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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

TEZIN BASLIGI: Is Giigliiklerinin Isgéren Devir Hizina Etkisi: Yiyecek Icecek Isletmeleri
Uzerine Bir Arastirma

Tezin Yazar : Hamide SALHA Damsman : Prof. Dr. Orhan BATMAN

Kabul Tarihi : 07/09/2012 Sayfa Sayist: X (On kisim)+115(Tez) + 3(EK)

Anabilim dah: Turizm Isletmeciligi

Yiyecek-igecek isletmelerinin devamliligi ve kalite standartlarini yakalamasinda isgérenlerin ige
ve isyerine baglilig1 ve siirekliliginin zorunlu olmas1 6nem arz etmektedir. Isletmelerde isgoren
devir hizinin giderek artmasi, ¢alisanlarin is birakma veya isyeri degistirme nedenlerinin bilin-
mesini énemli hale getirmektedir.

Buradan hareketle bu ¢alismanin amaci; Emek yogun olan turizm sektoriiniin igerisinde hizmet
etmekte olan yiyecek-icecek isletmeleri galisanlarinin karsilastiklart is giigliiklerinin isgdren
devir hizina etkisini aragtirmak ve bu problemin ¢éziimiine iligkin alternatifler bularak literatiire
katki saglamaktir.

Arastirmanin evreni Turkiye’deki yiyecek icecek isletmeleri olarak belirlenmis, arastirmanin
orneklemi ise turizm sektoriinde yerli ve yabani miisteri yogunlugu yiiksek olmasi, 12 aya ya-
yilmis faaliyet siiresi ve kurumsallasmanin firmalara yayilmis olmasi sebebiyle Istanbul ili se-
cilmistir ve s6z konusu bolgede yerlesik 24 isletmede istihdam edilen 421 isgoren ile yiiz ylize
goriigiilerek anket uygulanmustir,

Arastirmada oncelikle ilgili literatiir elestirel bir sekilde incelenerek teorik arka plan hazirlan-
mis, konuyla ilgili daha 6nce yapilmis olan galigmalar ve uzman goriisleri dikkate alinarak ha-
zirlanmig olan anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS.16
yardimi ile analiz edilmis ve sistematik bir sekilde diizenlenerek sonug ve oneriler gelistirilmis-
tir. Bu arastirma gerek 6zel sektor yoneticileri gerekse akademik literatiire mevcut durum tespiti
ve gelistirdigi oneriler ile katki saglamaktadir.

Bu arastirma toplam ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boéliimde is giicliigii cercevesinde de-
tayl: bir literatiir taramast ile s6z konusu kavrama yonelik altyap1 verilmeye calisilmustir. Ikinci
boliimde is giicii devrine iliskin kavramsal arka plan ilgili literatiiriin detay1 bir sekilde incelen-
mesi sureti ile olusturulmustur. Ugiincii béliim ise Istanbul ilinde faaliyet gostermekte bulunan
yiyecek-igecek isletmeleri galisanlar1 kapsaminda gergeklestirilen alan arastirmasi ve yapilan
anket sonuglarini igermektedir. Bu arastirmadan elde edilen bilgiler dogrultusunda is gii¢ligii
teskil eden unsurlar ve bu unsurlarin isgéren devir hizi ile baglantisi ortaya konulmustur.

Sonug olarak; hizmet sektdrii olan turizm sektoriiniin bir pargasi olan yiyecek-icecek isletmele-
rinde ¢alismakta olan isgbrenin karsilasmakta oldugu is giicliikleri ve karsilasilan bu is giigliik-
leri sonucunda gosterdikleri is ve isyeri degistirme egilimleri arasinda anlamli bir iliski oldugu
ortaya ¢gikmustir.

Anahtar kelimeler: s Giigliigii, isgoren Devri, Turizm, Yiyecek icecek Isletmeleri
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GIRIS
Turizm endiistrisinin en biiyiik 6zelligi, ¢ogunlukla insanlarin sosyal ihtiyaglarina hiz-
met ediyor olmasidir. Makinelesmenin pek olast olmadigi, emek yogun bir sektor olma-
st sebebiyle turizm sektoriinde ¢alisan personel sayist diger sektor isletmelerinin ¢alisan
sayisindan hem daha fazladir hem de bu sektorde calisan birey daha farkli 6zelliklere
sahiptir. Gerek sosyal ihtiyaglara hizmet ediyor olmasi, gerckse de ¢alisma saatlerinin

uzun olmasi sebebiyle diger endiistrilere gore daha esneklik gerektirmektedir.

Teknolojinin ve modern yasam standartlarinin giderek degisiyor olmasi nedeniyle yiye-
cek-igecek sektorii icerisinde hizmet vermekte olan isletmeler tarafindan sunulan hiz-
met, hizmeti satin alacak misafirler yoniinden son derece oénemlidir. Ciinkii yiyecek-
icecek hizmeti veren isletmeler miisterinin yalnizca yeme-igme ihtiyacini degil zaman
zaman sosyallesme ihtiyacin1 da karsilamaktadir. Bireylerin igerisinde bulundugu eko-
nomik sartlar bireylerin yeme-i¢gme ihtiyaglarini yasam yerleri disinda karsiladiklarini
ve bunu sosyal yasam haline getirdiklerini gdstermektedir. Yapilan arastirmalara gore
ozellikle kari-koca ¢alisan g¢iftler, liniversite 6grencileri, yalniz yagsayan geng niifus orta-
lama olarak haftada ti¢ giin, sosyal yasanti ya da yeme-igme ihtiyacin1 gidermek ama-

ciyla, yasam alani disinda yiyecek-icecek hizmeti almaktadir.

Yiyecek-igecek isletmeleri yalnizca caddelerde ya da aligveris merkezlerinde bulunma-
makta, turizm sektorii igerisinde hizmet vermekte olan otel isletmeleri de konaklama
hizmetinin yani sira yiyecek-igecek hizmeti sunan igletmelerdir. Otel isletmeleri 6zellik-
le is yemekleri, 6zel yemek organizasyonlar1 gibi yemekler igin tercih sebebi olmakta-
dir. Otel igletmelerinde oda gelirleri bir tarafa birakildiginda kalan gelirlerin en biiyiik
kismin1 yiyecek-igecek gelirleri olusturmaktadir. Bu departmanin gelirlerinin biiyiik
kismu ise, (yaklasik %71'1) yiyecek satislarindan elde edilmektedir (Taskin, 1997; 20).

Yiyecek-igecek isletmeleri turizm sektorii igerisinde en fazla personel sirkiilasyonuna
yani isgiicii devrine sahip olan isletmelerdir. Is giicii devri bir isletmeye giren ve bir
isletmeden ¢ikan isgiicii hareketi olarak ifade edilebilmektedir. Isgiicii devri hem islet-
meyi hem de isgdreni olumsuz ydnde etkilemektedir. Ozellikle insan kaynaklar1 agisin-
dan bakildiginda igsgérenlerin bir isyerinde uzun siire ¢alisamamasi ve daha iyi is ola-

naklar1 buldugunda isyerini degistirmesi biiyiik sorundur. Isgiicii devri, isletmedeki biri-



kimi ve kurum kiiltiirii aligkanliklarini kaybettirme ile beraber, yeni isgdéren temini ve

tecriibe ve tam verimle adapte olma siireci isletmeye daha fazla maliyet getirecektir.

Otelcilik sektoriinde isgdren devir hizinin diger sektorlere gore daha yliksek oldugu
bilinmekle birlikte yiyecek-icecek isletmelerinde endiistri ortalamasinin tizerindedir.
Agirlama isletmelerinde ise baslayan isgdrenlerin %45°1 ilk ay icerisinde, %15°1 ise ilk
lic ay icerisinde islerinden ayrilmaktadir (Mullins, 1995; 183). Ingiltere Personel ve
Kalkinma Enstitiisiiniin 2001 yilinda yaptig1, isgoren devir hiz1 arastirmasinda sektorler
ortalamasi %18,2’iken, otelcilik ve yiyecek-igecek isletmelerinde bu oran %22,6 olarak

gerceklesmistir.

Calismanin ilk boliimiinde genel itibariyle is, is giicliigii ve isgilicii devri kavramlar
aciklanmis olup, isletme igerisinde yasanilan is giigliikleri ve bu is gligliiklerine neden
olan faktorlere yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde is giicti devrinin tanimu, is
giicli devrinin 6nemi ve is giicii devrinin nedenlerine, isletme ve iggéren agisindan fay-

dalar1 ve zararlarina genis bir cer¢eveden bakilarak yer verilmistir.

Calismanin ticilincii (son) boliimiinde ise is gli¢liiklerinin is giicli devir orani {izerine
etkisi ve Istanbul II’inde faaliyet gosteren yiyecek-igecek isletmeleri isgdrenlerine yapi-
lan anket uygulamali bir aragtirmaya yer verilmis ve elde edilen bulgular amacina uygun

istatistiki teknikler kullanilarak yorumlanmuistir.

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ozellikle hizmet isletmelerinin temel iiriiniiniin emek yogun bir karakter gosterdigi dii-
stiniiliirse s6z konusu yiyecek isletmelerinin de bu baglamda devamlilig1 ve kalite stan-
dartlarim1 yakalamasinda iggdrenlerin ise ve igyerine bagimlilig1 ve siirekliligi 6nem arz
etmektedir. Deger ve ¢ikar ¢atismalarinin sik¢a goriildiigii karmasik orgiit yapisi igeri-
sinde isgorenlerin ig birakma veya isyeri degistirme kararlarini nasil ve neden aldiklarini
aciklamak her ne kadar miimkiin olmasa da, karar alma siirecinde is giigliiklerinin, orgiit
icinde ortalama ¢alisma siiresine etkisi ya da belirli davranis 6rneklerinin belirginlesme-
si, genellestirmeye katkida bulunmaktadir. Tiirli ne olursa olsun tiim isletmelerde isgo-
ren devir hizinin giderek artmasi, bu orgiitlerin ¢alisanlarin is birakma veya isyeri degis-

tirme nedenlerini bilmeleri gerekliligini 6n plana ¢ikarmaktadir.



Yiyecek-igecek isletmelerinin ilke ve standartlarini géz oniine alarak sundugu hizmetle-
rin siirekliligi, miisteri beklentilerinin ve bunun sonucunda da tatmininin saglanmasina

ve isletme verimliligi ile karliligina yonelik 6nemli dlgiide avantajlar saglayacaktir.

Emek yogun bir sektdr olmasi nedeni ile insan giiciine ka¢inilmaz olarak ihtiya¢ duyu-
lan otel isletmelerinde, isletmenin isgorenlerden en yiiksek seviyede verimlilik elde
edebilmelerinin temelinde isgdrenlerin is yerinde siirekliligi yatmaktadir. Bilinen is giig-
ligii degiskenleri incelenerek, isgorenlerin buna dayali olarak is ve isyeri degistirme
egilimleri referans olarak kullanilip, s6z konusu 6lgek dogrultusunda, calisanlarin is
yerinde uzun stireli istihdam edilmeleri i¢in kullanilmas1 1yi bir strateji olabilir. Bu ¢a-
lismanin sonuglari, basarili ve istikrarli isgéren saglamak adina temel ¢oziimler olus-

turmaya yardimci olacak, mevcut bilgiye yeni veriler eklemeyi hedeflemektedir.

Bu dogrultuda bu aragtirmanin amaci; Yiyecek-icecek isletmelerinde, isgdrenlerin karsi-
lastiklar is giicliiklerinin iggiicii devir orani iizerine etkisinin iggoéren goriisleri dogrultu-

sunda belirleyebilmektir.

Arastirmamin Hipotezleri

Ongel (1983), herhangi bir hipoteze dayandirilmayan arastirmanin, bilimsel tasarimdan
yoksun olacag: hususunun altin1 zellikle ¢izmektedir. Ote yandan Karasar (1999), aras-
tirma hipotezinin; genellikle degiskenler arasinda iliski oldugunu savunan bir ifade ola-
rak, daha c¢ok arastirmanin amaclar1 boliimiinde yer alarak, arastirmaya iliskin verilerin
toplanmasini, sinanmasini ve yorumunu sekillendirdigini dile getirmektedir (Karasar,
1999:70). Bu dogrultuda, yiiriitiilen bilimsel nitelikteki bir ¢aligmaya iliskin olarak, top-
lanan tiim birincil ve ikincil veriler, arastirmada yer alacak olan hipoteze dayanak ola-
cak sekilde, bilimsel bir tasarima uygun olarak sunulmalidir. Arastirmaya iligkin topla-
nan tiim bu birincil ve ikincil veriler, ayn1 zamanda, arastirmacinin gelistirdigi hipotez-
hipotezlerinin, konu ag¢isindan gerekliligini ve dnemini kapsayacak sekilde, ¢alismanin
ilgili yerlerinde siklikla, dogrudan ya da dolayl bir sekilde aktarildig: bir igerige sahip
olmalidir. Nihayetinde, gerceklestirilen bir arastirmaya iliskin, toplanan tiim birincil ve
ikincil verilerin, aragtirmada yer alan-alacak hipoteze dayanak (kanit) olmasindan baska

da bir islevi yoktur. Bundan dolay1, bir arastirma mutlak suretle hipoteze dayandirilma-



lidir. Bu kapsamda, arastirmaya iliskin gelistirilen iki temel arastirma hipotezi asagida

verilmistir:

Ozel arastirma problemi sudur:

Is giicliikleri ile isgiicii devri arasindaki iliski nedir?

Bu soruya karsilik gelen bir 0 varsayimi ile asagidaki hipotezler olusturulur.

Hipotezler

H1: Tiirkiye’de Turizm Sektoriinde ¢alisan isgorenlerin karsilastiklart iy giicliikleri

ile isgiicii devir orani arasinda anlamh bir iligki vardr

HO: Tiirkiye’de Turizm Sektoriinde calisan isgorenlerin karsilastiklart is giigliikleri

ile isgiicii devir orant arasinda anlaml bir iligki yoktur.

0 hipotezi reddetme basarilamaz ise subjenin arastirma sonucu ortaya ¢ikan, isgorenle-

rin is gligliigli alg1 diizeylerini bilmek ¢alisma basarimina bir katki saglamayacaktir.

Yukarida verilen arastirma hipotezleri dogrultusunda, turizm isletmelerindeki iggérenle-

rin konuyla ilgili mevcut tutumlari, algilamalar ¢ergevesinde degerlendirilmistir. Yuka-

rida belirtilen temel hipotez dogrultusunda arastirmanin alt amagclart asagida sunulmus-

tur:

1

Tiirkiye’de turizm sektoriinde isgbrenlerin is ve isyeri degistirme siirecini etkile-
yen is giigliigii alg1 diizeylerini belirlemek.

Tiirkiye’de turizm sektoriinde isgorenlerin is ve isyeri degistirme egilim diizey-
lerini belirlemek.

Tiirkiye’de turizm sektoriinde isgorenlerin is gligliigii alg1 diizeylerinin bireysel
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini saptamak.
Tiirkiye’de turizm sektdriinde ¢alisan Isgdrenlerin is ve isyeri degistirme egilim
diizeylerinin bireysel 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gdsterme-
digini saptamak.

Tiirkiye’de turizm sektoriinde galisan isgorenlerin is ve isyeri degistirme egilimi

ile is glicligii alg1 diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak.



Yiyecek-igecek isletmelerinde, isgorenlerin karsilastiklar is gii¢liiklerinin isgiicii devir
orani iizerine etkisinin belirlenebilmesi amacini tagiyan bu arastirmada, yukarida sunu-
lan aragtirma sorular1 ve test edilecek hipotezler gelistirilirken birtakim varsayimlardan
hareket edilmistir. Arastirmanin kavramsal ¢ergevesi ve yontemi lizerinde durmadan
Once, arastirmanin bu kisminda, arastirmanin 6nemi, arastirmaya iliskin simirliliklar ve

arastirmanin dayandigi varsayimlara deginmekte fayda goriillmektedir.
Arastirmanin Modeli

Bilimsel nitelik tasiyan ¢alismalarda, arastirmanin amacina uygun olarak verilerin eko-
nomik ve uygun kosullarda toplanmasi ve ¢oziimlenebilmesi i¢in gerekli kosullarin ye-
rine getirilmesinde ¢esitli modellerden faydalanilmaktadir. Tanimsal nitelikteki aras-
tirmalar ge¢miste ya da halen var olan bir durumu, var oldugu sekliyle ortaya koymayi
amaglamaktadir. S6z konusu bu husus, bu aragtirmanin amaciyla da Ortiistiiglinden,
arastirma tanimsal bir arastirma modeli lizerine insa edilmistir. Nitekim bu arastirma,
yiyecek-i¢ecek isletmeleri iggorenlerinin is gii¢liiklerine iliskin goriislerinin ortaya ko-
nulmasi ve konuya iliskin olarak, s6z konusu isletmelerde isgéren devir hizina etkisine
belirlenmesine yonelik tanimlayici nitelikte bir calismadir. Diger taraftan bir ¢calismanin
bilimsel bir nitelik tagimasi; elestirel kaynak incelemesinden baslayip rapor haline geti-
rilmesine dek bazi evreleri igerir (Altunigik ve digerleri, 2004; 24-35). Bu paralelde bu
aragtirmanin; istenilen gecerlilikte olmasi ve amaglarini gergeklestirmek igin oncelikle
is gucliigi, isgoren devri kavrami ve yiyecek-icecek isletmeciligi faaliyetlerine iliskin
ayritili bir sekilde kaynak (literatiir) taramasi yapilmistir. Yiyecek-igecek isletmeleri
isgorenlerinin is gli¢liikleri ile ilgili gortislerinin alinmasinda kullanilan yontem ise son

boliimde ayrintili olarak agiklanmistir.



BOLUM 1: iS GUCLUGU TANIM VE KAPSAMI

1.1. 1Is ve is Giicliigii

Is giicliigii, kisinin calisirken “dzel bir gii¢ sarf ettigim durumlar” olarak tanimladig
etkenlerdir (Kitapgioglu, 2000:44). Isgdrenlerin yaptiklar: isin dzelliklerinden kaynak-
lanan isgorenlerin algiladiklari fiziksel ve mental yiiklenmelerdir (Ivancevich ve Smith,

1981:351-363).

Bir igin insan tarafindan yapilabilmesi, ergonomik Ol¢iitlere gore (yapilabilirligi, katla-
nabilirligi, beklenebilirligi ve hosnutluk yaratmasi) belirlenmektedir. (Rohmert,
1984°den aktaran Yiiksel, 1997:9). Is sisteminde amaglanan temel nokta, isgdrenin mi-
nimum diizeyde zorlanmasiyla, maksimum diizeyde verim alinmasi igin gerekli olan
diizenlemenin yapilmasidir. Isgdrenin is sistemindeki gorevinin gereklerini yerine geti-
ritken minimum diizeyde yiiklenmeye maruz kalmasi isgorenin sagligi ve performansi
icin kaginilmazdir. Is sisteminde, isgdrenin gorevini giiclestiren, is gerilimine neden
olan dolayisiyla hognutsuzluga ve orgiitten ayrilma kararina neden olan ¢ok sayida fak-
tor vardir (Ivancevich ve Smith, 1981: 351-363). Is giicliigiine neden olan faktérler; is
gerekleri, asir1 is yiikii, ¢atisma ve denetleyicilerdir. Yapilan isin gereklerinden, orgiitsel
ve yonetsel faktorlerden ve kisisel degiskenlerden kaynaklanan bu bilesenlerin, is gore-
nin igini normal performansla yapabilmesini zorlagtirmakta oldugu saptanmistir (Yiik-
sel, 1997:10). Buna ilaveten gorev tanimlarinin net ¢izgilerle belirlenmemesi, az perso-
nelle daha fazla is ¢ikarilmaya c¢alisilmasi, mesai saatlerinin gereginden uzun olmasi,

personel lizerinde motivasyonun diismesine Ve is degistirme istegine sebep olmaktadir.

Is gii¢liigiine iliskin ilk kavramsallastirma girisimi W. E. Scott (Pierce, J.L. ve Dunham,
R. B. 1976:83-97) tarafindan yapilmistir. Scott, isi algilamanin niteligine isaret etmekte
ve is glicliigiiniin yliksekligi veya diisiikliigiiniin sonuglarin1 arastirmaktadir. Scott’un
hipotezi; bireyin isindeki giicliigli az olarak algilamasi onda engellenmislik, diisiik is
tatmini ve kayitsizlikla sonuglanan etkiler yaratacagi idi. Bu, bir anlamda isi gii¢ olarak

algilamak yerine isi hafife almanin sonuglarina iligskindir.

Scott’a gore, her bir bireyin en uygun bir uyarim diizeyi vardir ve birey bu diizeye ulas-
tiginda performans oran1 maksimum olur. Isin birey agisindan bu uyarilma diizeyinin

altinda ya da istlinde olmasi, baska bir ifadeyle birey i¢in is giicliigliniin minimum ve



maksimum araliklarin diginda olmasi, isi yapan igin psikolojik oldugu kadar fiziksel
olarak da ise kars1 bir tepki olusturur. Isin bireyin kabul siirlar1 araligmin disina tasma-
s1 isi itici kilar. Diger bir deyisle kisinin niteliklerine uygun ve basari sinirlarii zorla-
mayacak ayni zamanda da yeteneklerinin atil kalmamasini saglayacak bir is gelistirme

uygulanmamasi birey tarafindan isin reddedilmesine neden olacaktir.

Literatiirde is giicliigiine iliskin sinirl1 sayida tanim vardir. Bunlardan birincisi “Isgéren-
lerin yaptiklart isin 6zelliklerinden kaynaklanan is gorenlerin algiladiklar1 fiziksel ve
zihinsel yiiklenmelerdir (Ivancevich ve Smith, 1981: 351-363).

MPM ve REFAI1 (Reichsausschuss Fiir Arbeitsstudium)’ya gore is gligliigii tic farkl
sekilde tanimlanmustir (Yiiksel, 1997:10). Bu tanimlar:

v’ Caligsma sirasinda nesnel bigimde var olan, 6znel olarak yasanan Ve isin yiiriitiilme-

sini engelleyen insana yonelik gereklerdir.

v’ Calismada insana yonelik olarak ortaya ¢ikan gesitli gereklerin hepsini kapsamak
tizere kullanilan kavramdir. Bu gerekler dogrudan dogruya isin gerceklestirilmesin-
den kaynaklanabilecekleri gibi, malzemenin veya iiretim aracinin yapisindan, ya da

cevre kosullarindan ileri gelebilir.

v" Belli bir gorevin normal performansla yerine getirilmesi sirasinda isi yapan kisiye

yonelen bedensel ve zihinsel tiirden gereklerin toplam diizeyidir.

Yukarida verilen tanimlar haricinde is gii¢liigii, is yasaminin ¢alisana getirdigi bir takim
zorluklar diye de tanimlanabilir. Bu zorluklar ¢ok cesitli oldugu gibi is gii¢liigii de ¢cok

boyutlu bir degisken olup, ¢alisan tizerinde olumsuz sonuglar doguran niteliktedir.

Yapilan bagka bir tanima gore is giigliigii; kisinin ¢alisirken 6zel bir giig sarf ettigi du-
rumlar olarak tanimladig: etkenlerdir. Ayn1 zamanda zihinsel saglik i¢in de yiiklenmeye
neden olan durumlardir. Kisinin kendini iy1 hissetme durumunun karsit1 olarak da litera-

tiirde belirtilmektedir (Kitapgioglu, 2000:44).

Bir isin giigliigii, o isin dogasindan ve o isi mecburen yapmak zorunda olmaktan kay-
naklanabilir veya isin kendisiyle birlikte var olan ve yok edilmesi ve/veya azaltilmasi

miimkiin olmayan ya da zor olan nedenlerden dolay1 da olabilir.



Sayet bir is zor ise, o isi yapacak kisi icin is yeni olabilir veya bireyin bu isi yerine ge-
tirme zorunlulugundan ve deneyiminin yetersizliginden dolay1 zor olabilir. Bir isin zor

olmasinin olasi nedenleri sunlar olabilir (Ivancevich ve Smith, 1982:392).

1) isin kendine 6zgii baz1 dzelliklerinden dolayr onu yapmak zor olabilir. Is, yogun dik-

kat gerektirebilir veya fiziki ¢abadan dolay1 yorgunluk yaratabilir.

2) Is, baz1 gevresel dzelliklerden dolayr zor olabilir. Yoneticiye her bir problem igin

rapor vermeyi gerektiriyor olabilir.

3) Isi yapmak icin gereken yeteneklere sahip olmamak ve bu isi kolaylikla yapan mes-

lektaglarindan geri kalmamak kaygisinin yarattigi stresten dolay: zor olabilir.

4) Isi iistlenen i¢in isin zevk verici olmayan duygusal baz1 6zelliklerin olmasindan kay-
naklanabilir ve bu isi tamamlamak igin gerekli uygun arag, prosediir ve kaynaklarin

zamaninda hazir olmamasindan dolay1 giicliikler algilanabilir.

Orgiitlerde islerin yapilmasinda karsilasilan bunlara benzer zorluklarin ortaya ¢ikmasi
tartigmasiz var olan bir olgudur. Ozellikle yéneticilerin bu unsurlar1 géz oniine almalar
gerekmektedir. Yoneticiler herhangi bir yeni programi veya uygulamayi yiiriirlige
koymadan 6nce isin yapilmasinda ortaya ¢ikabilecek is giigliiklerini, is ile ilgili ¢iktilart,
is tatminini, is gerilimlerini ve performansi géz oniine almak zorundadirlar. Ote yandan
yapilan her yeni uygulama veya programda personelin bunu kabullenme siireci g6z

oniinde bulundurulmalidir.

Literatiirde var olan is glicliigii tanimlar1 analiz edildiginde is giicliigii kavramu ile ilgili

olarak sunlar1 s6ylemek miimkiindiir:
1) Gorevin normal performansla yapilabilecegini esas almaktadir.
2) Is gerekleri is giicliigiine neden olabilmektedir.
3) Is giicliigii unsurlar1 objektiftir ancak siibjektif olarak degerlendirilmektedir.
4) Isin yiiriitiilmesini engelleyen, insana yonelik degiskenlerdir.
5) Isin kendisinden kaynaklanmaktadir.

6) Cevresel kosullardan ileri gelebilmektedir.



Bu arastirmada kabul edilen ‘is giicliigii’ tanimu ise su sekildedir. Is giicliigii; is gerekle-
rinden, isin yerine getirilmesi i¢in gereken arag-gereclerden, fiziksel, orgiitsel, yonetsel
ve bireysel unsurlardan kaynaklanan, isgorenin isinin normal performansla yapabilme-
sini engelleyen veya giiglestiren; isgorende zihinsel ve fiziksel zorlanmaya neden olan

biitiin bu faktorlerin isgoren tarafindan algilanmasidir.

Asiri is yiikiiniin is gii¢liigli boyutlarindan biri oldugu belirlenirken, orgiitsel ve yonetsel
faktorlerden kaynaklanan catisma ve yonetim uygulamalarinin is gii¢liigiinii olusturan
diger boyutlar oldugu saptanmustir (Yiiksel, 1997:12-13). Bireyin boliim yoneticisiyle
uyum i¢inde olamamasi gibi bir durumda bireyin is gii¢liigii yasamasina neden olacak-

tir.

Gilinlimiiz ¢agdas yoOnetim anlayisinda, diger iiretim faktorlerine gore insan faktorii
onem kazanmustir. Caligma ortaminda insan faktoriiniin performansini ve sagligini etki-
leyen pek cok faktdr bulunmaktadir. Insanin yiiklenmeye ve zorlanmaya kars1 normal
bir performans ile gorevini yapabilmesi i¢in, performansini etkileyen olumsuz is 6zel-
liklerinin bilinmesi ve bunlarin en aza indirgenmesi ya da kontrol altina alinmasi sag-
lanmalidir. Bu nedenle is sisteminde, fiziksel ve zihinsel yiiklenmeye neden olabilen ve
is giligliigli olarak tanimlanabilen is Ozelliklerinin belirlenmesi sorunun ¢6ziimii igin
onemli bir adim olusturabilir. Boylelikle her bir bireyden maksimum derecede fayda

saglanabildigi goriilecektir.

