢ ve otorite kaynaklarini
genisletme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiclinii koruma davraniglarini gésterecektir.
Bagar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli, olan bir kisi ise, kendisine ulasilmasi gii¢ ve ¢aligsma
gerektiren, anlamli amaglar segecek, bunlar1 gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir.

Bu teorinin yOnetici agisindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaclar belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, Ornegin, basar1 gosterme ihtiyac1 yiiksek olan bir personel, bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon igin gerekli ortami
bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kogel, 2003:
643).
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Bu aciklamalar dogrultusunda eger isletmeler, sectikleri personelin kisisel
ozelliklerini ve onlar1 nelerin giidiileyebilecegini bilirlerse calisanlarmi istedikleri

davranisa kolayca sevk edebileceklerdir diyebiliriz.

3.3.2.Siirec¢ Teorileri

Motivasyon teorilerinin bir kismi da kiginin i¢inde bulunan igsel faktorlerden
cok, disinda, cevresinde bulunan digsal faktorlere agirlik vermektedir. Bu teoriler
calisanlarin, ihtiyaclarmi karsilamak ic¢in davranislarmi nasil sec¢ip belirlediklerini ve
secimlerinin basarili olup olmadigina nasil karar verdiklerini agiklayan motivasyon
teorileridir. Siire¢ teorileri kisilerin davramiglarinin digsal faktorler tarafindan kontrol
edildigi varsayimma dayanmaktadir. Bu durumda sorun “personelin nasil motive
edilebilecegi” sorun olmaktadir. Bu sorun da, personele veya calistiklar1 gevreye
disaridan miidahale etmekle ¢oziilmeye ¢aligmaktadir. Dolayisiyla bu teorilerin agirlik
noktasi, kisinin igindeki motifleri kesfetmek (anlamak) yerine, kisinin g¢evresinde
bulunan (dissal) ve kisinin davraniglarini etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak

tizerindedir (Macit, 2001: 23).

3.3.2.1. Victor Vroom’un Beklentiler Kuram

Bu kuram, davranigsal temel ile bireylerin kisisel amaclarmna dayanmaktadir.
Soyle ki, bireylerin gereksinmelerinin tatmini davraniglarin gizli nedeni olarak olmakta
ve davranig1 ortaya cikaran nedenleri cevresel uyaricilarla, insan gereksinmeleri
arasindaki iligkileri de aramaktadir. Bu kurama gore, organizasyonlarda basariy1
belirleyen degiskenler 3 tanedir. Bunlar; giidii, bireyin yetenek ve ozellikleri ve rol
algilamasidir. Her seyden Once birey, organizasyonda caligmay1 ve basarmayi kendisi
istemeli ve arzu etmelidir. Bu arzuyu duymayan birey isinde goniilden ¢aligmayacak
veya her verilen gorevi reddedecektir. Bu nedenle iste basariya ulagsmanin ilk etmeni

bireyin isine kars1 duydugu istektir (Ozkalp, 1982: 148).
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Bu kuramda temel degiskenler ¢ekim, beklenti ve sonuglardir. Cekim bireyin belirli bir
sonucu tercih etme giiclinii gosterir. Bu da bireyin elde edecegi sonuca verdigi deger ile
ifade edilebilir. Bir bireyin belirli bir sonucu tercih etmesi i¢in o sonucun g¢ekiciliginin
olumlu olmas1 gerekir. Eger birey ilgisizse ¢ekicilik sifir olur. Eger birey o sonucu elde
etmemeyi yegliyorsa ¢cekim olumsuzdur (Baysal ve Tekarslan, 2004: 162, Breugh, 1981:
142).

Vroom’un kurami, bireylerin beklenti ve tercih edilirliklerinin farkli oldugunu
belirtmekle birlikte, bu farkliliklarinin nedenini agiklayamamis olmasi ve bireyler
arsindaki bu farkliliklar1 siniflandiramadigi icin elestiriye ugramistir. Bu nedenle, bu
model, basit ve sadece bireyleri giidiileyen temel etmenleri gosterdigi i¢in genel bir

kuram olarak nitelendirilmektedir (Ozkalp, 1982: 157).

3.3.2.2. Porter-Lawler Modeli

Bu modelde de bireyin motive olma derecesi bekleyis ve valens tarafindan
belirlenmektedir. Ancak yiiksek basar1 i¢cin sadece yiiksek bir gayret yeterli degildir.
Bunun yanisira bilgi ve yetenek ile bireyin kendisi i¢inde algiladigi rol de dnem tasir. Bu
tic degiskene gore gosterilen performans belirli ddiillerle ddiillendirilecektir (i¢sel ya da
digsal), Bu noktada Vroom’un modeline ek olarak “algilanan esit 6diil” vardir. Bunun
anlami, herkes kendi performansini bagkalarininki ile mukayese ederek kendi
performansinin nasil degerlendirilecegi konusunda karara varmasidir. Sonugta kisinin
fiilden aldig1 (i¢sel ya da digsal) 6diil bireyin algiladig: esit ddiilden az ise birey tatmin
olmayacak, dolayistyla bekleyis ve valensi etkilenecektir (Seyhun,1999: 12).

3.3.2.3. Esitlik Teorisi
Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore, kisilerin kendi 6dil katkilariyla

benzer bir isi yapan diger kisilerin 6diill ve katkilarin1 karsiladiklarinda, esitsizlik

durumu s6z konusu olur ise motivasyonlari1 diismektedir. Teori bu yoniiyle caligma
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yasaminin gercekleri ile ortiismektedir (Tortop, v.d., 2006: 133).
Teoride dort temel kavram bulunmaktadir:

Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan

Diger kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan

Odiiller: Calisma karsiligi elde edilenler,

Katkilar: Kiginin egitimi, zekasi, deneyimi gibi 6zellikleri.

Teorinin temel Ongoriisii; kisinin 6diliiniin kisinin katkisina oranmin, diger
kisinin 6diilliiniin diger kisinin katkisina oranindan biiyiik ya da kiiciik olmasina gore,
davranisini degisecegidir. Bu tiir durumlarda kisi ticret artigi isteyerek kendi odiiliinii
artirabilir, diger kisinin odiliinii dusiirterek veya katkisini azaltarak onun oranmi
diistirmeye calisabilir veya karsilastirma yaptig1 kisiyi degistirebilir. Bunlarda basarili
olmaz ise kendince savunma mekanizmalar1 gelistirerek, esitsizligin gegici oldugunu
diisiinebilir ya da isini birakarak veya bagka bir ise gecerek, soz konusu bu esitsizlik
durumundan uzaklagir (Tortop, v.d., 2006: 133).

Esitlik teorisinde ki amag organizasyonlarin ¢alisanlarina adilane bir tutum i¢inde
bulunmalaridir. Calisanlar adil davranilmadigini anladiklar1 takdirde, bu durumdan
hosnut olmayacaklar, basarilarm1 azaltacak veya isten ayrilma egiliminde
bulunacaklardir. Esitlik teorisindeki en dnemli vurgu, genel {icret dagilimina dikkat
edilmesi hususudur (Larson, 1987: 153, Li, v.d., 2000: 213).

Esitlik teorisinin temel Ongoriisii; ¢alisanlarin kendi girdi (isle ilgili tecriibeleri,
basarilar1 vb.) ve ¢iktilarini (iicret, 6diil vb.)bagkalariyla kiyasladiklarinda eger bir
adaletsizlik oldugunu hissetmeleri halinde bunlar1 islerindeki performansa yansitmalar1
olarak tanimlayabiliriz. Eger isletmelerde, giivenlik, terfi olanaginda, calisma
kosullarinda, igin esas yonlerinde ve sosyal yonlerinde bir esitsizlik oldugu takdirde bu
isletmeler icin yliksek devir hizina sebep olacak faktorlerdir (Telly, v.d., 1971, Mitchell,
1982: 80).
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3.3.2.4. Amag Teorisi

Bireysel Amaglar Teorisi Edwin Locke tarafindan ortaya konmustur. Bu teoriye
gore; Calisanlarin organizasyondaki basarilarinin belirlenmesinde kisisel amaglarin
biiyiik bir 6nem tasidigidir. Kisilerin belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini
de belirleyecektir. Belirlenen bu amaglarin organizasyonda giidiilenmesi, diger bir ifade
ile isletme amaglar1 ile bagdastiriimast gerekmektedir. Locke, kisiler tarafindan
belirlenen amaglarin nitelikleri ile organizasyondaki basarilarmin motive edilmesindeki
rolleri su sekilde siralanmaktadir (Sener, 2001: 276).

e Amagclar agik ve belirgin olmalidir. Genel ifadeli amaglardan kag¢inilmalidir.
Ornegin; “saatte on iiriin sat”, “elinden geleni yap” talimatindan daha etkili
olacaktur.

e Amagclar onu gergeklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve benimsenmelidir.
Kuruluslarda amaglara gore yonetim sistemi benimsenmeli ve yOneticiler
amagclar1 belirleme siirecine astlarin1 da dahil etmelidirler.

e Amagclar iddial1 olmalidir. Zor ama ulasilabilir amaclar, kolay amaglara gore

kisiyi daha fazla motive eder.

e Amaglara ne derece ulasildigma dair geri bildirim saglanmalidir.

Adams, General Electric isletmesinde giidiileme konusunda bazi arastirma ve
deneylerde bulunarak 6diil adaletinin ¢alisanlar1 giidiilemek bakimindan ¢ok 6nemli
degeri olduguna isaret etmistir. Adams ayrica, bireylerin kendilerine verilen odiillerle
baskalarina verilen odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen
odiillerin calistiklarii da belirlemistir. Bu karsilastirmada bireyler kendilerinin 6rgiitte
sunduklar1 girdiler veya degerler olarak emekleri, zekalari, bilgi, tecriibe ve yetenekleri
ile buna bagl olarak, iicret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler, sosyal yardimlar,
yonetsel yetkiler vb. hususlar 6n planda olmaktadir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek
icin, bu iki unsurun birbirleri arasindaki oranlar1 karsilastirmaktadirlar. Eger bir

esitsizlik s6z konusuysa, dengesizlik durumu s6z konusu olmaktadir (Argon ve Eren,
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2004: 131).
3.4. Isgiicii Devir Hizinin Motivasyon Tle Tligkisi

Yirmi birinci ylizyilda, isletmelerin en dnemli sermayesi, ¢alisanlaridir. Var olan
gercekler caliganlar tarafindan anlasilirsa daha istekli bir sekilde ortak hedeflere ulasmak
icin hareket edilecektir. Isletmeler, bu sermayeyi en iyi sekilde degerlendirmeli, rekabet
ortaminda yeni bir yatirima girigirken teknolojik ve ekonomik kaynaklarinin yani sira,
artik insan giicii kaynaklarmin 6nemini de bilerek ve degerlendirerek hareket etmek
durumunda ve zorunlulugundadirlar. Isletmeler, miisterilerine, yatwimcilarma ve
calisanlarina katma deger yaratan bir organizasyon olusturmaya c¢aligmalidirlar. Artik
isletmelerin pazar degerini satiglarin yiiksekligi degil, kurum kiiltiirii belirlemektedir.
Eger calisanlar kendilerini isletmenin bir pargasi olarak hissederlerse isletmeye
bagliliklar1 artacak bu da beraberinde miisteri memnuniyetini getirecektir isletmenin
uzun donemde ayakta kalmasi icin amaglanan bu sonuca ancak motive edilmis
calisanlarla ulasilabilecegi kesinlikle unutulmamalidir (tsrsb.org.tr, 2007 ).

Motivasyonun isletmelerde verimlilik diizeyinin gelistirilmesi ile yakindan
iligkisi vardir. Isletmelerde motivasyonu genellikle iki o6geye baglh olarak
kullanilmaktadir. Davraniglarin, hareketlerin bireyin amaglarina ulasmasina yardimci
olmasi, ikincisi de bu davranis ve egilimin eylemle iliskilendirildiginde dissal faktorlerle
desteklenmesidir. Isgorenlerin basarilarinin ve etkinliklerinin artirilabilmesi yaptiklar:
isleri sevmeleri ile gerceklesebilir. Islerini severek yapan isgdrenler icsel tatmin
hissederler ve bunun sonucunda da islerine olan baglhliklar1 artar (Kilig, 1998:
11).Organizasyonlar i¢in ¢alisma kosullar1 énem arz eden bir konudur. Calisanlarin
morali personelin iginden ayrilmasina onemli etki eden faktorlerdir (Johnsrud, Heck ve
Rosser, 2000: 34 ).

Calisanlara 6denen Ticretler, maaglar, ikramiyeler, parasal olmayan faydalar,
organizasyonlarmm maliyetlerinin biliylik bir kismini olusturur. Zaman zaman bu
maliyetler organizasyonun toplam maliyetlerinin yaris1 veya yarisindan da daha fazla

olarak gerceklesmektedir. Bu gergek goz Oniine alindiginda ¢alisanlara yapilan
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Odemelerin, ¢aliganlarin motivasyonunu ve performanslarmi arttirarak organizasyonun
basarisina katki saglamasi beklenmektedir. Yoneticiler genelde yiiksek performansla
calisan bireylerin mutlak memnuniyet ig¢ersinde olduklar1 yanilgisma varirlar. Yiiksek
performansla calisan oOrgilit elemanlarinin bir kismi iglerindeki kisisel tatminden
kaynaklanmayan nedenlerden otiirii de caligmalarina devam edebilirler. Bireyin iginden
kaynaklanan kisisel tatmini; hem igini yapabilme yeteneginden ve hem de motive
olmasindan kaynaklanan bir sonugtur. Sorumlulugun biiyiik bir kismi ¢aliganda olmasina
ragmen onlarm gelisimini desteklemek, yaraticiliklarini tegvik etmek, tatmin olmalarini
saglamak ve uzun siire bu performanslarini muhafaza etmek konusunda yoneticilere de
biiyiik gorevler diismektedir (Topcu,2003:2).Ciinkii ayrilan kisi isletme icin en iyi
eleman olabilir. Bir baska durumda calisanlar ayrilmazsa bile soézlerin yerine
getirilememesi moral eksikligi ile birlikte, is kazalar1 ve sabotaj durumlarini ortaya
cikarabilir bu da isletme i¢in 6dnemli sorunlar1 beraberinde getirir (Mak&Sockel, 2001:
265)

Yoneticilerin igsgorenlerine verdikleri maddi dgeler, ddiiller ve statii ise onlarin
digsal tatmin duymalarma neden olur. Isletme ydneticileri motivasyon ve is tatmini
konularmni iyi bilmek zorundadir. Bu konular1 isletmelerinde uygulayabilmeleri de grup
odakli faaliyetlere agirlik vermeleri ve yeni bir liderlik anlayis1 ile gerceklesir.
Isletmelerde kalite anlayismmn gereklerinin yerine getirilmesi saglam bir isgdren
politikas1 izlemelerine ve dolayisiyla isgdren devir hizinin azalmasini saglayacaktir.
Isgdren devir hizinin azalmast iyi bir ydnetimin ve motivasyon uygulanmasinin dogal bir
sonucudur (Kilig,1998).