Literatiir incelemesinden edinilen bulgulara gore, is gli¢liigiine neden olan birgok degis-
kenin var oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin yer aldigi arastirmalardaki énemli bir
husus, arastirmanin yapildigi is koluna gore farkli is giigliigii faktorlerinin var olmasidir.
Arastirmalarin yer aldigi bu ¢aligmalarda vurgulanan bazi degiskenler soyledir (Yiiksel,

1997; lvancevich ve Smith, 1981):
1) Is emirlerinin ya da is gorenden beklentilerin karmasik olmasi
2) Isteklerin belirgin olmamasi,
3) Zaman baskisi,
4) Hizmet i¢i egitim programlarinin yetersizligi,

5) Isgoéreni gelistiren egitim programlarmin yetersizligi,



6) Denet¢i davranislarindaki tutarsizlik,

7) Asiri biirokrasi,

8) Siirekli yenilikler ve yeni istekler

9) Is planmin sik sik degistirilmesi,

10) Yonetsel ayrintilar

11) Otoritenin adil algilanmamasi,

12) Vardiyalar arasi is raporlarinin hazirlanmasi,
13) Denetg¢i kontrollerindeki siklik,

14) Giinliik is plan1 yapma konusundaki karigiklik,
15) Amaglarin agik olmamasi,

16) Yoneticilerin bir takim bilgileri gizlemesi,

17) Kararlarin bilgiye dayali olmaksizin verilmesi,

Yiiksel’in ve lvanchevic ve Smith’in ¢alismalarinda goriildiigii gibi, is giigliigi konu-
sundaki agiklamalar ve tanimlar baglaminda is gilicliigline etki eden bir¢ok faktor, arala-
rindaki ortak 6zellikler gore bir sadelestirmeye tabi tutuldugunda ana temanin su baglik-

lardan olustugu goriilecektir. Is giicliigii;
- Isin gereklerinden,

- Isin diizenlenme bigiminden,

- Orgiitsel yapidan,

- Yonetsel yapidan,

- Cevresel kosullardan,

- Asirt is yiikiiniin yarattig1 stresten,

- Kisi-rol ¢atismasindan ve

- Orgiit i¢i catismalardan kaynaklanabilir.
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Is giicliigiine iliskin farkl1 calismalarda belirtilen tanim ve agiklamalarda ifade edilen bu
bagliklarin, aralarindaki benzerliklere gore smiflandirilabilecegi goriilmektedir. Daha
tutarli ve anlasilir bir analiz yapabilmek agisindan is gii¢liigiinii tanimlayabilecek daha
sistematik bir model gelistirmek gereklidir. Bu nedenle, yeni bir model 6nerisi i¢in bu

basliklar1 yeniden siniflandirmak uygun olacaktir. Yapilacak siniflandirma su sekilde-
dir.

1.1.1. Ozerklik

Calisanlarin islerini nasil planlayacaklar1 konusunda karar verme, islerini yaparken ini-
siyatif kullanabilme ve is yapma yontemlerini belirleme konusunda sahip oldugu yetkiyi
ifade eden o6zerklik ¢alisanlarmn igin onemli bir kosuldur. Ozerklik, psikolojik acidan
calisma ortamini Ve isi rahat algilama konusunda destek saglarken 6zerkligin olmayisi
isin sikic1 ve gii¢ olarak algilanmasina neden olur. Ayn1 zamanda 6zerklik ise kars1 so-
rumluluk hissini artirmaktadir (Dodd ve Ganster, 1996:331). Bireye 6zerklik verilmesi,

bireyin kendine olan giivenini artirarak isi daha iyi yapmasina da yardimci olacaktir.
1.1.2. Gorev Degiskenleri

Gorevin c¢esitliligi, anlamlilig1, ¢alisanin kimligini pekistirme agisindan 6nemi ve isgo-
rene sagladigi geri bildirim gibi hususlar ve gorev degiskenleri is giligliigii nedenleri

olarak siralanabilir. Beceri diizeyi bir diger goreve iligkin faktordiir.
Beceri, gorevin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan el becerisi ve bedensel uygunluktur.

Beceri; yatkinlik, alistirma, deneyim ve uyuma dayanir. Isgéren, yaptig1 ise uygun bece-

riden yoksun oldugunda is gii¢liigii olusabilecektir (Brass, 1981:331-348).

Ayrica, goreve bagl is giigliigii degiskenleri arasinda rol iliskileri de 6nemlidir. Bireyin

gorevi geregi yerine getirdigi rollerin de giigliikk yaratabilecegi soylenebilir.
Bu gercevede:

Rol catismast ve rol belirsizligi: Goreve bagli ve birbirleriyle catisan ve rollerden biri-
nin daha istlin tutulmas1 gereken durumlarda bireyin kararsizliga diismesi (hangisini

iistlin tutacagi sorunu) durumunda stres diizeyi artar (Erdogan, 1994:89). Kahn ve arka-
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daslari, isgorenler arasindaki siirtiismeleri artiran rol ¢atismalarinin, is doyumunu azalt-

tigini, orglite gliveni diislirdiigiinii ortaya koymuslardir.

Birey, yerine getirmesi gereken gorevleri acik ve kabul edilebilir olarak gordiigi siirece,
rol ¢atigmasi ortaya ¢ikmaz. Ancak tersine bir durumda stres belirtilerinden yakinmalar
giindeme gelebilir. Ust diizey yoneticilerin rol ¢atismas1 genellikle; kendilerinden ulas-
malar1 beklenen hedeflerle, bunlara ulasmak icin kullanacaklar1 araclar ve prosediirler

arasinda dengesizlikler s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikar.

Tim bunlarin disinda isi zorlastiran birgok olumsuzlugu isin zorluguna eklemek mim-
kiin olacaktir. Bunlar; eksik ya da yanlig bilgi aktarimi, eksik gorev tanimi, degerlen-
dirme Olgiitlerinin bulunmamasi seklinde siralanabilir ve hepsi ayri ayri stres nedeni
olabilir. Rol belirsizligi bireyin tutum ve davraniglarinda olumsuzluga neden olacaktir.
Bu belirsizlik, bireyin yavas hareket etmesine ve igini ge¢ yapmasina neden olur. Rol
belirsizligi, isgdrenin isine Ve igyerine olan giivenini kaybetmesine yol acar. Bu giiven-
sizlik basl basina bir stres kaynagidir ve bu stres kaynagi ancak isgorenlerin kendile-
rinden ne beklendigini gosteren gorev tanimlartyla yani sinir ¢izgilerinin belirlenmesiy-
le ortadan kaldirilabilir.

Fazla veya Hafif Iy Yiikii: Bireye verilen is kendi kapasitesiyle karsilastirdiginda kolay
goriiliiyorsa, bir siire sonra bireyin monoton hale gelmesine ve kendisinden yeterince
yararlanilmadig1 kanisina varmasina neden olacaktir. Boylelikle birey psikolojik olarak

kendini engellemeye ve isi kendisi igin giiglestirmeye baslayacaktir.
1.1.3. Bilgi Karakteristikleri

Bilgi, bir gorevin yerine getirilmesi ic¢in gerek duyulan, egitim, deneyim ve diisiinme
yetenegine dayali zihinsel yetkinliklerin tiimiidiir. Isgérenin yapmis oldugu isin gerekle-
rinin yiiksek diizeyde bilgi gerektirmesi, isgorenin zihinsel yiiklenmesine neden olabile-
cektir. Dolayistyla ‘bilgi’nin iggérene uyumsuzlugu, isgorenin ise iliskin yetersiz bilgiye
sahip olmasi, Orgiitiin isgorenin gelismesi icin yeterli egitim programlar1 sunmamasi,
isgdrenin iginin yapilmasini giiclestirecek ve zihinsel yiiklenmelere neden olabilecektir
(Yiiksel, 1997:13).

Isgorenin bilgi diizeyine iliskin giicliik faktorlerinin basinda “is karmasiklig1” gelir. Is

karmasiklig1 6l¢iisii, isin basit olusuyla birgok gorevden meydana gelen karmasik bir
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yapiya sahip olmasi arasinda degisken bir durum sergileyen yapidadir. Bireylerin yete-
nek ve bilgi diizeylerine gore, basit isler de karmasik isler de isi gii¢ algilama tizerinde
belirleyici olabilir. Ayn1 sekilde meslegin ¢ok fazla miktarda bilgi sunumu, mental per-
formans gerektiren 6zelligi, analitik beceri gerektirmesi ve ayni anda birden fazla konu

tizerinde yogunlagsma gerektirmesi de is glicliigii yaratan faktorler olarak algilanabilir.

Isin, tam olarak dogru bir cevab1 olmayan sorunlarla ugrasmay1 ve yaratict olmay ge-
rektirmesi, siklikla karsilagilmayan sorunlarla ilgilenmeyi gerektirmesi, dolayisiyla yeni
ve orijinal ¢oziimler bulma baskisi da bir giigliik faktorii olabilir. Meslegin, bir¢ok farkli
yetenege sahip olmay1 ve bu yetenekleri bir arada kullanabilmeyi gerektirmesi, amag,
gorev Ve faaliyetler bakimindan iist diizeyde uzmanlik ve kapsamli bilgi birikimi gerek-
tirmesi de ayn1 sonuglart dogurur. Gorevin icrasi esnasinda karsilasilan zorluklar, gorevi
yapmak i¢in gereken bilgilerin yetersizligi ve bireyin kapasitesine baglidir. Cok karma-
stk gorevler ve bu gorevler karsisinda bireyin yetersiz kalmasi, bireyin tizerinde baski

olusturur ve dengesini bozar.

Insanlarin belli durumlara uyum gosterme yetenekleri birbirinden farklidir. Baz1 insan-
lar i¢in, isin gerektirdigi uzmanlik bireyin yeterliklerini agiyorsa tehlike s6z konusu ola-
bilir. Bu durumda insanlar strese girerler. Ornegin, teknolojik yenilikler ve bunlara ye-
tecek bilgi ve deneyime sahip olmayan bir isgoren, iki yanli korku igindedir. Birincisi;
makine veya donanimi bozarak zarar verme korkusu, ikincisi ise; yeni teknolojiye uyum
gosteremedigi igin isini kaybetme korkusudur. Bu her iki durumda da birey baski altin-

dadir ve stresin yikici etkisini hisseder.
1.1.4. isin Sosyal Karakteristikleri

Isgorenlerin, isyerinde yakin arkadasliklar kurma firsatina ve baska insanlari tanima
sansina sahip olma, basgka insanlarla karsilagsma olanagi, yoneticilerin insancil muamele-
leri, birlikte ¢alistig1 meslektaslarindan pozitif enerji alma ve bir digerini degerli ve say-
gin bulma gibi beseri iliskilerin varlig1 is ortamim ¢ekici kilmaktadir. (Kiigiikaslan,
1994:20-29). Ote yandan bu olgularin olmamasi is ortami olumsuz hale getirerek isi
stresli hale getirebilir. Bu yonden bakildiginda is ortami igerisinde bireyler arasindaki
iliskiler hem isletmeyi hem de yoneticileri etkileyecektir. Calisma arkadaslariyla iligkisi

zay1f olan ve sosyal ortami1 olmayan bireyde stres olusacaktir.
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Orgiitte kisileraras: iliskileri etkileyen en 6nemli etkenlerden biri liderliktir. Eger bir
isyerinde yakindan kontrol ve baski varsa stres ortaya ¢ikar. Sayet isgéren yonetici ile
iletisim kuramiyorsa, ona ulasamiyorsa, is arkadaslari tarafindan dislaniyorsa ve tizerin-
deki sorumlulugu baskasina aktaramiyorsa isgoren mutlak diizeyde stres yasayacaktir.
Orgiit icerisinde rekabet mutlak diizeyde bireyleri gelismeye iter. Ancak asir1 rekabet
bireyler icin 6rgiitii yasanmaz hale getirir ve asir1 derecede strese neden olur. Ornegin,
orglitlerdeki para, terfi gibi sorunlardan dolay1 bireyler birbirleriyle rekabet ederler. Bu

rekabet de strese neden olur.
1.1.5. Bagh is Durumu

Bir isin tamaminin ya da tamamlanabilir bir pargasinin baslangicindan bitimine kadar
bir kisi tarafindan tamamlanma derecesidir (Asan, 2001:245). Baska bir ifade ile isgore-
nin isin biiyiik bir boliimiinde gorev almasi ve gorevi tamamlamaya yaklasma derecesi-
dir (Cheser, 1998:200). Ayrica bagli is durumu ile ifade edilmek istenen, isgérenlerden
bir kisminin iglerine baslayabilmek veya islerini bitirebilmek igin digerlerine bagl ol-
maktir. Boylesi durumlarda isi zamaninda ve hatasiz olarak bitirmek 6nem tasimaktadir.
Benzer sekilde isine baslayabilmek veya isini bitirebilmek igin baskalarindan isi dev-
ralmak zorunda olmak da ayn1 sekilde bir stres ve giigliik nedenidir. Isgorenin isini ya-
parken herhangi sekilde baskalarina bagl olmak, 6rnegin kurum digindakilerle iletisim
halinde olmak ya da baskalarindan geribildirim almak zorunlulugu gibi faktorler is giic-
luigii yaratan faktorlerdir. Ayrintili ¢aligma siireglerinin kurulmasi, isgorenin bagimsizli-
gin1 azaltir. Baglilik, ayn1 zamanda giiven ile de iliskilidir. Isgérenler, yonetimin kendi-
lerine yeterince giivenmedigini hissettiklerinden, olumsuz duygular tasirlar ve sorumlu-
luklarimi yerine getirmeye yetecek kadar bagimsizliklarinin olmadigini diisiintirler. Bu
durumun yaratacag giicliik tam olarak tersi durumda da s6z konusu olabilir. Yani, isg6-
renin sahip oldugu genis bir bagimsizlik ve sorumluluk da benzer etkiyi yaratacaktir.
Ornegin, hava trafik gdrevlilerinin sorumlulari bu duruma 6rnek olabilir. Bu gérevliler
yasadiklar1 stres ve gerilim nedeniyle daha ¢ok kalp—damar hastaliklarina yakalanir.
5199 hava kontrol sorumlusu ve 8435 pilotun saglik dosyalari taranarak ¢ikarilan sonug-
lara gore; bu kisilerin sagliklarina iligskin ger¢ek durum, beklenen durumdan daha va-
himdir (http://www.psikiyatr.com/stres.htm). Bu insanlar yiiksek tansiyon, ilser, seker
hastaliklarina beklenenden daha sik yakalanir (Giiglii, 2001:105). Bu durumda fazla
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bagimsizligin da, sinirli bagimsizlik gibi bireyi strese siiriikkledigi sdylenebilir. O halde,
uygun deger bagimsizligin ne kadar olacagini teshis etmek yonetimin gorevidir denile-
bilir.

1.1.6. isin Baglan

Is gorenin bedensel hareketleri ve bedensel calismanin sonucu katlanilan fiziksel yiik-
lenmeler de is giicliigiine sebep olabilmektedir. Is gérenin dinamik, statik ve tek yanl
kassal c¢alismasindan kaynaklanan yakinmalari isin performansini etkilemektedir. Bu
nedenle ¢alisma sirasindaki viicut durusu oldukg¢a 6nemlidir. Kullanilan arag, gereg ve
malzemelerin uygun tasarimi isi kolaylastiran bir husustur. Malzeme ve donanimlarin,
isin akigina uygun olarak yerlestirilmesi yararli olur. Kullanilmas: gerektiginde herhangi
bir ara¢ ve gerece kolay ulasmak i¢in zamanindalik 6nemlidir. Ancak zamaninda ulasi-
lamamasi, moralsizlik, isteklendirme kaybi ve bikkinlik gibi olumsuz sonuclar perfor-
mans diizeyini digiiriir. Zamandan tasarruf saglamak, yorgunlugu azaltmak i¢in olanak-

larin el verdigi 6lgtide malzemelerin kolay ulasilabilir olmasi gerekir.

Birgok meslegin kendi 6zelliklerinin neden oldugu ¢esitli meslek hastaliklar1 vardir. Bu
hastaliklarin nedenleri arasinda igin gerektirdigi 6zellik ve ¢alisma sekilleri gelmektedir.
Durus big¢imleri (postiir), psikolojik yiiklenmeler, zihinsel ¢abalar ve benzeri 6zelliklerin
yarattig1 rahatsizliklarin minimize edilmesi i¢in gerekli onlemlerin alinmasi gerekmek-
tedir. Caligma ortaminin insancillagtiriimasi toplumdan topluma, bireyden bireye degi-
sebilmekte, icerigi; kavrami tanimlayanlarin diinya goriislerine ve algilayislarindaki
“insan” anlayisina gore sekil almakta, buna uygun davranis bi¢cimleriyle gilinliilk yasan-
timizla somutlagmaktadir. Bu baglam igerisinde gorebilecegimiz c¢alisma yasaminda
insancillik, bir toplumdaki insancillik anlayisinin ya da amaclarinin bir alt boliimii ola-
rak anlagilabilir. Kurumlarin, ekonominin, isletmelerin ve isin temelde insanlar icin,
onlarin saglikli bir ortamda varliklarini siirdiirebilmelerini saglamak ve yasam diizeyle-
rini yiikseltmek amaciyla var oldugu diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin maddi kazang yanin-
da diger kosullarmin da iyilestirilmesi, onun ¢alisma ortaminda Oncelikli olarak ele
almmasi bir gereklilik olarak ortaya ¢ikacaktir. Is yasamiin insancillastiriimasi, top-
lumdaki konuyla ilgili etki gruplar tizerine diisen daimi bir gérev olarak diisiiniilebilir.
Is giicliigiiniin ortadan kaldirilarak, is kosullarinin insancil hale getirilmesi icin bir ¢ok

calisma yapilmistir (Tinar, 1989:60-62.). Is ortaminda insan davranislar1 temel olarak;
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tistlenilen gorevin yerine getirildigi bireysel is sistemi, maddi ¢evre (diger is sistemleri,
toz, mekan vs.), ¢alisan insanin diger insanlarla iliskide olmasini saglayan sosyal ¢evre-
den etkilenmektedir. Bu ti¢ grup degiskenin etkiledigi ¢alisma ortaminin insancil hale

getirilmesi i¢in su kosullar analiz edilmelidir.

v’ Isin; kisa ve uzun vadede, bir insan tarafindan giivenilir olarak ve istenilen sekilde

yapilabilmesi i¢in gerekli sartlarin varligi.

v’ Isin; insanda tedavi gerektirecek herhangi bir somatik bozukluga yol agmadan yapi-

labilir olmasi.

v’ Isin; psisik acidan bireyin kendini iyi hissetmesi konusunda bir engel olusturmama-

st Ve istenen hosnutlugu artirici nitelikte olmasi
v’ Isin; calisan bireyin kisiliginin gelismesine katkida bulunmasi

v’ Isin; birey ve toplum tarafindan isi yapacak kisilerin durumuna uygunluk agisindan

kabul edilebilirligi.
1.2. Is Cevresi ve Is Giicliigii

Is gorenin bulundugu cevresel kosullar; tiirlerine, diizeylerine ve isgdreni etkilemede
bulunduklar siirelere gore, ¢alisan insanin gorevini yerine getirmesi sirasinda engelleyi-
ci zorluklar ile kars1 karsiya birakabilmektedir. iklim, giiriiltii, titresim, 151k yetersizligi,
nem, toz ve yetersiz hijyen gibi fiziksel faktorlerin yani sira psikolojik faktorler de i5go-

renin isinin diizeyinin giiclenmesine neden olmaktadir (Yiiksel, 1997:15).

Cevre Ve insan birbirinden ayrilmaz bir biitiin olusturur. Insanin ¢evreye kars: belli 6zel-
likte bir tutumu, ¢evrenin de insan {izerinde, insanin 6zelliklerine gore sekillenen bir
etkisi vardir (Morval, 1981°den aktaran Bilgin, 1985:32). Anilan bu etkileri sdyle sira-

lamak miimkiindiir:
- Insan davranisi, cesitli durum ve zamana gére siibjektif bir istikrarlilik gosterir.

- Belirli bir fiziki ortama iliskin benimsenen davranis kisiden bagimsiz olarak Sii-

reklilik gosterir.

- Calisma ortami agik bir sistemdir ve sinirlari, diger sosyal ve fiziksel sistemlerle

etkilesimine gore tanimlanir.
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- Belirli bir ¢evreye 6zgii davranig, bunu olusturucu herhangi bir par¢anin degisi-

minden etkilenir.

- Eger bir degisiklik, belirli bir baglama 6zgii bir davranisin ortaya ¢ikmasini basti-

rirsa, daha uygun bir ortam aranir.

- Calisma ortami, sadece fiziksel 6gelerden olusmaz, burada olusan sosyal ve birey-

sel davraniglar1 da kapsar.

- Calisma ¢evresi notrdiir fakat anlagilmadik bir ¢evre ile karsilasildiginda veya bir

degisiklik ortaya ¢iktiginda belirgin ¢evresel 6zelliklerin farkina varilir.

- Insan ve gevresi kiiresel bir tarz ifade eder. Bunun icin ¢evrenin davranis etkisi ele
alinirken fiziksel tasarim ve diger uyaricilar ihmal edilemez. insan bulundugu or-
tamin bir parcasi oldugundan, insanla iligkisi olan tiim fiziksel ¢evre ayn1 zaman-

da sosyal bir sistemi de olusturur.

Calisma kosular1 dinamik bir yapiya sahiptir. Calisanin is ortamindaki durumuyla iliski-
li olan performans: da bircok faktdriin bilesimi olarak degiskenlik gosterir (Ozkan,
1993:249). Isgoren igin isin mahiyetini etkileyen bazi cevresel faktorler sdyle siralana-
bilir (Halis:2007:31):

1.2.1. Kalabalik Etkisi ve Giiriiltii

Bireyin iginde yasadigi gevre ile olan iliskilerini etkileyen bir diger husus ¢evresinde
bulunan insan sayisinin yogunlugu olarak veya 6znel bir duygu seklinde ortaya ¢ikan
“kalabalik” duygusudur. “Kalabalik” duygusunun insan davranisi lizerinde etkisi uya-
rilma derecesi ile iligkilidir. Birey yogun uyaricilara maruz kaldiginda duygusal anlam-
da agir1 bir yiiklenme hisseder ve normal fonksiyonlari durgunluk gosterir. Kalabaligin
diger bir etkisi, kisinin tipik tepkilerini siddetlendirmesidir. Duygusal yogunluk olumlu
duygular1 daha olumlu, olumsuzlar1 daha olumsuz kilabilir. Yine bu baglamda yogunluk
insanlarin davraniglar1 ve gevreleri lizerindeki kontrol duygularini azaltici bir rol oyna-
yabilir (Baron ve Rodin, 1978: 145-190). Kontrol kayb1 insanin ¢alisma performansini,
is verimliligini azalttig1 gibi is kazalarinin artmasina, ¢evre ile iliskilerin bozulmasina

ve bireyin caresizlik hissine kapilmasina yol agabilir. Ayrica yogunluk kisinin arzu etti-
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gi diizeyde bir mahremiyet hissetmesini engelleyebilir. Faaliyetler aksayabilir ve amag-

larin gergeklesmesi engellenebilir.

Insan saglig1 ve performansini ciddi bir sekilde tehdit eden belli bash biiyiik problem-
lerden birisi de giiriiltiidiir. Gurtltii, armonik olmayan titresimlerin bir araya gelmesine
bagl akustik bir hadise olarak tanimlanmaktadir. Yine bazi arastirmacilar tarafindan,
giirtiltii “hosumuza gitmeyip canimizi sikan her sey” olarak tanimlanmaktadir (Ayvaz;
1992: 143). ILO (International Labour Office) tarafindan yapilan bir tanima gore; “isit-
me kaybina yol acan, saglik agisindan zararli olan veya bagka biitiin tehlikeleri ortaya
¢ikaran biitiin seslerdir”. (ILO, 1992:1486). Giiriiltiiniin insan saglig tizerindeki tesiri
olduk¢a onemlidir. Giiriiltii, basta isitme sistemi hastaliklar1 olmak iizere bircok etkiye
sahiptir. Giirliltiiye maruz kalma siiresi, gliriiltiiniin siddeti, ses dalgalarinin frekansi,
giirtiltiiniin siirekli veya kesik olmasi, kisinin yasi, bireysel duyma derecesi, i¢ kulagin
fonksiyon durumu, kulagin daha 6nce ge¢irmis oldugu hastalik gibi faktorlere bagli ola-
rak degisik sonuglar ortaya cikarir. Bu sonuglar; akut olaylar, gecici ve siirekli sagirlik

halidir (Velicangil, 1987:239).

Giiriiltiiniin psiko-motor performans tizerine hem olumlu hem de olumsuz etki yapabi-
lecegi sOylenir. Bu etki giiriiltityle muhatap olma sekline gore degisir. Beklenilmeyen ve

ani olarak karsilagilan giiriiltiiler, mental ve fiziki performansi olumsuz yonde etkiler.
1.2.2. iklimlendirme ve Hava Kosullar

Isyerinde hava kosullarinin énemi oldukca fazladir. Disaridan yapilan islerde olsun,
kapali islerde olsun hava kosullarinin is iizerindeki etkisi saklanamaz. Kurumlarin kuru-
lus yeri se¢imini etkileyen belirleyicilerden biri de, isyerinin bulundugu bolgenin ikli-
midir. Bu iklimi belirleyen ii¢ etken sunlardir: Is1 derecesi, nemlilik derecesi, 1s1 degisi-
mi derecesi (Olug, 1978:126). Is1 derecesi yoniinden elverisli ¢alisma ortam1 18°C’dir.
Isin niteliginin de bu derecenin saptanmasinda rolii vardir. Nitekim adale giiciine daya-
nan mesleklere kiyasla, zihni ¢alismay1 gerektiren mesleklerde 1s1 derecesinin biraz da-
ha diisiik olmasi iyi sonuglar vermektedir. Hava kosullar1 en uygun diizeyde tutulmazsa
is verimliligi diiser, kaza orani artar ve moralde genel bir azalma gorilir (LaVil-
le,1976:80.). Ozellikle turizm sektoriinde personelin sicak hava altinda yogun ¢aligma-

lar gergeklestirmesi, personel acisindan performans diisiikliigiine neden olacaktir.
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1.2.3. Aydinlatma ve Tozlar

Isyerlerinde her tiirlii islemin kusursuz yapilabilmesi ve en énemlisi ¢alisanlarin goz
sagliginin korunmasi iyi bir aydinlatma gerektirir. Aydinlatma, yapilan iglemler sirasin-
da kalite standartlarinin gerektirdigi tiim detaylar1 gorebilmek icin gereklidir (Erkan,
2000:132). Bir is ortaminin aydinlatma ihtiyaci yapilan islerin 6zelliklerine, o yerde
calisan insanlarin goéz fonksiyonlarinin normalligine, isin 6zellikleri nedeniyle detay
algilamasi gibi kriterlere baglidir. Ozellikle yashilarin calisti1 yerlerde aydinlatma dere-
cesinin en uygun diizeyde bulunmas: gerekir. lyi bir aydinlatma, ¢alisanin saghg, gii-
venligi ve etkinligi i¢in temel bir faktordiir. Iyi aydinlatilmamis bir ortamda gergeklesti-
rilen bir ¢alisma neticesinde; géz bozukluklari, kazalar ve malzeme kayiplart meydana

gelir ve verim diiser.

Giintimiizde en 6nemli sorunlardan birisi de, bircok unsurun ve kalabalik ortamin neden
oldugu toz ve benzeri ¢evresel kirliliktir. Bunlar, ¢alisanlarin organizmalarinda meyda-
na getirdikleri hasarlarla isgiictinii biiyiik 6l¢tide etkiledikleri i¢in 6nem kazanirlar. Toz
ve toza bagli olarak var olan olumsuzluklar, kronik solunum sistemi rahatsizliklarina
yol acarak, calisanlarin gii¢ diizeyinde diisiisler meydana getirir. Toza bagli hastaliklar,
calisanlarin isgiinii kayiplarini artiran ve kronik etkileri ile de gizli is verimi kayiplari-
nin nedeni olan birer sorun olarak yalnizca ¢alisanlarin sagligi agisindan degil, ekono-

mik agidan da 6nemli bir problemdir (Erkan, 2000:132).
1.3. Isi Yapan Birey ve s Giicliigii

Birey ve bireyin i¢inde bulundugu durumdan kaynaklanan bes temel 6ge, stres kayna-

gi1dir. Bunlar asagida sirasiyla incelenmektedir:
1.3.1. Bireyin Kisiligi

Insanlar kisilikleriyle (bagimsizlik, esneklik, kaygi, katilik, heyecan vb. durumlarla)
baglantili davraniglar gosterirler. Streste kisilik onemli bir 6gedir. Bununla birlikte stre-
sin ¢ikaracagi etkinin derecesi, kisilikle gorevin gerekleri arasindaki iliskiden daha ¢ok

etkilenmektedir.