Turizm isletmelerinin  yOnetiminde Onem kazanan part-time c¢alisan
iscilerin(gegici isciler) tercih edilmesi ve bu calisanlara diger kadrolu elemanlara gore
daha az {iicret ve bazi sosyal haklarin verilmemesi birtakim sorunlar1 beraberinde
getirmistir Ozellikle isyerinde belli bir orgiit kiiltlirliniin yaratilamamasi ve bunun
sonucunda da dogal olarak isten ayrilma egiliminin bu isletmelerde daha fazla oldugu
goriilmektedir. Gegici is¢ilerin isten ayrilmalarina sebep olan faktorleri oncelikli olarak

aldigimizda ¢alisanlara karsi adaletsiz davranilmasi, ¢alisanlarin kararlarin disinda
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birakilmasi ve amirlerinin toleransli davranilmamasi gibi 6zellikle motivasyonel
faktorlerinde ki Orgiitsel-yonetsel araglarmn kullanilamamasi, c¢alisanlar1 islerine karst
olumsuz tutum beslemelerine ve isten ayrilma egilimlerine neden olmaktadir (Foote,
2004: 963).

Devir hiz1 birgok faktoriin etkisi altinda kalmaktadiwr. Bunlar saglik sorunlari,
cinsiyet ve calisanlara destek verilmemesi gibi hususlar1 icermektedir. Saglik sorunlar1
kisinin isteki performansini ve roliinii siirdiirmesinde engel olusturabilecek en 6nemli
unsurdur (Adams, Beehr,1998: 51). Burada isgdrenleri tatmin etmede psiko-sosyal
araglarin 6nemli bir faktoér oldugu sonucuna varabiliriz. Calisanlar1 elde tutmanin en
onemli yolu onlar1 motive etmektir. Calisanlar1 organizasyonun amagclarina gore
yetistirmelerinin saglanmasini su teorilerle aciklayabiliriz. Bunlar Maslow un ihtiyaglar
hiyerarsisi, Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, Hackman Oldhams’n is karakterleri teorisi.
Bu teorilerin paylastiklar1 ortak goriis ise caliganlarin ihtiyaglarmnin yerine getirilmesi
hususudur. Motivatorlere gére memnuniyeti artirmanin bir yolu da caligsana igin bir
parcasi olduklarinin hissettirilmesidir. Burada i¢ motivatdrler (kisinin 6zel istekleri,
gelisme ihtiyacglari, sosyal destek ve giivenlik) gibi unsurlardir. Dig motivatorler ise
cevresel faktorlerle ilgilidir. Bunlar cogunlukla is yerinde ¢alisanla ydnetici arasindaki
iletisimin saglanmasi, tlcret ve kariyer gelisim firsatlarina onem verilmesi olarak
siralayabiliriz. Bir yoneticinin iggorenine verdigi destek onun motivasyonunu artiracak
bunun sonucunda da stresi azaltip is performansini artiracaktir (Mak & Sockel, 2001:
265). Motivasyonun artmasiyla ¢aliganlarin performansmi artiracak ve bu da dogal
olarak devir hizina etkisini gosterecektir (Mitchell, 1982: 80; Woods ve Macaulay,1989:
80)

Yukaridaki aciklamalardan sonra, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin,
isletmeler calisanlarin ihtiyaglarini belirlemeli ve bunlara gére motivasyon araglarini
segmelidir. Ozellikle arastrma konumuz kapsamimda degerlendirdigimiz turizm
calisanlarinin yas ve egitim seviyelerinin diisilk olmasi itibariyle bu ¢alisanlarin
ekonomik faktorlerden iicret ve kara katilim gibi araglarin se¢ilmesi gerekmektedir. Bu

kisilerin birincil ihtiya¢larinin en {ist seviyede karsilanmasi saglanmalidir. Bu baglamda
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calisanlarin motivasyon seviyeleri ve performans diizeyleri artacak ve sonug olarak da

calisanlarin isyerine bagliliklar1 artacaktir denilebilir.

3.5.Motivasyonun Is Tatmini A¢isindan Degerlendirilmesi

Bu konuda Motivasyonun Is Tatmini A¢isindan Degerlendirilmesi kapsaminda; Is
Tatmininin Tanimlanmasi, Kapsam ve Siire¢ Kuramlarmin Is Tatmini A¢isindan
Degerlendirilmesi ve Is Tatmininin Motivasyonla iliskisi islenecektir.

3.5.1. Is Tatmininin Tanimlanmasi

Is tatmini, isgrenler fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve
ruhsal duygularinm bir belirtisidir.”Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar
ile iscinin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaglar1 ve eser meydana getirmenin
sagladig1 bir mutluluk akla gelir (Bing61,1990: 200).

Is tatmini, “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve iscinin beraber ¢alismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk™ seklinde
tanimlanabilir (Simsek, v.d., 2001:136). Bir bagka tanimlamaya gore; kisinin iginden ya
da ise ilgili tecriibelerini degerlendirmelerinden kaynaklanan olumlu duygusal durum ya
da memnuniyet olarak tanimlayabiliriz (Luthans, 1995; 129; Simsek, 1995: 92).

Is tatmini genel olarak kisinin isine karsi gdsterdigi tutumdur diyebiliriz. Bu
tutumlar genel olarak, karisik duygularin toplamidir. Inanglar ya da bilgi, duygular,
algilar, duyarlhilik ya da ise karsi yapilan degerlendirmeler ve davramigsal egilimlerdir
(Organ, Hamner, 1982-287: Newstorm, Davis, 1990:195). Yukaridaki aciklamalardan
sonra 1i$ tatminini; calisanlarin islerine karsi gosterdigi olumlu tutum olarak
degerlendirebiliriz. Ayrica yasamin énemli bir kisminin isten olustugunu varsayarsak is

doyumu kisinin genel yagam tatminini etkileyen en dnemli unsurdur diyebiliriz.

3.5.2.KapsamSiire¢ Kuramlarinin Is Tatmini Acisindan Degerlendirilmesi

Bu konuda; Is Tatmini Acisindan Maslow’un Giidiileme Kurami, Alderfer’in
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VIG Kurami, Herzberg’in Giidiileme Kurami, Adams’in Esitlik Teorisi islenecektir.

3.5.2.1. Is Tatmini Acisindan Maslow’un Giidiileme Kuram

Maslow, giderilen ihtiyacin bir motivator olmayacagini belirtmektedir. Her ne
kadar, ana hatlartyla bu dogru olabilirse de bireysel ihtiyaglarin, tek bir eylem veya
eylemler sonucunda tamamen veya siirekli olarak asla tatmin edilemeyecegi de bir
gergektir. Birey uygun sekilde davranirsa, ihtiyaglar siirekli ve tekrarl olarak karsilanir.
Eger cok sayida ihtiya¢ ayni anda ortaya ¢ikiyorsa, bu gercek ihtiyaclarin giderilmesinin
sabit bir hiyerarsik diizen i¢inde giderildigi fikri ile c¢elisir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisini bireysel ve orgiitsel ihtiyaclar olarak iki grupta toplamak miimkiindiir. Bu
sekilde is tatmininin determinantlar1 olarak hem bireysel, hem de orgiitsel ihtiyac¢larin

ele gegirilmesi gerekecektir (Y1lmaz,1997: 85).

3.5.2.2.1s Tatmini Acisindan Alderfer’in VIG Kuram

VIG kurami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini var olma, iliski ve gelisme (VIG)
olmak {izere li¢ basamaga indirir ve kuram adimi bu kavramlarin bas harflerinden alir.
Varolma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gibi alt diizey ihtiyaclarin1 karsilar.
Iliski ihtiyacy, sevgi ve ait olma ihtiyaclari ile uyumludur. Gelisme ihtiyac1 ise, sayg1 ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclarmi igerir. Bireyin ihtiyaclarindaki farkliliklar bireyin
gelisme diizeyine baglhdir. Universiteden yeni mezun bir genci varolma ihtiyacinmn
karsilanmasi tatmin ederken, daha sonra is bulup calismaya basladiginda bagkalariyla
iliskide bulunma ihtiyacinin karsilanmasi tatmin edecektir. Fakat daha sonralar1 bir ailesi
ve cocuklar1 oldugunda yeni finansal sorumluluklar yiiklenmek zorunda kalacagindan
yeniden varolma ihtiyacina doniilecektir (Aksel, 2003: 108).

VIG kuramma goére tatmin edilmemis ihtiyaglar giidiileyicidir. Temel ihtiyaglar

tatmin edildiginde daha Onemsiz hale gelirler ve bir iist diizey ihtiyacin tatminine
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calisilir. Ancak, iist diizey ihtiyaclar tatmin edildik¢e daha onemli hale gelirler. Ornegin,
gelisme ihtiyaclarint karsilayan bagimsizlik firsati arttikga, bu ihtiyaci gelecekte de
karsilama arzusu da artar. Birey gelisme ihtiyac1 gibi iist diizey ihtiyaclarini
karsilamadiginda sosyal iligkilerini gelistirecek is ortamlar1 arayarak daha st diizey
ihtiyaclarini tatmine yonelir (Aksel, 2003: 108). Bu baglamda yoneticiler ¢alisaninin
hangi ihtiya¢ diizeyinde oldugunu, hangi ihtiyaclarmin tatmin edilmedigini tespit
etmelidir ¢iinkli bireyin hangi ihtiya¢ diizeyinde yer aldigmi bilirse ¢alisanin bilgi,

yetenek ve seviyesini en st diizeye ¢ikarmasini saglayabilirler.

3.5.2.3. Herzberg’in Giidiileme Kuraminin Degerlendirilmesi

Herzberg’in motivasyon ve hijyen faktorlerini kesin ¢izgilerle ayirdigi
goriilmektedir. Bu faktorler yakindan incelendiginde hijyen faktérlerinin ortamindan
kaynaklanan digsal faktorler motivatdrlerin ise kisinin tutumlarmdan kaynaklanan igsel
faktorler oldugu goriilmektedir. Herzberg, hijyen faktorlerinin is tatmini saglamada etkili
olmadigini, sadece tatminsizligi giderdigini ileri stirmektedir. Bu goriisiin, uygulamadaki
gozlemler ve ¢ok sayida yonetici ile yapilan goriismeler sonucu, dogrulugunu
kanitlamanin gii¢ oldugu belirlenmistir. Aksine i ortamindan kaynaklanan faktorlerin, is

tatmini saglamada agirliklarinin daha fazla oldugu belirlenmistir (Y1lmaz,1997:87).

3.5.2.4. Is Tatmini Acisindan Adams’n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin, is tatmini agisindan en dnemli tarafi organizasyonun sagladigi
odiiller ve odil sistemlerine olan etkisidir. Resmi organizasyonel odiiller ve odiil
sistemlerine olan etkisidir. Resmi organizasyonel odiiller (iicret, terfi vb.) resmi
olmayanlara gore (i¢sel tatmin, basart duygusu vb.) daha kolay gozlenir. Bunlar ekseriya
kisinin esitlik anlayisimin temelini olusturur. Sosyal kiyaslamalar, is ortaminda agikga
giiclii faktdrlerdir. Esitlik teorisi, ii¢ dnemli mesaj vermektedir. Oncelikle, organizasyon

icindeki herkesin 6diil sisteminin esasini anlama ihtiyacidir. Ornegin, kisi is hacmine
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gore degil de yaptig1 isin kalitesine gore odiillendiriliyorsa bu gergcek herkese agikca
duyurulmahdir. ikinci olarak, kisiler odiillerin ¢esitli ve farkli yonlerini gdérme
egilimindedir. Cesitli ddiillere iligkin deneyimleri ve algilamalar1 vardir. Son olarak,
calisanlar eylemlerini, algilar1 {izerine olustururlar. Is hayatinda ¢ok rastlanan bir 6rnek
olarak, iki miihendis tamamen ayni maasi alsalar dahi, her biri digerinin daha fazla
aldigmi diisiiniir. Ulkemizde ve birgok iilkede &zel sektdr kuruluslarinda maaslar
gizlidir. Bu gizlilik kisilerin esitlik deneyimini gerceklerden ¢ok algilar {izerine

olusturmasina yol acar (Y1lmaz,1997: 88).

3.5.3. Is Tatmininin Motivasyonla iliskisi

Motivasyon, temel bir psikolojik siirectir. Motivasyon tanimlarinda, arzu istek,
hedef, amag, ihtiyag, giidii, motif, tesvik kelimeleri yer almaktadir. Motivasyon, ¢aligma
veya iiretme konusunda bir istek belirtir. Tatmin ise tamamen {iretkenlige bagli olmayan
olumlu bir duygusal durumu igerir. Motivasyon genellikle amaca yonelik davranislarla
ilgilidir. Tatmin ise amaca yonelik davranigtan kaynaklanan bir tutumdur (Simsek, 1995:
92).

Motivasyon ile tatmin kavramlarinin kesistigi nokta her iki degiskeninde zihinsel
bir siire¢ olmayip, duygusal bir siire¢ olmalaridir. Motivasyon kavramiyla tatmin
arasindaki 1iliski sartlara ve durumlara baghdir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi
zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla bireyin i¢
huzuru ve rahathigr ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin digsal davranigini
degistirme anlamima gelmez. Motivasyondan ayrildig1 nokta da burasidir. Motivasyon,
bireyin davraniglarini etkileyerek, onu harekete gecirmektir. Oysa tatmin duygusu, 6znel
bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir. Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski, karsilikli
etkilesim bicimindedir. Tatmin olmus kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam
hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmin olmus birey davranisini degistirmeye giidiilenmeye
oldukca uygun bir durumdadir. Aym sekilde, giidiilenmis bir birey de, tiim caba ve

faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Bagka bir deyisle, motivasyon,
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tatmin yaratabilir. Bundan baska, belirli durum ve duygularin, her iki etkiyi birden
gostermesine de sasmamak gerekir (Deniz, 2005: 330).

Genellikle bireylerin gerceklesmesini istedikleri arzular1 ile is ¢evresinden
edindikleri izlenimler birbirine uydugunda tatmin ortaya ¢ikar. Bireyin isten bekledigi
odiil ile elde ettigi ddiiliin karsilagmasi da is tatminini ortaya koyar. Bireyin ¢aligmasinin
sonucu olarak elde ettigi karsiliktan dogan tatmin ile ¢aligmasi sirasinda hissettigi tatmin
farkhidir. Calismanin karsiligi sonucu elde ettigi tatmin “digsal tatmin”, c¢alisma
esnasinda hissettigi tatmin ise “i¢sel tatmin” dir. Digsal tatmini digsal ddiiller saglarken,
icsel tatmini i¢sel odiiller saglayacaktir (Simsek, Akgemici ve Celik, 2001: 138).

Is doyumu siirekli olarak isgiicii devriyle karsilikli baglant1 halindedir. Is doyumu
diisiik olan isgdrenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir. Ayni iligki devamsizlik i¢cinde
gecerlidir. Is doyumu diisiikse, isgorenlerin islerine devamsizlik ya da ge¢ gelme
olasiliklar1 yiiksektir (Giinbay1, 2000: 10).

Is doyumu, isi birakmada belirleyici bir faktdrdiir. Ancak isi birakma iizerinde
ekonomik durum da O6nemli etkiye sahiptir. Bu kosullarda i doyumu saglayamayan
bireyler islerinden daha kolay ayrilmaktadir ¢iinkii baska is bulma olanaklar1 yiiksektir
ancak issiz kalma olasiliginin yiiksek oldugu kosullarda, calisanlar isten ayrilmak yerine
is doyumsuzluguna katlanmay1 tercih etmektedir (Giirsel, Izgar v.d., 2003: 138, Luthans,
1995; 127, Wright & Douglas,1992: 603,0rgan & Hamner, 1982; 287, Newstorm &
Davis,1990:19).