Bireyin 6zel yasaminda is baskisina neden olan olaylar; isgdrenin isini iyi yapmasini

engellemekte ve is gorenin daha fazla enerjiye gereksinim duymasina neden olmaktadir.
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Bu enerjinin is disinda tiikkenmis olmasi (6zel hayatinda) bireyin is yasantisinda miica-

dele giiciinii azaltir.
1.3.2. Bireyin Fiziksel Durumu

Bireyin fiziksel a¢idan iyi durumda olmasi strese direng gostermesini kolaylastiracaktir.
Yapilan bir arastirmaya gore; fiziken iyi durumda olan bireylerin giinliikk hayattan kay-

naklanan sayisiz strese daha kolay kars1 koydugu belirlenmistir.
1.3.3. Bireyin Biinyesi

Biinye, bir kisinin viicut yapisinda ve fonksiyonlarinda kalitim ve ¢evre kosullar1 sonu-
cu meydana gelen ve o kisiyi belirleyen niteliklerin tiimii olarak tanimlanabilir. Biinye,
bireyin ¢alisma gliciiniin 6nemli bir belirleyicisi, bireysel direncin veya bazi durumlarda

hatal1 reaksiyonlarin baslica nedenidir.

Calismaya karsi direng, ¢alisanin giiciiniin gerektigi zamandan dnce diismesi ve ¢alisma
hayati i¢inde meydana gelebilecek istenmeyen bir saglik problemi, ¢ogunlukla kalitim
ve biinyenin etkiledigi sonuglardir. Buna karsilik, karsilastigi her olayda bir dis neden
arama ihtiyaci i¢inde olan insan, ¢alisma ¢evresinden dogrudan dogruya ve kolaylikla
yakalayabilecegi bazi etkenleri daima kullanmak isteyecek ve erken ihtiyarlamasini,
hastalanmasini veya erken oliimleri buna baglayacaktir. Oysa bazi vakalarda boyle bir
sebep sonug iliskisi mevcut olsa bile, genellikle diizenli ve tatmin edici meslek ¢alisma-
larinin insan hayati1 bakimindan olumlu etkisi de agiktir. Bu nedenledir ki alisilmis bir
isin birden bire birakilmasi, ayni konuda ¢ok daha sik olarak suglandirilan fazla ¢alig-

malardan daha da ¢ok, hayatin kisaltilmas: demektir (Velicangil, 1987:231).
1.3.4. Bireyin Yasi

Zorluklara dayanabilme kapasitesi, ¢ocuklugun son devrelerinde ve genglikte heniiz
yeterli bir diizeye ulasmamistir. Zamanla maksimum seviyeye ¢ikan bu kapasite daha
sonralari, orta Ve ileri yaslarda, tedricen diisecektir. Bu gelisme siirecine iligkin, is haya-
t1 i¢in bir alt bir de {ist ¢alisma yas1 sinirt tespit edilmelidir. Alt sinir genellikle 15, st
siir ise genellikle 65 olarak kabul edilmektedir (Velicangil, 1987:231).

Kisi yaslandik¢a ¢evresel ve psikolojik baskilara karst mukavemeti azalir. Beyni bilgiyi

kullanmakla yetersiz kalir ve viicudu da degisimlere cevap verecek kapasitede degildir.
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Yani stres katlanilmayacak kadar zorlasir. Fakat bunun dengeleyici bir giicii vardir. In-
sanlar yaglandik¢a daha az hirshi olurlar ve basaramayacaklart sorumluluklar yiiklen-
mez, kendilerine basaramayacaklar1 amaglar koymazlar. Gelismekte olan kisilerde
(genglerde); tam dinlenme yani yorgunlugun tamamen gec¢mesi ile organizmanin eski
haline donebilmesi siireci, erigskinlere gore daha yavas bir seyir gosterir. Buna gore ge-
lismekte olan bir insanin dinlenme i¢in daha fazla zamana ihtiyact vardir ve ¢alisma
temposu siirekli olmamalidir. Gengler statik islerde daha ¢abuk yorulur. Ayn1 zamanda
ruhsal ve sinirsel yiiklenmeler de genglerin gelismesi tizerinde ileri derecelere istenme-
dik sonuglara gotiirebilir. Yasalarin tespit ettigi genel resmi dinlenme araliklar1 disinda,
cocuklar ve gengler i¢in ayrica ilave olarak kisa siireli dinlenmelerin diizenlenmesi, ¢a-

lisma fizyolojisi bakimindan énemlidir (ILO, 1992:68).

Bu nedenle milletler aras1 ¢alisma orgiitii (ILO), 1945 yilindan beri ¢ocuklarin ise gire-
bilmeleri igin en diisiik yas sinirinin 15 alinmasini tavsiye etmekte, daha tehlikeli olan
isler i¢in bu smir1 18 kabul etmektedir (ILO, 1991:99). Yast ilerleyenler, ¢alisma giicii
bakimindan farkli 6zellikler gosterir. Kas kuvveti 20-30 yas devresinde maximum dii-
zeye ulastiktan sonra takriben azalmaya baglar. Maximal oksijen tiiketimi ve vital kapa-
site de benzer bir seyir gosterir. Fakat bunun yaninda o zamana kadar kazanilan tecriibe-
ler ve is hareketlerinin uygun bir sekilde rasyonalize edilebilmesi yeteneginin kazanil-
mas1, cogunlukla kas kuvvetinin azalmasm karsilar. Ote yandan zaman baskisi altinda
yapilmasi gerekli ¢alismalar ile ileri derecede koordinasyon siirati ve parmak becerisi

isteyen islerin yaslilar i¢in uygun olmadigi kabul edilir (Velicangil, 1987:239).

Mesleki calismanin viicut iizerinde yapacagi uyari1 yaslanma hizim1 azaltir. Bu yaslan-
manin getirebilecegi degisiklikleri bir dereceye kadar geciktirebilir. Bunun yaninda ¢a-
lismay1 birakanlarin birgogunda dinamik hayat akisinin birden bire durmasi, kisiyi Sii-
ratle yaslandirir. Bu nedenle galismayr arzu eden ve c¢alisabilir yaslilara uygun is bu-
lunmasi konusu, iizerinde 6nemle durulmasi gereken sosyal ve ekonomik problemlerden
birisidir. Glinlimiizde iktisadi ve sosyal olarak gelismis iilkelerde emeklilik sinirini dii-
slirme ¢abalari artik durmus, tersine yasl iscilerin ¢alistirilmasi daha dogrusu calisma
devresinin st sinirmin yiikseltilmesi, fikri kuvvetle benimsenmeye baslanmistir (Veli-
cangil, 1987:239).
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1.3.5. Bireysel Farkhliklar

Is gii¢liigiiniin 6nemli bir kaynag1 da bireysel farkliliklardir. Bireysel farkliliklar su

gruplarda incelenebilir:

1)

2)

3)

Demografik ve Algisal Degiskenler: Kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi ve fiziksel
durumu onun algilamasini etkiler. Mesela bir birey i¢in rekabetsel ve iddiali bir
ortamda ¢aligmak olumlu goriiniirken bir digeri i¢in tehdit unsuru olarak gorii-

nur.

Is Deneyimleri: Deneyim biiyiik bir stres azalticidir. Ise ilk girilen zamanlarda
calisanlarda stres oldukg¢a fazladir. Bu stres ilk giinlerin belirsizliginden ve ye-
nilgiye ugrayabilme korkusundan kaynaklanir. Stresin azalmasi ya calisarak
strese dayanikli hale gelmekle ya da yillarin deneyimiyle sorun ¢6zme meka-

nizmalarinin geligmesiyle miimkiindiir.

Kontrol Kaynagi: Bazi kisiler i¢ denetim sahibi kisilerdir. Yani i¢ denetimlere
sahip kisiler kendi kaderlerini kendileri tayin eder. Distan denetime inanan Kisi-
ler kadercidir. Bu kisilerce olaylar talih ve sans sonucudur. Is yasaminda i¢ de-

netim sahibi olan ¢alisanlar daha az stresli olur.

4) A ve B Tipi Davrams: A tipi ve B tipi davranis gosteren kisilik tiplerinin hayata

bakislar1 ve is karsisindaki tutumlar farklilik gostermektedir. A tipi kisilik 6zel-
ligine sahip olan bireylerde isin gii¢ olarak algilanma olasilig1 bu tipin karakte-
ristikleri baglaminda ileri siiriilebilir. A Tipi davranisa sahip kisiler, is basinda
ve is diginda daha cok stresli olan kisilerdir. Bu tip kisilerin koroner yetmezligi-
ne yakalanma riskleri, digerlerine gore daha fazladir. Kisinin gevresini nasil algi-
ladigi, cevresel degisimlere ve iligkilere gosterdigi tepki onun kisiligiyle ilgilidir.
Isletmeler ¢alisanlarim bu kisilik tiplerine bakarak degerlendirebilirler (Cassidy,
2000:295; Batigiin, D ve Sahin N. 2006:32-45).

Is giicliigii, hem isin icerdigi sorumluluk, taninma, basar1 firsat1 gibi etmenlerden hem

de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamliligi, 6zerkligi gibi isin 6ziine iliskin nitelik-

lerden kaynaklanabilir. Bu sayilan faktorlerin olusturdugu is giicliigiinii ortadan kaldir-

mak i¢in i ya da gorevi zenginlestirmek bir ¢oziim olabilir. Zenginlestirilmis gorevler,

daha rutin ve yapilandirilmis islere nazaran stres kaynaklarinin azaltilmasimi saglaya-
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caktir. Ancak, bazi iggérenler igin zenginlestirilmis islerin daha ¢ok stres yarattigi da
unutulmamalidir. Is, igerik olarak zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk verilebi-
lir, Oniine basar firsatlar1 ¢ikarilabilir, kendi gayretine gore yiikselmesi saglanabilir. Bu
durumla da, isgérende aranan becerilerde ¢esitlilik yaratilir, yapilan islerin 6nem dere-

cesi belirlenir, kisilerin anlamli isler yapmalarina olanak saglanir (Halis, 2007:38-39).
1.4. Yonetim Siireclerindeki is Giicliikleri

Yonetim stireglerinden klasik denilebilecek ilk siralama Fayol tarafindan yapilmis ve

ogeleri, planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol olarak gosterilmistir.

Bundan sonra, yonetim siire¢cleri POSDCORB denilen bir formiil iginde, planlama, 6r-
giitleme, kadrolama, yoneltme, koordinasyon, raporlama ve biit¢celeme olarak toplan-
mistir. Zamanla egitim yonetimi alanindaki yazarlar da, egitimde yonetim siireglerini
inceleyip, birbirine ¢ok yakin ve az farkli baz1 6geler ileri siirmiislerdir. Aslinda yone-
tim siireci, yonetici davranisinin amaclar1 bakimindan daha iyi ¢dziimlenebilir. Bu ko-
nuda 6nemli olan, yonetim siirecinin 6geleri arasinda saglam baglar kurabilmektir. Bu
Ogeler topluca yonetim siirecini meydana getirdigi gibi, her biri bir siire¢ olarak da sayi-
labilir. Bu bakimdan, egitim yonetimi alanindaki yeni yazarlar yonetim siireglerini ,
karar, planlama, orgiitleme, iletisim, etki, koordinasyon ve degerlendirme olarak sirala-

muglardir (Gregg,1957:269-317).
1.4.1. Karar ve Karar Verme Siireci

Orgiitlerde karar verme, 1930’larda baslayan “katilmali yonetim” kavramu ile yonetim
bilimi literatiiriinde genis yer almaya baslamistir. Katilimce1 ekol, orgiit iiyelerinin karar
verme siirecine katildigi durumlarda verimliligin artacagini ileri stirmiigler ve Kkarar
verme ile orgiitsel verimlilik arasinda dogrudan bir iligkinin var oldugunu savunmuslar-

dir (Hicks, 1979:31).

Karar verme, bir sorunun ¢oziimiine iligkin olasi yollardan en uygun olanin secilmesi
olarak tanmimlanabilir. Karar verme yonetim siirecinin kalbidir. Herhangi bir konuda
karar verme yoOnetimin Oziidiir, esasidir. Yonetim siirecinin niteligi karar verme siireci
tarafindan belirlenir. Yonetim siirecinin tiim diger nitelikleri karar vermeye baglidir;

karar verme ile 6riilmiis, biitiinlesmistir, karar verme igin vardir.
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Karar vermek, “sorun”u ¢ézmek icin yoneticinin yargida bulunmasidir. Yonetim, karar-
la baslar, kararla biter. Her orgiit, etkili olabilmek i¢in karar verme yetenegine sahip
olmak zorundadir. Kararlar lider tarafindan, grup tarafindan, orgiit dis1 yasal gii¢ler ya
da bir baska yolla verilebilir. Kararlar uygulanmadik¢a Orgiit isleyemez (Aydin,
1998:126-127).

Yonetsel karar verme, yoneticinin alternatifleri incelemesi ve bunlar arasinda bilingli bir
secme yapmasi eylemidir. Orgiitlerde karar verenler bu kararlarini 6rgiit adina vermek-
tedirler. Orgiitlerde bulunduklar1 mevkiinin gérev ve sorumluluklari, onlarin belli du-

rumlarda ortaya ¢ikan sorunlarla ilgili kararlar almalarini kag¢inilmaz kilar (Onaran,

1971:73).

Hazir olan gerekli bilgi ve olgularin 1s1¢inda verilen kararlar, 6n yargilara ve bireysel
Onsezilere dayali kararlardan daha iistiindiir. Karar vermeyi gerektiren sorunla ilgili en-
formasyon hazir olmadik¢a akla uygun, ussal karar verilemez. Bir orgiitte genis bir kati-
limin saglanmasi yerinde olur. Olanaklar saglandiginda, orgiitte ¢aligsan isgérenlerin de
saglikli kararlar verebileceklerine inanilmalidir. Karar vermeye katilim yolu ile orgiitte

calisan yonetici ve diger is gorenlerin nitelikleri gelistirilebilir.

Karar vermeye katilimin saglanmasi yolu ile gesitli yararlar elde edilebilir. Her seyden
once, daha saglikli kararlar verilebilir. Se¢eneklerin ve olasi sonuglarin grupga tartisil-
mast ile daha saglikli bir karar verilebilir. Verilen kararlarin anlagilmasinda, benimsen-
mesinde ve etkili bir bicimde uygulanmasinda da karara katilma &nemli rol oynar. Ote
yandan, karara katilma Orgiit {iyesinin Orgiitsel amag ve programlarla 6zdeslesmesine

yardim eder.

Lester Coch ile John R.F. French tarafindan yapilan ve Harwood arastirmasi olarak ani-
lan aragtirmada, isgérenlerin karara katilmalarinin orgiitte ya da is yerinde planlanan
degisiklige kars1 daha az direnmelerine neden oldugu ve iiretimde artisa yol agtig1 goz-

lenmistir.

Roethlisbeger ve Dickson’a gore, yonetimin isgorenlere ilgi gostermesi, goriislerini
sormas1 Ve dikkate almasi, hem morali hem de iiretimi yiikseltici rol oynamaktadir (Ay-

din, 1998:130-131).
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Etkili karar alindiginda McPike’e gore, almman kararlarin kalitesi yiikselir. Argyris’e
gore, isgoren doyumu ve morali gelisir. Fullan’a gore, orgiitsel adanmiglik diizeyi yiik-
selir. Brag ve Andrews’e gore ise, is kayb1 azalir (Ozden, 1996:427). Eger astlar, verile-
cek bir kararda bireysel ¢ikara ve karara anlamli katkida bulunabilecek bir bilgi biriki-
mine sahip iseler, bu durumda astlar s6z konusu karara katilmalidirlar (Aydin,
1998:131).

Kararin etkililigi, onun nesnel ve 6znel boyutuna baglidir. Nesnel boyutta, kararin ta-
mamen yansiz, nesnel 6geleri kapsayan, nesnel olgu ve verilere dayanmasi gerekirken,
0znel boyutta kisilerin duygularina dayanmasi ve kararin begenilip benimsenmesi gere-
Kir. Karar siireci orgiitte degisiklik yapmak, bir ¢atigmay1 6nlemek veya ¢ozmek, orgiit
tiyelerini etkilemek amaciyla kullanilir. Karar yonetimin kalbi ve diger siireglerin ekse-
nidir. Orgiitiin yasamas1 alinan kararlarin dogruluguna bagldir. Yéneticinin dogru ve
verimli karar alabilmesi, her seyden once, karar modelleri ve asamalar1 hakkinda bilgi
olmasini gerektirir. Bu asamalar, problemin anlasilmasi, probleme ait enformasyon top-
lanmasi, enformasyonun ¢oziimleme Ve yorumu, ¢éziim yollarinin formiillestirilmesi, en
verimli ¢oziimiin se¢imi, uygulama ve degerlendirmedir. Yonetici ayn1 zamanda, karar
slirecinin olumlu olumsuz etkenleri, karar basamaklar1 ve tipleri, birey ve grup kararlari,

karar siirecinde yOnetici maiyetin rolii konularinda iyi yetismis olmalidir (Reller ve

Morphet,1962:168-173).

Karar siirecini sinirlayan etkenler, biyolojik, psikolojik ve sosyolojiktir. Birincisi ozel-
likle yoneticiye, digerleri de orgiit ve topluma iliskindir. Kararlar1 sinirlayan etkenler
amaglarin iyi tanimlanmamasi, rasyonellik 6l¢iisiiniin hatali olusu, ¢alisma kurallarinin
agirhigl, yetki alanlarinin karisma ve gatismasi, enformasyon kithigi ve zaman darhigidir
(Tannenbaum,1950:37). Karar, orgiitte her tiirlii degisikligi yapmak amaciyla bagvuru-
lan kurumlasmig ve toplu bir siiregtir. Yani karar siireci ile orgiitteki degisme, birbirine

neden-sonug zinciri ile bagli bulunmaktadir (Giirsel, 2006:97).

Yonetimin odak noktas1 amaglara ulasabilmek i¢in etkin kararlar vermek ve bu kararla-
rin yerine getirilmesini, eyleme doniistiiriilmesini saglamaktir. Dolayisiyla karar verme
slirecinin bulunmadigi bir yonetim diisiiniilemez. Ciinkii yonetim, yapisal olarak insan-

lar ve onlara iliskin eylemler, isleyis mekanizmasi yoniinden ise karar verme siireci ile

ilgilidir (Efil, 1999:64).
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Kararlarin rasyonelligini sinirlayan etkenler de, yoneticinin degerleri, bilgisi ve beceri-
lerinden gelir. Bir kararin etkileyecegi birey veya gruplar, o kararin alinmasina ne kadar
¢ok katilirsa, uygulamaya da o kadar katilir. Bu olanak kendilerinden ne kadar esirge-
nirse, uygulamaya da o kadar karsi ¢ikarlar. (Simon,1958:241). Yo6neticinin aldig1 ka-
rarlar iki sebepten dolayr ¢ok Onemlidir. Birincisi, yoneticinin aldigi kararlar direkt
onun kariyer firsatlarini, ddiillendirilmesini ve is memnuniyetini etkilemektedir. ikinci-
si, yoneticinin kararlari, 6rgiitiin basarisina veya basarisizligina katkida bulunmaktadir
(Kreitner ve Kinicki, 2004:86-89). Orgiitiin yapisina bicim veren etkenlerden biri karar
siirecidir. Orgiit yapist karar yetkilerinin dagilimma gore kurulur. Orgiitte herhangi bir
isi yapmadan, eylemde bulunmadan 6nce karar verilir. Bu nedenle karar verme siireci

yonetim stire¢lerinin ilkini olusturur (Taymaz, 2009:28).
1.4.1.1. Karar Verme Siirecinin Ozellikleri

Karar genelde gelecege yoneliktir. Gelecek kesin olarak bilinmediginden karar veren
insana bir risk yiikler. Kararin uygulanmasi konusunda isabetli olup olmadig1 hakkinda

yine hilkkme varilir. Karar verme siireci asagidaki 6zellikleri tasir:
v’ Yonetim islevleri kararla baslar, kararla biter.
v" Bir amaca yo6nelik bir tercihtir.
v' Karar, hiikiim, yargi yonetimin eksenidir.
v’ Karar verme zihinsel bir siiregtir.
v’ Bir orgiitte karar siireci;
a) Degisiklik yapmak,
b) Insanlar etkilemek,
¢) Anlasmazliklari halletmek,
d) Catismalar1 yonlendirmek, gibi sorunlari ¢ozmek i¢in kullanilir.
e) Gruba karar yetkisi verilir, sorumluluk aktarilmaz

f)  Orgiitte her karar kendi basamaginda aliir.
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Kademeler Kararlar

Ust Amag Ve politika ile ilgili

Orta Politikalar1 uygulamaya doniistiirecek kararlar

Ik Uygulama ve islemlerle ilgili kararlar (Taymaz, 2009:30-34).
1.4.1.2. Karar Verme Bicimleri

Karsilasilan soruna, ihtiyacin durumuna ve ortama gore kararlar asagidaki bigimlerden

biri esas alinarak verilir:
1- Kigisel- otokratik; yonetici kararlari tek basina verir.
2- Danigma yoluyla; yonetici uzman veya astlarina danisir.

3- Grupla ¢aligsma; yonetici grupla beraber karar verir veya gruba karar verdirir.

Yetki ve sorumluluk kendisinde kalir.

4

Yetki devri; yonetici astlarina gorev ile birlikte gérevin gerektirdigi yetki ve so-
rumlulugu devreder (Taymaz, 2003:46-47).

1.4.1.3. Karar Verme Asamalari

Karar verme ile problem ¢d6zme asamalar1 hemen hemen ayni asamalar1 izler. Bu asa-

malar (Bursalioglu, 2003:122) sirastyla:
v’ Problemin anlasilmasi,
v" Probleme iligkin bilgi toplanmasi
v' Toplanan bilgilerin ¢oziimlenmesi ve yorumlanmasi,
v" Segeneklerin degerlendirilmesi,
v" En uygun segenegin bulunmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesidir.

1) Problemin Anlasiimasi: Problemi tanimak, ¢oziilecek problemin boyutlarinin Si-
nirmni, nedenlerini, ¢dzme zamanini ortaya koyup incelemeyi gerektirir. Proble-
min boyutlarin1 tanimak i¢in, 6rgiit amaglarinin ne derece engellendigini, siirecin

ne derece aksadigini, orgiitteki ¢alisanlarin birbirleriyle iliskilerinin ne derece
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2)

3)

4)

bozuldugunu ortaya ¢ikartmak gerekmektedir. Bir problemin sinir1, bazen orgiitii
tagarak cevredeki sistemlere ulasilabilir (Basaran, 1982:103). Yoneticinin tecrii-
besi ve yetenekleri problemin goriiniirdeki degil, ger¢ek nedenlerini bulabilme-

siyle kendini gosterecektir.

Probleme Iliskin Bilgi Toplanmas:: Bu basamakta, genel olarak, sorunun nite-
likleri, ¢esitli yonleri arastirilir ve o konuda bilgi toplanir. Boylece, karar ver-
meye temel olacak bir takim “6n diisiinceler” saptanir. Bu basamakta, konu ile
ilgili yazili ya da yazisiz kaynaklardaki tiim bilgiler bir araya getirilir (Binbasi-
oglu, 1983:40). Son zamanlarda bilginin toplanma ve islenmesinde otomasyon
biiyiik bir rol oynamig ve insan emegini de azaltmigtir. Bilgisayar vb. makineler
besleme (feedback) ilkesini de gerceklestirmistir (Bursalioglu, 2003:129). Astla-
rin yoneticiye yapmis olduklari bilgi aktarimi son derece dogru ve yerinde olma-
ldir.

Bilgilerin Céziimlenmesi ve Yorumu: Bilgilerin toplanmasi, gruplanmasi ve do-
kiimii bir temizlenme siirecini gerektirir. Bu siire¢, glivenilir bir yonteme bag-
lanmalidir. Clinkii alinan her karar, kismen bu yontem Ve siirecin iiriinii olacak-
tir. Bilgi gruplandirildigi zaman, bu gruplardan her birinin problemin ¢oziimii
tizerine olan etkisi ayr1 incelenmeli ve sonra bu etkilerin bir araya getirilmesine
calisiimalidir (Bursalioglu, 2003:130).

Seceneklerin Degerlendirilmesi: Ik planda, birden fazla ¢ziim yolu kabul edi-
lir. Coziim yollar1 ararken yoneticiler, bazen yanilgilara diisebilirler. Yoneticileri
bu yanilgilara gétiiren durumlar soyle belirtilebilir: Problem igin yeterli bilgile-
rin toplanmamasi, problemin yeterince algilanip kavranmamasi, probleme kalip-
lasmis ¢Oziimler aranmasi, akilct ¢éziimler yerine hissi olarak probleme yaklas-
masidir (Basaran, 1982:55). Alternatiflerin fayda ve zararlarini birer birer tespit
edip kuram ve uygulama agisindan bir kiyaslamasini yapmak gerekir. Ayrica
yOnetici, problemlere ¢dziim yolu ararken, konunun uzmanlariyla ve astlariyla
gorlisebilmelidir. Herhangi bir sorunun ¢oziimii i¢in segeneklerin bulunmamasi
¢ok enderdir. Yalniz bir segenegin oldugu ifade edilen durumlarda yonetici bii-
yiik bir ihtimalle baska yollar bulmak i¢in kendisini sikmamis ve segenekler bu-

lamamistir. Bunu yapmadan da verdigi kararin imkanlar dlciisiinde en iyi karar
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oldugundan emin olmaz. Karar vermede segenekler hazir olarak bulunmaz. On-
larin aranmas1 gerekebilir. Boylece seceneklerin aranip saptanmasi karar verme

stirecinin 6nemli bir boliimiinii olusturur (Gugliiol, 1985:47).

5) En Uygun SeceneSin Bulunmasi: Onceki ¢dziim yollarindan yada olasiliklardan
her biri, ayr1 ayr1 zihin siizgecinden gegirilir. Bu sirada her bir ¢6ziim yolu i¢in
gercken arag ve geregler, para ve personel gibi “karar vermeyi etkileyen etken-
ler” dikkate alinarak her birinin yararli ve sakincali taraflari iizerinde durulur.
Cesitli ¢ozlim yollar1 iginden sorunu en az, en kisa zamanda, en kolay ve en gii-
venilir bi¢imde ¢6zecek olan yontem yada yontemler karar haline getirilir (Bin-

basioglu, 1983:41).

6) Karar:i Uygulamak: Coziim yollar1 arasinda tercih yapilarak en uygun ¢oziim yo-
lu belirlendikten sonra, kararin uygulanmasina gegilir. Uygulama agamasi, za-
man bakimindan uzun, kosullar1 bakimindan karisik olursa, yeni gelismeler ve
alinan sonuglar karsisinda ilk karar1 gézden gecirip tamamlayici veya degistirici
yeni bazi kararlar vermek durumu ortaya ¢ikabilir. Ayrica, sorumlu kigiler veya
kurullar uygulama asamasinda ortaya ¢ikan problemleri ¢ozmek ve karari zama-
ninda Ve en iyi bigimde uygulayabilmek i¢in “uygulama kararlar1” almak zorun-
da kalabilirler (Girsel, 2006:47). Karar, uygulama asamasinda yazili hale geti-

rildikten sonra uygulanmak iizere alt basamaklara bildirilir.