Bu baglamda motivasyonla is tatmini birbirini karsilikli olarak etkileyen
faktorlerdir. Digsal Odiillerle tatmin edilmis isgdrenin motive edilmesi daha kolaydir
diyebiliriz. Ciinkii; tatmin olan bir birey psikolojik olarak daha uyumlu ve huzurludur.
Ayrica motive edilmis iggoren yoneticilerinin isteklerini daha fazla yerine getirecektir.
Boylece karsiliklt beklentilerin karsilanmasiyla birlikte istenilen verimlilik en st

seviyede gergeklesebilecektir.
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BOLUM IV
OTEL iSLETMELERINDE iSGOREN DEVIR HIZININ MOTiVASYONLA
OLAN iLiSKiSININ DEGERLENDIRILMESi VE KAPADOKYA
BOLGESINDE BiR ARASTIRMA

Isgiicii devri konusunda Tiirkiyede yapilan arastirmalar oldukga yetersizdir.
Konunun 6nemi, diger iilkelere oranla Tiirkiye’de daha ge¢ anlasilmistir. Isletme
yOneticileri igglicii devrini bir maliyet ve verim sorunundan ziyade, personel tedariki ile
ilgili bir sorun olarak ele aldiklar1 siirece konuyu ayrmtili bir sekilde incelemek ve
cozlimler getirmek icin yapilan arastirmalar yetersiz kalacaktir. Kapodokya bolgesi, her
yil milyonlarca turiste ev sahipligi yapan, dogasiyla, tarihiyle, kiiltiirel mozagiyle en
onemli kiiltiir turizm merkezlerinden biri olup, turizm sektdriinde calisan isgdren
sayisinin  yogun bir bdlge oldugunu sdyleyebiliriz. Isletmelerde insan kaynaginin
Ooneminin anlagilmasi, bu tiir isletmelerde motivasyon konusunun 6nemini artirmistir. Bu
caligmada caliganlarin motivasyon diizeyleri, isgiicii devir oranlar1 ortaya ¢ikarilmaya
calisilmistir. Calisma Oncesi ulusal ve uluslararasi alanda yapilmig olan yayinlar
taranmis ¢alismanin ana kaynagini olusturmak iizere anket formu hazirlanmistir. Daha
once yapilan calismalar dikkate alinarak konuya iliskin verilerin anket yoluyla
saglanabilecegi diisiincesi, ¢caligmada anket kullanilmasini gerekli hale getirmistir.

1.Isgiicii Devir Hizz Konusunda Yapilan Arastirmalar

Isgiicii devri ile ilgili olarak II. Diinya Savasi sonrasinda baz1 6zel kuruluslarda
isgiicli devri konusunda yapilan arastirmalara rastlanmaktadir. Ornegin, Istanbul
Yedikule Iplik ve Mensucat Santral Fabrikalarinda isgiicii devri ile ilgili anketlerin
diizenlendigi ve oranlar1 hesaplandig1 goriilmektedir. Bu istatistiklere gore, 194749
yillarinda isgiicii devir oran1 Mensucat Santral’da % 50 ile %70, Yedikule Iplikte ise %
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59 ile % 70 arasinda degismektedir.1959°da yapilan daha genis kapsamli bir arastirmada
(Zaim) ise Mensucat sanayinde isgiicii devri ile ilgili sorunlara ve istatistiklere yer
verilmig ve iicretlerin isgiicii devrine etkisi incelenmistir (Hira, 1998: 63).

Turizm isletmelerinde isgdren devri ile ilgili yapilan arastrmalar isgdren
devrinin yiiksek diizeyini ortaya koymaktadir. Ornegin ABD’de 62 otelde biitiin
departmanlar i¢in yillik ortalama isgéren devri % 69,5 olarak hesaplanmistir. Amerikan
Otelciler birligi tarafindan bes bine yakin konaklama isletmesinde yapilan baska bir
aragtirmada, yillik isgéren devri operasyonel seviyede calisanlar i¢in % 51,7, sef veya
departman amiri seviyesinde calisanlar icin % 11,9 ve genel yonetici seviyesinde
calisanlar i¢cin % 13,5 olarak bulunmustur (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28).

Amerikan restoranlar birligi’nin 1998’de yaptig1 bir arastirmaya gore farkl
kategorilerdeki restoranlarda yillik isgdren devir oram1 % 33 ile % 100 arasinda
degismektedir. Ayni arastirmada, restoranlarda devamli kadroda c¢alisan personel
arasinda yillik ortalama igsgdren devir oranmin % 50, yar1 zamanl ve saat iicreti karsilig1
calisan personel arasinda ise yillik ortalama personel devir oraninin % 100 oldugu
belirtilmektedir. Ingiltere’de 1998 yilinda yapilan bir arastrmaya gore, isgdren devir
orani tam zamanl caligsanlar arasinda otellerde % 50, restoranlarda % 55, yar1 zamanl
calisanlar arasinda ise otellerde % 42, restoranlarda % 82 olarak hesaplanmistir. Yine
ayni iilkede yapilan bagka bir arastirmada konaklama ve yiyecek icecek isletmelerinde
yillik ortalama isgdren devir orant % 48 olarak hesaplanmig ve isgdrenlerin ortalama 18
ay ile 24 ay arasinda isletmede kalmasmi yaygin ve kabul edilebilir bir siire olarak
degerlendirmislerdir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28).

Danimarka’ da yapilan bir arastirmada, turizm isletmelerinde ¢alismaya baslayan
isgorenlerin, ekonomide iyilesmeye ve turizm sektoriindeki profesyoneller ve diger
calisanlar arasindaki {icret farkinin azalmasma ragmen, bes yil sonra sadece % 10 ‘unun
bu sektorde ¢alismaya devam ettigi tespit edilmistir. Avustralya’da otel isletmelerinde
yillik ortalama isgdren devri % 43 iken, Hong Kong’da bu oran % 50’ye yaklagmaktadir.
Genel olarak Asya’da otel, yiyecek-icecek ve turizm isletmelerinde yillik ortalama

isgdren devir oran1 % 30 olarak bulunmustur (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28). ilk
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devir hiz1 caligmalar1 Almanya’da 1909 ile 1910 arasinda Sumner Slichter’s tarafindan
1919 da yaymmlanan “Isletmelerde isgiicii devir hizi” ¢alismasiyla dnem kazanmistir
(Cornog, 1957: 247).

Glinlimiizde isgéren devir oranlar turizm isletmeleri agisindan incelendiginde,
[zmir’de 16 otel yoneticisi ile yapilan bir arastirmada yillik ortalama personel devir
orani en yiiksek % 41,en diisik % 7 ve ortalama % 17 olarak bulunmustur. Ankara,
Istanbul ve Marmariste bes, dort, iic, iki ve bir yildizli otellerde ¢alisan 157 isgoreni
kapsayan bir bagka arastirma yillik ortalama iggéren devir oranini sayfiye otellerinde %
59, sehir otellerinde ise % 30 olarak saptamistir (Aligct, 1998; 30).

Malatya’ da 89 iggoren ve 12 ydneticinin katildig1 diger bir arastirmada turizm
isletme belgeli 6 otel, 2 restoran ve bir eglence yerinde yapilan bir arastirmaya gore
yillik ortalama personel devir orani (goniillii ve goniilsliz ayirimi1 yapilmadan) % 49,6
olarak bulunmustur. Ayni ¢aligmada personelin mevcut islerinde calisma siiresi
incelendiginde, bir yildan az siiredir ¢alisanlarin oran % 55, bir ile iki yi1l arasinda
calisiyor olanlarm orani ise % 45°dir (Alige1, 1998; 31).

Mugla bolgesinde dort ve bes yildizli oteller ile birinci ve ikinei sinif tatil
koylerini kapsayan ve tam zamanl1 statiide 359 iggorenin katildig1 baska bir arastirmada
yillik ortalama isgdren devri % 50 olarak bulunmustur. Ayni arastirmada, boliimler
bazinda ise yillik ortalama isgdéren devir oranlar1 yiyecek igcecek boliimiinde % 62,
odalar boliimiinde % 50, mutfak boliimiinde % 49, muhasebe boliimiinde % 41, teknik
hizmetler boliimiinde ise % 46,5 olarak tespit edilmistir. Ayrica, arastirmaya katilanlarin
daha oOnceki calistigi konaklama isletmesinde bir yil veya daha az bir siire ¢alismis
oldugu ortaya ¢ikmistir (Aligct, 1998; 31).

Livingston’ da 1990 yilinda yapilan bir arastirmada yillik devir hiz1 oranmi %
55 ile % 73 arasinda bulmuslardir. 2001 yilinda bir sirket i¢in yapilan devir hizi
degerlendirmeleri bazi1 6nemli sonuglar icermektedir. Sirketten ayrilan % 73 oraninda
kisinin giinde 16 saat veya daha az calistigini, ayrilanlarin % 58’inin serviste 6 aydan
daha az calistigin1 % 35’inin 18 yasinin altindakilerin olusturdugunu ve % 33 {iniin

yaslarmin 18 ile 25 arasinda oldugunu belirtmislerdir. Turizm endiistrilerin de yillik
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devir hizi oranmnin %154’ten %240’a kadar ¢iktigin1 belirtmislerdir (Hendrie, 2004:
434).

Devir hizinda en ¢ok 6lgiilen maliyet unsuru bosalan pozisyonlarin doldurulmasi
sorunudur. 1998’de 300 servis ¢alisanini kapsayan otel organizasyonlarinda yapilan bir
calisma da devir hizinin maliyetini personel basina 267,39 dolar olarak hesaplamislardir.
Diger hizmet endiistrileriyle karsilastirildiginda bu oranin diisiik oldugu sonucuna
varilmigtir. Ulusal restoranlar zincirinin tahminlerine goére her ¢alisanin maliyetini
yaklagik 5 bin dolar civarinda oldugunu belirtmislerdir (Gustafson, 2002:106).

Istatistik olciimleri otel isletmelerinde devir hizinin % 300’lere kadar ¢iktigini
belirtmiglerdir. irlanda da yapilan bir calismada ise bu oran1 % 43 olarak
hesaplamiglardir (Carbery, v.d., 2003). Ortalama olarak hizmet endiistrisinde ¢alisanlarin
4 ayda bir yer degistirdikleri ve devir hizi oranmmn % 240’lara kadar c¢iktigmi
belirtmiglerdir (Woods ve Macaulay, 1989: 80).

Turizm arastirmacilar1 Ingiltere’nin giineydogusunda yaptiklar1 calismada bu
orani % 23 olarak hesaplamislardir. Bazi turizm endiistrilerinde bu oran % 300’lere
kadar ¢ikmaktadir. Turizm isletmelerinde yapilan bir ¢alismada turizm disinda yer alan
endiistrilerde isgiicli devir hizi oranini % 29 olarak bulmuslardir. Turizm endiistrilerinde
ise, bu oran1 % 46 olarak hesaplamislardir. Yukaridaki rakamlarm farkliliklarina
ragmen, tim ekonomiler i¢inde turizm isletmelerinde devir hizinin diger endiistrilere
nazaran % 12,25 daha fazla oldugu sonucuna varmislardir. Yiyecek-icecek
isletmelerinde yapilan bir literatiir calismasinda turizm endiistrilerinde devir hizmni
etkileyen faktorlerin turizm sektoriinlin karakteristik 6zelliklerinden kaynaklandigini
belirtmiglerdir (Walmesley, 2004: 275).

Hizmet endiistrilerinde her bir personelin ortalama devir hizi maliyeti 1,700
dolardir. Boylece calisanin her hafta kaybetme maliyeti yilda 88,400 dolardir 13 Mart
1998’de Wall Street’ de yayinlanan makalede hizmet endiistrilerinde 1988 yilinda
yaptig1 bir caligmada isletmeler i¢in devir hizinin ortalama maliyetini 1,400 dolar

civarinda hesaplamustir. isletmeye olan dogrudan maliyetler (reklam ve egitim ydnetim
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ve sekreterlik iglemleri) 1,700 dolar ile 2,500 arasinda degisiyor ve dolayli maliyetler.
Ornek olarak verimdeki diisiikliik, diisiik moral ve isletmenin itibarin1 kaybetmesi vb.)
ise 1,200 ila 1,600 arasinda degisiyor. Burger King’in tahminlerine gore; yonetim
diizeyindeki ayrilmalarin maliyeti 17,000 ila 20,000 arasinda degismektedir (Hogan,
1992: 40).

2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Konaklama isletmelerinde, yoneticilerin en fazla sorun yasadigi konularm
basinda isgiicii devri gelmektedir. Isgiicii devri isletmenin faaliyetlerini, plan ve
projelerini 6nemli Olgiide etkileyen ve verimliligin artirilmasi ve faal isgiicii pazarini
belirlemede, ticretleri belirlemede yani sirketlerin insan kaynaklar ile ilgili 6zel 6nemli
bilgileri 6grenmede, hedeflenen kalitenin yakalanmasi agisindan, ekonomik karliligin
artiritlmasi, lilke ekonomisi ve toplumsal faktorler nedeniyle ¢oziilmesi gereken bir
sorundur (Lucifora, 1998: 353).

Ulkemizde Kapadokya bolgesindeki Konaklama isletmelerinde yapilan
calismalar incelendiginde Urgiip, Géreme, Uchisar, Avonos’a kadar olan bdlgelerde
faaliyet gosteren bes ve dort yildizli oteller ile 6zel belgeli isletmelere uzanan biiyiik
Olcekli igletmelere yonelik bir ¢alisma bulunmamaktadir. Genel olarak, konaklama
isletmelerinde isgiicii devri ile yapilan ¢alisma sayisi da sinirlidir. Bu ¢alismay1 6nemli
kilan etken, hem yOnetim kademesine hem de isgdrenlere yonelik olarak ayri ayri
yapilarak her iki kesim tarafindan konaklama isletmelerinde isgiicii devrine etki eden
faktorlerin analiz edilerek degerlendirilmesidir.

Bu caligma turizm sektorii ¢alisanlarina ve konaklama isletmeleri yoneticileri ile
isgdrenlere iliskin sorunlar1 ortaya ¢ikararak ¢oziim Onerileri getirmesi kadar, bu alanda
yapilacak olan arastrmalara dayanak olusturacak bir altyapmnin saglanmasi ve
arastirmacilara yazili kaynak olusturmasi agisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir. Ayrica
elde dilecek sonuglara gore isletmelerde yiiksek maliyetlere neden olan isgdren devrinin
Onlenmesine yonelik tedbirlerin saptanmasi ise bagska amac1 olusturmaktadir.

Bu arastirmanin amaci iggiicii devrinin motivasyonla iliskisini ortaya koymaktir.

Bu amagcla isglicii devrini azaltmak i¢in en etkili motivatorlerin neler oldugu
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incelenecek, bu motivasyon araglarinin uygulanmasi sonucunda isgiicii devir hizinin
azaltilmasmm miimkiin olup olmadig: incelenecektir. Isgdéren devir hizinmn azaltilmasi
sonucunda igletmenin ve isgdrenlerin bundan kazangli ¢ikacaklar1 sonucu ortaya
cikarilmaya calisilacaktir. Bu temel amacin saglikli bir sekilde analiz edilebilmesi igin,
onu sekillendiren alt amaglarin belirlenmesi gerekir. Bunlar sirasiyla su sekilde
belirlenmistir;

1-Isletmelerde meydana gelen isgdren devrinin motivasyonla iliskisini ortaya koymaktir.
2-Hangi motivatorlerin eksikliginde isgéren devri meydana gelmektedir?

3-Isgoren devrini azaltmak i¢in hangi motivasyon araglari ne sekilde kullanilmalidir?

Ayrica, yukarida agiklanan alt amagclar 15181inda konaklama igletmelerinde isgiicii
devrine etki eden faktorlerin saptanarak turizm sektoriinde faaliyet gosteren igletmelere,
arastirmacilara ve ilgili tim kesime bir kaynak olusturarak yarar saglamaktir. Calisma
hem kavramsal olarak hem de alan arastirmasi yapilarak gergeklestirilmistir. Boylece
konunun sadece kavramsal diizeyde kalmasi Onlenerek uygulamalarin daha saglikli
gerceklesmesine olanak saglamaktir.

3.Giivenilirlik

Giivenirlik ayni seyin bagimsiz Olglimleri arasindaki kararliliktir; Olgiilmek
istenen belli bir seyin, siirekli olarak ayni sembolleri almasidir. Ayni siireglerin
izlenmesi ve ayni Olgiitlerin kullanilmasi ile ayni sonuglarin alinmasidir; 6lgmenin,
tesadiifi yanilgilardan armik olmasidir (Karasar, 2005: 148). Bu calismada anketin
giivenirligini 6lgmek iizere Cronbach’s alpha yontemi kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda alpha degeri 0,8919 olarak hesaplanmastir.

“Giivenirlik su ya da bu sekilde hesaplanmis bir korelasyon katsayisi (r) ile
belirlenir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler alir. Deger bir (1.00)’e yaklastik¢a
giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir.”( Karasar, 2005: 148). “r” degeri 0,89 olarak
“1” ’e yakin oldugundan bu testin motivasyonu O6lgmek icin yeterli ve giivenilir
oldugunu gostermektedir.

4. Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Caligmada konaklama isletmelerinde isglicii devrine etki eden faktorlerin
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tespitine yonelik sorularin disinda konuyu gili¢lendirmek amaciyla bazi ydnetsel
sorunlara iligkin sorularda sorulmus ancak dogrudan arastirma kapsami icerisinde
olmadig1 i¢in burada yer verilmemistir. Kapadokya bolgesinde turizm merkezlerindeki
biiyiik 06lgekli isletmelerde yapilan bu calismada, miimkiin oldugu kadar tim
isletmelerde anket ¢alismasi yapilmistir. Bir isletmede en az bes en fazla on bes isgdren
tesadiifi olarak seg¢ilmistir. Bu sekilde bir smirlandirma yapilmasmin nedeni, turizm
merkezleri ve isletmelerde olabilecek degisik etkenleri tespit edilmesine yoOnelik
olmasidir.

Arastrmanin Kapadokya bolgesinde yapilmasimin nedeni, bu bolgenin Tiirkiye
turizminde 6nemli yeri olan bdlgelerden biri olmasi ve bir¢ok isletmenin konuya olan
ilgisinden verilerin daha kolay saglanmasidir.

Bu aragtrma Oncelikle yazili kaynak (literatiir) taramasina dayanmaktadir.
Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) dékiimantasyan merkezi, Gazi Universitesi, Bilkent
Universitesi, Istanbul Universitesi, Indnii Universitesi kiitiiphanelerinde yazili
kaynaklardan ve internet ortaminda literatiir taramas1 yapilmistir. Bu asamada yapilmis
benzer ¢aligmalar analiz edilmis ve elde edilen sonuglara gére kavramsal bir ¢ergeve
olusturulmustur. Calismada verileri toplamak icin anket tekniginden yararlanilmistir.
Anket sorular1 olusturulmadan once bircok otelde ©n goriisme yapimistir. Bu
goriismelerden de yola cikilarak Kapodokya bodlgesinde Goreme, Urgiip, Avanos,
Nevsehir’e kadar faaliyet gosteren bes ve dort yildizli oteller ile 6zel isletme belgeli
isletmelere yonelik yapilan anket ¢aligmasi iki ayr1 grupta yapilmstir. Birinci grup anket
calisanlarina yonelik olarak uygulanmis olup, ikinci grup anket ise yoneticilere yonelik
yapilmistir. Anketin yoneticilere ve isgdrenlere ayri ayr1 uygulanmasinin en 6nemli
nedeni isgorenlerin yoneticilerden etkilenmesini 6nlemek i¢indir.

Kilig(1998) “Motivasyon ile isgoren devir hizi arasindaki iliski” isimli bilim
uzmanlik tezi, Aksu(1995) “Otel isletmelerinde isgoren devir hizinin verimlilikle olan
iliskinin degerlendirilmesi ve Antalya yoresinde bir uygulama” ve Demir(2002) yiiksek
lisans tezi arastirmaya dayanak olarak kullanilan diger ¢aligmalardir. Bunlarin yani sira

ile Spector’un(1994) Job Satisfaction Survey adli c¢alismasi da anket formunun
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hazirlanmasinda kullanilmigtir

Anketlerin doldurulmasinda yiiz ylize gorlismeler seklinde ve katilimcilarin
gruplar halinde doldurmalar1 saglanmis ve anlasilmayan sorularda gerekli agiklamalar
yapilmistir. Bu agamada toplam 450 anket yapilmis, ¢esitli nedenlerden dolay1 ancak
380 tanesi degerlendirilmeye alinmistir. Calisma kapsami disinda tutulan daha 6nce
baska konaklama isletmesinde c¢alismamis olanlar arastirmamizin = deneklerini
olusturmamaktadir. Nevsehir otelciler birligi dernegi (2007) verilerine gore
Kapadokya’da calisan iggoren sayist 1250 kisidir. Sekeran’a (2000) gore Bu ana kiitleyi
300 kisi temsil etmektedir. Bu uygulamamizda 380 kisi ana kiitleyi temsil etmektedir
denilebilir.

Ankette demografik sorularla birlikte arastirma amacina uygun olarak toplam 54
soru yer almaktadir. Bu 54 sorunun disinda yalnizca yoneticilerin cevaplamasi i¢in 24
adet soru daha bulunmaktadir. Birinci bolimde demografik sorularin haricinde,
calisanlarin ise gitmedigi gilin sayisi, ise gidememe nedenleri, isyerinde rahatsiz edici
faktorleri, hangi teklifler dogrultusunda is degistirebilecekleri vb sorular her cevap sikki
bir soru olarak diisiiniilmiistiir. Ornegin, Size ne tiir bir teklif gelirse is degistirmeyi
diistiniirsiiniiz? Sorusunda;
Kolay ve rahat bir is teklif edilirse is degistirir misiniz?
-Evet 1
- Hayrr 2
seklinde degerlendirilmistir. Bu sekilde kodlanarak degerlendirmeye alinan veriler
frekans ve ylizde yontemiyle ¢oziimlenmistir.

Ikinci  boliimdeki sorular “kesinlikle katilmiyorum” dan “kesinlikle

katiliyorum’a” kadar derecelendirilmistir.

- Kesinlikle katilmiyorum 1
- Katilmiyorum 2
- Fikrim yok 3
- Katiltyorum 4
- Kesinlikle katilryorum 5
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Anketin 3. boliimiinde ise iggiicii devir hizi oranini belirlemeye yonelik sorular
yer almaktadir. Yontem olarak Isgiicii akis yonteminin ikinci durum formiilii
kullanilmistir. Elde edilen veriler gelistirilmis olan 13,5 SPSS istatistik paket programi
ile analiz edilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin veriler frekans analizi yardimiyla
degerlendirilmis, degigkenlerin frekans ve ylizde dagilimlar1 tablolar halinde
gosterilmistir. Capraz tablolar kullanilarak “cinsiyet ile departmanlarin dagilim1” gibi iki
veya daha fazla degiskenin yilizde ve frekans dagilimlar1 bir arada incelenmistir.

Ikiden fazla gruplar arasinda farkhilik olup olmadigi arastirilmak istendigi
durumlarda “t” testi yetersiz kaldigindan sorunu ¢ézmek amaciyla “anova ve one-way
anova” test yontemleri gelistirilmistir. Tek yonlii Anova testi 0.05 anlamlilik diizeyini
(P) temel almaktadir. Buna gore 0.05 degerinden kiiclik degere sahip gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu, 0.05 degerinden biiyilik degere sahip gruplar arasinda ise anlamli
bir farkin olmadigi yani gruplarin varyanslarinin esit oldugu sonucuna varilmaktadir
(Yazicioglu &Erdogan, 2004:191).

Calisanlarin igyerinde motivasyonunu etkileyen faktorlere verdikleri Snem
derecelerini belirlemeye yonelik ¢esitli hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezler su
sekilde siralanabilir:

H;. Calisanlarin cinsiyeti ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H,: Calisanlarin cinsiyeti ile ¢aligtiklar1 departman arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hj: Calisanlarin yaslar1 ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H,: Calisanlarin 6grenim seviyesi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hs. Calisanlarin turizm egitimi alip almamasi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

He: Calisanlarin ¢aligma siiresi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
H7: Calisanlarin ¢aligtiklar1 departman ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligi

vardir.
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Hg: Calisanlarin kariyerleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli biri iliski vardir.
Hy. Caliganlarin kadro durumlar: ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hjo: Calisanlarin daha 6nce calistiklar1 isyerinde kalma siiresi ile motivasyon diizeyleri
arasinda almali bir iligki vardur.

H;;: Calisanlarin halen bulunduklar1 bolimde c¢aligsma siireleri ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj,: Calisanlarin halen bulunduklar1 pozisyonda c¢alisma siireleri ile motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj;: Calisanlarin aldiklar: {icret ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

His: Calisanlarin aldiklar: {icretin yeterli olup olmamasi ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlaml ilisi vardur.

His: Calisanlarin devir hiz1 egilimleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlaml bir iliski
vardir.

Hjs: Calisanlarin cinsiyeti ile isglicii devir hizi egilimleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H;7: Caliganlarm kadro durumu ile isgiicli devir hiz1 egilimleri arasinda anlamli bir iligi
vardir.

His. Calisanlarin aldiklar1 ticretin yeterli olup olmamasi ile isgiicli devir hiz1 egilimleri
arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Hjo. Calisanlarin islerinin uygunluk diizeyi ile isgilicii devir hiz1 egilimleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Hyo: Calisanlarin amirleriyle olan iliskileri ile iggiicii devir hizina egilimleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Hy;: Calisanlarin isletmeden ayrilma istegi ile isgiicii devir hizina egilimleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Hj,. Calisanlarin cinsiyeti ile ¢alistiklar1 islerinin kendilerine uygunlugu arasinda anlamli

bir iligki vardir.
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S. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, iggdrenlerin demografik 6zellikleri ile
motivasyon ve isglici devir hizi egilimlerine iliskin bulgular1 basliklar altinda
toplanmaigtir.

5.1. Demografik Ozellikler

Yapilan anket c¢alismasi sonucunda erkek calisanlarin fazlalihigi goze
carpmaktadir. Caligsanlarin ¢cogunlugu % 54,5’1 26-35 yagslar1 arasindadir. Calisanlarin
demografik 6zelliklerine iligkin bulgular Tablo 1°de verilmektedir.
Tablo 1: Arastirma Kapsamindaki Calisanlarm Demografik Ozellikleri

Demografik Faktorler Frekans | Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 251 66,1
Kadin 129 339
Egitim Durumu
[kogretim 108 284
Lise 199 52,4
Onlisans 27 7,1
Lisans 40 10,5
Yiikseklisans 6 1,6
Yas
25 alt1 82 21,6
26-35 207 54,5
36 ve lstii 91 23.9
Turizm Egitimi
Almadim 123 32,4
Kurs 82 21,6
Lise Egitimi 126 33,6
Lisans Egitimi 49 12,9
Yonetsel Pozisyon
Ust Yonetici 23 6,1
Orta Yo0netici 55 14,5
Alt Yonetici 246 64,7
Diger 56 14,7
Cahisma Siireleri
0-3 yil 69 18,2
4-10 y1l 188 49,5
11 ve istii 34 8,9
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25 alt1 ¢aliganlar % 21,6 lik grubu, 2635 yas arasindakiler %54,5’1 36 ve iistiinii
ise % 23,9’luk bir kisim olusturmaktadir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunu 26-35 yas
arasindakiler olusturmaktadir. Geng elemanlarin yogunlukta oldugu goriilmektedir.
Turizm sektoriiniin i yapisindan dolayr 0Ozellikle gencglerin tercih edildigini
sOyleyebiliriz.

Ankete katilan c¢aligsanlarin % 52,4 ile lise mezunlar1 olusturmaktadir.% 10,5 ile
lisans mezunlari, % 7,1 ile Onlisans mezunlari, % 28,4 ile ilkdgretim mezunlart
olusturmaktadir. En diisiik oran1 ise % 1,6 ile yiiksek lisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Calisanlarin  turizmde aldiklar1 egitim seviyelerine gore % 32,4 (N:123)
almadigini, % 21,6’s1 (N:82) kurs aldigini,% 33,2°si (N:126) lise egitimi aldigini,
%12,9’u (N:49) lisans egitiminde turizm egitimi aldigmi belirtmistir. Arastirmanin
cogunlugunu lise mezunlar1 olusturdugundan lise seviyesinde mesleki egitim alanlarin
cogunlukta oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin turizm alaninda ¢alisma stireleri 0-3 yil arasi1 calisanlar % 18,2
(N:69), 4-10 yil aras1 ¢alisanlar %49,5 (N: 188), 32,4 ile (N:123) 11 ve stii calisanlar
olusturmaktadir. Yapilan ¢aligmada diger endiistrilerde isgorenlerin ortalama olarak
kalma siirelerini 4,2 yil olarak bulmuslardir (Woods ve Macaulay, 1989: 80). Bu da
yapilan ¢alismayla ortak bir sonug icerdigini gérmekteyiz.

Calisanlarin kariyer durumlari ise % 6,1 (N:23) ile iist kariyer (Gen. Miid, Gen.
Miid. Yrd) de olanlar, % 14,5 (N:55) ile orta kariyer (Sef) mensubu olanlar, % 64,7 ile
(N:246) alt yoneticiler (Departman eleman1) ve diger dedigimiz grup ise % 14,7 lik
(N:56) bir kesimi olusturmaktadir.

Caliganlarm kadro durumu ise stajyerler % 6,6 ile (N:25), gecici elemanlar 28,7
(N:109), sozlesmeli elemanlar % 12,1 ile (N: 46), part-time elemanlar % 2,6 (N:10),
kadrolu elemanlar ise % 50 (N:190) kisiyi olusturmaktadir. Arasgtirmamiz kapsaminda
kadrolu ¢alisanlarin fazlalig1 goze carpmaktadir.

Caliganlarm otelcilik sektoriindeki is degisikliginde bir kez is degistirenler % 2,6
(N:10) kisi, 2 kez is degistirenler % 14,5 (N:55), 3 kez is degisikligi yapanlar % 14,7
(N:56), 4 kez is degisikligi yapanlar 27,9 (N:106), 5 ve daha fazla is degisikligi yapanlar
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% 40,3’lik bir oranla (N:153) en biiyiik grubu olusturmaktadir. Burada g¢alisanlarin
isgiicli devir egilimlerine daha fazla meyilli olduklar1 sonucunu ortaya ¢ikarmustur.

Calisanlarin calistiklart igletmeden ayrilma sebeplerinde ise isten ¢ikarildim
diyenler % 6,6 (N:25) kisiyi, isletme kapatildi diyenler % 6,1 (N:23) ve diger (evlilik,
askere gitme vb sebepler) grubu ise % 6,6 (N:25) kisi % 79,5 ile (N:302) kisi ise isten
kendi istegi ile ¢ikarildiklarini ifade etmislerdir. Bu da turizm sektoriinde goniillii isten
ayrtlmalarin  daha fazla oldugunu ve isletmenin ¢alisanlarinin isteklerini
karsilayamadigini soyleyebiliriz.