7) Degerlendirme: Degerlendirmenin amaci, uygulamanin basar1 derecesine iligskin
verilecek yargilarin tarafsiz ve saglam olmasini saglamaktir. Boylece, orgiitlerin
amaglaria da yaklasilmis olur. Bu yargilar bir 6vme veya yerme degil, yeniden
diizenleme araci olarak kullanilmalidir. Zaten karar siireci bir uzlastirma siireci-
dir (Bursalioglu, 2008:134). Degerlendirmenin giivenilir yapilmasi uygulamanin

gelistirilmesine de yardimci olur.
1.4.2. Planlama

Planlama, gelecege iliskin kararsizligi azaltir veya tiimiinii ortadan kaldirir, dikkatin
amaglar lizerinde toplanmasini saglar, ekonomik isletmeye yol acar ve kontrolii kolay-
lastirir (Koontz-Donnell, 1964:79-81). Planlama &venlerin goziinde koordinasyon, ye-

renlerin goziinde Kolektivizm aracidir. Baz1 yazarlara gore planlama aslinda bir segme
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ve karar eylemidir. Uygulamadan 6nce diistinmeyi ongoren zihinsel bir siiregtir. Plan-
lamanin etkisi ilkelerinin izlenmesine baglidir. Planlama eylemi yoneticiyi doyuran ve

moralini yiikselten etkenlerden biridir (Katz, 1961:121).
1.4.2.1. Planlama Asamalari

Bir orgiitte planlar degisik siirelerde hazirlanir; bunlar bes-onbes yillik olan uzun siireli,
bir-bes yillik olan orta siireli ve bir y1l veya daha az olan kisa siireli olarak olup asagi-

daki islemlerle hazirlanir (Bursalioglu,2008:132-137).
v’ “Var olan durumu belirleme
v’ Hedefleri saptirma
v’ Kaynaklari belirleme
v Uygulama segeneklerini arama
v’ Kararlastirma, modellestirme
v" Plan tasarlama
v Tlgililerin goriisiinii alma
v" Kontrol etme, gelistirme”
1.4.2.2. Plan1 Uygulamaya Koyma Yollar:

Plan hazirlandiktan sonra uygulama esnasinda yonetici, orgiitte ¢alisan insanlar etkile-
meli ve basari ile uygulayabilmek i¢in bazi etkinliklerde bulunmasi gerekir (Taymaz,
2009:39).

v' Inandirma; anlatma, benimsetme, 6giitleme, 6rnek verme, propaganda yapma.
v' Ozendirme; karara katma, yetistirme, yararlarin1 agiklama, algilatma.

v" Liderlik; yol gosterme, destek saglama, uygun yontem se¢me, yer Ve siire belir-

leme.

v' Baski yapma; emretme, etkileme, pazarlik yapma, yetki kullanma.
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1.4.3. Orgiitleme

Orgiitleme, amaca ulasmak icin gerekli olan ara¢ ve imkanlar1 bir diizende toplamaktir
(Tortop, 1990:71). Orgiitleme ilkelerine uygun olarak olusturulan &rgiit modelleri
“hat(dikey’ ’hat ve kurmay’, ’yatay-gorevsel’ ve ’komite’ tipi olarak siniflandirilabilir
(Aydin, 1986:101). Yapinin kurulmasinda 6rgiit modellerinden yararlanilir. Bunlar ge-
nel olarak dik ve yatik olmak tiizere iki grupta toplanir. Birinci grup merkezden, ikincisi
yerinden yonetilen sistemler meydana getirir. Dik modelin iletisim ve koordinasyon
problemleri ¢ok olur. Yatik modelin islemesi yeterli ve girisken yoneticiler gerektirir.
[lkinde, iist ve ast basamaklar1 olmakla beraber, merkezdeki uzmanlik birimlerinden her
biri yar1 bagimsizdir ve tagradaki kendi birimlerine emredebilir. Birinci model merkezci
kavrami simgeler ve ¢ok yanli generalist yonetici tarafindan tutulur. Yerel yonetim kav-
ramina dayali ikinci modeli de uzman yoneticiler benimser. Aslinda, birgok orgiitlerin
modeli bu ikisinin birlesimidir. Ciinkii generalist yoneticinin bazi bosluklarini ancak
uzman yoneticiler kapatabilir. Bu bakimdan, iyi bir orgiit dik model kavramina sadik
kalmakla beraber, gorevsek yapinin kolayliklarindan da yararlanmalidir (Pfifner-
Presthus, 1960: 249-254).

1.4.4. Tletisim

Iletisim, istenen sonuglar1 basarmak ve davranislari etkilemek amaciyla insanlar arasin-
da sozlii ya da sdzlii olmayan diger araglarla anlayis saglamadir (Can,1992:240). Ileti-
sim siireci insan davranisini degistirmek, Orgiitte bir haberlesme ag1 kurmak, kisiler ve
gruplar arasi iligkiler gelistirmek, yetkinin gorevlerini ger¢eklestirmek ve etkili bir ko-
ordinasyon saglamak amaglartyla kullanilir (Reller, 1962:378-380).

Bir orgiit ortami i¢inde formel ve enformel olmak {izere iki tip iletisim isler. Formel
iletisim hiyerarsideki basamaklar ve makamlar arasinda, enformasyon ve kararlarin ¢ift
yollu olarak akimuidir. Orgiitiin formel yani, formel iletisim yoluyla galisir. Enformel
iletisim ise, kisiler ve gruplar arasi iligkilerden meydana gelir, tiyelerin orgiite karsi tu-
tumlarimi gosterir ve orgiitiin enformel yanini isletir. Formel iletisim ne kadar bozuk ve
aksak olursa, enformel iletisim o kadar artar ve zararh etkiler yapar (Simon,1958:154-
160).
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fletisim yukaridan asag1 oldugu kadar, asagidan yukar1 da isleyecek bicimde ¢ift yollu
diizenlenmelidir. Ciinkii tiyeler kendilerine orgiitte olup bitenler {izerinde bilgi veren
yoneticileri severler ve desteklerler (Likert, 1959:188-190). Cift yollu iletisimde yukari
giden haberler, asagiya gelenlerden farklidir. Birincisi oneri ve agiklamalari, ikincisi ise
emirleri ve yonergeleri kapsar (Gardner, 1950:34). Fakat yukar1 giden iletisim genellikle
orta basamaklarda takilir ve tutulur (Davis, 1954:301-312)

1.4.5. Etki

Etkinin hedefi karar siirecidir ve bu bakimdan, 6rgiitiin anatomisinden ¢ok fizyolojisi ile
ilgilidir (Peltz, 1952:29). Zaten orgiitiin fizyolojisi, list basamaklarin alt basamaklar

tarafindan verilecek kararlar etkileme yollarini kapsamaktadir (Simon, 1958:220).

Etkinin dis yollar1 yetki, enformasyon ve hizmet i¢i egitim; i¢ yollar1 ise bireysel gerek-
semelerin kargilanmasi, karar siirecine katilma olanagi ve orgiitiin iiyelere benimsetil-
mesidir. Emir ve kontrol sadece yetkiye dayali olmasina ragmen etkinin ¢esitli yollar
olusu, ozellikle egitim girisimindeki 6nemini belirtmektedir. Etki eylemi iletisim gibi
iki yollu goriilmelidir. Arastirmalar, tstlerini etkileyebilen yoneticilerin, astlarini 6zel-
likle moral ve giidiileme bakimlarindan daha kolay etkileyebildiklerini gostermektedir
(Ronken, 1952:67).

1.4.6. Koordinasyon

Koordinasyon, orgiitteki madde ve insan kaynaklarinin birlestirilmesi, bilgi ve becerile-
rin uzlastirilmasi ve bu yollarla 6rgiit amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in yapilan eylem-
leri kapsar (Gregg,1957:308). Koordinasyonun iki gorevi verme ve yoneltmedir. Koor-
dinasyon bir girisime katilanlarin birbirinin eyleminden haberli olmasin1 6ngoriir. Bu
bakimdan, ayni amaglarin paylagilmasini gerektiren isbirligi kavrami ile Karistirilmama-

lidir (Simon,1958:72).

Koordinasyon saglamaya yarayacak kosullardan bazilar1 soyledir (Bursaliog-

|u,2008:124-125):
v’ “Gorevsel bir yonetim yapisi,

v' Gorevleri ve iliskileri agik¢a belirten bir drgiit semast,
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v" Yazili politika ve tiiziikler,
v' Etkili bir iletisim sistemi,
v Koordinasyon birimi ve uzman personel,
v" Yazili plan ve programlar,
v" Yetkinin kendi kavram ve ilkeleri i¢inde kullanilmast,
v' Diizenli raporlar ve kayztlar,
v' Problemlerin gerektirdigi uzmanlik komiteleri,
v Moral egitimi”
1.4.7. Degerlendirme

Degerlendirmenin amaci uygulamanin basari derecesini tarafsiz olarak belirleyebilmek-
tir. Genel olarak, degerlendirme eyleminden Once arastirma, sonra yeniden diizenleme
yapilir. Degerlendirmenin tarafsiz olabilmesi i¢in, degerlendirme Ol¢iisiinlin uygulama-
ya girilmeden 6nce hazirlanmasi gerekir. Degerlendirme bolgesel veya yonetimsel, ge-
nel veya sinirli, siirekli yahut arali, disaridan yahut igerden, statik veya dinamik olarak
yapilabilir (Morphet ve Johns,1959:527-530).

Degerlendirme, degerlendiren ile degerlendirilen arasinda ortak bir etkilesimdir. Bu

bakimdan degerlendirilene de bu eyleme katilma olanag: verilmelidir.
Degerlendirme siirecinin dort asamasi vardir:
v’ Yapilan veya yapilacak olan fonksiyonlarin olgiileri belirlenir.

v" Yapilacak islem ve eylemlerin belli bir siireye yayilmasi bunlarin kimler tarafindan,

nerede, nasil ve ne zaman yapilacaginin belirlenmesi ve ortaya konmasidir.

v’ Isgorenlerin yaptig1 islem ve eylemlerin lgiilmesidir. Isgorenlerin degerlendirme
sonuglariin onceden hazirlanmis olan degerlendirme Olgiileriyle karsilastirilmasi-

dir.

v’ Aksakliklarin ve olumsuzluklarin ortaya konulmasidir (Bursalioglu, 2008:125).
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1.5. Is Tatminsizligi

Is tatminsizligi, calisanlarda sikayetlerle baslarken, performans diisiikliigii, ise devam-
sizlik ve sonugta isi birakma ya da is degistirme gibi orgiit agisindan énemli sonuglarla
son bulmaktadir. Orgiitlerin bu istenmeyen durumlarla karsilasmamalari icin ¢alisanla-

rinin tatminine biiylik 6nem vermeleri bir zorunluluk olarak kendini gosterir.
1.5.1. is Tatminsizliginin Birey Acisindan Sonuclar

Is tatminsizliginin cogunlukla yaygin bir tiir kétii uygulama ya da uyumsuzlukla iliskili
oldugu konusunda &nemli bulgular vardir. Islerinden memnun olmayan insanlar, daha
ice doniik, daha az dostane, duygusal olarak daha dengesiz ve daha sikintili, daha fazla
diis goren Ozellikler tasimaktadir. Tatminsiz isgoren keyfi is standartlarina ve igverenin
kat1 taleplerine uymada giicliik ¢ekmektedirler. Yedi farkli meslekte yaklasik bir dort
yiiz ¢alisanla ilgili bir incelemede islerinden memnun olmayan kisilerin yetenek ve ola-
nak diizeylerini olduk¢a asan giidiileme diizeyleri sergiledikleri saptanmustir (Tirk,

2007:112-117).
1.5.1.1. Engellenme (Hayal Kirikhig1 ve Savunma Mekanizmalar)

Pek ¢ok savunma mekanizmasi olmakla beraber (olumlu, nispeten yikici olanlara dogru;
yargilarin tasfiyesi, ¢cabanin arttirilmasi, 6zdeslesme, dengeleme, yeniden tanimlama,
baska islerle ugragma, ussallastirma ge¢mis donemlere donme) bunlar1 saldirganlik,
¢ekilme, direnme ve uzlagma gibi dort temel baslik altinda toplamak miimkiindiir. Sal-
dirganlik, ¢cok yaygin bir savunma davranisidir. Fiziksel ya da fiziksel olmayan saldiri
seklinde iki farkl tiirde kendini gosterir. Amag saldirilan objeye zarar vermektir. Birey
saldirtyr bazen hayal kirikliginin temeli olarak algiladig: kisiye yoneltirken, bazen de
diger kisi ya da objelere yoneltir. Bazen de kisi saldirganligi kendisine yonelterek bazi

zevklerden kendini mahrum ederek cezalandirma yolunu seger.

Cekilme, engelleme karsisinda bireyin bagvuracagi olumsuz savunma mekanizmalarin-
dan biridir. Bu reaksiyon bagkalar1 ile anlasmazliga diismekten kaginan ve bu yiizden
herkese ve her seye evet diyen, ¢ekingen Ve i¢ine kapanik kimselerde goriiliir. Cocuksu
davraniglar, baskalarinin arkasindan dedikodu yapmak, kadinlarin aglamasi, erkeklerin

surat asmasi seklinde kendini gosterir. Calisma hayatinda ise asir1 devamsizlik, ise geg
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kalma ya da yiiksek is¢i devri tatminsiz iggorenlerin gosterdigi tepkilerden bazilaridir

(Bingol, 1990:102-105).

Direnme, mekanizmasi ise saldirganlik ve ¢ekilme reaksiyonlarina nispeten daha olumlu
bir tepkidir. Kendi davranislarinin sonuglari ile tatmin olamayan birey, ¢abasini arttira-
rak daha fazla cesaret gostererek engele karsi direnir. Ornegin yiiksek bir yeterlilik ve
basarim gereksinimi duyan kendine giivenen bir yOnetici, iyi yapabilecegi bir is ile ilgili
engellendiginde, tepkide bulunarak engele ragmen basarim artisina ulasabilir. Ancak
birey engeli ortadan kaldirmay1 daha ¢ok isteyip, asir1 sekilde galisabilecek ya da orgiit-

sel hedeflerle daha ¢ok uyumlu olan yeni yonelimler ve hedefler belirleyecektir.

Olumlu yonde savunma mekanizmalarindan bir digeri de uzlagsmadir. Tipki Adams'in
Esitlik Kurami'nda bahsettigi gibi tatminsizlige ugrayan bireyin karsilagtirma yaparken
daha mantikli kistaslar se¢mesi davranisidir. Engellenme sonucu belirledigi amacina
ulagsamayan birey, amacini yeniden yorumlayarak daha alt diizeyde yeni amaglar sapta-
yabilir. Amaglarin degistirilmesi ile tatminsizlik ve hayal kirikligi hafiflediginden uz-

lagsma, yapici savunma mekanizmalar arasinda yer alir.

Sonug olarak biitiin ¢alisanlar savunma mekanizmalarina az ya da ¢ok 6l¢iide bagvurur-
lar. Yukarida da degindigimiz gibi ¢alisanlarin gelisimini engellemedigi ve organizas-
yonun amagclarina zarar vermedigi Ol¢lide, savunma mekanizmalar1 bazen yararli da
olabilir. Yoneticilere diigen astlariyla dayanigma ve miilakat teknikleri gelistirerek tat-
minsizlik kaynaklarimi tespit etmek ve problemleri ¢ézmeye c¢aligmaktir (Demir,
2007:261-264).

1.5.1.2. Gerilim (Stres)

Saldirganligin ige atilmasi ile tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde ¢atisma ve gerilim
(stres)’e neden olur. Bireyin gerilime kars1 gosterecegi bedensel tepki ise ¢ok ¢esitli

olurken, fiziksel sonuclar1 da o derece gergcekei olmaktadir.

Selye, siirekli gerilim durumunda bulunan organizmanin gésterecegi fizyolojik tepkileri
Genel Uyum Sendromu ile agiklamistir. Bu, alarm tepkisi, direnme evresi ve bitkinlik

evresi olmak lizere ii¢ evreden olusan bir olusumdur.
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Aslinda gerilime kars1 gosterilen tepkiler bu denli karmasik degildir ve her zaman bire-
yin olagan faaliyetlerini siirdiirmesine de engel olmaz. Bu nedenle gerilim belirtilerini
temelde fizyolojik ve psikolojik tepkiler olarak iki baslik halinde toplamak miimkiindiir.
Fizyolojik tepkiler, alkol ve uyusturucu aligkanligi, tansiyon ve kan basincinin artmasi,
agiz kurumasi, solunum giicliikleri, kriz nobetleri, hazimsizlik, uzuvlarda uyusma ve
karmcalanma, bozuk ciimle kurma, kaza yapma vb. egilimlerle ortaya ¢ikar. Psikolojik
tepkiler ise, asir1 kaygi (anxiety), saldirganlik, vurdumduymazlik, depresyon, asabiyet,
cabuk ofkelenme, huysuzluk, karar verememe ve konsantre olma yetersizligi, asir1 eles-
tiricilik, zihinsel engellenmeler, unutkanligin artmasi, kolay tahrik olma, 6nemsiz detay-
larla ayrintili olarak ilgilenme, kesinlige 6nem verme, durum ve olaylari u¢ noktalara
¢cekme, grup baskilarina ve orgiitsel dedikodulara asir1 duyarli olma vb. sekillerde ken-
dini gosterir (Cetinkanat, 2000:103-107).

Gerilim, calisan kisilerde is tatminsizliginin artisindan baska isgiicti devri, is kazalari,
devamsizliklarda artis ve performans diisiikliigii gibi isletme agisindan biiylik mali ka-
yiplara neden olmaktadir. Bu nedenle yonetime diisen gorev, stresi olusturan nedenleri
asgariye indirmek ve calisanlarin stresle basa ¢ikmalarina yardimci olacak egitim ve

egzersiz faaliyetlerine yer vermektir (Toplu, 2010:57).
1.5.1.3. Kisilik Bozukluklari

[s tatminsizligi sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan nor-
mal savunma mekanizmalar1 yardimi ile kurtulamiyorsa, ikinci sirada yer alan nevrozu,
daha ileri sathada ise tigilincii siradaki psikozu seger. Bu savunma mekanizmalari aslinda
bir takim kisilik bozukluklaridir. Nevrozlu birey kendi hareketlerinin mantiksiz oldugu-
nu bilirken (sik sik el yikamak gibi), psikozlu birey kendisinde bulunan hatali durumun
varhigindan haberdar degildir. Nevrozlu kisi, ¢evresi ile ilgilenir fakat bazi durumlarda
davraniglar1 kati, uygunsuz veya zorlayicidir. Heyecan, korku, devamli endise ve ¢okiin-
tii genellikle nevrozlu kisilerde goriilen hislerdir. Nevrozlu kisilerdeki endise bireyin
basarimini etkileyebilir fakat kisi gergek ile ilgisini kesmez. Gergekten uzaklagsma daha

ileri sathada, akil hastaligi olan psikoz durumunda goriiliir.

Psikozlu kisiler, hayaller goren kuruntulu kisilerdir. Davraniglar1 tim olarak kotii uyum-
ludur. Kendileri ve baskalari igin tehlikeli olma ihtimali nedeni ile tedavi gormeleri ge-
rekmektedir (Keser, 2006:134-137).
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1.5.2. is Tatminsizliginin Orgiit Acisindan Sonuclari

Is tatminsizliginin sonuglari, ¢alisan kisilerde savunma mekanizmalarma basvurma veya
psikolojik bozukluklarla kendini gosterirken, Orgiitte basta is performansi olmak iizere
isgiicli devri ve devamsizliklarin yiikkselmesi, is kazalar1 ve catigsmalarin artmasi, igve-
ren-sendika iliskilerinin kotiilesmesi gibi 6nemli olumsuzluklarla karsimiza ¢ikmakta-
dir. Bunlar orgiit agisindan istenmeyen durumlardir ve biiyiik mali kayiplara neden ol-

maktadir (Toplu, 2010:58).
1.5.2.1.Diisiik Is Performansi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik yapilan arastirmalar ii¢
farkli sonuca ulasmistir. Bunlardan ilki, Hawthorne Arastirmalari’na dayanan ve klasik
goriis olarak da adlandirilan, igsinden tatmin duyan kisinin daha c¢ok {iretecegi ve per-
formansinin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak Brayfield ve Crockett'in yaptiklari
arastirmalar, iki degisken arasinda giicsiiz bir iligski oldugu ya da higbir iliski olmadig
yoniindedir. Kuskusuz bu is tatmini olan is¢inin daha verimli is¢i olacagini diistinenlere
kars1 oldukga ciddi bir bulgudur. 1964 yilinda Vroom'da Brayfield ve Crockett'in sonug-
larina benzer sonuglara ulasmis ve bu sonuglart kendi kitabinda giincellestirmistir.
Ucgiincii goriis ise tatmin ile performans arasindaki ddiiller gibi birgok degiskenden etki-

lendigidir (Keser, 2006:63-72).

Bazi arastirmalar tatmin ile performans arasinda gii¢siiz bir iliskiye rastlamig ve yiiksek
performans diizeyi olan kigilerin daha fazla tatmin olacaklar1 sonuna varmiglardir.
Lawler ve Porter ise bu iki degisken arasina tigiincii bir degisken olan 6diilii ele alarak
performans-tatmin arasindaki iliskiyi agiklamiglardir. Modele gore performans odiile
yol agar ve eger Odiiller adaletli olarak algilaniyorsa sonugta is tatminine ulagilir. Yiik-
sek caba performansa yol agar, bu da dairesel bir iliski i¢cinde tatmin artis1 saglar. Sonug
olarak is tatmininin mi performansa yoksa performansin mi tatmine neden oldugu gii-
niimiizde halen arastirilmaktadir (Toplu, 2010:58-59). Ornegin isletmelerde yil bazinda
gosterilen performans sonucu personele pirim vermesi veya hediye almasi personel agi-

sindan is tatminine de yol agacaktir.

37



1.5.2.3. Devamsizlik

Belirli bir siire i¢inde ise gelerek ¢alismasi ongoriilen kisinin ¢alismak iizere ise gelme-
mesi haline devamsizlik denir. Is tatminsizliginin olumsuz sonuglarindan biri de devam-
sizlik sorunudur. Endiistride devamsizlik nedeni ile kaybedilen zaman kaza ve alkolik-
likten kaybedilen zamandan daha az ise de, sorun yine de onemlidir. Yiizeysel olarak
devamsizlik bir i¢ce yonelme tepkisidir. Herhangi bir nedenle belirli bir ortamda is gor-
meyi giic bulan kisiler o ortamda bulunmamak igin ellerinden geleni yapacaklardir.
Vroom tarafindan yapilan is tatmini ve ise devamsizlik arasindaki iligkiyi inceleyen 10
calismanin sonuglar1 her iki anlama ¢ekilebilir niteliktedir ve belirsizliklerle doludur. 4
calisma igse gelmeme diizeyi ile is tatmini arasinda negatif bir bulguyu destekliyorken,
Ote yandan 3 c¢alisma bu bulguyu desteklememekte ve geriye kalan 3 galisma ise ise
gelmeme-is tatmini iliskisinin biiylikliigiiniin is¢inin cinsiyeti ve kullanilan ise gelmeme
mazeretleri gibi farkli degiskenlerin bir fonksiyonu oldugunun kanitlanabilecegini gos-

termektedir.

Yapilan arastirmalar devamsizlik yapan kisilerin, yaptiklari ise karsi antipati duyan,
kisisel iligkilerinde fazla alingan olan, is grubu igerisinde kaynasamayan ve yalniz kalan
kimseler olduklarini tespit etmistir. Bu tiir kisiler isyeri tatminsizligi nedeni ile ¢esitli
bahanelerle isyerine gelmemekte, daha iyi is olanagi bulduklarinda ise isten ayrilmakta-
dirlar. Bu tiir devamsizliklar1 6nlemek olanaksizdir (Demir, 2007:222-229). Isine kars
ilgisi azalan ve mutsuz olan personel belli bir siire sonra tepkisel olarak rapor alacak
veya ¢esitli bahanelerle ise gelmemeye, isten uzaklasmaya baslayacaktir. Bu durum
isletme agisindan oldukga zararhidir. Ciinkii bu davranis bigimi ileride baska bireylerin-
de bu sekilde davranmasina neden olacaktir. Personelin yasal hakkini kullanarak boyle
bir davranig bigimi sergilemesi isletmenin de yaptinmini engelleyecektir. Dolayisiyla

uzun donemde maddi ve manevi zararlarin agilmasina neden olacaktir.

Bazi iggorenler ise islerinden nefret etmektedirler ve bu onlarda psikolojik yorgunluk,
sinirsel bozukluk ve monotonluklara neden olmakta, sonugta devamsizlik yapmaktadir-
lar. Bu tiir devamsizliklar1 dnleyebilmek i¢in ise, optimal aydinlatma, sicaklik, havalan-
dirma kosullarin saglanmasina ve rahatsiz edici giiriiltiilerin 6nlenmesine iligkin ted-
birler alinmalidir. Ayrica monotonlugun 6nlenmesine iliskin olarak is genisletme, is

degisimi (rotasyon), isin yapilma hizim1 degistirme, dinlenme siirelerini programli bir
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bicimde ayarlama, isi tamamlama duygusu yaratma gibi dnlemler alinmalidir. Devam-
sizlig1 onlemek i¢in alinabilecek diger 6nlemlerden biri de devamsizlik yapilmayan her

hafta ya da ay i¢in belirli bir prim verme sistemi getirilmesidir.

Odiillendirmenin yaninda devamsizlif1 cezalandirmak igin ihtar mektuplar1 génderme
yoluna da gidilebilir. Ancak en iyi yontem yoneticilerin astlarla yiiz yiize gériismeleri

ve devamsizligin ana nedenlerini ortaya koyma bakimindan yararli olacaktir.
1.5.2.4. ise Ilgisizlik ve is Kazalar

Is kazalar1 ile ilgili verileri is tatmini ile iliskilendirilen ¢ok az sayida veri bulunmakta-
dir. Vroom'un iki ¢alismasindan birinde somut negatif iliski bulunmus, digerinde ise
hi¢bir iliski bulunamamustir. Pek ¢ok kazanin basit olarak sans faktoriinden ileri geldi-
gine iligkin 6nemli bulgular oldugundan, 6lgiit olarak kazalar saglam bir gosterge ol-

mamaktadir.

Is kazalan sans faktorii disinda teknik faktorlerden (is ara¢ gereglerinin yetersiz ya da
aksakliklar1 olmasi gibi) kaynaklanabilecegi gibi, kisinin dikkatsizligi, yetersiz davrani-
s1, belirli bir isi yapabilecek yetiskinlikte olmayisi, ise karsi ilgisizligi gibi kisisel ne-

denlerden de kaynaklanabilir.
1.5.2.5. Catismalar

Catisma sadece insanlara 6zgii bir olay degildir. Tiim canlilar yasamlarin1 devam ettire-
bilmek i¢in miicadele etmek ve yeri geldiginde ¢atismak zorundadir. Bir canli yasamsal
nitelikte bir ihtiyacini tatmin etmek istedigi zaman, bir engelle karsilastiginda sikintila-

rin meydana getirdigi gerginlik halidir (Toplu, 2010:59-61).
1.5.2.6. Olumsuz liskiler

Bir sendikaya katilma ya da onlara kars1 olumlu tavir gelistirme, i tatminsizliginin bir
baska sonucudur. Sendikalasmaya yonelimin temelinde, is tatminsizliginden kaynakla-
nan hayal kiriklig1 (engellenmeye) karsi sendikanin giiciiniin kullanilmasi egilimi vardir

(Keser, 2006:226).

Yapilan arastirmalar, is tatmini diisiik olan bireylerin, is tatmini yliksek olanlara gore

daha fazla grev yaptiklarini géstermistir. Bu durumu tatminsizlik sonucu olusan hayal
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kirikligina saldirganca tepkinin organize olmasi ve orgiite yonelmesi olarak agiklayabi-
lir. Ayrica, sendikalagma Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin {igiincii basamagi olan ait

olma ihtiyacinin tatminine yonelik bir harekettir (Toplu, 2010:61).

40



BOLUM 2: IS GUCU DEVRININ TANIMI VE KAPSAMI

Isgiicii devri ¢ok genis kapsamli, is tatminsizligi, diisiik motivasyon, isgiiciiniin mesleki
unvani, teknolojik etkenler, iicretlendirme, denetim gibi konulari i¢ine alan durumdur.
Bu nedenle tiim yonlerini i¢ine alan bir tanim yapmak zordur. Bununla birlikte iggiicii

devri konusunda degisik tanimlamalar vardir.
2.1. Isgiicii Devrinin Tanim ve Kapsami

Isletmelerdeki isci giris Ve cikis hareketlerini ifade eden “Labor Turnover” kavraminin,
Tiirkge’ de karsiligim1 bulma konusunda, diger bazi kavramlarda oldugu gibi giigliik
cekilmektedir. Tiirkiye’ de son yillarda “Labor Turnover” kavrami “Isci Devri” olarak
kabul edilmekte ise de, hala bu konuda farkli kavramlarin kullanildig: bilinmektedir.
Kavram konusundaki belirsizlik yaninda, is¢i devrinin mahiyeti, 6nemi ve hesaplanmasi

konularinda da benzeri sikintilarin yagsandigi gézlenmektedir (Bedir, 1995:7).