Isgorenlerin calistiklar1 departmanlara gore dagilimi ise sdyle gerceklesmektedir.
%19,7’s1 (N:75) 6n biiroda ¢alisanlar olusturmaktadir.% 10,3 (N:39)’{inii muhasebede
calisanlar, % 11,8’ini (N:45) mutfak ¢alisanlari, kat hizmetlerinde ¢aligsanlar % 18,2’ lik
(N:69) bir grubu, diger (teknik servis calisanlart) (N:38) %10,0’likk kismi, en bilyiik
cogunlugu ise % 30,0’lik (N:114) bir oranla restoran-bar calisanlar1 olusturmaktadir.
Otel isletmelerinde en ¢ok otomasyona gidilemeyen boliimiin bu departman olmasi
calisan isgiicliniin burada yogunlagsmasina neden olmustur.

Calisanlarm aldiklar1 ticret dagiliminda ise 325 milyon ile 340 aras1 iicret alanlar
ise %11,1°lik (N:42) kism1 olusturmaktadir. 340 milyon ile 400 milyon arasini alanlar
%10,5* lik (40) bir kisim olusturmaktadir. 400460 milyon {icret alanlar %31,8’lik
(N:121) bir kismi olusturmaktadir. %46,6’sm1 (N:177) ise 460 milyon ve iistii alanlar
olusturmaktadir. Arastirmamiz kapsamindaki kadrolu elemanlarn fazlaligi ve bu
calisanlarin ticretlerinin diger calisanlara gore daha fazla olmasiyla sonug¢ olarak dogal

karsilanabilir.
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5.2. Arastirma ile ilgili Bulgular ve Degerlendirmeler

60 1 N [ Kolay ve rahat
ig
50 -
B Amirlerimle
- iyi
40 - 23 gecinebilecegi
m is
3 Terfi
3 391 fedeblleceglm
3 i
P
Hareketli is
20 -
<
10 O Yiiksek iicretli
- ig
, 1 ,
H Garantili is

Sekil 1: Nasil Bir Teklif Gelirse Is Degistirirsiniz Sorusuna iliskin Bilgiler

Ankete katilan ¢alisanlarin % 17,6’s1 (N:67) Kolay ve rahat bir is teklif edilirse
is degistirebileceklerini, % 5,0’1 (N:19) Amirleriyle daha iyi geginebilecekleri bir isi, %
14,7’si (N:56) terfi edebilecekleri bir i51,% 5,0°1 (N:19) degisik ve hareketli bir is olursa
degistirebileceklerini, en yliksek oranlar1 ise % 38,4 ile (N:146) daha yiiksek ticretli bir
is teklif edilirse, % 56,3 ile (N:214) Garantili bir is teklif edilirse is degistirebileceklerini
belirtmiglerdir. Burada is glivencesinin devir hizini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu

sOyleyebiliriz.
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Sekil 2: Calisanlarin Yaptiklar1 Is Hakkindaki Diisiinceleri

Ankete katilan ¢aliganlarin % 55,81 (N:212) islerini yorucu bulurken, islerini
sikict bulunlar % 9,5°1 (N:36), isim hosuma gidiyor diyenler, %34,2 (N:130), isimi

Onemsemiyorum diyenler ise % 11,3’liikk (N:43) bir paya sahiptir. Turizm sektoriinde is

yiikiiniin fazla olmasi ve caligma saatlerinin uzun ve yogun olmasi gibi olumsuz

durumlarin etkisiyle ¢alisanlar cogunlukla islerini yorucu olarak degerlendirmistir.

Tablo 2: Cinsiyete Gore Motivasyon 6lgeginin T-Testi Tablosu

Cinsiyet N (Ort) Std. Sapma | - degeri | p-degeri
Kadm 129 3,0345 62235 1352 0,177
Erkek 251 2,9451 160386
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Anlamlilik diizeyi P=0,177>0,05 oldugundan motivasyon 6l¢ek ortalamalariin
cinsiyete gore anlamli farklilik bulunamamistir. Buna gore “H,: Calisanlarin cinsiyeti ile
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi reddedilmektedir.
Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda kadinlarm  “fikrim yok” segeneginin {izerinde
“katiltyorum” diizeyine egilimlidir. Erkekler ise “fikrim yok” seceneginin altinda yer
almaktadir.

Fakat tabloda ortalamalara baktigimizda kadmnlarm motivasyon dlgek
ortalamasinin erkeklere gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Onbiiro ve kat hizmetleri
gibi departmanlarin ¢ogunlugunu bayanlarin olusturmasi1 bir bakima bayanlarm bu
departmanlar1 kendi kisisel egilimlerine uygun bulmasi ayrica Onbiiro boliimiinde
kariyer imkanlarinin gelismis olmasi, kadin ¢alisanlarm motivasyon seviyelerinin daha

yiiksek ¢ikmasmin bu durumdan kaynaklanabilecegini sdyleyebiliriz.

Tablo 3: Cinsiyet ile Departmanlarm Ki-kare Tablosu

Siitun
Cinsiyet DEPARTMANLAR Toplam
OnbiiroMuhasebe| Diger | Mutfak Hizfl::leri Rest](;;:;n ve

Kadin (Sayi(n) 31 13 6 15 45 19 129

Yiizde(%) 24,0 10,1 4,7 11,6 34,9 14,77 100,0

Erkek [Sayi(n) 44 26 32 30 24 95 251

Yiizde(%) 17,5 10,4, 12,7 12,0 9,6 37,81  100,0

Sayi(n) 75 39 38 45 69 114 380

Siitun  |Yiizde(%) 19,7 10,3 10,0 11,8 18,2 30,00  100,0
Toplam
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Ki-Kare(17) =52:697 o aniamiink diizeyi P=0,0001<0,05 oldugundan,
cinsiyet ile departmanlarda caligma arasinda anlamli iligki vardir. “Hj:Calisanlarin
cinsiyeti ile ¢aligtiklar1 departman arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi kabul
edilmektedir.

Yani Kadmnlar ¢cogunlukla 6nbiiro %24 ve kat hizmetlerinde %34,9 calisirken,
erkekler ise c¢ogunlukla Restoran-bar (%37,8) ve diger (12,7) departmanlarda
calismaktadirlar. Bu degerleri Ki-kare tablosunda acik¢a goriilmektedir. Burada
cinsiyetin departmanlara gore farklilik gosterdigini acikca gormekteyiz. Ozellikle daha
yogun caligma sartlarina sahip olan restoran-bar boliimiinde c¢alisanlarin ¢ogunlugunun

erkek ¢aliganlardan olugsmasi bu sonucu dogrulamaktadir.

Tablo 4: Yas Gruplar1 ile Motivasyon Olgegi Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhhk
Toplam Derecesi |Ortalamasi Diizeyi(P)
Gruplar arasi 1,702 2 851 2,296 ,102
Gruplar i¢i 139,717 377 ,371
Toplam 141,419 379
Scheffe Tablosu
N Alt gruplar = .05
YAS 1
26-35 207 2,9293
25 alt1 82 2,9619
36 ve Ustl 91 3,0925
[Anlamlilik Diizeyi (P) ,148
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P=0,102>0,05 oldugundan “Hj: Calisanlarin yaslar1 ile motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik vardur”. Hipotezi reddedilmektedir. Yas gruplarina gore motivasyon

Olcek ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir.

Tablo 5: Ogrenim Diizeyi Ile Motivasyon Olgegi Varyans Analizi Tablosu

Kareler Toplam [Serbestlik| Kareler F Anlamhhk
Derecesi |Ortalamasi Diizeyi (P)
Gruplar arasi 2,694 4 ,674{ 1,821 ,124
Gruplar i¢i 138,725 375 ,370
Toplam 141,419 379
Scheffe Tablosu
Ogrenim diizeyi N Alt gruplar = .05
Ilkogretim 108 2,8525
yiiksek lisans 6 2,9259
Onlisans 27 3,0093
Lise 199 3,0114
Lisans 40 3,1131

P=0,124>0,05 oldugundan “Hj: Calisanlarin 6grenim seviyesi ile motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir farkhilik vardir.” hipotezi reddedilmektedir. Ogrenim
diizeylerine gore motivasyon dlgek ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunamamustir.
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Tablo 6: Turizm Egitimi Alma ile Motivasyon Olgegi Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler Anlamhhk
Toplam Derecesi Ortalamasi ¥ Diizeyi (P)
Gruplar arasi 2,634 3 ,878 2,379 ,069
Gruplar i¢i 138,785 376 ,369
Toplam 141,419 379
Scheffe Tablosu
Turizm Egitimi N Alt gruplar = .05
Almadim 123 2,9027
lise egitimi 126 2,9378
Kurs 82 3,0387
Lisans egitimi 49 3,1490
Anlamlilik Diizeyi (P) ,082

P=0,069>0,05 oldugundan “Hs. Calisanlarn turizm egitimi alip almamasi ile
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi reddedilmektedir.
Turizm Ogrenimi almaya gore motivasyon Olgek ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak yeterli diizeyde anlamli bir iliski bulunamamustur.
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Tablo 7: Turizm Alaninda Calisma Siiresi ile Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi

Tablosu

Calhisma Siiresi N |Ortalama| Std. Sapma

0-3 69 | 3,1256 ,5759
4-10 188 | 2,9181 ,6428
11> 123 | 2,9789 ,5685
Total 380| 2,9754 ,6108

Scheffe Tablosu

N Alt Gruplar
Calisma Siiresi Grup-1 Grup-2
4-10 188 2,9181
11> 123 2,9789
0-3 69 3,1256

Anlamlilik diizeyi P=0,045 <0,05 oldugundan is tatmin 6lgegi ortalamalarmnin
caligma stireleri gore anlamli fark vardir.” He. Calisanlarin ¢aligma siiresi ile motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmektedir. Yani 0-3 grubu
ortalamast diger iki gruba gore daha yiiksek oldugu goriiliiyor. Bu durumu Scheffe
tablosunda daha agik olarak ifade edilmistir. Bu da genel olarak turizm sektdriine yeni
baslayan kisilerin bu sektordeki olumsuzluklar1 goremediklerinden bu c¢aligsanlarin
motivasyon seviyelerinin yiiksek ¢ikmasi dogal olarak karsilanabilir.

Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; 4-10 yil siire ile calisanlar “fikrim yok”
seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. 0-3 yil aras1 ¢alisanlar “fikrim
yok” se¢eneginin lizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir. 11 yil ve iistii ¢aliganlar

“fikrim yok™ se¢eneginin altinda katilmiyorum diizeyine egilimlidir.
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Motivasyon Olgek ifadelerinin F P
Cahisma Siiresi ile iliskisi
0-3 4-10 11>

Ortalama | Ortalama | Ortalama
Ucretlerin yeterli olduguna inantyorum 2,43 1,91 2,04 5,900 | ,003
Ucretlerin adaletli oluguna inaniyorum 2,76 2,46 2,76 2,898 ,056
'Yiikselme imkani vardir. 2,86 2,62 2,97 3,081 ,047
Temel ticret disindaki katki programlari yeterlidir 2,90 2,76 2,94 ,906 ,405
Odiil ve ceza uygulamasinda personel arasinda 3,23 2,87 3,22 3,851 | ,022
ayrim yapilmaz
Basarilarimiz her zaman takdir edilir 3,16 2,88 3,05 1,454 | ,235
IAmirlerle aramizda etkili iletisim vardir 3,51 3,11 3,18 2,582 ,077
Calisma arkadaslarimla tam bir uyum ve| 3,67 3,43 3,59 1,417 | ,244
yardimlasma i¢indeyiz
Is ortaminda stres vardir 3,28 3,55 3,80 3,976 | ,020
Yan gelirim iyidir 2,55 2,66 2,79 ,815 ,443
Fikrime ve kisisel ilgilerime 6nem verilir 2,91 2,92 3,05 ,483 ,617
Isim cok zevklidir 2,70 2,64 2,41 1,679 | ,188
Is garantisi vardir 2,25 1,90 2,03 4376 | ,013
Tim amirler isin nasil yapilacagi konusunda bilgi| 3,33 2,88 2,61 8,068 | ,000
verir
IAmirlerim kibardir 3,41 3,09 3,05 2,500 | ,083
Is doyumuna ulagtim 3,23 2,56 2,70 7,599 | ,001
Calisma ortamu fiziksel agidan uygundur 3,29 3,28 3,41 ,533 ,588
Sosyal giivenlik haklarindan yararlanirim 3,88 4,03 4,03 972 ,379
Ucretim yeterli olmasayd bu is yerinden ayrilirdim| 3,06 2,61 2,65 3,940 | ,020
|Arkadaslarimla iyi iligkiler beni bu is yerinel 3,46 2,97 2,93 4,740 | ,009
bagliyor
IAmirlerimin olumlu yaklagimlari bu is yerinde|
bulunmam ig¢in 6nemli etkendir 3,28 2,82 2,81 3,731 0,25
Bu isyerinde saglanan is giivencesi beni bu ig
yerine bagliyor 3,06 2,64 2,70 3,031 0,49
Yaptigim isin niteliklerime uygun olmast bu 3,17 3,04 3,07 284 ,753
isyerinde ¢calismamda dnemli etkendir
Sagligimi tehdit eden bir ortamda asla ¢alismazdim| 4,09 4,39 4,47 3,380 | ,035
Otelde kalmak i¢in yiikiimliiliik hissetmiyorum 3,43 3,70 3,58 1,155 , 316
Otelden ayrilmak i¢in ¢ok az segenegim oldugunu 3,06 2,97 2,83 ,902 ,407
hissediyorum
Isimden ayrilmak para ag¢isindan sorun yaratmaz 2,41 2,04 1,75 7,061 ,001
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ile iligkisini

degerlendirdigimizde iy doyumuna ulastim diyenlerin ¢ogunlugunu 0-3 yil arasindaki

calisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Diger yas gruplarma gidildikce bu oranin

diistiigiinii gormekteyiz. Saghigimi tehdit eden bir ortamda asla ¢alismazdim sorusuna ise

genel olarak tiim yas gruplar1 yiliksek ortalamalar vermistir. Bu da isyerinde c¢aligma

sartlarmm ne denli 6nemli oldugunu bize gostermektedir. Isimden ayrilmak para

acisindan sorunlar yaratmaz diyenlerin ¢gogunlugunu 0-3 y1l arasi ¢aliganlarin oldugunu

gormekteyiz.

Tablo 9: Departmanlar ile Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler Anlamhhk
Toplam Derecesi Ortalamasi F Diizeyi (P)
Gruplar arasi 15,946 5 3,189 9,506 ,001
Gruplar ici 125,472 374 ,335
Total 141,419 379
Scheffe Tablosu
Departman N Alt gruplar = .05
1 2 3
Restoran ve bar 114 2,7049
Kat hizmetleri 69 2,9324
Mutfak 45 3,0472
Diger 38 3,1182
Onbiiro 75 3,1312
Muhasebe 39 3,3207
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Anlamlilik diizeyi P=0,001 <0,01 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin
departmanlara gore anlamli fark vardw. “H;: Calisanlarin calistiklar1 departman ile
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir ilisi vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.

Yani restoran ve bar, kat hizmetleri ¢aliganlarmin motivasyonu diisiik, mutfak,
onbiiro, digerde (Teknik servis) ¢alisanlarin motivasyonu orta, muhasebede calisanlarin
ise yiiksek oldugu goriilmektedir. Yogun c¢alismanin motivasyonu diisiirdiigii agikca
goriilebilir.

Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; Restoran ve bar ¢alisanlar1 “fikrim yok”
seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. Mutfak boliimiinde calisanlar
“fikrim yok™ segeneginin iizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir. Diger (Teknik
boliim) “fikrim yok” segeneginin iizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir. Onbiiro
calisanlar1 “fikrim yok™ seceneginin {izerinde ‘“katiliyorum” diizeyine egilimlidir.
Muhasebe calisanlar1 “fikrim yok” seceneginin {izerinde ‘katiliyorum” diizeyine
egilimlidir. Kat hizmetleri ¢aliganlar1 “fikrim yok™ seceneginin altinda “katilmiyorum”

diizeyine egilimlidir.