Isgiicii devri, bir isletmeye giren ve ¢ikan isgiicii hareketleridir. Diger tanim ise isgiicii
devri; bir isletmenin personel kadrosuna, belirli bir donemde isgilerin giris ve ¢ikis ha-
reketleri olarak ifade edilmistir. Bir kisim arastirmacilara gore ise isgiicii devri, bir sos-
yal sisteme bireysel giris ¢ikislarin seviyesi olarak tanimlanmaktadir (Bluedorn,
1995:7). Bu, genis kapsamli bir tanimlamadir; ¢linkii isten ayrilan ya da ¢ikartilan ya-
ninda ise girenler tanima dahil edilmemistir. Isten ayrilanlarin veya cikartilanlarin isgii-
cli sayisina oranlanmasi, isgiicii devri olarak kabul edilirken, ise girenlerin toplam isgii-
cli sayisina oranlanmasi da iggiicii devri olarak degerlendirilmektedir. Bu tanimlamaya
gore goniillli ve goniilsiiz ayrilmalar ve goniillii ve goniilsiiz girisler olarak dort tip isgii-
cii devrinden soz edilebilir. Ancak genel olarak isgiicii devri konusu incelenirken ise
girmelerden ¢ok, goniilli ve gonilsiiz isten ayrilmalar esas alinmaktadir (Price,

1981:28).

Orgiit i¢inde bir ise ya da birime yerlestirilen personel, tiim is yasamu siiresince nadiren
ayn1 is ve birimde ¢alisir. Orgiitsel zorunluluklar ve bireysel istek ve gereksinimler so-
nucu bir isten digerine gegerler ya da gegcmek zorunda kalirlar. Bu gegisler, hiyerarside
iist basamaklara ya da alt basamaklara olabilecegi gibi ayni diizey i¢inde de gerceklese-
bilir. Personelin orgiit i¢indeki tiim yer ve is degisiklikleri personel hareketliligi kapsa-

mina girer. Personel hareketliligi nedeniyle personel yoneticileri mevcut personel kay-
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naklarmi rgiite en fazla katki yapacak sekilde gelistirmeleri gerekmektedir. Insan Kay-
naklar1 Yonetiminde performans kriterlerinden biri de personel degisim oraninin ¢ika-
rilmas1 ve personel hareketliliginin yakin takibe alinmasidir. Personelin siirekli ¢alisip
calismadig, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman alma durumlarinin olup olmadig1 ko-

nusunda personel devir hiz1 kavrami fikir vermektedir.

Isgiicii devri, bir drgiitiin basar1 derecesinin de gdstergesi sayilabilir. Etkin ¢alisma ve
calistirma acgisindan oldugu kadar, personel birimi ve hizmetlerinin doyurucu bir diizey-
de olup olmadigi personel devri ile anlasilabilir. Personel devir oranini yiiksek oldugu
orgiitlerde, iyi bir degerleme, segme Ve yerlestirme sisteminin olmadigi ortaya g¢ikabile-
cegi gibi, tatminkar bir ticretleme ve terfi sisteminin bulunmadigi sonucu da ¢ikabile-
cektir. Ayrica, ¢alisma kosullarin yetersiz olusu, yoneticilerin galisanlara karsi tutum
ve davraniglart de personel devrini etkileyen genel orgiit kosullart arasinda sayilabilir

(Erigii¢, 1994:24).
2.2. Isgiicii Devrinin Onemi

Isgiicii devri yalnizca isletme ydnetimiyle ilgili bir kavram degil, aksine ¢ok yonlii etki-
leri olan bir kavramdir. Isgiicii devrinin arzu edilen seviyelerde olmasi veya bu seviye-
nin iizerinde gerceklesmesi halinde, genel olarak iilke ekonomisi, igverenler ve isgiicii
acisindan birtakim olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilecektir. Ekonomik ve
sosyal yap1 degisimlerine bagli olarak isgiicli devrinin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz bir
durumdur. Burada 6nemli olan, devir oranlarini arzu edilen seviyelere ¢ekebilmek ve
isgiicii devrinin yaratabilecegi olumsuz sonuglart minimum diizeylere indirmektir. Isgii-
cii devri, isgiicliniin kendisi, igverenler ve ekonominin genel yapisiyla ilgili oldugundan,

konuya ii¢ acidan da yaklagmak gerekmektedir (Akbulut, 2008:24).
2.2.1. Isgiicii Devrinin Isletme Acisindan Onemi

Isletme icin diisiik seviyede ve kaginilmaz isgiicii devri ile ¢ikan isgdrenlerin yerine
giren yeni isgorenler, is yerine artt maliyet yerine bazi durumlarda kazang getirebilir.
Yiksek maliyetli isgiicii yerine ayn1 igi daha diisiik maliyetle yapan isgorenler gelebile-
cektir. Ancak yiiksek diizeydeki isgiicli devri isletmeye mutlaka art1 maliyet getirecektir.

Isletmenin katlanmak zorunda kalacag1 en biiyiik maliyet ise yeni giren isgdrenin ise
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alinmasiyla tstlenilecektir. Zira yeni iggérenlerin ise alinmasi igin ilan, miilakat, se¢im

ve ise adaptasyon egitimi yapilmasi gerekecektir (Canruh, 1998:5).

Is piyasalarmin iyi organize edilemedigi, is ve isci bulma hizmetlerinin etkin bir sekilde
diizenlenemedigi ckonomilerde, isverenler ¢alistirmak istedigi insanlari deneme-
yanilma metoduyla bulmak zorunda kaliyorsa, en yiiksek verimle ¢alisacak ya da igve-
renlerin taleplerine gore, en uygun isgiicii bulunana kadar isgiicii devri kagmilmaz ola-
caktir. Bu durum igverenler tarafindan arzu edilmez, edilmesi de miimkiin degildir.
Ciinkii isverenler her defasinda tesadiifii yollarla ise aldig1 insanlarla ¢alistig1 siire bo-
yunca, diisiik verimle bir ¢alisma yapilmis olmasina ragmen, en azindan kanuni asgari

ticret seviyesinden bir iicret ddemek zorunda kalacaklardir (Bedir, 1995:21).

Ote yandan, bu maliyetlerin yaninda, isletmenin ugrayacag verim kayiplar1 da énemli-
dir. Aranan niteliklere sahip olmayan isgorenin verimli bir bicimde ¢alisamayacag asi-
kardir. Dolayisiyla diisiik verim, isletmenin gelecege yonelik plan yapamamasia da

neden olacaktir.

Isverenler, bu olumsuz maliyet yiikiinden kurtulmak i¢in, mevcut ¢alisanlardan verimsiz
olanlar1 isten ¢ikarma yolunu sececeklerdir. Isten ¢ikarmalarin isverenlere yiikleyecegi
maliyetlerin basinda, ¢alisanlara ¢alistiklar: siireler i¢in, kidem tazminati, ihbar tazmina-
t1 gibi kanuni haklarin 6denmesi gelmektedir. Ayrica isten ¢ikartilanlarin yerine yeni
elemanlar bulunmasi, ise hazirlanmasi ve iiretim silirecine baslatilmasi i¢in ugranilan
zaman kayiplar1 ve bu siire icerisindeki iiretim kayiplar1 bir bagka maliyet nedeni ola-

caktir (Bedir, 1995:21).

Sonug olarak isgiicli devrinin yiiksek olmasi igletmenin maliyetlerini yiikselteceginden

igverenler isgiicii devrini belli bir diizeyde tutmak durumundadirlar.
2.2.2. Isgiicii Devrinin Isgiicii Acisindan Onemi

Istege bagl ayrilmalarin disindaki isten uzaklastirmalar isgiicii i¢in cogunlukla ekono-

mik, sosyal ve psikolojik agidan ezici, yipratici olacaktir.

Kendilerine uygun isleri bulamayan isgiicii, ¢calistiklari isletmelerde diisiik verimle ¢ali-
sacak, gosterdikleri bu diisiik verim karsisinda da diisiik tlicretler almak zorunda kala-

caklardir. Bu durum bu insanlari is aramaya sevk edecektir. Bu kisiler, kendilerine en
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uygun isi buluncaya kadar is degistirmeye devam edeceklerdir. Is degistirme sirasinda,
bosta kaldig: siirelerde bir gelir kaybi ile karsilasmak kaginilmaz olacaktir. {s piyasasi-
nin iyi ¢alismamasi durumunda, bosta kalinan siirelerin uzamasi s6z konusu olacagi i¢in

gelir kaybinin baskis1 daha da hissedilecektir (Ekin, 1958:28).

Isgiicii devri, isgiiciinii, dzellikle is sikintis1 ¢ekilen ve issizligin yaygm oldugu ekono-
milerde, iicret alamama, sosyal giivencelerden yararlanamama gibi nedenlerden dolay1
oldukga biiyiik bir gelir kaybina ugratacaktir. Ayrica kisinin herhangi bir iste ¢calisma-
mast, i bir statii gostergesi oldugundan, prestij kayb1 yasamasina sebep olacaktir. Bu
durum kisinin kendisine olan giivenini yitirmesine de sebep olacaktir. Son olarak da
kisi, igsiz kalma durumu uzun siire devam ettigi taktirde, calismayla ilgili vasiflarini,
bilgilerini, yeteneklerini kaybetmeye baslayacak, is disiplininden uzaklasacaktir (Akbu-
lut, 2008:25).

2.2.3. Isgiicii Devrinin Makro Acidan Onemi

Bir ekonomide, isgiicli devrinin ¢ok diisiik veya ¢ok yliksek oranlarda goriilmesi arzu

edilmedigi gibi, her ikisinin de varligi ekonomik gidisatin iyi olmadiginin habercileridir.

Isgiicii devri oranlarmin sifir veya sifira yakin seviyelerde gerceklesmesi, o iilke eko-
nomisinin veya igletmenin durgunluk igerisine girmesi demektir. Ekonomideki genisle-
me doneminde yeni is alanlar agilacaktir. Bu alanlara yeni insanlar alinirken, ayn1 za-
manda dogan cazip is veya licret imkanlar1 karsisinda hali hazirda calisan insanlardan

bir kismi, mevcut islerini terk ederek bu islere dogru yonleneceklerdir (Bedir, 1995:28).

Isgiiciiniin kesimler, bdlgeler ve isler arasinda hareket olanaklar yiiksek ise, bir kesim-
deki is bulamama durumunun uzun siirmesi beklenemez. Zira, issiz kalan kitleler ticret-
lerin diigiiriilebilecegi, boylece daha fazla istihdamin miimkiin oldugu kesimlere, bolge-
lere, islere kayacaklar; oradaki iicretlerin daha da diisiiriilmesi bahasina is bulacaklardir.
Ancak isgiicliniin hareket imkanlarinin uygulamada bir hayli sinirli kaldigi goriilmekte-
dir. Cesitli kesim ve bolgelerdeki is firsatlar1 hakkinda yeterli bilgi edinilememesi, boy-
le bir bilgiye sahip olunsa bile belli nitelikleri gerektiren (egitim, bilgi, yas, tecriibe vb.)
islerde, bu nitelikleri kisa siirelerde elde etmenin gii¢liigli hatta imkansizligi, belli bolge-
lerden ayrilmanin yaratacagi kisisel ve ailevi sorunlar, bu hareketsizlige yol agan baslica

nedenlerdir. Bu hareketsizlik nedeniyle bazen ekonominin belli kesimlerinde bir issizlik
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sorunu olmaz hatta isgiicii darhigindan bahsedilirken, diger kesimlerde 6nemli Slgiide

issizlikle karsilagilabilir (Uluatam, 1995:315).

Tam istihdama ulagmis ekonomilerde isgiicli devrinin yiiksek olusu, isgiiciiniin kit, is-
giiciine olan talebin fazla olmasindandir. Bu durumda insan giicii, isini, isyerini ve do-
laysiyla yasam kosullarini1 degistirme olanagi buldugu gibi, isyeri agisindan da istenen
beseri kaynaga ulasma olasiligini arttirmaktadir (Canruh, 1998:4). Gelismekte olan eko-
nomiler agisindan ise, isgiicli hareketliligi daha fazla 6nem tasir. Sanayilesme siirecinde,
yeni tesislerin kurulabilmesi, aranan kalite ve yeterlikte isgiiciiniin temin edilebilmesi
icin isglicii hareketlerinin kisitli olmamasi1 gerekmektedir. Ayrica personel hareketliligi

emek piyasasinda rekabeti arttiracak ve dolayli olarak prodiiktiviteyi yiikseltecektir.

Kabul edilebilir seviyedeki isgiicii devri, ekonomik gelismenin habercisi olarak kabul
edilebilir. Tersinden bir yorum yaparak, ekonomi ya da firma diizeyinde isgiicli devri
hi¢ goriilmiiyor ya da ¢ok diisiik ise, ekonominin veya firmanin durumunun kétiiye git-
tigini sOyleyebiliriz. Boyle bir durum, iilkelerin ya da firmalarin varolus nedenlerine
aykiridir. Kaldi ki bir {ilkede isgiicti devrini sifira indirmek fiilen imkansizdir (Akbulut,
2008:26). Ekonomik sebepler soz konusu olmasa dahi askerlik, hastalik, 6liim ve emek-

lilik gibi nedenlerden dolay1 isgiicii devri goriilebilir.
2.3. Isgiicii Devrinin Yarar ve Sakincalari

Isgiicii devrinin, isletme, isgiicii ve makro agidan ekonominin genel durumuyla iliskili
onemini inceledikten sonra, kisaca yarar ve sakincalarini dzetleyelim. Isgiicii hareketli-
liginden yana olanlar, degisim olmadiginda isletmelerde durgunlugun bas gosterecegi
veya diisiik degisim diizeyinden otiirii yi§ilmalar olacag: lizerinde durmuslardir. Bu
goriisiin 15181nda 1s¢1 degisimi hi¢ de kotii bir olay degildir. Degisim yoluyla isletmeye
gelebilecek “taze kan”, isletmenin toplum yapisinda canlilik yaratabilir ve yenilikler
daha duyarli bir ortami olusturabilir (Hira, 1998:21). Ornegin isletmenin rakip isletme-
den personel transfer etmesi, isletmenin yararina olabilir. Cilinkii gelen taze kan diye

nitelendirilen personel degisik bakis agilarinin olusmasini saglayacaktir.

Isci devrini savunanlar, degisimin bireye doniik yararlarinin varligindan s6z etmekte ve

bu yararlar1 soyle siralamaktadirlar:

Iscinin daha iyi ¢calisma kosullaria kavusmasi saglanir,
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v' Daha yiiksek licret diizeyine erigilebilir,

v" Yeteneklere ve nitelige uygun isler bulma sonucu isten alinan doyumun yiikselmesi

ve daha saglikli ruhsal yapiya kavusmasi saglanir.

Isci devri sorununa ulusal acidan bakilacak olursa, bir miktar is¢i devri olmas1 zorunlu-
dur, hatta yararlhidir. Aksi halde is¢i devrinin oldukg¢a gayri elastiki oldugu veya isgiicii
mobilitesinin s6z konusu olmadig1 bir emek piyasasi olusur. Ozellikle iilkenin baz1 yo-
relerinde ve is kollarinda bu durumun belirgin hale gelmesi yararli degil, aksine sakin-

calidrr.

Isci devir oranmnin makul bir seviyede olmas1 yararlidir. Bu bakimdan maliyeti de olsa
is¢i devrini tamamen ortadan kaldirmak ya da diisiik bir diizeyde tutmaya caba harca-
mak da yanlis bir yoldur. Is¢i devir oranmin asir1 diisiik olmas, isciler acisindan da sa-
kincalidir. Ciinkii emek arzinin esnekligi ve hareket kabiliyeti (mobilitesi) de azalir ya
da kaybolur. Bu takdirde emegin iicreti diisiik diizeyde olusur, kisilerin yiikselme ola-

naklar1 sinirlanir.

Isci devrinin yukarida anlatildig1 sekilde goriinen yararlarinmn yani sira bir takim olum-
suz yonleri de vardir. Genel olarak bu negatif yonleri su sekilde gdstermemiz miimkiin-
diir: Yiksek diizeyde isci devri, isgilerin ise alisma devreleri sebebiyle verimi diisiiriir,
makinelerin yipranma payini artirir, bakimi zayiflatir, ham madde ve malzeme israfini
cogaltir ve neticede isyerinde prodiiktivitenin diismesine sebep olur. Ayrica is¢i devri
sebebiyle, ilan, ise alma, kayit isi ve mesleki egitim seviyesi ile masraflar artar ve is
kazalar1 ¢ogalir (Hira, 1998:22-23). Personel devrinin olugsmasi ile 6rgiit agisindan ge-

nellikle agagidaki maliyetler devreye girer;

v Yeni personelin ise alinmasi i¢in harcanan zaman ve imkanlari, goriisme ve in-

celemeleri igeren ise alma masraflari,

v" Denet¢i ve yoneticilerin, personel boliimiiniin ve egitimcinin zamanini igeren

egitim masraflari,
v' Maliyet agisindan, yeni personelin {icretinin iirettigi hizmetten fazla olmasi,

v" Yeni personelin kaza yapma oraninin ¢ogu zaman yiiksek olmasi, Personel ay-

rildiktan sonra, yeni personel gelinceye kadar gecen zamandaki iiretim kaybi,
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v" Yeni personelin ige alinmasi ve egitim siireci boyunca iiretim ekipmaninin tam

kapasiteyle kullanilamamasi,
v" Yeni personel isine baglanincaya kadar zaman kaybi olmasi,

v’ Fazla mesai licretinin, asir1 ayrilmalardan kaynaklanabilmesi ve dagitim tarihle-

rinde anlagsmalara uymakla giicliige neden olabilmesi (Erigii¢, 1994:22-23).
v'  Isletme tarafindan isten ¢ikarilan personele 6denecek kidem tazminati.

Isci devrinin sadece isletmeye bir maliyet yiikledigi sdylenemez. Isten ayrilan isgdren

acisindan da ortaya gesitli sorunlar ¢ikar. Bu sorunlar1 6zet olarak sdyle siralanabilir:

v' Isgoéren isinden kendi istegi ile ayrilmasi halinde kidem tazminatindan yararla-

namayacaktir.

v Ayrilan iggiicli i pazarinda yeni is aramak zorunda kalacak, bu durumda ortaya
ekonomik ve sosyal sorunlar ¢ikacaktir. Gergi gelismis tilkelerde igsizlik sigorta-
st verilerek bu sorun bir dlglide giderilmekle birlikte Tiirkiye gibi birgok iilkede

heniiz bu uygulama yoktur.

v Isletmeden ayrilmakla eski is yerinde olas1 baz1 yiikselme sans1 ¢ignenmis ola-

caktir.

v Isten ayrilmanin bir 6nemli yonii de psikolojiktir. Isinden ve alistig1 bir ¢evreden
kopan isgiicii kendisini boslukta hissedecek ve bunun yarattig1 moral distkligi

ve huzursuzluk kacinilmaz olacaktir (Hira, 1998:26).
2.4. Isgiicii Devrinin Hesaplanmasi

Kapsamli ve detayli bir kavram olan isgiicli devrini hesaplamak i¢in ¢esitli yontemler
gelistirilmistir. Bunlarin ¢esitliligi, isgiicli devrinin ne oldugu konusunda degisik goriis-
ler olmasindan ileri gelmektedir. Isten ¢ikma ya da c¢ikartmalarin ortaya cikartti1 eko-
nomik ve sosyal maliyetlerin yiiksekliginden dolayi, isglicii devri daha ¢ok ayrilanlar
bakimindan yapilmaktadir. Burada 6nemli olan, belirli bir donemde kag tane giris ¢ikis
olay1 oldugudur. Bir iilkede ya da is kolunda isgiicii devrinin biiyiikliigiinii hesaplaya-

bilmek igin, ayrilma ve girislerin bir arada hesaplamalara dahil edilmesi gerekir. Isgiicii
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devri orani hesaplanmasinda genel kabul gérmiis yontemler asagida agiklanmistir (AK-

bulut, 2008:29).
2.4.1. isten Ayrilmalar Formiilii

Kullanimi1 en yaygin olan bu yontemde belirli bir zaman i¢inde, isletmeden ayrilan isgii-
cii sayisinin, aynt donem igerisinde isletmedeki ortalama iggiicii sayisina oranlanmastyla
isgiicli devir oran1 hesaplanir. Yonteme gore, belirli donemde isten ayrilan isgiicii sayisi,
ayn1 donemdeki ortalama isgiicli sayisina boliinmekte ve yiiz ile ¢carpilmaktadir. Ayrilan
isgiicli, kendi istegiyle ayrilan ya da igveren tarafindan isten ¢ikartilan iggiiclinii ifade

etmektedir (Akbulut, 2008:32).

Cikan Isgiicii Sayist

Isgiicli Devir Orani = ------m===mnnmmmmmmmmmmmmemeeee x 100
Ortalama Isgiicii Sayis1
seklinde hesaplanmaktadir.

Ortalama Isgiicii sayis1 da, donem basi ve dénem sonu isgiicii sayismin ikiye béliinme-

siyle su sekilde hesaplanmaktadir:
Ortalama Isgiicii Sayis1 = (D. B. Isgiicii Sayis1 + D.S. Isgiicii Sayis1)/2

2.4.2. ise Girisler Formiilii

Bu ydntemde, Isten Ayrilmalar Formiilii’ndeki ayrilmalar yerine, ise giris sayilar1 esas

alinmaktadir.

Giren Isgiicii Sayis1

Isgiicli Devir Orani = --=--=-====nnmmmmmmmmmmmeo oo x 100

Ortalama Isgiicii Sayist

Seklinde hesaplanmaktadir. Ortalama Isgiicii Sayisinin hesaplanma yontemi aynidir.

2.4.3. Net Isgiicii Devri Formiilii

Bu yontem, belirli bir donemde giren ve ¢ikan isglicii toplaminin, o donemdeki ortalama

is¢i sayisina boliinmesi esasina dayandirilmaktadir (Bedir, 1995:32).
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Giren Isgiicii Sayis1 + Cikan Isgiicii Sayisi

Isgiicli Devir Orani = =-===-======mmnmmmm oo x100
Ortalama Isgiicii Sayis1

Isletmelerin, iskollarmmn ve iilke ekonomisinin ¢alisma hayatima iliskin problemlerinin
tespit edilerek, saglikli insan giicli politikalarinin tiretilebilmesi i¢in, net isgiicii devri

esnasinda hesaplamalarin yapilmas1 gereklidir.
2.5. Isgiicii Devrinin Nedenleri

Isgiicii devri, ¢ok fazla nedenden kaynaklanabilir. Bunlar, is ile ilgili faktorler ve cali-

sanlarin yapist ile ilgili faktorler olarak iki ana grupta incelenebilir.
2.5.1. Iy ile Tlgili Faktorler

Isgiiciiniin ¢alismakta oldugu sektor ve kurum ve yapmis oldugu isin yapisi ve nitelikle-

rinden kaynaklanan nedenlerdir. Bu nedenleri incelenmelidir.
2.5.1.1. Ucret

Ucret bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya iiciincii kisiler tarafindan saglanan ve
para ile 6denen tutardir. Ucret 6deme borcu, is¢inin hizmet borcu karsisinda yer alan ve
isverenin hizmet akdinden dogan baslica borcudur. Ucret édeme borcunun kaynagini
esas itibariyle hizmet akdi olusturmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 32.maddesine
gore, ticret, kural olarak, Tiirk parasi ile igyerinde veya 6zel olarak agilan bir banka he-
sabina ddenir. Ucret yabanci para olarak kararlastirilmis ise 6deme giiniindeki rayice
gore Tiirk parasi ile 6denebilir. Bunun yaninda emre muharrer senetle (bono ile), kupon-
la veya yurtta gegerli paray1 temsil ettigi iddia olunan bir senetle veya diger herhangi bir
sekilde {icret ddemesi yapilamaz. Ucret en ge¢ ayda bir 6denir. Is s6zlesmeleri veya

toplu is sozlesmeleri ile 6deme siiresi bir haftaya kadar indirilebilir (Akbulut, 2008:35).

Ucret ¢ok yonlii bir kavramdir: ekonomik ve toplumsal yasamin hemen hemen biitiin
yonlerini etkilemektedir. Ucret; ¢alisan insanlarm yasam diizeyini belirleyen, endiistri-
nin gelismesine etki eden ve ulusal gelirin ¢esitli kesimler arasindaki dagilis bigimini

gosteren bir olgiittiir (Can ve digerleri, 2001:240).
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Gliniimiizde, is degerlemesi kavrami, {icret sistemlerinin temeli olarak nitelendirebile-
cegimiz bir siirectir. Esas olarak, islerin organizasyon iginde birbiriyle kiyaslanarak sira-
lanmasina dayanir. Bu siralama kurulusun hangi ise daha fazla iicret 6demek istedigine
yonelik bilgi vermektedir. Is degerlemesi yapilirken dikkat edilmesi gereken nokta de-
gerlenen pozisyonda calisan kisinin performansina gore degil, pozisyonun kapsadigi
gorev/sorumluluklara ve organizasyon i¢indeki varolus sebebine dayanarak is degerle-
mesinin yapilmasidir. Is degerlemesi ve is degerlemesinin sonuglarina dayanilarak olus-
turulan {icret yapisi, pozisyonlar: olmalar1 gerektigi yani ideal / ortalama performans
seviyesine gore degerlendirir. Ideal yap1 olusturulduktan sonra bireyler bu ideal yapiya
ne kadar uyduklarina, o pozisyonun gereklerini ne derece yerine getirdiklerine bagh

olarak iicret skalasindaki yerlerini alirlar.

Bir orgiitteki islerin, goreli ya da 6nemini belirleyen sistematik yaklasim is degerlen-
dirme olarak adlandirlir. Is degerleme, drgiit igin isin icerigi ve degeri temelinde islerin
benzerliklerini ve farkliliklarini karsilastiran bir siire¢ vasitasiyla; her isin goreli degeri,
0 igin 6nemini olusturan faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorler ile her isin gereklerinin

karsilagtirilmasi ile olusturulur (Cherrington, 1983:79).

Is degerleme, orgiit icindeki islerin goreli degerini belirlemek icin islerin sistematik ola-
rak analiz edilmesi siireci oldugundan, bu analizler, bir is hiyerarsisi ve 6deme oranlari-
nin temelidir. Sonug, islerin hiyerarsideki statiilerine uygun olarak olusturulabilecek bir
odeme sistemine hizmet edebilir. Is degerleme; bir pozisyonda galisan kisiyi degil, bu
pozisyonun oOrgiit i¢in degerini incelediginden, calisanlarin islerini nasil yaptiklarim
belirleyen baska bir siire¢ olan basar1 (performans) degerlendirme ile karistirilmamali-

dir.

Is degerlemenin amaglarina ulasabilmesi i¢in baz1 ilkelere uyulmasi gerekmektedir. Is
degerleme, igin temel gerekleri ve igerigi ile ilgili oldugundan, bu isleri yapanlarin 6zel
durumlar is degerlemenin konusu degildir. Is degerlendirmede amag, islerin aralarinda-
ki benzerlik ve farkliliklart bulup, birbirlerine gore agirliklarinin belirlenerek aralarinda

karsilastirmalar yapilmasi ve goreli degerler bulunmasidir.

Insanlarin calismak istemelerinin &nemli bir nedeni emekleri karsiliginda alacaklar:
ticret ve diger ddemelerdir. Ucret, bireylerin hem kendilerinin hem de ailelerinin ihti-

yaglarmi karsilamakta bir aracidir. Ucret bireylerin fiziksel ihtiyaglarini karsilamada
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yardimci oldugu gibi ayn1 zamanda onlarin taninma, statii kazanma gibi sosyal ve psiko-

lojik ihtiyag¢larinin karsilanmasinda da yararli olmaktadir (Yiiksel, 1997:212).

Ucret ve maas, isletmede iiretimi ve iiretimin verimliligini arttiran énemli bir arag oldu-
gu gibi, personeli igletmeye en fazla baglayan bir ekonomik 6zendirme (tesvik) aracidir.
Personelin isletmeye girisinin Ve orada siirekli olarak ¢alismasinin nedeni de bir bakima
kendisine yapilan 6demedir (Mucuk, 1995:285). Maas ve benzeri finansal faydalarin
isgiiclinii motive etmede 6nemli bir yeri vardir. Isletmeler, iicret seviyelerini dikkate
alarak, 6deme sistemlerini gelistirerek, genel biit¢eyi degerlendirerek ve sigorta primle-

rini hesaba katarak bir {licret anlayis1 gelistirmelidirler (Maitland, 1997:36).

2.5.1.1.1. Ucretin Isgiicii i¢cin Onemi

Ucretin anlami1 ve 6nemi bireyden bireye farklilik gdsterebilir. Bir birey i¢in {icret satin
alma giicli anlamina gelirken bir bagkasi tarafindan giidiileri tatmin araci olarak goriile-
bilir. Ayrica bireyin iicret hakkindaki diisiinceleri zamanla da degisebilir. Ise yeni bas-
layan bir geng icin iicret satin alma giicli anlaminda iken zamanla isinde tecriibe kazan-
dikgca orgiit igindeki yerini belirleme acisindan geribildirim teskil eder (Yiiksel,
1997:213).

Ucret birey agisindan su dort temel konuda 6nem kazanir (Goss, 1994:83-83);

v Giidiileri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kaginma, kendisinin yeteneklerine
inanma, kendi kendini kanitlama gibi giidiilerini tatmin etmesini ve amaglarina

ulagmasini saglar.

v" Geri Bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, orgiite yaptig1 katkilarin deger-
lendirilmesi, diger ¢alisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidaki yeri gibi

konularda geri bildirim saglar.

v" Kontrol: Ucret bireyin kendi amaclar1 igin baskalarini (amirini, is arkadaslarini)
etkileme derecesini gosterir. Ornegin, bireyin alacagi toplam {icret miktarinin
saptanmasinda, 6deme paketinin iginde yer alacak 6demelerin se¢ciminde, 6deme
sistemlerinin dayandigi ilkelerin belirlenmesinde ortaya koyabildigi giiciinii ve

etkileme derecesini kontrol etmesine yardimci olur.
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v' Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi icin an-

lamlidir. Sonugta iicret bireysel refah olarak algilanmaktadir.
2.5.1.1.2. Ucret ve Isgiicii Devir Oram Arasindaki liski

Isgiicii icin onlara 6denen iicret diizeyi onemlidir. Bu ¢ok diisiik ise biiyiik olasilikla
minimum kapasite ile ¢alisirlar ve ilk firsatta isten ayrilmay1 diistiniirler. Eger uygun bir
ticret ise tatmin olup sizin onlar1 degisik 6deme sistemleri ile ya da iyi bir lider olma,

ekip olarak ¢alisma ve benzeri yollarla motive etmenizi beklerler (Maitland, 1997:41).

Gldiileme kuramlarindan igerik modellerine gore, uygun kosullar altinda, para bireyin
basarisini etkileyebilmektedir. Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, iicret agisindan
ele alindiginda, ticretin fizyolojik, giivenlik, taninma gibi bir¢ok ihtiyaca cevap verdigi
goriilebilir. Ucretin en az karsilayabildigi ihtiyaglar, sosyal ihtiyaclar ve kendi kendini

gelistirme ihtiyacidir.

Ucretin, isgoreni tatmin etme ve giidiileme yoniinden iyi bir ara¢ oldugunu savunan
goriisler yaninda karsit goriiste olanlar da vardir. Ancak burada 6nemli olan iicretin tat-
min ve gidiilemeyi saglayip saglayamadigi konusunda evet veya hayir seklide kesin bir
cevap ortaya koymaktan ¢ok, miimkiin oldugunca adil ve objektif bir {icret sistemi orta-

ya koyabilmektir (Yiiksel, 1997:212).

Maas 6demelerinin yani sira bireylere finansal bazi faydalarda saglanmalidir. Bunlar
direkt olarak bireyleri motive etmeyebilir ancak diger bazi yollarla motive edilmeye
hazir olmalarini saglar. Ornegin bir saglik isletmesinde personelinin, saglik hizmetlerini
kendi kurumundan ticretsiz veya diisiik bir licret karsilig1 almasi, mali yardimlar, ticretli
izinler, hastalik yardimlari, saglik sigortasi sistemleri ve emeklilik sistemi gibi (Mait-
land, 1997:48-50).

Isletmelerde isgdrenlere isin gereklerine Ve pozisyonuna uygun iicretlerin denmesi ve
donemsel olarak motivasyonu artirmak amacli prim vb. uygulamalarin yapilmasi, per-
soneli igsletmeye duygusal anlamda baglayacak ve zamanla iggiicli devir hizinin azalma-
sina yardimer olacaktir. Ote yandan iicret dagilimimin adil yapilmas: da isgdren agisin-

dan 6nemli bir unsurdur.
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2.5.1.2. Terfi imkéanlar ve Kariyer

Terfi, tam anlamiyla motive edici ve kuruma baglilig: arttirict bir unsur olarak bilinir.
Terfide amaglanan yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha iyi ve daha ist
gorevlere tirmanmaktir. Bireyin, gosterecegi yiiksek performans sonucunda, kurumda
yiikselme yollariin agik oldugunu bilmesi verimli ¢alismasi i¢cin motive edici bir gii¢
olacaktir. Yiikselmenin gergeklesme nedeni kisinin takdir edilme, saygi gérme ve ken-
dini gergeklestirme ihtiyacinin bir sonucudur. Terfi, ¢alisanin gosterdigi yliksek perfor-
mansa karst kurumun kendisine verdigi bir 6diil olarak goriiliir ve ayn1 zamanda baska
basarilar i¢in bireyin kendisine giiveninin artmasini saglar. Bu nedenlerden dolay1 ku-
rumlar, ¢calismay1 tesvik edici yiikselme sistemleri gelistirmelidir. Bir isletmede kariyer
imkanlar1 ve terfiler taninmanin yapisal gostergesidir. Isgiicii, terfiyi gdstermis oldugu
performans ve basarilarina karsilik bir 6diil olarak gérmektedir. Bu bakimdan terfi isgii-
cii igin 6nemlidir (Bedir, 1995:37).

Basaril1 bir terfi sisteminin dnemli bir yonii isgdrenin bunu esitlik ilkelerine uygun ola-
rak yaptigina inanmasidir. Isgiiciine terfi edebilecekleri islere girme firsatinin taninmasi,
buna ulagsmak i¢i gelisme olanagi verilmesi, kariyer planlamasi yapilmasi, isgiliciiniin

ayni isletmede daha uzun siirede kalmasini etkileyecektir.

Kariyer, bir kisinin is yasaminda sahip olmak ve ulagsmak isteyecegi uzmanlik ve is ba-
sarisidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin personeli yalnizca ise alirken bilgi ve yetenege
gore se¢im yapmasi yeterli olmayip, ayrica bu yetenekli kisileri orgiitte tutabilmesi ge-
rekir. Bu nedenle kisiye uygun ¢alisma yiikselme olanaklari saglanmalidir. O halde ka-
riyer kavrami bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken, diger taraftan da kimlerin
yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi gibi konulara cevap vermesi

acisindan da oOrgiitiin ilgi ve gorev alani iginde yer alir.

Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir. Gliniimiizde bas-
kin olan goriis terfinin yeterlilik esasina gére yapilmasi, ancak nitelikleri birbirine yakin

personel arasinda kidemi olana dncelik verilmesi gerektigidir.

Herhangi bir sekilde is sahibi olan kisi, eger isinin kendi vasiflarina uygun olmadigin
diisiiniiyor ise, onda ayrilma egilimi siirekli olacaktir. Eger isyerleri bu insanlarin mes-

lek kademeleri arasinda terfi ettirme imkanina sahip iseler, isten ayrilma oraninin diise-
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cegini sdyleyebiliriz. Terfi imkanlarinin siirli olmasi halinde ise, ¢alisanlarin o igyerle-
rini terk ederek baska yerlere gitmesi s6z konusu olacaktir. Pek ¢ok arastirmada terfi
imkanlari ile is¢i devri arasinda negatif bir iliski olduguna isaret edilmistir. Yani isyerle-
rinde terfi imkanlarinin fazlalig1 is¢i devrini diisiiriirken, tersi durumda isi devri ylikse-
lecektir. Nitekim, biiyiik firmalarda terfi imkanlarinin fazlaligi, goniillii isten ayrilma
oranlarinin, kiigiik firmalara oranla daha diisiik seviyelerde gergeklesmesine neden ol-

mustur (Bedir, 1995:37).
2.5.1.3. Cahsma Ortam ve Isyeri Giivenligi

Calisma ortaminin ¢alisanlarin motivasyonunda dnemli rol oynadig diistiniiliir. Calisan-
larin liderlik, ekip ¢aligmas1 gibi yollarla motive edilmesi i¢in, igyeri ortami tatmin edici
olmalidir. Uygun olmayan bir ¢alisma ortami, bireyin zihninin bununla mesgul olmasi-
na, dolayistyla isine yonelememesine sebep olur. Miimkiin oldugunca giivenli, diizenli,
saglikli bir ¢alisma ortami yaratilmaya calisilmalidir. Ayni1 zamanda kurumlar, saglik ve
giivenlikle ilgili yasal diizenlemeleri de bilmeli ve konuyla ilgili sorumluluklarin1 da

yerine getirmelidir.

Kurum, kanunen personelin yaralanma veya hastaliklara maruz kalmadan g¢alisabilecegi
bir calisma ortami saglamakla yiikiimliidiir. Calisilan ortamin saglik ve giivenlik agisin-
dan yeterli olmasinin yaninda, personel i¢in huzurlu ve rahat ¢alisabilecekleri fiziksel
bir ortam olusturulmasinin da 6nemi vardir. Daginik, karmasik, asir1 giiriiltiili, yetersiz
aydinlatilan bir is ortaminin c¢alisan bireylerin, dikkatlerini islerine veremeyecekleri ve
verimlerin diisecegi agiktir. Uygun bir ¢alisma ortami yaratilmahdir (Maitland,
1997:51-54).

2.5.1.4. Yonetim ve Liderlik Sistemi

Karmasik isletmeler iyi bir érgiitlenmeyi ve yonetimi gerektirmektedir. Isletme yoneti-
cileri yetismis isgiiciinii ticret ve benzeri araglarla isletmede tutmaya ve isgiicii devir
hizim diisiik tutmaya calisirlar. Isgiicii, kosullar ¢ok olumsuz olmadik¢a kendisinin ve
ailesinin ge¢im kaynagini kaybetmemek icin yonetimin kendisinden bekledigi perfor-
mans1 gostermeye calisir. Bu sayede isletme yonetimi yeni isgiliclinlin ise alinmasi, is-
letmeyi tanimasi, isine adapte olmasi, egitimi, personel islemlerinin yapilmasi ve tazmi-

nat 0demeleri gibi yiikiimliiliiklerden tasarruf edecektir.
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Otorite yapisi, organizasyonun yonetim Ve liderlik bigimi 6nemlidir. Organizasyon ne
kadar zorlayici olursa o kadar az secicidir. Yapis1 geregi zorlayici organizasyonlar iiye

olmak istemeyen bireyleri bile kabul eder.

Organizasyonlar uyan bireyleri segebilmek igin segici olmaya ve miilakatlar, testler ve
deneme siireleri gibi yiiksek oranda secici yapilanmis siirecler kullanmaya egilimlidir-
ler. Yiiksek oranda standartlagsmis organizasyonlar secicilikte degisiklik gosterirler; ba-
zilar1 liye olmak isteyen herkesi kabul ederken bazilar kabulden 6nce saglanmasi gere-
ken detayli kosullar ve giris sonrasi denemeler igerir (Liebler ve digerleri, 1984:124-
125).

Isin verimli ve etkili bir sekilde yapilabilmesi i¢in, yoneticiler, ¢alisanlar1 yoneltmek ve
bireyin kurumsal taleplere uyum gostermesine yardim etmek durumundadirlar. Calisan-
larin, kurumsal ¢er¢eveye “uymalari” gerekir. Yoneltme-uyumlastirma faaliyetleri ile
yoneticinin kontrol (denetim) faaliyetleri arasinda yakin bir iligki vardir; Kuruma uyan
ve kendisine tayin edilen ise deger veren bir ¢alisan, muhtemelen daha kolay bir sekilde
yonetilebilecektir. Dolayisiyla denetim faaliyeti, yani disiplin uygulanmasinin geregi
azalacaktir. lyi bir liderin, “takimin1 motive koordine eden, bdylelikle onlarm bireysel
ve grup yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini etkili bir sekilde kullanan ve amaglarini
gerceklestiren” kisi oldugu soylenebilir. Lider ve calisma arkadaslari, basarmak igin
neyi amagladigini1 tam olarak bilmeden insanlar1 koordine ve motive etmeye baslaya-

maz. Bu nedenle( Maitland, 1997:13);
v Amaglar kesin olarak belirlenmeli
v Amaglarin duruma uygunlugu kontrol edilmeli

v' Caligan tim personel kendi gorev, sorumluluk ve amaglartyla ilgili tam olarak

bilgilendirilmelidir.

v' Yoneticilerin, bireylerin davramislarini kontrole yonlendirebilecekleri kurumsal
kaynaklar sinirlidir. O halde bireysel karar ve davranisin sekillendirilmesi i¢in

yoneticinin kullanimina hangi denetim yollar1 agiktir.
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v' Birincil, ana denetim yolu, 6diil ve ceza sistemi midir, yoksa toplum igindeki bi-
reyin, kendisine verilen rolii (gorevi) en az giigliikle kabul igin sekillenebilecek

daha yaygin ve koklii yollar var midir (Liebler ve digerleri, 1984:154).
2.5.1.5. is Doyumu

Insanin yasamina anlam katan doyum alanlarindan en &nemlilerinden biri yaptig1 is ola-
rak goriilmektedir. Yapilan isten doyum saglayamama, isgiicli devri hizinin yiiksek ol-
masina ve verimlilikte diisiisler yasanmasina sebep olmaktadir. Is doyumu uzun yillar-
dan beri yoneticilerin ilgi alan1 olmustur ve olmaya devam etmektedir. Bunun nedenleri
arasinda, is doyumu diisiik isgiiclinlin, ¢alismalarinda, diger isgiicii arasinda, isinden

ayrilmalarda ve orgiit ikliminde olumsuz etkiler yaratabilmesi sayilabilir.

Is doyumu basit anlatimiyla personelin isinden ne kadar hosnut oldugudur. is doyumu,
kisi ve is arasindaki uygunlugu yansitir ve énemli bir konudur. Isletmedeki isgiiciiniin is
doyumu ile ilgilenilmesinin iki nedeni iizerinde durulabilir. is doyumu kendisi bir sonug
olarak diisiiniilebilir, ¢linkii diisiik seviyelerdeki is doyumu; isgiiciiniin yasamdan elde
ettigi disiik diizeylerdeki doyum, ruhsal denge ve iyilik hali, hatta fiziksel saglik ile
ilgilidir. Ikincisi, is doyumu, is giiciiniin verimini ve faaliyetlerini etkilemektedir. Isgii-
cii, doyuma ulagmadigi is ortamlarinda ¢alismaya isteksiz olabilir. Bunun sonucunda da
devamsizliklar, ise bagliligin azalmasi, diisiik verimli calisma gibi sonuclar kendini gos-

terebilir (Akbulut, 2008:45).
2.5.1.6. Calisma Kurallar1 ve Saghk Isletmelerinin Durumu

Kabul edilen ve yasaklanan davraniglar hakkinda daima istii kapali bir anlayis olmakla
birlikte, ¢aligma kurallarinin bazi yonleri acik¢a ortaya konulur. Bir kurumda calisma
kurallariin agik¢a ortaya konulmasi, bireyin ne yapip ne yapmamasi gerektigine ait cok
0zel tanimlamalardan, daha genel olarak hangi davranisin tercih edildigi veya hangi
davranisa izin verildigi fakat istenilmedigi gibi tanimlamalardir (Liebler ve digerleri,

1984:159).

Kontrol (denetim) siireci i¢inde “kural konulmas1” genel olarak bir yonetim hakk: ve
yetkisi olarak kabul edilir. Hatta sendikalasmanin oldugu ortamlarda bile “is¢i”, acik¢a
serbest bir kisi degildir. Toplu sézlesme anlagmalari, gogunlukla “is kurallar1” ile ilgili

maddeler igerir.
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Calisma kurallari, bireyin iicretli calisma saatleri sirasindaki davraniginin Oniine gece-
rek, ise gelis ve ayrilis zamanlari, mola ve yemek siiresi Ve bazen is dis1 davraniglart da
icine alir. Is kurallar1, yoneltme siireciyle iliskilidir ¢iinkii dengeli bir kurumsal ¢evreye

katkida bulunurlar.
Bunlar bir kurumda c¢esitli islevlere hizmet ederler;

v' Bireylerin davraniginin hedefe yonelik olmasini saglayacak genel bir diizen ve

disiplin yaratmak
v" Davranisin sinirlanmasi ve yoneltilmesiyle kurumda birligin saglanmasi

v Diger personelin davranislarinin diizenli ve dngoriilebilir olmasi konusunda per-

sonele teminat vermek

v Yoneticilerin rutin olmayan problemlerle ilgilenebilmeleri i¢in, davranisi rutin

hale getirmek
v' Miisterilere zarar, rahatsizlik ve tedirginlik verilmesinin 6nlenmesi

v Kurumu biitiiniiyle ilgilendiren yasal gergeve ile uyumun saglanmasina yardimci

olmak.

Kurum, hem ¢aliganlarinin hem de miisterilerinin saglik, temizlik ve emniyetlerinin sag-
lanmas1 ve korunmasi i¢in agik¢a sorumludur. Ek olarak, miisterileri rahatsiz etme veya

uzaklastirma potansiyeli olan davraniglart 6nlemeyi amaglar. (Liebler ve digerleri,
1984:160).

2.5.1.7. Hizmet I¢i Egitim

Isgiicii devrini belirleyen 6nemli unsurlardan bir tanesi de, isletmelerde calisanlarin yap-
tiklar islerle ilgili olarak, onlarin performanslarini gelistirici yonde verilen egitimin
seviyesidir. Ozellikle kalifiye elemanlar bakimindan, onlarin performanslarini gelistirici
yonde egitimlerin verilip verilmemesi, bu elemanlarin isi birakip birakmama karari tize-

rinde etkili olmaktadir (Bedir, 1995:43).

Egitim, insanlarin basarili bir sekilde gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynar. Calisanlarin
cogu egitilmeyi sever. Egitimi is yerinin rutini iginde bir mola vermek, yeni bir seyler

ogrenmek icin firsat yakalamak ve iyi yaptiklar isler icin bir ¢esit 6diil almak gibi de-
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gerlendirirler. Egitim ayrica calisanlara islerinin uzmani olmalari i¢in gereken beceri,
bilgi ve tecriibeyi kazandirir. Degisiklik ve gelismeleri yakalamalarini ve zamani gelin-
ce transfer ya da terfi etmeleri i¢in hazir ve yeterli olduklarindan emin olmalarini saglar.

Yoneticiler, isgiictinii egitmek i¢in (Maitland, 1997:33):
v Ihtiyaclar belirlemeli
v' Bir yontem se¢meli
v' Bir program yapmali
v Programi degerlendirmelidirler.
2.5.1.8. Diger Is Firsatlar

Cazip is imkanlari ile isgiicii devri oranlar1 arasinda pozitif bir iliski vardir. Is imkanlar1
arttik¢a isgiicii devri oranlar1 yiikselecek, tersi durumlarda ise isgiicli devri diisecektir.
Isgiicii devrini yakindan etkileyen bir unsur olarak daha iyi is firsatlar1 imkani, ekono-
minin durumuyla yakindan alakalidir. Genigleme donemlerinde cazip is firsatlar1 artar-
ken, gerileme ya da durgunluk dénemlerinde bu imkan daralacak ve goniillii isgiicti dev-
ri oranlar1 diisecektir (Akbulut, 2008:48).

2.5.2. Cahsanlarin Yapis: ile lgili Faktorler

Isgiiciiniin, yas, medeni durum, egitim seviyesi, ¢alisma siireleri gibi faktorler, isgiicii

devri agisindan oldukg¢a dnemlidir.
2.5.2.1. Yas Faktorii

Yapilan arastirmalar yas ile isten ayrilma diistincesinin zit yonli oldugunu yas ilerledik-
ce kisilerin isten ayrilma egilimlerinin azaldigini gostermistir. Bu yilizden geng isgoren-
ler arasinda isgiici devri daha yiiksektir. Geng yaslarda islerden beklentilerin gercek-
lesmemesi kisiyi hemen beklentilerini gergeklestirecek isleri aramaya yoneltirken, ileri
yaslarda beklentilerinin gergeklesmemesi halinde isten ayrilma diisiincesinin tasarimdan
ileri gidememesi s6z konusudur. Genglerde, goniillii isten ayrilma oranlarinin yiiksek
olmasi normaldir. Ciinkii geng insanlarin biitiin isler hakkinda 6nceden detayli ve iyi bir

bilgi sahibi olamayisi, onlarin kendilerine teklif edilen isleri kabul etme mecburiyetinde

58



birakmaktadir. Ancak geng isgiicii, isi Ve igyerini tanidiktan sonra yeni arayiglara gire-
cektirler (Bedir, 1995:43).

Bununla beraber geng isgiiciiniin, kendilerini gelistirme arzularinin yiiksek olusu, yer ve
bolge degistirme konusunda daha cesur oluslari, yeni arayislar igerisinde olmalar1 duy-
gusu ile birlesince, mevcut islerini kolayca terk edebilmektedirler (Hall, 1982:716-724).
Isgoren gengliginin vermis oldugu cesaret ve dinamizm ile isini kolayca degistirebil-
mektedir. Geng isgoren igin isini degistirebilmesi ayn1 zamanda kendisinde giiven duy-

gusunun da olusmasina neden olacaktir.
2.5.2.2. Egitim Faktorii

Egitimli isgiiclinde kendini gelistirme arzusu, daha diisiik egitime sahip isgiicline oranla
daha yiiksek seviyededir. Calisanlarin kendilerini yenilemesi ya da gelistirmesi, cogun-
lukla yer ve bolge degistirmeyi beraberinde getirir. Bu anlamda egitimli isgiicinde yer
ve bolge degistirme arzusunun daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunun
yaninda egitimli iggiicii, digerlerine oranla daha yiiksek iicret veya cazip sartlarda is
bulma sansina sahiptir. Bu noktada egitim seviyesi ile goniillii olarak isten ayrilma ara-
sinda pozitif bir iligkinin oldugu soylenebilir (Akbulut, 2008:49). Hem egitimli hem de
belli bir tecriibeye ulasmis olan isgoren is degisimi konusunda ¢ok fazla diisiinmeyecek-
tir. Bulundugu is kolu igerisinde daha ¢abuk terfi alma imkanina sahip olacak 6te yan-

dan ticretini de daha hizli sekilde artiracaktir.
2.5.2.3. Kidem Faktorii

Isgiiciiniin ayn1 isletmede uzun siire ¢calismis olmasi, isletmeye baglilik duymasini sag-
layacak onemli bir unsurdur. Gegmiste yapilan arastirmalara bakildiginda isten ayrilma-
larin istihdami izleyen ilk bes ay icinde oldukca yliksek oldugu goriilmektedir. Bu du-
rum isgilicii secimi konusundaki yetersizlikten oldugu kadar, isgiicliniin ise uyum sagla-
yamamasi ile de ilgilidir. A.B.D.’de yapilan bir arastirmada isten ayrilanlarin %30’ nun
1 yildan daha az, diger %30 unun 1-4 yil, geriye kalanin ise 4 yil ve daha fazla, aym
isletmede c¢alistiklart tespit edilmistir (Canruh, 1998:28).

Yapilan arastirmalarin tamaminda belirtildigi gibi, ¢alisanlarin isyerindeki kidemi ile
isgiicli devri arasinda negatif bir iligski vardir. Caligma hayatinin ilk yillarinda, goniillii

isten ayrilma oranlar1 oldukca yiiksektir. Ayni igverene bagl olarak calisilan siireler
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uzadikga, iicretin ve/veya diger faktorlerin etkisi ile goniillii isten ayrilma oranlarinda

diisme olacaktir (Bedir, 1995:52-53).
2.5.2.4. Cinsiyet Faktorii

Cinsiyetin isgiicti devri tizerindeki etkilerini incelerken siiphesiz medeni hali ve yas1 da
dikkate almak gerekmektedir. Zira erkek ve kadin isgorenlerin isten ¢ikma egilimlerinde

medeni hale ve ¢ocuk sahibi olmalarina gore farkliliklar goriilmektedir.

Isgiicii devir oranlarmin yiiksek ya da diisiik ger¢eklesmesi, ¢alisanlarin cinsiyet yapisi
ile yakindan ilgilidir. Yapilan aragtirmalarin tamaminda, lizerinde fikir birligi ile sagla-
nan konularin basinda kadinlarda isgiicii devir oranlarinin yiiksek olmasi gelmektedir.
Bu durum farkli nedenlere baglanmaktadir. Bunlardan birincisi, kadinlarin ailede gegimi
saglamada ikinci derece dneme sahip olmalaridir. Ailenin gegimi esas olarak babanin
gorevleri arasinda yer almaktadir. Aile i¢i hizmetlerin yerine getirilmesinden kadinlarin
sorumlu tutulmasi ve diger ev isleri, kadinlarda isgiicii devrini yiikseltici neden olarak
diisiiniilmektedir (Akbulut, 2008:50). Ote yandan evlilik sonra kadinin hamile kalmast,
hamileligin riskli gegmesi veya kadinin ¢ocugunu yetistirmek istemesi sebebiyle de ka-

dinlarda isglicii devir oran1 daha yiiksek olarak goriilmektedir.
2.5.2.5. Medeni Durum

Calisanlarin evli ya da bekar oluslarmin isgiicii devri ile iligkisi fazlaca arastirmalara
konu edilmemistir. Bununla birlikte evli isgiiciiniin yer veya bolge degistirmesinden
dolay1 katlanacaklar1 ekonomik ve sosyal maliyetler yiiksek olacagindan, isgiicli devri

oranlarinin diislik olacagini sdylenebilir.

Ancak, iilkelerin milli mevzuatlar ile ¢alisan bayanlarin evlenmeleri halinde, islerini
birakmalarinin kolaylastirilmasi, isgiicii devir oranlarimi ytikseltebilir (Bedir, 1995:56).
Bekar kadinin evlilik sonrasi tazminatini alabilmesi hakki olmasi sebebiyle de isgiicii
devir oraninin yiikselmeye basladig1 goriilebilir. Bagka bir yonden ise i¢inde yasanilan
toplumun kiiltiiriiniin de etkisiyle erkek evlendikten sonra esinin ¢alismasini istemeyebi-

lir bu da ayni1 sekilde isglicii devir oraninin yiikselmesine neden olacaktir.
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2.6. Goniillii Olmayan Isgiicii Devrinin Nedenleri

Goniillii olmayan isgiicii devrini degisik nedenlere bagli olarak agiklanabilir. Bu neden-
lerin baginda konjonktiirel gelismeler yer almaktadir. Ayrica teknolojik gelismeler, cali-
sanlarin kusuru, igyeri kurallarina uymama, ise devamsizlik, kidem tazminati yiikii, top-
lu is sozlesmelerinin etkileri de goniillii olmayan is¢i devrini agiklayan nedenler olarak
kabul edilmektedir. Ayrica askerlik, evlenme, kaza, hastalik, mahkumiyet ve 6liim gibi
zorunluluktan kaynaklanan nedenler de goniillii olmayan isgiicii devri kapsaminda ince-
lenebilir (Akbulut, 2008:51). Ozel sektdrde calisan bir kisinin memur esinin olmas1 ve
belli bir zaman sonra tayininin ¢ikmasi kadmin ya da erkegin goniillii olmadan isi bi-

rakmasina neden olacaktir.
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BOLUM 3: IS GUCLUKLERININ iSGUCU DEVIR ORANI UZERIi-
NE ETKIiSI: iISTANBUL’DA FAALIYET GOSTEREN YIYECEK-
ICECEK ISLETMELERI UZERINE BIR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amacini gergeklestirilmek iizere belirlenen evren ve 6zellikle-
rine dair kisaca bilgi verildikten sonra, evrenden alman 6rneklem kapsaminda, Istan-
bul’da faaliyet gosteren yiyecek-igecek isletmelerine uygulanan anket sonucu elde edi-
len, is giigliiklerinin isgiicli devir orani iizerine etkisine yonelik bulgulara yer verilerek,

arastirmanin amaci dogrultusunda yorumlanmistir.
3.1. YONTEM

3.1.1. Evrenin Ozellikleri

Gilinlimiizde, ¢ok hizli degisen yasam ve ¢alisma kosullar1 icerisinde, isletmeler 80’li
yillardan baslayarak ortaya ¢ikan ¢ok sayida yeni yonetsel ve orglitsel kavramlarla karst
karsiya bulunmaktadir (Seymen, 2001:67). Pek ¢ok sektorde ¢ok farkli sonuglari olan
bu degismeler, hizmet sektoriinii de yakindan etkilemistir; insan odakli ¢alisma ve pazar
ozellikleri nedeniyle, en hizli gelisen teknolojiler ve yenilikler de bu sektorde gériilmek-
tedir. Bu gelismelerin gostergesi, 0zellikle gelismis lilkelerde klasik sanayi ve klasik
imalatgilik anlayisindan uzaklasilmasi, klasik anlayisin yerini hizmet anlayisinin almasi
ile bilim ekonomisi ve hizmet sektoriine verilen 6nemin arttigi olmaktadir. Hizmet sek-
torl igerisinde bulunan ve dinamik 6zellikli endiistrilerden biri de agirlama endiistrisi-
dir. Agirlama endiistrisi, konaklama ve seyahat isletmeleriyle birlikte yiyecek ve igecek
hizmeti sunan igletmelerin biitiiniinii kapsamaktadir. Bu endiistri igerisinde yer alan yi-
yecek-igecek sektorii ise yoresel kiigiik isletmelerden uluslararasi biiyiik isletmelere,
okullardan kafeteryalara, sanayi tipi yemek fabrikalarindan banket organizasyonlarina,
otellerden restoranlara uzanan birgok 6zel ve kamu isletmelerinden olusur (Tiirksoy,

2002:1). Yiyecek ve igecek isletmeleri su sekilde tanimlanabilir (Boliikoglu, 1988:16):

“Yapisi, teknik donatimi, konforu ve bakim durumu gibi maddesel, sosyal degeri ve
personelin hizmet kalitesi gibi niteliksel elemanlari ile kisilerin yeme igme ihtiyaglarini
karsilamay1 meslek olarak kabul eden ekonomik, sosyal ve disiplin altina alinmis bir

isletmedir”. Bu isletmelerde goérev yapan personel; anlayish, nazik olmali; tutum ve
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davraniglar1 ile konukseverligi yansitabilmelidir. Ayrica bu isletmeler, hizmetlerin ge-
nelde bir iicret karsiliginda kisilere sunulmasinda ek olarak, yeri ve zaman1 geldiginde
her tiirlii toplanti, merasim, téren, ziyafet ve benzeri faaliyetler icin sosyal bir merkez
olarak kullanilabilmelidir. Boylece bu tesisler, insanlar1 ortak bir amag i¢in bir araya
getirmeye, onlari, kaynastirmaya yardimci bir ara¢ olmakta, yalnizca agligin veya su-
suzlugun giderildigi bir yer olarak degil, ayn1 zamanda ruhsal ac¢idan yenilenmenin ger-

ceklestirildigi bir moral kaynagi fonksiyonunu da yerine getirebilmelidir.