Tablo 10: Kariyer ile Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler Anlamhhk
Toplam | Derecesi | Ortalamasi F Diizeyi (P)
Gruplar aras1 | 12,891 3 4,297 12,570 ,001
Gruplar ici 128,528 376 ,342
Total 141,419 379
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Scheffe Tablosu
Alt gruplar = .05
Kariyer N 1 2 3
Diger 56 12,7679
alt yonetici 246 2,9161
orta yonetici 55 3,2458
iist yonetici 23 3,4685

Anlamlilik diizeyi P=0,001 <0,01 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin
kariyerlere gore anlamli fark vardw. “Hg: Calisanlarin kariyerleri ile motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli biri ilisgki vardir” hipotezi kabul edilmektedir. Yani diger
kariyerde olanlarin motivasyonu diisiik, alt ve orta yoneticilerin motivasyonu orta, iist
yoneticiler ise yliksek motivasyondadir. Statiide yiikselmenin motivasyonu artirict bir
etken oldugunu soyleyebiliriz.

Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; Diger kariyerde bulunanlar “fikrim yok
“segeneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. Orta yoneticiler (Sefler)
“fikrim yok “seceneginin iizerinde katiliyorum diizeyine egilimlidir. Ust yoneticiler
(genel miidiir) katiliyorum diizeyindedirler. Alt yoneticiler (departman elemanlari)

“fikrim yok™ se¢eneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.



Tablo 11: Kadro Durumu ile Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi Tablosu
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Kareler Toplamn | Serbestlik | Kareler F Anlamhk
Derecesi |Ortalamasi Diizeyi(P)
Gruplar
29,597 3 9,866 33,174 ,001
arasl
Gruplar
111,821 376 ,297
ici
Toplam 141,419 379

Scheffe Tablosu

KADRO N Alt Gruplar =.05
1 2
Gegici Eleman 120 2,6060
Sozlesmeli 55 2,8638
Kadrolu 179 32132
Stajyer 26 3,2801
Anlamlilik Diizeyi ,098 ,934
(P)

Anlamlilik diizeyi P=0,001 <0,01 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin

kadrolara gore anlamli fark vardir. “Hy. Caligsanlarin kadro durumlar: ile motivasyon

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmektedir .Yani gecici

elaman, s6zlesmelinin motivasyonu diisiik, kadrolu eleman, stajyerin ise yiiksektir. Is

giivencesi olanlarin  motivasyonu diger

gbzlenmistir.

caliganlara gore daha yiiksek oldugu
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Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; Gegici elemanlar “fikrim yok”
seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. Kadrolu elemanlar “fikrim
yok” segeneginin iizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir. Stajyer elemanlar
“fikrim yok” se¢eneginin tizerinde “katiliyorum” diizeyindedirler. S6zlesmeli elemanlar

“fikrim yok “se¢eneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.

Tablo 12: Daha Once Calistig1 Is Yerinde Kalma Siiresi ile Motivasyon Olgeginin

Varyans Analizi Tablosu

Kareler ([Serbestlik Kareler F Anlamhhk
Toplamm | Derecesi [ Ortalamasi Diizeyi (P)
Gruplar arasi 3,400 4 ,850 2,290 ,044
Gruplar i¢i 137,315 370 ,371
Toplam 140,715 374
Scheffe Tablosu
Daha onceki is
yeri calisma N Alt Gruplar = .05
siiresi
1 2
3 77 2,7867
2 137 3,0103
1 104 3,0115
5+ 20 3,0366
4 37 3,0633
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Anlamlilik diizeyi P=0,044 <0,05 oldugundan motivasyon 6lcegi ortalamalarmin daha
once c¢aligtig1 is yerinde kalis sliresine gore anlamli fark vardir. “H;o: Calisanlarin daha
once calistiklar1 igsyerinde kalma siiresi ile motivasyon diizeyleri arasinda almali bir iliski
vardir.” hipotezi kabul edilmektedir. Yani daha onceki is yerinde ¢ok kisa ve ¢ok uzun
stireli calisanlarin motivasyonu daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Daha uzun siireli
calisanlar ileri pozisyonlara yiikselme olanagi bulmustur. Daha kisa siireli ¢caliganlar ise
kendi yasam kosullarina uygun bir isyeri bulduklarmni sdyleyebiliriz. Olgek diizeyleri
olarak ele aldigimizda; daha Onceki isyerinde 3 yil siire ¢alisanlar “fikrim yok”
seceneginin altmda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. 2 yil siire ile c¢alisanlar
“fikrim yok” seceneginin lizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir.1 yil siire ile
calisanlar “fikrim yok™ seceneginin lizerinde “katiliyorum” diizeyindedirler. 4 yil siire

ile calisanlar “fikrim yok™ se¢eneginin iizerinde “katiliyorum” diizeyindedirler.

Tablo 13: Halen Bulunduklar1 Boliimde Caligma ile Motivasyon Olgeginin Varyans

Analizi Tablosu

Kareler
Kareler Serbestlik Ortalama Anlamhhk
Toplam Derecesi | F Diizeyi (P)
Gruplar arasi 7,408 4 1,852 | 5,182 ,001
Gruplar igci 134,011 375 ,357
Total 141,419 379
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Scheffe Tablosu

Cahsma
Yil N | Alt gruplar =.05
1 2
4 72 12,7182
3 74 12,9420
2 76 |2,9944
1 40 3,0528
5+ 118 3,1149

Anlamlilik diizeyi P=0,001 <0,01 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin
halen bulunduklar1 bélimde c¢alisma siirelerine gore anlamli fark vardwr. Hii:
Calisanlarin halen bulunduklar1 bolimde c¢alisma siireleri ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlaml bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmektedir. Yani ¢ok kisa ve ¢ok
uzun siire ¢alisanlarin motivasyonu yiiksek, orta siireli( ortalama 2,3,4 yil)calisanlarin
ise daha az motivasyon diizeyine sahiptirler. Cok uzun ve ¢ok kisa siireli ayn1 boliimde
calismanin daha verimli oldugu goriiliiyor. Cok uzun siireli ¢alisanlarin islerinin
gerektirdigi bilgi ve becerilerini 6grendiklerinden islerinden diger ¢alisanlara gore daha
fazla tatmin olmalar1 muhtemeldir.

Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; bulunduklar1 bdliimde 2 yil siire ile
calisanlar “fikrim yok” se¢eneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.1 yil
stire ile calisanlar “fikrim yok™ se¢eneginin {izerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir.
5 wyil siire ile calisanlar “fikrim yok™ segeneginin iizerinde “katiliyorum”
diizeyindedirler. 3 yil siire ile c¢alisanlar  “fikrim yok™ segeneginin altinda
“katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.4 yil siire ile ¢alisanlar “fikrim yok™ se¢eneginin

altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.
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Tablo 14: Halen Bulunduklar1 Pozisyonda Calisma ile Motivasyon Olgeginin Varyans

Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler . Anlamhhk
Toplam Derecesi | Ortalamasi Diizeyi (P)
Gruplar aras1 | 3,182 4 ,796 2,152 |.,074
Gruplar ici 137,892 373 ,370
Total 141,074 377
Scheffe Tablosu
Pozisyon Siiresi N Alt gruplar = .05
1
4 76 2,8384
3 75 29176
2 98 2,9797
1 36 3,0372
5+ 93 3,0967

Anlamlilik diizeyi P=0,074 >0,05 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin
halen bulunduklar1 pozisyonda c¢alisma siirelerine goére anlamhi bir farklilik
bulunamamistir. “Hj,: Calisanlarin halen bulunduklar1 pozisyonda ¢alisma siireleri ile

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi reddedilmektedir.



Tablo 15. Ucret le

Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi Tablosu
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Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhhk
Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi (P)
Gruplar arasi 22,979 3 7,660 24316 ,001
Gruplar igci 118,440 376 ,315
Toplam 141,419 379
Scheffe Tablosu
UCRET N Alt gruplar = .05
1 2 3
400-460 121 2,6590
340-400 40 2,8621
325-340 42 2,9757
460 ve st 177 3,2173

Anlamlilik diizeyi P=0,001 <0,01 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin

iicrete gore anlamli fark vardwr. “H;;: Calisanlarin aldiklar1 iicret ile motivasyon

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmektedir. Yani iicret

arttikca caliganin motivasyonu da artmaktadir.

Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; 400-460 iicret alanlar “fikrim yok”

seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir. 460 ve {istii iicret alanlar

“fikrim yok” segeneginin iizerinde “katiliyorum” diizeyine egilimlidir. 340—400 {icret

alanlar “fikrim yok™ seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyindedirler. 325-340 ticret

alanlar “fikrim yok” se¢eneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.
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Tablo16: Alinan Ucretin Yeterliligi ile Motivasyon Olgeginin T-Testi Tablosu

Alnan N Ortalama Std. Sapma t-degeri Anlamhhk

iicret Diizeyi(p)
Yeterli 61 3,4470 4672 8,235 0,001
Yetersiz 318 2,8832 ,5936

Anlamlilik diizeyi P=0,001<0,01 oldugundan motivasyon 6l¢ek ortalamalarinin
alinan gore anlamli farklilik bulunmustur. “Hj4: Calisanlarin aldiklari ticretin yeterli olup
olmamasi ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli fark vardir.” hipotezi kabul
edilmektedir.

Alman ticret yeterli diyenlerin motivasyonu, alman iicret yetersiz diyenlere gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgek diizeyleri olarak ele aldigimizda; Ucretini
yeterli bulanlar “katiliyorum” diizeyine egilimlidirler. Yetersiz bulanlar ise ~ “fikrim

yok” seceneginin altinda “katilmiyorum” diizeyine egilimlidir.

Tablo 17: Devir Hiz1 Ile Motivasyon Olgeginin Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhhk
Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi (P)
Gruplar arasi 2,636 4 ,659 1,781 ,132
Gruplar igci 138,782 375 ,370
Toplam 141,419 379




Scheffe Tablosu

Devir hiz1 N Alt Gruplar = .05
1

Dordiincii 85 2,9281

Ugiincii 86 2,9421

Bes ve daha fazla 78 2,9444

Ikinci 81 2,9592

Birinci 50 3,1878

Anlamhhik diizeyi (P) ,158
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Anlamlilik diizeyi P=0,132 >0,05 oldugundan motivasyon 6l¢egi ortalamalarmin

devir hizma gore anlamli bir iliski bulunamamistir. “His: Calisanlarin devir hizi

egilimleri ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi

reddedilmektedir.
Tablo 18: Cinsiyet ile Isgiicii Devir Hiz1 iliskisi Ki-kare Tablosu
Is Degistirme Sikhg Toplam
Cinsiyet
Birinci| Ikinci | Uciincii | Dordiincii | Bes ve daha
fazla
Kadin Sayi(n) 19 32 23 38 17 129
Yizde(%) | 14,7 24.8 17,8 29,5 13,2 100,0
Erkek Sayi(n) 31 49 63 47 61 251
Yizde(%) | 12,4 19,5 25,1 18,7 243 100,0
Siitun | Sayi(n) 50 81 86 85 78 380
Toplam | Yiizde(%) | 13,2 21,3 22,6 22,4 20,5 100,0
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Cinsiyet ile isgiicii Devir Hizi Grafigi
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Sekil 3: Cinsiyet Ile Isgiicii Devir Hiz1 grafigi
Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X* =12,997, ve anlamlilik diizeyi

P=0,011<0,05 oldugundan cinsiyet ile is degistirme siklig1 arasinda anlamli iligki
bulunmustur. “Hje: Calisanlarm cinsiyeti ile isgiicli devir hizi egilimleri arasinda anlamli
bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmektedir

Bu iliskinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Kadinlarin ¢ogunlugu dordiincii defa (%24,8) is degisikligi yaparken
bu durum erkeklerde ise bes ve daha fazla (%24,3) olarak goriilmektedir. Boylece

erkeklerin kadinlardan daha fazla is degistirme egiliminde bulunduklarini sdyleyebiliriz.



Tablo 19: Kadro Ile Isgiicii Devir Hiz1 Iliskisi Ki-kare Tablosu
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Is Degistirme Sikhg
Kadro Satir Toplam
Birinci |Ikinci | Uciincii | Dordiincii | Bes ve daha
fazla

Gegici Sayi(n) 8 11 5 1 1 26
Yiizde(%)| 30,8 [ 42,3 19,2 3,8 3,8 100,0
Sozlesmeli | Sayi(n) 12 29 17 30 32 120
Yiizde(%)| 10,0 | 24,2 14,2 25,0 26,7 100,0
Kadrolu | Sayi(n) 8 16 9 7 15 55
Yiizde(%)| 14,5 | 29,1 16,4 12,7 273 100,0
Sayi(n) 22 25 55 47 30 179
Stajyer |Yiizde(%)| 12,3 | 14,0 30,7 26,3 16,8 100,0
Siitun Sayi(n) 50 81 86 85 78 380
Toplam |Yiizde(%)| 13,2 | 21,3 22,6 22,4 20,5 100,0
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Kadro ile is Giicii Devir Hizi Grafigi
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Sekil 4: Kadro Durumu le isgiicii Devir Hiz1 Grafigi

Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X* =50,112 ve anlamhilik diizeyi

P=0,001<0,05 oldugundan kadro durumu ile is degistirme siklig1 arasinda anlaml iliski
bulunmustur.” H;7: Calisanlarin kadro durumu ile isgiicli devir hizi egilimleri arasinda
anlamli bir ilisi vardir.” hipotezi kabul edilmektedir

Bu iligkinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Gegicilerin ¢cogunlugu birinci ve ikinci defa, stajyerlerin ise {iglincii ve
dordiincii defa, kadrolularm ise ¢ogunlugu bes veya daha fazla is degisikligi yaptigi
goriilmiistiir. Burada kadrolu olan kisilerin iglerinde belli bir statiiye sahip olduklarini
sOyleyebiliriz. Bu ¢alisanlar kendi yasam seviyelerine uygun is bulduklarinda diger
kariyer (stajyer, gecici, vb.) sahiplerine gore daha fazla is degistirme egiliminde

bulunduklarimi soyleyebiliriz.
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Tablo 20: Ucretin Yeterliligi ile Isgiicii Devir Hiz1 iliskisi Ki-kare Tablosu

Ucret Toplam
Yeterliligi Is Degistirme Sikhg
Birinci | Ikinci | Uciincii | Dordiincii | Bes ve daha
fazla
Yeterli [Sayi(n) 14 18 14 5 10 61
Yiizde(%) 23,0 29,5 23,0 8,2 16,4 100,0
Yetersiz [Sayi(n) 36 62 72 80 68 318
Yiizde(%) 11,3 19,5 22,6 25,2 21,4 100,0
Siitun  Sayi(n) 50 80 86 85 78 379
Toplam [Yiizde(%)
13,2 21,1 22,7 22,4 20,6 100,0
Ucret Yeterliligi ile isgiicii Devir Hizi Grafigi
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Sekil 5: Ucret Yeterliligi Ile Isgiicii Devir Hiz1 Grafigi

Yapilan Ki-kare analizinde P=0,001<0,05 oldugundan Ucret yeterliligi ile is
degistirme siklig1 arasinda anlamli iligki bulunmustur. “H;s. Calisanlarin aldiklar1 {icretin
yeterli olup olmamas ile isgiicii devir hiz1 egilimleri arasinda anlaml bir iliski vardir.”
hipotezi kabul edilmektedir.

Bu iliskinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Yetersiz diyenler islerinde dordiincii %25,2 ve besinci %21,4 kez is
degisikligi yaparken, Yeterli diyenlerin ¢ogunlugu ikinci %29,5 kez is degisikligi

yapmistir.

Tablo 21: Isinizin IIgi Alanina Uygunlugu ile Isgiicii Devir Hiz Iliskisi Ki-kare Tablosu

Is Degistirme Sikhg Satir
Isin Toplam
.. Bes ve daha
uygunlugu Birinci| Ikinci | Uciincii | Dordiincii
fazla

Evet  [Sayi(n) 21 32 30 38 36 157
Yiizde(%) 13,4 20,4 19,1 242 22,9 100,0

Hayir [Sayi(n) 9 33 27 29 27 125
Yiizde(%) 7,2 26,4 21,6 23,2 21,6 100,0

Sayi(n) 20 16 29 18 15 98

Kismen

Yiizde(%) | 20,4 16,3 29,6 18,4 15,3 100,0

Yiizde(%) 50 81 86 85 78 380
Siitun  [Sayi(n) 13,2 21,3 22,6 22,4 20,5 100,0

toplam |Yiizde(%) 21 32 30 38 36 157
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isin ilgi Alanina Uygunlugu ile iggiicii Devir Hizi

Grafigi
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Sekil 6: Isinizin IIgi Alanina Uygunlugu ile Is Degistirme Grafigi
Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X* =15,825, ve anlamlilik diizeyi

P=0,045<0,05 oldugundan isin ilgi alanina uygunlugu ile is degistirme siklig1 arasinda
anlaml1 iligski bulunmustur. “Hjo. Caliganlarm islerinin uygunluk diizeyi ile isgiicli devri
hiz1 egilimleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.

Bu iligkinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Hayir diyenlerin ¢ogunlugu ikinci defa, kismen diyenlerin ise ti¢iincii
kez is degisikligi yaptig1 goriilmiistiir. Evet diyenler ise 4 kez is degisikligi yaptigi

gorilmiistiir.
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Tablo 22: Amirlerle Olan Kétii iliskiler ile Isgiicii Devir Hiz1 Iliskisi Ki-kare Tablosu

Amirlerle
. Toplam
olan kotii Is Degistirme Sikhgi
iliskiler . Bes ve daha
Birinci | Ikinci | Uciincii Dordincii
fazla
Evet [Sayi(n) 25 52 69 71 64 281
Yiizde(%) 8,9 18,5 24,6 25,3 22,8 100,0
Hayir [Sayi(n) 23 28 17 14 12 94
Yiizde(%) 24,5 29,8 18,1 14,9 12,8 100,0
Siitun  [Sayi(n) 48 80 86 85 76 375
toplam  |Y{izde(%)
12,8 21,3 22,9 22,7 20,3 100,0

Amirlerle olan kétil iligkiler ile isgiicii devir hizi Grafigi
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Sekil 7: Amirlerle Olan Kétii Iliskiler Ve Isgiicii Devir Hiz1 Grafigi
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Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X* =25,657, ve anlamlilik diizeyi

P=0,001<0,01 oldugundan amirlerle olan koétii iligkiler ile is degistirme siklig1 arasinda
anlaml1 iligki bulunmustur. “Hy: Calisanlarin amirleriyle olan iliskileri ile isglicii devir
hizina egilimleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.
Bu iliskinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Evet diyenlerin ¢ogunlugu doérdiincii % 25,3 ve besinci kez %22,8 is
degisikligi yaparken bu durum hayir diyenlerde ise birinci %24,5 ve ikinci %29,8 kez is
degisikligi yaptig1 goriilmistiir.

Sonug olarak amirlerle olan iligkilerin devir hizinda 6nemli bir etken oldugu

goriiliiyor.

Tablo 23: Simdi Calistigmiz Isletmeden Ayrilma Istegi le Isgiicii Devir Hiz1 iliskisi Ki-

kare Tablosu

Amirlerle
olan kotii Is Degistirme Sikhg Toplam
iliskiler ..
Birinci | Ikinci | Ugciincii | Dordiincii|Bes ve daha fazla
Evet [Sayi(n) 6 33 36 39 43 157
Yiizde(%) 3,8 21,0 22,9 24,8 274 100,0
Hayir [Sayi(n) 43 48 45 38 34 208
Yiizde(%) 20,7 23,1 21,6 18,3 16,3 100,0
Siitun  [Sayi(n) 49 81 81 77 77 365
toplam |Yiizde(%) 13,4 22,2 22,2 21,1 21,1 100,0
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Simdiki isletmenizden ayrilma istegi ile isgiicii devir

hizi Grafigi
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Sekil 8: Isletmeden Ayrilma istegi ile Isgiicii Devir Hiz1 Grafigi

Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X*> =26,166, ve anlamlilik diizeyi
P=0,001<0,01 oldugundan simdiki is yerinizden ayrilma istegi ile is degistirme siklig1
arasinda anlaml iligki bulunmustur. “H;: Calisanlarin isletmeden ayrilma istegi ile
isgiici devir hizina egilimleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul
edilmektedir.

Bu iligkinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Evet diyenlerin is degistirme egilimi gittik¢e artarken, bu durum hayir

diyenlerde ise tam tersidir yani gittikge azalmaktadir.
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Tablo 24: Cinsiyet ile Is Uygunlugu Ki-kare Tablosu
Uygunluk
Evet Hayir | Kismen | Satir Toplam
Kadm (Sayi(n) 48 37 44 129
Yiizde(%) 37,2 28,7 34,1 100,0
Erkek [Sayi(n) 109 88 54 251
Yiizde(%) 43,4 35,1 21,5 100,0
Siitun Sayi(n) 157 125 98 380
Toplam [Yiizde(%) 41,3 32,9 25,8 100,00
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Cinsiyet ile Is Uygunlugu Grafigi
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Sekil 9: Cinsiyet ile Is Uygunlugu Grafigi
Yapilan Ki-kare analizinde Ki-kare degeri X* =7,092, ve anlamlilik diizeyi

P=0,029<0,05 oldugundan cinsiyet ile is uygunlugu arasinda anlamli iliski bulunmustur.
“Hy, .Calisanlarin cinsiyeti ile c¢alistiklari islerinin kendilerine uygunlugu arasinda
anlamli bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmektedir.

Bu iligkinin nasil oldugunu yukaridaki Ki-kare tablosundan sdyle
yorumlayabiliriz. Kadinlarin ¢ogunlugu isini kismen (%34,1) uygun bulurken, bu durum
erkeklerde ise (%43,4) oraninda evet cevabindan olusmaktadir. Turizm sektoriinde

erkeklerin kadinlara gore islerini daha uygun bulduklarini gosteriyor.
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Tablo 25: Kapadokya Bélgesindeki Turizm Merkezlerindeki Isgiicii Devir Hiz1 Oranlari

TURIZM . Yiyecek QOdalar Mutfak Muhasebe Teknik
MERKEZLERI | icecek Bol. | Boliimii | Boliimii boliimii Boliim Ortalama
(%) (%) (%) (%) (%) (%)

Nevsehir %75.6 %60.9 %353.57 %25.05 %42.40 %49.50
Urgiip % 66.6 %45.89 % 42.3 %38.02 %55.8 %43.72
Goéreme %73.77 % 27.3 % 36.64 %30.04 % 33.36 % 36.22
Avanos % 52.75 %44.4 %37.74 %24.16 %55.42 % 38.89
Ortalama (%) %67.18 %44.62 %42.56 %29.31 %46.74 %46.08

Kapadokya bolgesinde turizm merkezleri ve konaklama isletmelerinde isgiicii
devir oranlarma iliskin bulgular Tablo 25°de goriilmektedir. Isgiicii devir hizinmn
hesaplanmasinda degisik yontemler kullanilmaktadir. Tablo 25°de verilen bulgularin
hesaplanmasinda; “isgiicii akis yontemi”nin ikinci durum formiilii kullanilmustir. ikinci
durumda yapilan bu hesaplamalar, belirli bir donemde hesaplanacak isgiicli devir hizi
oraninin bulunmasmda ayrilmalar ve girisler toplammin ortalamasi alindiktan sonra
kullanilmaktadir. Bu nedenle hem “Isgiicii Akis Yontemindeki” sakinca, hem de “Net
Isgiicii Yontemi”, “Girisler Yontemi” ve “Ayrilmalar Yontemi’ndeki sakincalar ortadan
kaldirilmig olmaktadir.

Bulgular incelendiginde en yiiksek isgiicii devir oran1 % 49,50 ile Nevsehir ilinde
goriilmektedir. Kapadokya bolgesindeki diger turizm merkezlerine bakildiginda
Urgiip’te % 43,7 oraninda isgiicii devir hiz1 oram1 gériiliirken, Géreme’de % 36,22 ve
Avanos’ ta ise % 38,89 oraninda isgiicii devir hiz1 bulunmustur.

Ayni tabloda (Tablo 25) gosterilen konaklama isletmelerinin bdoliimlerinde
olusan ortalama isgiicli devir hiz1 oranlar1 incelendiginde en yiiksek isgiicii devir hizi
orant % 67,18 ile yiyecek-icecek boliimiinde bulunmustur. Diger boliimlerdeki ortalama
isgiicli devir hiz1 oranlar1 ise; % 44,62 ile odalar boliimii, % 42,56 ile mutfak boliimii; %

24,16 ile muhasebe boliimiinde ve % 46,74 ile teknik boliimde bulunmustur.
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SONUC VE ONERILER

Organizasyonlarin ayakta kalip gelisebilmeleri, rekabete dayali bir ekonomik
diizende varliklarini siirdiirebilmeleri ¢aga ayak uydurmalar1 6lgiistinde gerceklesecektir.
Isletmelerde “insan faktorii” en dénemli unsurdur. Bu yiizden isletme yoneticileri artik
miisterilerine verdikleri Onemi, isgdrenlerine de vermeye baslamiglardir. Miisteri
mutlulugunun yaninda iggoéren mutlulugu da ayni derecede 6nem kazanmastir.

Isgorenlerin isletmeden ayrilmalar1 kimi zaman 6nlenemeyen nedenlerden, kimi
zaman da isletmenin kendisinden kaynaklanabilmektedir. Bu durumda isletmeler,
isgorenlerin islerinden daha fazla tatmin olabilmeleri igin iggdrenlerin isletmeden
ayrilma nedenlerini saptamali ve iggoren devrini 6nlemeye yonelik tedbirler almalidirlar.

Isgorenlerin motivasyon diizeyleri ve isgoren devrine egilimlerini belirlemeye
yonelik Kapadokya bolgesinde yapilan aragtirmada ankete katilanlarin ¢ogunlugu %
66,1 oraniyla erkek calisanlar olusturmaktadir.Calisanlarin  egitim diizeylerine
baktigimizda en biiylik oran1 % 33,2 ile lise mezunlar1 olusturmaktadir. Aragtirmaya
katilan ¢alisanlarin yaslar1 dikkate alindiginda en biiyiik grubu % 54,5 oraniyla 26-35
yas arasindakiler olusturmaktadir.

Yine aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢gogunlugunun isletmede ¢aligma siiresini %
49,5 oraninda 4-10 yil arasi calisanlar olusturmaktadir. Departmanlar icinde de en
biiyiik cogunlugu % 30 oraninda restoran-bar c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bunun
nedenini soyle agiklayabiliriz; konaklama isletmelerinde yiyecek-igecek boliimiinde
diger boliimlere gore is yogunlugunun fazla olmasi ve daha fazla sayida isgdrene
gereksinim duyulmasi bu boliimlerde g¢alisan isgiicli yogunlugunu fazlalagtirmaktadir
diyebiliriz.

Calisanlarim motivasyon diizeylerini ve isgiicii devir hizin1 belirlemeye yonelik
yapilan varyans analizi sonuglarmi degerlendirdigimizde; ¢alisanlarin cinsiyeti ile
motivasyon diizeyleri arasinda yapilan T-testine gore anlamli bir farklihik vardir.
Kadinlarm motivasyon Olcek ortalamasinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Kadinlarin 6nbiiro ve kat hizmetleri gibi departmanlarda ¢ogunlugunu

bayanlarin olusturmasi bayanlarin kendi kisisel egilimlerine uygun iste ¢aligmasi ve
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Onbiiro boliimiinde kariyer imkanlarmin gelismis olmast kadin ¢alisanlarin

motivasyonunu daha yiiksek tutmalarini saglamistir diyebiliriz.

Isgorenlerin galistiklar1 departman ile motivasyon 6lgeginin varyans analizi
tablosunda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Buna gore restoran-bar ve kat hizmetleri
disindaki departmanlarm; 6nbiiro, muhasebe, teknik ve mutfak ¢alisanlar1 daha yiiksek
motivasyon diizeyine sahiplerdir.

Kariyer diizeyleri ile motivasyon dlgeginin varyans analizi tablosunda anlamli
bir farklilik goriilmiistiir. Genel olarak iist yoneticiler (genel miidiir) en yiiksek
motivasyon diizeyine sahiptirler. Bu da bize i yerindeki yetki kullanim1 ve yonetimde
s0z sahibi olma gibi konularin ¢alisanlar1 motive edici 6nemli bir etken oldugu
sonucunu gostermektedir.

Arastirmada ortaya cikan onemli sonuclar1 maddeler halinde su sekilde

ozetleyebiliriz:

Ucretler yiikseldikge motivasyon diizeyleri de artmistur.

Caligma stiresi artikca motivasyonlarda da artig gézlenmistir.

Kariyer diizeyleri yiikseldikge motivasyon seviyelerinde de artig gdzlenmistir.

e (Calisanlar islerini benimsedikce devir hizina egilimleri de azalmistir.

e  Erkek calisanlarin isgiicii devrine egilimleri bayanlara gore daha fazladir.

e Amirlerle olan iligkiler devir hizin1 etkileyen 6nemli bir faktordiir.

e Otellerde calisan kadinlarin orani erkeklere gore daha azdir.Bunun sebebi,
turizm sektoriindeki yogun ¢aligma sartlar1 ve toplumsal baski, bayanlarin bu
sektore cekimser yaklagsmalarina neden olmaktadir.

e  Alnan ticretler, cogu isgdren tarafindan yetersiz bulunmaktadir.

e Isletmede ¢alisanlar: rahatsiz eden fiziksel sartlar bazi bdliimlerde (mutfak ve
kat hizmetleri) koku, kir ve sicakliktan sikayet etmistir.

e Genel olarak calisanlar genc yastadir. Bu da turizm sektoriiniin dogas1 geregi

dogal olarak karsilanabilir.

Egitim seviyesi genel olarak lise diizeyindedir. Egitimli personelin azlig1
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dikkat ¢cekmektedir.

e (Calisanlarm biiylik bir cogunlugu ise ilk girdiklerinde yapacaklar1 isleri kendi
cabalartyla 6grendikleri sonucunu ortaya c¢ikarmistir.Bu durum yodneticilerin
egitim ve oryantasyon faaliyetlerine gereken Onemi vermediklerini agikca
gostermektedir.

Isletmelerin uygulamasi gereken onlemleri maddeler halinde su sekilde

ozetleyebiliriz:

e Isletmeler cesitli motivatdrler gelistirmelidirler. Bu motivatdrleri genel olarak ele
aldigimizda ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, Orgiitsel yonetsel araglar
olarak swalayabiliriz. Isletme yoneticileri bu motivatdrleri iyi se¢meli ve
personelini nelerin motive edecegini bilmelidir. Bu sekilde motive olan
personelin isten ayrilma egilimi azalacaktwr. Bu da isletmelerin devir hizi
maliyetlerini diigiirmelerini saglayacaktur.

e Ucret konularma énem vermelidirler. Ciinkii turizm sektoriindeki yogun calisma
kosullar1 bu sektér elemanlarinin baska sektorlere kolayca gegis yapmasina
neden olmaktadir.

e Ozendirici iicret sistemleri uygulamalidirlar,

e (Calisma kosullarini iyilestirmeliler ve is giivenligi saglamalidirlar.

e Kariyer ve terfi olanaklarma 6nem vermelidirler. Ciinkii; turizm sektdriindeki
terfi olanaklarina gereken Onemin verilmemesi ozellikle egitimli personelin
isletmeden ayrilmasina sebep olmaktadir.