Restoranlar; halka hizmet veren, yiyecek-igecek olanaklarinin saglandigi isletmeler ola-
rak tanimlanabilir (Titilincii, 2001:3). Ancak, yiyecek ve igecek isletmelerinin amaci,
misafirlerin agligin1 gidermek ve iceceklerini onlara ulagtirmak degildir. Misafir; bes-
lenme gereksinimini giderirken diger taraftan dinlenmek, eglenmek, saygi ve hizmet

gormek, sosyal ve psikolojik yonden tatmin olmak isteyecektir.

Bir bagka tanimda ise, miisterilere rahat ve huzurlu bir sekilde yeme ve igme olanagi
saglayan, gerek tek basina ve gerekse bir konaklama tesisine bagli olarak calisan kuru-
luslar olarak ele alinmaktadir. Turizm Yatirim ve Isletmeleri Yonetmeligi lokantalari su
sekilde tanimlamaktadir (Mavis, 2001:5): “Lokanta; table d’hote, a’la carte, veya 6zel
yemek ve bu yemeklere uygun servisler ile yeme-igme ihtiyaglarini karsilayan tesisler-

dir”.

Insanlarin en temel ihtiyacinin yemek ve igmek oldugu diisiiniildiigiinde bu isletmelerin
ne kadar 6nemli bir konuma sahip oldugu acgik¢a goriilmektedir. Damak tad1 bir kiiltiirti
tanitan en 6nemli unsurdur. Gerek konaklama isletmeleri biinyesinde, gerekse bagimsiz
olarak hizmet veren yiyecek-igecek isletmeleri, hem yoresel yemeklerini hem de insan-

lara farkli kiiltiirlere ait yemekleri sunabilmektedir (Zengin ve digerleri, 2004:125).
3.1.1.2.Yiyecek Icecek Sektoriiniin Kapsam

Kurulus amaclar1 ve ekonomik faaliyetleri birbirine yakin olan isletmelerin olusturdugu
is gruplart “endiistri” olarak tanimlanmaktadir (Denizer, 2005:1). Yiyecek-igecek en-
diistrisi ise insanlarin kendi konutlarinin bulundugu yer disina degisik nedenlerle yap-
tiklar1 seyahatlerde veya gegici konaklamalarda yeme-igme ihtiyaglarinin karsilanmasi
amaciyla mal ve hizmet iireten ticari nitelikteki isletmelerden olusmaktadir (Ko-

¢ak,1997:6).
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Gliniimiizde yiyecek-igecek isletmeleri, yasanan yogun rekabet ortaminda ayakta kala-
bilmek i¢in, hedef aldiklar1 miisterilerinin ekonomik giiclerini ve ihtiyaglarini dikkate
alarak hizmet vermek ve bu nedenle de sunduklar1 yiyecek-igecek hizmetinin ¢esidini
ve kalitesini artirmak zorunda kalmiglardir (Karadeniz, 2005:5). Tarihsel gelisim siireci
icerisinde ev disinda yenilen yemeklerin sayisindaki hizli artis, beraberinde yiyecek-
icecek isletmelerinin sayisinin artmasimi getirmistir. Ozellikle gegtigimiz yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren gerek yiyecek-icecek sektoriiniin kitlesel bir yapiya donilismesi, ge-
rekse sanayilesmenin artmasindan kaynaklanan nedenlerle disarida yenilen yemeklerin
sayisinda ortaya cikan artig, yiyecek-igecek hizmetlerinin 6nemini artirmistir (Kogak,
1997:1). Yasadigimiz yiizyilin sosyo-ekonomik kosullar1 ve saglik kurallar1 yiyecek-
icecek gereksiniminin karsilanmasini rastgele bir sekilde degil, bilingli ve bilimsel te-
mellere dayal1 olarak yapilmasini zorunlu kilmakta, gelisen teknolojiyi goz oniinde bu-
lundurarak daha iyi, ucuz ve kaliteli bicimde yiyecek-i¢cecek hizmetlerinin sunulmasini
gerektirmektedir (Tiirksoy, 2002:5). Diinyada bir yandan artan uluslararasi seyahatler ve
turizm, diger yandan kiiresellesme siireci, yiyecek-icecek hizmet isletmeleri arasinda
rekabeti artirmakta ve biiyliyen uluslararasi pazardan pay alma yarisini hizlandirmakta-
dir (Met, 2005:112). Ornegin hizmet sektoriiniin dnemli bir parcasi olan havayolu tasi-
maciliginda verilen yiyeceklerin ¢esidi ve kalitesinde biiylik bir rekabet s6z konusudur.
Artik havayolu sirketleri gastronomi uzmanlar ile ¢alismaya baslarken, siirekli olarak

asc1 transferleri yapmaktadirlar (Kogak, 1997:8).
3.1.1.3. Tiim Pazara Hitap Eden Ticari Yiyecek-Icecek Isletmeleri

Ticari yiyecek-igecek isletmeleri temel olarak kar elde etmeyi hedefleyen isletmelerdir
ve kendi igerisinde sinirli pazara hitap eden ve tiim pazara hitap eden isletmeler olarak
ikiye ayrilirlar. Tiim pazara hitap eden isletmeler; konaklama igletmeleri iginde yer alan
yiyecek-igecek boliimleri, restoranlar, kafe-barlar ve fast-food restoranlar yer almakta-
dir. Tiim pazara hitap eden yiyecek-i¢ecek isletmelerinde pazardan en biiyiik pay1 resto-

ranlar ve fast-food restoranlar almaktadir.
3.1.1.3.1. Hizh Servis Yiyecek-i¢cecek (Fast-Food) Isletmeleri

Pek ¢ok kaynakta restoranlarin alt dali olarak kabul edilen fast-food isletmeleri yirminci
yiizyilin sonundan itibaren 6zellikle franchise yolu ile artik tiim diinyada bagli basina

bir sektor olmus ve tiim yiyecek-icecek hizmetleri arasinda en fazla payi olan sektor

64



durumuna gelmistir. Hizli yiyecek-icecek hizmet isletmeleri, sinirlt yiyecek ve icecekle-
ri olabildigince kisa siirede sunan, genellikle hamburger, kizarmig patates, pizza, tavuk
ve benzeri yiyecekleri ya tek basina ya da birlikte satan isletmelerdir (Tuncel, 2000: 12).
Daha farkl bir ifade ile genellikle bir yiyecek, {iriin sepeti ya da yoreye 6zgii hazirlan-
mas1 kolay ve hizli yiyecekler etrafinda yogunlasan, genellikle zincir iiyeligi ya da
franchise yolu ile isletilen isletmelerdir (Cinar, 2004:10). Endiistrinin bu dali, yiyecek
ve igeceklerin tiiketiciye hemen satilmak {izere ¢abuk hazirlanmasi ve servisiyle ilgili-
dir. Miisteriler fast-food sektoriinde, tirtinleri isletme igerisinde veya disarida tiikketebi-
lirler (Kogak, 1997:14). Sektor olarak bakildiginda ise, fast-foodlarin 6zellikleri; fiyatla-
r1 daha diistiktiir, tirtin hizli bir sekilde servis edilir, liriinler catal, bigak kullanilmadan el
ile yemeye elverislidir ve paketlenebilir, lirlin dayanikliligi diisiiktiir (Price,1997 aktaran

Kogak, 1997:15).

Yiyecek-igecek endiistrisinin son yirmi yil igerisinde hizli bir gelisme gdstermesi, bu
gelismenin de oOzellikle hizli yiyecek-icecek isletmelerinde olmasi dikkat cekicidir
(Turksoy, 2002:5). A.B.D.’de hizl1 yiyecek harcamasinin son 30 yilda 6 milyar dolardan
100 milyar dolara yiikselmesi hizli yiyecek-igecek isletmelerinin gelisimini ortaya koy-
maktadir (Ozleyen, 2006:11). Uluslararasi hizli yiyecek-icecek hizmet isletmeleri gii-
niimiizde faaliyet gosterdikleri iilke ya da toplumun kiiltiiriinii ve tiiketici isteklerini 6n
planda tutmaktadir. Bir isletme stratejisi olarak ta Burger King Tiirk pazarinda diger
hizli yiyecek-igecek isletmelerinde olmayan pastirma moniisiinii iiriin portfoyiine ekle-
yerek rakipleri karsisinda avantaj saglamistir (Ozgen, 2002:22). Hizmet hizini arttirmak
icin sinirlt moniiyle calisan hizli yiyecek-igecek isletmeleri bir iirlin ya da iirlinler dizisi
tizerinde yogunlastirildiklarinda daha verimli isletmeler olabilmektedir. Uluslararasi
platformda hizmet veren hizli yiyecek-igecek isletmelerinin ¢ogunlugunun bu yonde
ilerlemeye devam etmesinin en 6nemli sebeplerinden biri de teknoloji ¢aginda her tiirlii
yiyecek-igecegi hizli bir sekilde sunabilmeleri ve miisteri taleplerine aninda cevap vere-

bilme &zelliklerinin olmasidir (Ozleyen, 2005:17).

Hizli yiyecek-igecek isletmelerinde (Fast-food) iirlin standartlart ¢cok yiiksektir, fiyatlar
dengeli belirlenip miisteri bagina hesaplanir, hizmetler kolay ve hizli tilketime elverisli-
dir. Yiyecek hazirlama tamamen ya da kismen standardize edilmistir. Servis kolaylasti-

rilmig ve basitlestirilmistir, televizyon ve gorsel medya yoluyla ¢ok iyi bir sekilde pa-
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zarlanabilme olanagina sahiptir (Cinar, 2004:11). Tablo 1 Hizli yiyecek-igecek hizmet

isletmelerinin sektorlere gore uzmanlagsma derecelerini gostermektedir.

Tablo 1.
Hizh Yiyecek-Igecek Isletmelerinin Uzmanlik Dereceleri
Uzmanhk . . . Uzmanlik Dere-
Isletme Tipi Isletme Tipi Ornekleri ]
Oram % cesi
95-100 I . . , ]
Timiyle Hizli yiyecek-igecek Mc Donald’s, Burger King, K.
Uzman
satanlar F.C.
70-94 Perakende unlu mamuller
Agirlikl olarak hizli yiyecek- satan igletmeler, paketlenmis
. . . R Uzman olmayan
igecek isletmeleri eve teslim iiriin satan restoran
ya da kafeler
36-69 Hizli yiyecek-igecek ile iligkin Bir 6nceki grupla ayni isletme
o S Uzman olmayan
tirlin satanlar tipleri
1-35 Oteller, slipermarketler, kan-

Temel olarak hizli yiyecek-

. tinler, tiitiin ve gazete satan Uzman olmayan
icecek satmayanlar

biifeler,

Kaynak: Akdag (2008:57)

3.1.1.3.2. Catering Isletmeleri

Catering, koken itibari ile yabanci bir kelimedir. Tiirk Dil Kurumu Yabanci Kelimeler
Kurulu’nun catering sozciigiine onerdigi Tirk¢e Karsiligi “Yemek Hizmeti”dir. Cate-
ring isletmeleri, evlilik torenleri, y1l déntimleri, dogum giinleri, mezuniyet partileri gibi
sosyal amacli, toplant1 ve kongreler, acilis torenleri ve kokteyller gibi is amacglh olarak
gerceklestirilecek olan organizasyonlarda faaliyet gosterirler. Ayrica endiistriyel tesis-
ler, okul hastane ve ulagim birimlerinde talebe baglh olarak toplu yemek hizmeti sunan

ve ziyafet organizasyonlari diizenleyen isletmelerdir (Karadeniz, 2005:10).

3.1.1.3.3.Restoran Isletmeleri

Yiyecek-igecek hizmet isletmelerinde oldugu gibi restoranlarda da pek ¢ok farkli sinif-
lama mevcuttur; pazarin tamamina hitap eden isletmelerden restoranlar; et restoranlari,
siradan restoranlar, spesiyalite restoranlari, ulusal restoranlar, ye-eglen restoranlari ve
son yillarda gelismeye baglayan yeni bir ¢esit olan internet restoranlari olarak siniflandi-
rilabilir (Turksoy, 2002:15). Fiyat diizeyi bakimindan ise siniflama yapildiginda; ucuz
restoranlar, orta sinif restoranlar, list sinif restoranlar olmak iizere ii¢ ana baslik kullani-

labilir (Tuncel, 2000:7).
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Daha farkli bir siniflamaya gore ticari restoran isletmeleri; liikks restoranlar, mom-pop
restoranlar, biiylik 6lcekli restoranlar, cabuk yemek sunan restoranlar, 6zellikli restoran-
lar, aile restoranlari, sinirlt servis sunan restoranlar, lokantalar ve otellerin biinyesindeki

isletmeler olarak ifade edilebilir (Dallaryan, 2001:10).

3.1.1.3.4. Otel Isletmelerinde Yiyecek ve Icecek Hizmetleri

Daha once de deginildigi gibi, yiyecek-icecek hizmetleri otel isletmelerinde sunulan
temel hizmetlerden birisidir. Kuskusuz yiyecek-icecek hizmetlerinin sunuldugu yerler
yalnizca oteller degildir. Otellerin yaninda bu hizmetlerin sunuldugu bir¢ok kurum ve
kurulustan sdz edilebilir. Yeme-igme Isletmeleri; genellikle kisilerin siirekli oturduklar
yerin disinda yeme i¢me ihtiyaglarini karsilamak ve kar saglamak amaciyla kurulan
fiziksel niteliklere sahip isletmelerdir. Turizm agisindan yeme igme isletmeleri, gastro-
nomi adi1 verdigimiz beslenme bilimi konusu i¢ine girer. Zira gastronomi insanlara yi-
yecek ve icecek hizmetlerinin nasil ve ne sekilde yapilacagini gosteren bir bilim dalidir.
Gastronominin bilimsel yoniinii dogrudan gidalarla ugrasilmasi olustururken, diger bir

yoniinii de yemek teknolojisi olusturur (Taskin, 1997:13).

3.1.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren 150 kuver ve tizerinde hizmet veren
yiyecek-icecek isletmeleri olusturmaktadir. Uygulama alanmi ise Istanbul’da yerlesik
faaliyet gosteren yiyecek-icecek isletmelerinde goérev alan isgorenler olusturmaktadir.
Buna gore hesaplanan son veriler, s6z konusu 184 yiyecek-icecek isletmesinde caligan
isgdren sayisinin ve arastirma evreninin 10 binden biiyiik oldugunu, diger bir anlatimla
sinirsiz evreni ifade ettigini gostermektedir. Arastirmanin genis bir alan1 kapsamasi, s6z
konusu alanin tiimiine ulasmada, mesafe, maliyet ve zaman sorununu ortaya c¢ikarmakta

oldugundan arastirmada belirlenen evren {izerinden drneklem alinma yoluna gidilmistir.

Arastirmada evren igerisinden segilen 6rneklemin, evrenin tamamina genellenebilmesi
icin, evreni temsil edecek bir sayi, Ozellikle arastirma metodolojisi alanindaki genel
kurallar paralelinde belirlenmistir. Bu bilgiler dogrultusunda, arastirmada, evren ve or-
neklem ortalamasi arasinda izin verilebilir hata degeri (H) £0,10 olarak alinmis ve yapi-

lan analizler, anlamlilik diizeyi (o) 0,05 alinarak degerlendirilmistir. Formiildeki para-
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metrelerden standart sapma “c” degeri ise; 42 denek {izerinde yapilan 6n uygulama so-

nucu belirlenmistir. Buna gore her bir grup (tabaka) i¢in érneklem biiytikligi;

a =0,05 i¢in zp05=1,96 ve o=1 H==*0,1 degerleri i¢in

1%2.1,967%
nN——

012 = 384 Olmalidur.

Bu sonuglar dogrultusunda s6z konusu isletmelerde ¢alisan toplam en az 384 kisi 6rnek-

lemde yer almalidir.

Her ne kadar resmi rakamlara ve istatistiklere yansimasa da s6z konusu arastirma evre-
ninde yer alan otel isletmelerinin yiyecek-igecek departmaninda yaygin bi¢imde 100-
150 arasinda isgéren bulunabildigi yapilan gézlemlerde belirlenmistir. Buna gore, bu
arastirmada; kiime 6rnekleme yontemi kullanilarak; tablo 2’de belirtilen Kiiltiir ve Tu-
rizm Bakanlig1 verilerine gore 2011 yilinda faaliyet gosteren 184 1.Sinif lokanta ve 46
bes yildizli otel isletmesini barindiran Istanbul ili icerisinde faaliyet gosteren yiyecek

icecek isletmeleri 6rneklem olarak hedeflenmistir.
Tablo 2

Istanbul ili Yiyecek icecek Isletmelerinin Mevcut Durumu

Tesis Sayi

1. Simif Lokanta 138
Otel 5* 46
Toplam 184

Kaynak: 01.01.2012 Tarihi itibari ile Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerinden derlenmistir.

Buna gore Istanbul’daki toplam 184 yiyecek-igecek isletmesinden 24 tanesi tesadiifi
orneklem ile se¢ilmis olup, s6z konusu isletmelerde calisan 434 isgdren lizerinde anket
uygulamasi gergeklestirilmis ve hata payi, giivenirlik diizeyi ve geri donmeyecek ya da
eksik kodlama vb. gibi degerlendirmeye alinmayacak derecede, eksik ve hatali veriler

iceren anketlerin olabilecegi ve ayn1 zamanda arastirmacinin hedef kitleye ulagma ola-
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naklar1 da dikkate alinarak, 6rneklemin daha {ist diizeyde evreni temsil edebilmesini
saglayabilmek icin esik (sinir) degeri olan 384 sayisinin iizerine ¢ikilmis, 421 anket

degerlendirilmeye deger goriilmiistiir.

3.1.3. Veri Toplama Yontemi

Isgdrenlere uygulanan ve veri toplama araci olarak hazirlanan anket formlari ii¢ boliim-
den olusmaktadir. Anket formlarinin birinci boliimii, 5°’1i Likert 6l¢cegi dogrultusunda
diizenlenmis bulunan ve Literatiirde daha 6nce kullanilmis ve siklikla rastlanan anket-
lerden arastirmaci tarafindan derlenen 44 is giigliigii ifadesi igeren sorulardan olugsmak-
tadir. Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anketlerin ikinci bolimi ise,
isgorenlerin bireysel 6zelliklerini cinsiyet, yas, egitim durumu, sektordeki ¢alisma stire-
si, ve caligtiklar1 departmanlar1 gibi 9 kapali uglu sorudan olusmaktadir. Buna ilaveten
arastirmada isgiicii devrine temel teskil edecek is ve isyeri degistirme egilimlerini tespit

etmeye yonelik olarak 7 sorudan olusan bir soru formu eklenerek uygulanmistir.

3.1.4. Veri Analiz Yontemi

Toplanan verilerin analizinde, yiizde ve frekans, dagilimi, aritmetik ortalama, standart
sapma, faktor analizi, t testi, Anova, ¢oklu karsilastirma (Tukey) ve korelasyon teknik-
lerinden faydalanilmistir. Bu dogrultuda, anket uygulanan yiyecek-igecek sektoriinde
calisan isgorenlerin demografik 6zellikleri ylizde ve frekans analizleriyle betimlenmis-
tir. Katilimceilarin is giigliiklerini algilama diizeyleri ve is ile isyeri degistirmeye egilim-
lerine iliskin durumlan faktor analizine tabi tutularak bu dogrultuda her bir faktoriin
acikladigr ifadelere iliskin katilimcilarin is gligliiklerini algilama ve is degistirme egi-
limlerine iligskin sonuglar; yiizde, frekans, standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri

verilerek yorumlanmastir.

Yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin is giigliiklerini algilama diizeyleri ve
is ile isyeri degistirmeye egilimlerine iliskin durumlarinin karsilastirilmasinda ise (iki
grup i¢in) bagimsiz 6rneklemler t testi (independent samples t test) ve (ii¢ ve daha fazla
grup icin) tek faktorlii varyans analizi (one way anova) uygulanmistir. Varyans analizi
sonucunda farklilik bulunan gruplarin ikili karsilagtirllmasinda ¢oklu karsilagtirma test-

lerinden Tukey testi kullanilmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak kullanilan
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anketteki her bir faktdre ve anketin geneline iliskin giivenirlik analizi Cronbach’s Alpha

katsayilar1 hesaplanarak yapilmistir (Tablo 3).

Tablo 3

Is Giicliigii Olcegine Iligkin Faktorler ve Faktorlere iliskin Giivenirlik (Cronbach Alpha)

Analizi Sonuclar

.. | Varyansi
Faktor y Cronbach’s
Maddeler . . | Aciklama
yiikleri Alpha
orani
1) Digerlerinin isi benim isime baghdir, bu nedenle digerlerinden 6nce bitirmem
gerekir. 0,401
2) Isim baskalarinin isine baglhdir, bu nedenle énce onlarn islerini bitirmeleri gerekir. 0416
3) Arkadaslarima ve akrabalarima, ¢alistigim isletme igin, ¢alisilacak 6nemli bir
kurum olarak évgiiyle s6z ediyorum 0,541
4) Meslegim, kurum dis1 insanlara da zaman ayirmami ve iletisimde bulunmami
gerektirir. 0,548
S) Isimi iyi yapabilmem igin gereken bilgi zamaninda verilmektedir. 0568
6) Isim, basittir ve goreceli olarak karmasik olmayan acik gorevlerden olusur. 0457
7) Meslegim oldukga fazla bilgi sunma, diisinme, analiz ve birden fazla konuya
yogunlagsmamu gerektirir. 0,432
8) Meslegim farkli sorunlarla ugragmayi gerektirir. Bu nedenle yaratici olmam gerekir| 0450
9) Calisma ortamimiz ve kullandigimiz arag-gerecler rahatimiz diisiiniilerek tasarlan-
mistir. 0,593
10) Is yeri temizligi (lavabo ve tuvaletler dahil) tam olarak ve zamaninda yapilmak-
tadir 0,498
79,45 0,823

11) Kullandigimiz arag ve gerecin bakimi konforumuz igin noksansiz olarak yapil-
imaktadir 0,722
12) Is yerimde havalandirma, 1s1tma ve nemlendirme acisindan konforumuz diisii-
niilmiistiir. 0,649
13) Isim saghk sorunlarina ve meslek hastaliklarma maruz kalmamiza neden olmaz. 0640
14) Isim, yetenek ve becerilerimi kullanabilme ve gelistirme olanaklari sunar. 0566
15) Is yiikiimii agir buluyorum.

) Is yiikiimii agir buluyo 0,767
16) Isim hizli olmam ve gok calismami gerektiriyor.

) Isim huz ve gok caliy g ¥ 0523
17) Isimin digindaki faaliyetler ile gérevler yorucu ve zaman almaktadir. 0576
18) Yaptigimiz is genellikle ilging ve heyecan vericidir 0410
19) Cok sayida farkli gérev almam, birgok alanda performans gostermem gerekiyor. 0690
20) Isimiz baskalarinin yasamini etkiler ve toplum tarafindan énemli olarak kabul
edilir. 0,590
21) Performansim hakkinda dogrudan ve kesin sonuglar edinebilirim. 0445
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22) Yapacagim isi nasil planlayacagim konusunda kendi kararlarimi kendim verebi-

liyorum. 0,651
23) Isimle ilgili inisiyatif kullanabiliyorum ve ilgili kararlar verebiliyorum. 0,492
24) Isimi yaparken istedigim yontemi belirleme konusunda serbest davranabiliyo-

rum. 0,404
25) Gorev dagilimlari, ¢alisanlarin niteliklerine uygun ve adil yapilmaktadir 0,525
26) Yoneticiler, ceza ve ddiillerde adil ve tarafsiz davranmaktadir. 0,548
27) Calismalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda 6diillendirilmektedir. 0,545
28) Yoneticiler, sorgulamaktan ¢ok rehberlik yapmaktadir. 0,422
29) Kurumumuzdaki yoneticiler, diger ¢alisanlar tarafindan kendilerine sunulan

fikirleri dikkate alirlar. 0,738
30) Kurum tarafindan isgérenlere kendilerini gelistirme olanaklari sunulmaktadir. 0,700
31) Kararlara katilmaya, fikir beyan etmeye ve oneriler sunmaya tesvik edilmekteyiz. 0,486
32) Arkadaslarimizla, genellikle, kisisel sorunlarimizi tartigmaktan ¢ekinmeyiz. 0,487
33) Isimde baska insanlarla karsilasma ve baska insanlar1 tanima sansim vardir. 0,626
34) Beraber ¢alistigim insanlar dikkate deger ve cana yakin insanlardir 0,590
35) Kurumda st ve astlar arasinda yeterince iletisim mevcuttur. 0,428
36) Bireysel sorunlarimiz yonetim tarafindan dikkate almip ¢oziimler iiretilmektedir. 0,567
37) Kuruma ait duyurular tiim personele zamaninda iletilmektedir 0,485
38) Yerine getirmem gereken biirokratik islemler isimi giiclestirmektedir. 0,515
39) Mesai saatlerinin sik sik degismesi bende stres yaratiyor. 0,579
40) Sorun ¢ikaran miisterilere kars1 bir sey yapamamak moralimizi bozmaktadir. 0,681
41) Gorevi ve sorumluluklarimin ne oldugu konusunda ¢ogu zaman belirsizlik igin-

deyim. 0,506
42) Siklikla, yapmakla yiikiimlii oldugum seyin ne oldugunu agik¢a anlamadan

calistyorum. 0,689
43) Bu kurumda, inaniyorum ki, bir seyin yapilacag: sdylenirse o yapilir. 0,495
44) Yaptigim isle kurumun 6nemli amaglarna ciddi katkilarda bulunmaya tesvik

edildigimi hissediyorum 0,626

Is Giicliigii Olgegine iliskin yapilan faktor analizine gore, Tablo 3’te de goriilecegi iize-
re, sO0z konusu ifadeler tek faktor altinda toplanmis olup toplam varyansin % 79,45’sini
aciklamaktadir. Olgege iliskin giivenirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) ise 0=0,823

olarak hesaplanmistir.