Arastrmamiz kapsaminda yiiksek bir oranla g¢alisanlar sagliklarmi tehdit edecek bir
ortamda asla caligmak istemediklerini belirtmislerdir. Boylece yonetimin bu konuya da
onem vermesi gerektigi anlasilmistir.Maliyet ve zaman kisitlamasindan dolay1
calisanlarin isyerlerinden ayrilma sebepleri {lizerinde durulamamistir.Daha sonraki
yapilacak caligmalarda bu konunun da incelenmesi akademik caligsma agisindan fayda
saglayacaktir.Ayrica turizm isletmelerinde yoOneticilerin devir hizini azaltmak i¢in
uyguladiklar1 yOntemler hakkinda da daha sonraki ¢aligmalarda arastirma konusu

olusturabilirler.
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Ek-1 Anket Formu
Konaklama Isletmelerinde Is goren Devir Hizinin Personel Motivasyonuna

Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma
Bu anket, Otelinizdeki mevcut Konaklama Isletmelerinde Isgdéren Devir Hizinin
Personel Motivasyonuna Etkisini Belirlemeye Yonelik olarak yiliksek lisans tez
calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. S6z konusu anketin sonuglari, tez
calismast disinda baska bir amagla kullanilmayacagindan isim belirtmenize gerek
yoktur. Sorulara vereceginiz samimi cevaplar i¢cin simdiden tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Giil GUN-Diizce Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
A. Konaklama isletmesine Ait Bilgiler
Adi
Acildigr Yil
Tiirti ve Smufi
Oda Sayis1
Yatak Sayisi
B.Anket Formunu Dolduran Kisiye Yo6nelik Bilgiler
1 .Cinsiyetiniz:

()Kadin () Erkek

3.0grenim Durumunuz:

() Ilkégretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
4.Turizm alaninda almis oldugunuz egitim

() Almadim ( ) Kurs ( )Lise Egitimi ( ) Lisans Egitimi

5.Turizm Alaninda Toplam Calisma Siireniz Ne Kadardir?

7.0telin hangi boliimiinde ¢alistyorsunuz?

()Onbiiro ( )Mutfak ( ) Kat Hizmetleri
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( )Muhasebe-Satimalma-Depo () Restoran ve Bar

()Diger (belirtiniz) ..........ccovvvviiiiiiiiiiiinninnnn

8.0telin organizasyon yapisinda hangi basamakta gorev yapiyorsunuz?
() Ust. Yonetici (Gen. Miid. — Gen.Miid.Yrd. — Departman Miid.)

( )Orta Yonetici (Departman Miid. Yrd. — Sef)

( ) Alt Yonetici (Departman Elemant)

9.0teldeki kadro durumunuz nedir?

( )Stajyer Eleman () Sozlesmeli Eleman () Kadrolu Eleman

()Gegici Eleman () Part Time Eleman

10.Su anda calistigmiz isletme sizin otelcilik sektoriindeki kacgict is yeriniz?
()Birinci () Ikinci () Ugiincii () Dordiincii () Daha Fazla

11. Halen bulundugunuz bdliim de kag yildir calismaktasiniz?

O 02 03 04 5+

12. Halen bulundugunuz pozisyonda kag¢ yildir caligmaktasiniz?

O 02 03 04 05+

13.Daha 6nce baska bir otelde calistiysaniz, en son ayrildigmniz otelde ne kadar siire
calistiniz?

O 02 03 04 05+

14. Daha 6nce ¢alistiginiz isyerinden nasil ayrildiniz?

()Kendim ayrildim ( ) Isten ¢ikarildim ( ) Isletme kapatildi ( ) Diger

15. Ortalama aylik licretiniz?

() 325-340 aras1 ( ) 340-400 aras1 () 400-460 aras1 () 460 ve tistii
16.Ald1giniz iicret sizce yeterlimi?

() Yeterli () Yetersiz

17.Son bir yil igerisinde kag giin ise gitmediniz?

()6-11 giin () 11-15 giin () 16 giin ve daha ¢ok

18.Sizden kaynaklanan ise gidemeyisinizin nedeninizi/nedenlerinizi belirtiniz.

() Hastalik ( )Ailevi nedenler ( ) isten sikilma () Moral bozuklugu
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() Isi benimseyememe () Is yiikiiniin agir olmas1 () Amirlerle anlasamama
()Baska (Liitfen Belirtiniz).............cooviiiiiiiiiiiiiiiienne.
19.1syerinizde sizi rahatsiz edici seyler var m1?

() Giiriilti () Koku () Kir () Sicaklik () Renk

() Yetersiz aydinlatma ( ) Asir1 hava akimi () Miizik

20.Caliganlar arasinda isten ¢ikarilmalar nedeniyle huzursuzluk duyuyor musunuz?
( )Evet () Hayir () Bazen

21. Calisanlar arasinda dedikodu,kavga, ve darginlik oluyor mu?

() Bazen oluyor ( )Hi¢ olmaz ( ) Cok sik oluyor

22 Yapacagiz is size tam ve ayrintili bicimde dgretiliyor mu?

() Ogretilmiyor () Kendim &greniyorum ( ) Ogretiliyor

23 Yapacagmiz isi size kim ogretiyor?

() Kendim 6greniyorum () Isletme disindan bir uzman

() Isletmedeki kidemli ve tecriibeli kisi ( ) Ilk mesaimdeki herhangi bir kisi
24. Su andaki iginiz ilgi alaniniza uygun mudur?

() Evet () Hayrr ( )Kismen

25. Simdiki yaptiginiz is hakkmda ne diislinliyorsunuz

() Sikic1 bir is () Yorucu bir is ( ) Hosuma gidiyor ( ) Isimi énemsemiyorum
26 Amirlerinizle olan kot iligkileriniz yiiziinden isten ayrilmayi diislinlir miiydiiniiz?
( )Evet () Hayir

27.Simdiki isletmenizden ayrilmayi diisiiniiyor musunuz?

() Evet () Hayrr

28.Size ne tiir bir teklif gelirse is degistirmeyi diistintirsiiniiz?

( )Kolay ve rahat bir ig ( )Degisik ve hareketli bir is

( )Amirlerimle ve arkadaslarimla daha iyi geginebilecegim bir is

() Terfi edebilecegim bir is ( )Daha yiiksek iicretli bir i ( )Garantili is
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Asagidaki sorularda size uygun gelen secenegi
isaretleyin

Kesinlikle

katilmiyoru

katilmiyoru

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

1. Ucretlerin yeterli olduguna inantyorum

2. Ucretlerin adaletli olduguna inantyorum

3. Isyerimde yiikselme imkani vardir.

4.Isyerimizde temel iicret disindaki katki programlar yeterlidir

5.0diil ve ceza uygulamasinda personel arasinda ayrim yapilmaz

6.Basarilarimiz her zaman takdir edilir.

7.Amirlerle aramizda etkili bir iletisim vardir.

8.Calisma arkadaslarimla tam bir uyum ve yardimlagma igindeyiz

9.1s ortaminda stres vardir.

10.Yan gelirim iyidir.

11.Fikrime ve kisisel ilgilerime 6nem verilir.

12.Isim ¢ok zevklidir

13.1s garantisi vardr.

14.Tiim amirler isin nasil yapilacagi konusunda bilgi verir

15.Amirlerim kibardir

16.1s doyumuna ulastim

17.Caligma ortam fiziksel agidan uygundur

18.Sosyal giivenlik haklarindan yararlanirim

19.Ucretim yeterli olmasaydi bu isyerinden ayrilirdim

20.Arkadaglarimla iyi iligkiler beni bu is yerine bagliyor

21.Amirlerimin olumlu yaklagimlari bu is yerinde bulunmam igin
onemli etkendir

22.Bu is yerinde saglanan ig giivencesi beni bu is yerine bagliyor

23.Yaptigim isi niteliklerime uygun olmasi benim bu is yerinde
Calismamda 6nemli bir etkendir

24.Sagligimi tehdit eden bir ortamda asla ¢aligmazdim

25.Bu otelde kalmak igin higbir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum

26.0telden ayrilmay diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim oldugunu
hissediyorum

27.Su andaki isimden ayrilmak para agisindan yasamimda sorunlar
yaratmaz
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Yoneticilerin cevaplayacag sorular

1.Bir dnceki yil sezon sonunda isletmenizde ¢alisan toplam personel sayis1

2.Gegen yi1l sezon sonunda isletmenizde ayrilan personel sayist

3.Bu y1l sezon basinda aldigmiz personel sayisi

4.Bu y1l isletmenizde ¢alisan toplam personel sayisi

5. Bir dnceki yil sezon sonunda Odalar boliimiinde ¢alisan toplam personel sayis1

6. Bu y1l sezon baginda Odalar boliimiine aldiginiz personel sayisi

7. Gegen yi1l sezon sonunda Odalar boliimiinde ayrilan personel sayist

8. Bu yil odalar bdliimiinde ¢aligan toplam personel sayisi

9. Bir dnceki y1l sezon sonunda Yiy.-I¢ .Bél.calisan toplam personel sayisi

10. Gegen y1l sezon sonunda Yiyecek-Icecek béliimiinde ayrilan personel sayisi

11. Bu y1l sezon basinda Yiyecek-igecek bdliimiine aldiginiz personel sayist

12. Bu yil Yiyecek-Igecek bdliimiinde calisan toplam personel sayist

13. Bir dnceki yi1l sezon sonunda Muhasebe bol. ¢alisan toplam personel sayisi

14. Gegen y1l sezon sonunda Muhasebe bdliimiinde ayrilan personel sayisi

15. Bu yil sezon basinda Muhasebe bdliimiine aldiginiz personel sayis1

16. Bu y1l Muhasebe boliimiinde ¢alisan toplam personel sayist

17. Bir 6nceki yil sezon sonunda Mutfak béliimiinde ¢alisan toplam personel sayis1

18. Gegen yil sezon sonunda Mutfak boliimiinde ayrilan personel sayist

19. Bu y1l sezon basinda Mutfak boliimiine aldiginiz personel sayisi

20. Bu y1l mutfak boliimiinde ¢alisan toplam personel sayis1

21. Bir dnceki yil sezon sonunda Teknik.Boliimde ¢alisan toplam personel sayisi

22. Gegen y1l sezon sonunda Teknik boliimde ayrilan personel sayis1

23. Bu y1l sezon baginda Teknik boliime aldiginiz personel sayis1

24. Bu y1l teknik boliimde ¢aligsan toplam personel sayisi

Ek 2:Calisanlarin motivasyon diizeylerini etkileyen ifadelerin Frekens,ylizde,ortalama ve

standart sapmalar1
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i Kesinlikle Katilmiyorum Fikrim Yok Katihyorum Kesinlikle rt .
IFADE Katilmiyorum Y Y Katiliyorum © >
f % f % f % f % f | %
Ueretlerin yeterli olduguna 129 | 33,9 | 176 | 463 | 16 | 42 45 | 118 | 14 | 3,7 |205 |1,08
inantyorum
Ucretlerin adaletli oluguna 88 | 232 | 104 | 274 | 70 | 184 | 100 | 263 | 17 | 45 |2,61 | 122
inantyorum
Yikselme imkant vardir. 74 19,5 103 27,1 58 15,3 120 31,6 23 6,1 2,77 1,25
Temel tcret disindaki Katkt 62 163 | 115 | 303 | 42 | 11,1 | 140 | 368 | 20 | 53 |2.84 | 1,23
programlar: yeterlidir
Odiil ve ceza uygulamasinda 56 14,7 84 22,1 56 14,7 151 39,7 32 8,4 3,05 1,24
personel arasinda ayrim yapilmaz
Basanlarimiz her zman takdi 55 | 14,5 | 103 | 27,1 | 45 | 118 | 142 | 374 | 33 | 87 |298 |125
edilir
Amirlele aramizda el leisim 43| TL3 |90 [ 237 |37 [ 97 | 164 [ 432 |45 | 118 [320 | 124
vardir
Caligma arkadaglarimla tam bir 24 6,3 66 17,4 26 6,8 215 56,6 49 12,9 | 3,52 1,11
uyum ve yardimlagma igindeyiz
s ortaminda stres vardir 26 6,8 80 21,1 19 5,0 155 40,8 99 26,1 | 3,58 1,26
Yan gelirim iyidir 83 21,8 124 32,6 22 5,8 131 34,5 19 5,0 2,68 1,28
Fik_rli‘me ve kisisel ilgilerime 6nem 46 12,1 123 324 35 9,2 150 39,5 25 6,6 2,96 1,21
verilir
fsimg gok zevklidir 70 | 184 | 163 | 429 | 33 | 87 84 | 221 | 29 | 7.6 | 2,57 | 123
fs garantisi vardir o4 | 247 | 220 | 57,9 | 38 | 100 | 22 58 | 5 | 13 |2,00 |.83
Tim amirler isin nasil yapilacagt 45 | 11,8 | 146 | 384 | 29 | 7.6 | 130 | 342 | 29 | 7.6 |2.87 | 122
konusunda bilgi verir
Amirlerim kibardir 38 10,0 79 20,8 87 22,9 145 38,2 30 7,9 3,13 1,13
Is doyumuna ulagtim 70 18,4 119 31,3 64 16,8 96 25,3 30 7,9 2,72 1,24
Caligsma ortamu fiziksel agidan 35 9,2 84 22,1 22 5,8 201 52,9 38 10,0 3,32 1,19
uygundur
Sosyal giivenlik haklarindan 10 2,6 14 3,7 13 3,4 270 71,1 72 18,9 4,00 78
yararlanirim
Ucretim yeterli olmasaydi bu is 51 13,4 155 40,8 58 15,3 86 22,6 29 7,6 2,70 1,18
yerinden ayrilirdim
Arkadaslarimla iyi iligkiler beni bu 48 12,6 109 28,7 38 10,0 145 38,2 39 10,3 | 3,04 1,26
is yerine baglyor
Amirlerimin olumlu yaklagimlari 52 13,7 134 35,3 31 8,2 126 33,2 37 9,7 2,90 1,26
bu is yerinde bulunmam igin
onemli etkendir
Bu isyerinde saglanan is giivencesi 53 13,9 156 41,1 32 8,4 107 28,2 28 7,4 2,73 1,22
beni bu is yerine bagliyor
Yaptigim isin niteliklerime uygun 42 11,1 124 32,6 28 7,4 136 35,8 50 13,2 3,07 1,28
olmasi bu isyerinde ¢alismamda
onemli etkendir
Sagligimi tehdit eden bir ortamda 15 3,9 13 34 17 4.5 110 28,9 224 58,9 435 1,00
asla ¢aligmazdim
Otelde kalmak igin yiikiimliiliik 25 6,6 62 16,3 68 17,9 106 279 | 119 | 31,3 | 3,01 1,26
hissetmiyorum
Otelden ayrilmak igin ¢ok az 35 9,2 143 37,6 51 13,4 112 29,5 39 10,3 2,93 1,20
segenegim oldugunu
hissediyorum
Isimden ayrilmak para agisindan 169 445 116 30,5 27 7,1 8 12,6 17 4.5 2,01 1,19
sorun yar
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