Tablo 4
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Isgorenlerin Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerine liskin Faktorler ve Faktorlerin Giivenir-
lik (Cronbach Alpha) Analizi Sonuclari

Varyansi y
Maddeler Faktor | Aciklama Cronbach’s
- . Alpha
yiikleri orami

45) Simdiki isimi birakamayacak kadar gii¢lii baglar hissediyorum. 0531
46) Isimi kaybetme endigesi duymuyorum. 0,486
47) Genellikle isimden koptugumu hissediyorum 0589
48) Bu isletmedeki gorevinize devam etmeme ve/veya bu isletmeden

ayrilmayi siklikla diistiniiyorum 0,634 77.87 0,769
49) Bagka bir igletme veya is kolunda, kabul edebilecegim bagka bir is

bulamam 0,577
50) Buisimden yakin bir zamanda ayrilmayi planliyorum 0499
51) Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagimi diigiiniiyorum 0498

Tablo 4’deki bulgulara gore ise, is degistirme egilimine iliskin ankette belirtilen 7 yar-
ginin toplandig faktdr (boyut) toplam degiskenligin %77,87 sini agiklamaktadir. Olge-
gin geneli i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisi ise a=0,795 olarak ger¢eklesmis olup bu
sonuglar 6zellikle sosyal bilimler alaninda gergeklestirilen arastirmalar igin yiiksek dii-
zeyde giivenilir sonuglar olarak kabul edilmektedir. Ciinkii, arastirmalarda Cronbach
Alpha katsayis1 kullanilarak temel alinan giivenirlik analizlerinde, s6z konusu bu katsa-
yilarin, 6lgek tiirtinden tiiriine gore degisse de sosyal bilimlerde 0,60’1n {izerinde olmasi,
kullanilan 6lcegin giivenilirligine iliskin bir kanit sayilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006,
$.290). Bu kapsamda, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin, gerek her bir boyutuna, gerekse
geneline iligkin giivenirlik katsayist a=0,80’ler civarinda olmasi, 6lgegin giivenilir ol-

dugu (Sencan, 2005:128) seklinde yorumlanabilir.

3.2. Arastirmaya Katilan isgiirenlerin Bireysel Ozelliklerine ve Cahstiklar1 De-
partmanlara Gore Dagilimlarina Iliskin Bulgular

Tablo 5’de arastirma kapsaminda yer alan yiyecek-igecek isletmelerinde isgoren olarak
calisan kisilerin, bireysel 6zelliklerine ve galigtiklar1 departmanlara gore dagilimlarina
iligkin, frekans ve ylizde dagilimlar1 yer almaktadir. Buna gore, arastirmaya katilan is-
gorenlerin; %62,2’si erkek, % 37,81 ise kadin olup, %9,7’s1 ilkogretim, %50,8°1 ortadg-
retim, %35,2’s1 On lisans, %3,8’1 lisans ve %0,5’inin ise lisansiistii diizeyde bir egitime
sahip olduklar1 belirlenmistir. Tablo 5’e gore, anketi cevaplayan yiyecek-icecek isletme-
leri iggérenlerinin yas dagilimlarinin 18-22 (%16,9), 23-27 (%26,8), 28-32 (%26,1), 33-
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37 (%20,4), ve 38-42 (%9,7) oldugu goriilmektir. Katilimcilarin turizm sektoriinde ca-
lisma yillarma iliskin verilere gore ise; isgorenlerin, %12,6’s1 2 ve/veya daha az yil,
%27,6’1 3-5 yil arasi, %28,7°si 6-8 yil arasi, %14,7°1 9-11 yil aras1 ve %16,4°1 ise 12
yil ve/veya daha fazla yildir yiyecek-igecek sektoriinde c¢alismaktadirlar. Yiyecek-
icecek isletmeleri isgorenlerinin genelde geng yas grubunda bulunmalar1 ve yaklasik
yarisinin (%40,2) 5 yildan az bir siiredir sektérde ¢alismalari, konuyla ilgili literatlirde
(Aksu, 1996; Titiincii ve Demir, 2002) sektore yonelik siklikla dile getirilen, “isgoren
devir hizindan veya sektoriin ¢esitli nedenlerle (licret diisiikliigii, diizensiz ¢alisma saat-
leri, sosyal haklar vb.) tercih edilmemesi sorunundan kaynaklanmaktadir” olarak yo-

rumlanabilir.

Katilimcilarin ¢aligtiklart birimlerin agirlikli olarak servis olmasi (%33,4) yiyecek-
icecek isletmelerindeki boliimlere gore istihdam dagilimiyla uyusmaktadir. Nitekim s6z
konusu boliimler, yogunluk olarak miisteriyle yiiz-yilize iliskilerin agirlikta oldugu de-
partmanlardir ve isletmelerde en ¢ok personel bu béliimlerde istihdam edilmektedir.
Isgorenlerin egitim diizeylerinin genel itibariyle ortadgretim seviyesinde yogunlasmast,
yiyecek-icecek sektoriindeki kalifiye personel sorunu konusunda da ipuglar1 vermekte-
dir. Katilimcilarin ¢alistiklari birimlerin agirlikli olarak servis olmasi (%33,4) yiyecek-
icecek isletmelerindeki boliimlere gore istthdam dagilimiyla uyusmaktadir. Nitekim sz
konusu boliimler, yogunluk olarak miisteriyle yiiz-ylize iliskilerin agirlikta oldugu de-
partmanlardir ve isletmelerde en ¢ok personel bu boliimlerde istthdam edilmektedir.
S6z konusu bu durum, konuyla ilgili birgok arastirmada da ele alinmig ve yiyecek-
icecek isletmelerinin ucuz isgiicli veya baska nedenlerle, kalifiye personel yerine, egitim
diizeyi diisiik veya alaninda egitim almamis kisilerin yogun olarak ¢alistig1 isletme tiir-

leri olarak, dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 5
isgorenlerin Bireysel Ozelliklerine ve Cahstiklar1 Departmanlara Gore Dagilimlarina ilis-
kin Bulgular
Degiskenler Gruplar N %

Cinsiyet Kadmn 159 378
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Erkek 262 62,2

18-22 yas aralig1 1 16,9

23-27 yas aralig1 113 26,8

Ya
3 28-32 yas aralif1 110 26,1
(Yil)

33-37 yas araligt 86 204

38-42 yas aralig1 41 97
[kdgretim 41 9,7
Ortadgretim (Lise) 214 508
Egitim Diizeyi Onlisans 148 352
Lisans 16 38

Lisansiistii 2 0.5
2 ve az 53 12,6
3-5 116 27,6
Turizm Sektoriinde Calisma | 6-8 121 28,7
Siiresi (Y1l)
9-11 62 14,7
12 ve iizeri 69 16,4
Komi 118 28,0
Garson 78 185
Barmen 41 97
Sef garson 74 17,6
Cahgilan Departman Aset yardimeisi 32 76
Sef ager 17 4.0
Restoran miidiir yardimcist 33 7,8
Restoran miidiirii 17 4,0
Bulasike¢1 11 26
Tablo 5’in Devamm
lveaz 129 30,6
Mevcut isletmedeki Calisma | 2-4 139 33,0
Siiresi

4-6 59 14,0

74




6-8 44 105
8-10 25 59
10 ve iizeri 25 5.9
Almadi 125 29,7
Sertifika 56 13,3
Turizm Egitimi Turizm Lisesi 139 33,0
Turizm Universitesi 101 24,0

3.3. Isgorenlerin Is Giicliiklerine Yonelik Bulgular

Bu baslik altinda, anket uygulanan yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin, is

giicliiklerine yonelik elde edilen bulgulara yer verilmistir.
3.3.1. lisgorenlerin Is Giicliiklerine Iliskin Algilamalarina Yonelik Bulgular

Tablo 6’da, arastirmaya katilan yiyecek-icecek isletmeleri iggorenlerinin is gii¢liiklerine
iliskin algilamalarii belirlemeye yonelik, ankette yer alan her bir ifadeye iligskin frekans
ve yiizde dagilimlari ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.
Is giicliikleriyle ilgili olarak ankette verilen; “Arkadaslarima ve akrabalarima, ¢alistigim
isletme i¢in, c¢alisilacak 6nemli bir kurum olarak 6vgiiyle s6z ediyorum” ifadesine, kati-

T
1

limcilarmn; %95’ “cok katiliyorum ve tamamen katiliyorum” cevabini vermislerdir. Ifa-
deye iligkin hesaplanan aritmetik ortalamadan da (x=4,49) anlasilacag lizere isgdrenle-
rin isletmeye bagliliga yonelik ifadeler igerisinde en yiiksek diizeyde olumlu goris bil-
dirdikleri, diger bir deyisle en ¢ok katilim gosterdikleri ifade bu olmustur. S6z konusu
ifadenin, ,iggérenin goziinden isletmenin bulunulan sektdr icerisinde dnemli bir yere
sahip olmas1 sebebiyle, akrabalarina ve arkadas cevresine calistigl isletmeyi 6nemli bir
kurulus olarak nitelendirmistir. Buna ek olarak Tablo’16’daki, 1§ giicliiklerine yonelik
diger ifadeler dikkatli bir sekilde incelendiginde, ifadelerin i¢erdigi uygulamalara iliskin
isgorenlerin en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri ifadeler olarak; “Isimi iyi yapabil-
mem i¢in gereken bilgi zamaninda verilmektedir.” (x=4,42), “Meslegim, kurum dis1
insanlara da zaman ayirmamu ve iletisimde bulunmami gerektirir.” (X=4,40) ve “Mesle-
gim farkli sorunlarla ugragmayi gerektirir. Bu nedenle yaratict olmam gerekir.”
(X=4,26) ifadeleri oldugu goriilmektedir.Is giicliiklerine iliskin isgdrenler tarafindan

biiyiikk oranda katilim saglanarak dile getirilen sorunlar, verilen hususlar dikkatli bir
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sekilde incelendiginde, s6z konusu sorunlarin, genel itibariyle isletmenin veya yonetici-
nin yonetim anlayisindan kaynaklandigi sdylenebilir.
Tablo 6

Isgorenlerin Is Giicliiklerine iliskin Goriislerinin Frekans, Yiizde Dagihmlar ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=421)

Il & .8 | e
. = B _
IFADELER 5 § g § § c ?_ X |ss
£ g | 8% = | E&
B2 (5| ES | 25 | E%
/| EX <M oX O X = X
1) Digerlerinin isi benim isime baglidir, bu nedenle f 0 139 25 115 141 362 | 125
digerlerinden 6nce bitirmem gerekir. % 0 33,1 6 27,4 33,6 ! !
2) Isim baskalarmm isine baghdir, bu nedenle énce f 104 108 35 101 73 284 | 147
onlarin iglerini bitirmeleri gerekir. % | 24,7 25,7 8,3 24 17,3 ' '
3) Arkadaglarima ve akrabalarima, ¢alistigim isletme f 0 3 18 169 231
igin, g:a_l11§1lacak 6nemli bir kurum olarak 6vgiiyle % 0 07 43 40,1 54.9 4,49 | 0,62
s0z ediyorum
4) Meslegim, kurum dis1 insanlara da zaman ayirmami f 6 0 35 158 222 440 | 076
ve iletisimde bulunmami gerektirir. % 14 0 8,3 37,5 52,7 ' '
5) Isimi iyi yapabilmem igin gereken bilgi zamaninda f 8 8 41 107 257 442 | 088
verilmektedir. % | 19 1,9 9,7 25,4 61 ' '
6) Isim, basittir ve géreceli olarak karmasik olmayan f 24 86 55 127 129 360 | 127
acik gorevlerden olugur. % 5,7 20,4 13,1 30,2 30,6 ! ’
7) Meslegim oldukea fazla bilgi sunma, diisiinme, f 8 42 29 183 159
?i?ﬁllz Ve birden fazla konuya yogunlagmami gerek- % 1.9 10 6.9 435 378 4,05 | 1,01
8) Meslegim farkl sorunlarla ugrasmay: gerektirir. Bu f 8 15 41 153 204 426 | 091
nedenle yaratici olmam gerekir % 1,9 3,6 9,7 36,3 48,5 ! ’
9) Caligma ortamimiz ve kullandigimiz arag-geregler f 3 32 70 183 133 3908 | 0.92
rahatimiz diigiiniilerek tasarlanmusgtir. % 0,7 7,6 16,6 43,5 31,6 ' ’
10) Is yeri temizligi (lavabo ve tuvaletler dahil) tam f 0 30 22 187 182 424 | 085
olarak ve zamaninda yapilmaktadir % 0 7,1 5,2 44,4 43,2 ' ’
11) Kullandigimiz arag ve gerecin bakimi konforumuz f 11 30 46 176 158 405 | 100
i¢in noksansiz olarak yapilmaktadir % 2,6 71 10,9 41,8 37,5 ! !
12) Is yerimde havalandirma, 1s1tma ve nemlendirme f 30 9 37 154 191 411 | 112
agisindan konforumuz digiintilmiigtiir. % 7,1 2,1 8,8 36,6 45,4 ! !
13) Isim saghk sorunlarina ve meslek hastaliklarma f 3 44 62 126 186 406 | 103
maruz kalmamiza neden olmaz. % 0,7 10,5 14,7 29,9 44,2 ! !
14) Isim, yetenek ve becerilerimi kullanabilme ve f 19 18 17 183 184 418 | 101
geligtirme olanaklari sunar. % 45 4.3 4 43,5 43,7 ! ’
o f 59 52 98 126 86
15) Is yikiimii agir buluyorum. % 1 124 233 299 204 3,30 | 1,31
. . f 58 25 28 170 140
16) Isim hizlt olmami ve ¢ok galismami gerektiriyor. % | 138 59 6.7 204 333 3,73 |1 1,35
17) Isimin digindaki faaliyetler ile gorevler yorucu ve f 59 74 90 124 74 319 | 130
zaman almaktadir. % 14 17,6 21,4 29,5 17,6 ! !
18) Yaptigimiz ig genellikle ilging ve heyecan vericidir f 59 88 137 101 36 292 | 1,16
% 14 20,9 325 24 8,6
19) Cok sayida farkli gérev almam, birgok alanda f 0 16 44 190 171 423 | 078
performans gostermem gerekiyor. % 0 3,8 10,5 45,1 40,6 ' '
Tablo 6’nin devamu:
20) Isimiz baskalarmimn yasanum etkiler ve toplum f 0 58 57 129 177 401 | 105
tarafindan 6nemli olarak kabul edilir. % 0 138 135 30.6 ) ' '
21) Performansim hakkinda dogrudan ve kesin sonug- f 12 15 102 153 139 393 | 098
lar edinebilirim. % | 29 3,6 24,2 36,3 33 ' '
22) Yapacagm isi nasil planlayacagim konusunda f 6 0 48 196 171 495 | 077
kendi kararlarimi kendim verebiliyorum. % 1.4 0 11,4 46,6 40,6 ' ’
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23) Isimle ilgili inisiyatif kullanabiliyorum ve ilgili f 6 23 68 153 171 409 | 095
kararlar1 verebiliyorum. % 1,4 55 16,2 36,3 40,6 ' ’
24) Isimi yaparken istedigim yontemi belirleme konu- f 18 49 76 140 138 379 | 115
sunda serbest davranabiliyorum. % | 43 11,6 18,1 33,3 32,8 ' '
25) Gorev dagilimlari, calisanlarin niteliklerine uygun f 155 67 102 58 39 243 | 135
ve adil yapilmaktadir. % | 36,8 15,9 24,2 13,8 9,3 ! ’
26) Yoneticiler, ceza ve ddiillerde adil ve tarafsiz f 148 96 91 75 11 230 | 1.20
davranmaktadir. % | 35,2 22,8 21,6 17,8 2,6 ! '
27) Caligmalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda f 105 79 157 72 8 252 | 110
odiillendirilmektedir. % | 249 18,8 37,3 17,1 1,9 ' '
28) Yoneticiler, sorgulamaktan ¢ok rehberlik yapmakta- f 104 96 126 53 42 260 | 126
dir. % | 247 22,8 29,9 12,6 10 ' '
29) Kurumumuzdaki yoneticiler, diger ¢aliganlar tara- f 97 48 103 136 37 292 | 131
findan kendilerine sunulan fikirleri dikkate alirlar. % 23 11,4 245 32,3 8,8 ' ’
30) Kurum tarafindan iggérenlere kendilerini gelistirme f 92 71 65 128 65 301 | 140
olanaklar1 sunulmaktadir. % | 21,9 16,9 15,4 30,4 15,4 ' ’
31) Kararlara katilmaya, fikir beyan etmeye ve oneriler f 81 73 88 125 54 300 | 133
sunmaya tesvik edilmekteyiz. % | 19,2 17,3 20,9 29,7 12,8 ' ’
32) Arkadaslarimizla, genellikle, kisisel sorunlarimizi f 186 59 40 79 57 243 | 152
tartigmaktan ¢ekinmeyiz. % | 44,2 14 9,5 18,8 13,5 ' '
33) Isimde baska insanlarla karsilasma ve baska insanla- f 87 46 41 84 163 345 | 158
r1 tanima sansim vardir. % | 20,7 10,9 9,7 20 38,7 ' ’
34) Beraber ¢alistigim insanlar dikkate deger ve cana f 78 28 83 95 137 344 | 147
yakin insanlardir % | 18,5 6,7 19,7 22,6 32,5 ' ’
35) Kurumda iist ve astlar arasinda yeterince iletisim f 121 34 144 58 64 279 | 139
mevcuttur. % | 287 8,1 34,2 13,8 15,2 ' '
36) Bireysel sorunlarimiz yonetim tarafindan dikkate f 155 100 44 98 24 237 | 133
alinip ¢coziimler iiretilmektedir. % | 36,8 23,8 10,5 23,3 57 ! !
37) Kuruma ait duyurular tiim personele zamaninda f 119 87 97 76 42 261 | 133
iletilmektedir % | 283 20,7 23 18,1 10 ' '
38) Yerine getirmem gereken biirokratik islemler igimi f 171 104 56 69 21 290 | 127
gliglestirmektedir. % | 40,6 24,7 13,3 16,4 5 ' ’
39) Mesai saatlerinin sik sik degismesi bende stres f 202 133 39 31 16 187 | 1.09
yaratiyor. % 48 31,6 9,3 7,4 3,8 ! ’
40) Sorun ¢ikaran miisterilere kars1 bir sey yapamamak f 177 88 48 56 52 233 | 144
moralimizi bozmaktadir. % 42 20,9 11,4 13,3 12,4 ' '
41) Gorevi ve sorumluluklarimin ne oldugu konusunda f 205 137 33 25 21 186 | 111
cogu zaman belirsizlik i¢indeyim. % | 48,7 32,5 7,8 5,9 5 ' '
42) Siklikla, yapmakla yiikiimlii oldugum seyin ne f 205 93 65 35 23 200 | 121
oldugunu acik¢a anlamadan caligiyorum. % | 48,7 22,1 15,4 8,3 55 ! !
43) Bu kurumda, inantyorum ki, bir seyin yapilacag F 58 48 58 128 129 353 | 139
sOylenirse o yapilir. % | 13,8 11,4 13,8 30,4 30,6 ! ’
44) Yaptigim isle kurumun 6nemli amaglarma ciddi F 63 48 70 107 133
katkilarda bulunmaya tesvik edildigimi hissediyo- % 347 | 1,42
rum 15 114 16,6 25,4 31,6

Isgorenlerin is giicliikleriyle ilgili olarak en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri ifade-
lerden biri, “Yoneticiler, ceza ve odillerde adil ve tarafsiz davranmaktadir.” ifadesi ol-
mustur. Ifadeye, isgorenlerin biiyiik bir gogunlugu (%80,6), “hi¢ katilmiyorum” ve-veya
“az katiliyorum” (x=2,30) cevabin1 vererek olumsuz goriis bildirmislerdir. Bu ifadenin
is glicligi ile ilgili oldugu hususu goz Oniine alindiginda, isletme sahiplerinin ya da
yoneticilerin ceza ve odiillerle ile ilgili olarak uyguladiklari davranislarin, isgérenlerin
beklentileri dogrultusunda olmadig1 sdylenebilir. Is giigliikleri ile ilgili olarak, isgdren-
lerin en diigiik diizeyde katilim gosterdikleri diger ifadelerden bazilari; isgorenin ¢alis-
ma saatlerinin degisiklik gostermesi ile ilgili olarak; “Mesai saatlerinin sik sik degisme-

si bende stres yaratiyor.” (X=1,87), isgorenlerin basarmis olduklar1 islerin ddiillendiril-
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mesiyle ilgili olarak; “Calismalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda 6diillendirilmek-
tedir.” (X=2,52); ve boliim veya isyeri icerisinde yapilan gérev dagilimlar ile ilgili ola-
rak; “Gorev dagilimlari, calisanlarin niteliklerine uygun ve adil yapilmaktadir.”

(X=2,43) ifadeleri olmustur.

Anket uygulanan isgdrenlerin, bilgi paylasimi, adil is dagilimi, gliven ve calisanlara
destek konularinda yoneticilerinin davraniglarini olumlu olarak diisiinmeleri, siiphesiz ki
isgorenlerin; is yapis bigimleri ve orgiitlerine olan baglilik duygularina olumlu olarak
yanstyacaktir. Konu ile ilgili literatiirde, 6zellikle 6rgiit yoneticilerinin, isgdrenin yarati-
ciligina 6nem vermesi, takim ¢aligmasini desteklemesi, isgérene soz hakki verecek ileti-
sim ortamini saglamaya doniik bir davranis sergilemeleri, ¢alisanlarin belirtilen bu duy-
gularinda olumlu yonde bir artis meydana getirecegine yonelik bulgulara da rastlamak
miimkiindiir (Cooper vd, 1989; Sahin ve Batugiin, 1997; Toplu, 1998). Ote yandan &zel-
likle, is giicliikleri kapsaminda ele alinan ve yukarida isgorenler tarafindan olumsuz
olarak algilanan yonetici davranislari konusunda da, isletme yonetiminin ve dolayisiyla
yoneticilerin igsgorenlerin diisiincelerini olumluya ¢evirecek uygulamalara islerlik ka-

zandirmalar gerekmektedir.
3.3.2. Isgorenlerin Is ve isyeri Degistirme Egilimlerine iliskin Bulgular

Tablo 7°de, arastirmaya katilan yiyecek-icecek isletmeleri isgdrenlerinin is ve isyeri
degistirme egilimlerine iligkin diisiincelerini belirlemeye yonelik, ankette yer alan her
bir ifadeye iliskin frekans ve ylizde dagilimlari ile aritmetik ortalama ve standart sapma-

lar yer almaktadir.

Tablo 7°deki ifadelere gore, isgorenlerin is Ve isyeri degistirme yonelimleriyle ilgili
olarak en fazla diizeyde katilim gosterdikleri ifadeler; ilgili literatiirde is ve isyeri degis-
tirme yonelimlerinin anlam boyutunu da olusturan ifadelerdir. Nitekim Tablo 7°de veri-
len s6z konusu bu ifadeler, “Simdiki isimi birakamayacak kadar giiglii baglar hissediyo-
rum.” (X=3,43), “Isimi kaybetme endisesi duymuyorum.” (X=2,51) ve “Daha uzun yil-
lar bu iste ¢alisacagimi diisiiniiyorum.” (X=3,33) ifadelerinin tamaminda isgdrenlerin
yaklasik olarak %50’ini askin bir boliimii, “cok katiliyorum” ve/veya “tamamen katili-

yorum” cevaplarin vererek ilgili ifadelere katilim gostermislerdir.

Is ve isyeri degistirme ile ilgili olarak isgdren egilimlerinin olumsuz ydnde olan ifadele-
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ri ise, % 73,10’luk katilim gosterilen “Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay1 planli-
yorum.” ve %50,20’1lik katilim gosterilen “Genellikle isimden koptugumu hissediyo-
rum.” olmustur. Nitekim bu husus, ilgili ifadelere iliskin hesaplanan aritmetik ortala-
malara da yansimis olup bu ifadelere iliskin hesaplanan aritmetik ortalamalar 2,60’1n
altinda ger¢eklesmistir.

Tablo 7

Isgorenlerin Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerine iliskin Frekans, Yiizde Dagihimlar ile
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=421)

6| & | .8 &
=
S8 F EE OB E x| ss
B g3 3 = 5 z
= Ez| & &z = g
R £F |x2 | 8% | L%
c =G ] N S - &~
A O X <L M ==l R
f 11 76 112 165 57
45) Simdiki igimi birakamayacak kadar giiglii 3,43 | 1,02
baglar hissediyorum. % 2,6 18,1 26,6 39,2 13,5
f 65 163 124 53 16

46) Isimi kaybetme endisesi duymuyorum. 2,51 | 1,02
% | 154 | 38,7 | 295 12,6 3,8

47) Genellikle isimden koptugumu hissediyo- f n 140 123 » 12 257 | 105

um. % | 169 | 333 | 292 | 178 | 29
f 11 128 89 94 99

48) Bu isime devam etmemeyi ve/veya bu 334 | 1,21
isten ayrilmayi siklikla diistiniiyorum. % 2,6 30,4 21,1 22,3 23,5

49) Bagka bir igletme veya is kolunda, kabul f 48 9 31 183 63 328 | 128
edebilecegim bagka bir is bulamam. % | 114 | 228 72 135 15 ' '

50) Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay1 f 155 153 63 21 29 209 | 115
plantyorum. % | 368 | 363 | 15 5 6.9

51) Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagim f 59 43 82 172 65 333 | 126

distinityorum. % | 14 | 102 | 195 | 409 | 154

Isgdrenlerin is ve isyeri degistirme egilimlerine iliskin yukarida verilen bulgular ince-
lendiginde, s6z konusu bu konunun, biraz da isletme-yonetim politikalar1 ve kararlar
dogrultusunda sekillendigi-sekillenecegi hususu dikkate alinmalidir. Ozellikle ydnetici-
lerin ve is yeri sahiplerinin, isgérenlerin bu egilimlerini diisiirmeye yonelik uygulamala-

ra islerlik kazandirmalar1 gerekmektedir.
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3.3.3. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalar ile s ve Isyeri Degistirme Egilimleri-

nin Bireysel Ozelliklerine Gore Karsilastirllmasina iliskin Bulgular

3.3.3.1. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile s ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Isgorenlerin, is giicliigii algilamalar ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin cinsiyete
gore karsilastirilmasina iliskin ortalamalarinin kadin ve erkek katilimeilar igin farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz orneklemler igin t-testi analizi (Indipendent samples t-

test) kullanilarak incelenmistir.

Tablo 8’de elde edilen sonuglara gore %37,8’1 kadinlardan olusan katilimcilarin yapilan
bagimsiz 6rneklemler igin T-Testi (Independent Samples T-Test) sonuglari igin p<0,05
olmak iizere is gligliiklerine yonelik algilama diizeylerinde cinsiyete gore anlamli bir
farklilik géstermemekle beraber [t(-0,432)= 0.666, p>0,05] is ve isyeri degistirme egi-
limlerine yonelik kadin ve erkek katilimcilar arasinda diisiik diizeyde de olsa anlamli

fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Cinsiyete
Gore Karsilastirllmasina Iliskin t-Testi Sonuclar

Olgek ve alt dlcekler Gruplar N X S.S. t p
Kadin 159 2,73 0,37
iS GUCLUGU 0,432 |5 666
Erkek 262 2,75 0,31
o N Kadin 159 3,00 0,42
iS VE iSYERi DEGISTIRME 2042
EGIiLiMi 0,042*
Erkek 262 3,10 0,47

Buna goére kadin katilmcilar (X=2,73) is giicliiklerine yonelik algilamalar diizeyinde
erkek katilimcilara (X=2,75) oranla gerek istatistiksel anlamda gerekse ortalamalara

bakildiginda benzer 6zellikler gdstermektedir.

Is ve isyeri degistirme egilimlerine gore incelendiginde ise kadmn katilimcilarin

(X=3,00) erkek katilimcilara (X=3,10) gore daha diisiik oranda is ve isyerinden
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(p<0,05) ayrilma egiliminde olduklar1 tespit edilmistir. Benzer ¢alismalarda da yer aldi-
g1 gibi cinsiyet, kisilerin 6zerk ya da iliskisel benlik yonelimleri iizerinde etkili olan
onemli faktorlerden biri olarak belirtilmektedir (Cross ve Madson, 1997) ve kisilerin
uyum siirecinde rol oynar. Ozellikle de Tiirk Toplumu’'nda cinsiyet faktdrii gdz oniine
alindiginda, evinin gecimini saglamakla yiikiimlii erkeklerin dogas1 geregi daha fazla
sorumluluk tasidiklart agiktir. Bu da daha fazla maas ve terfi imkani i¢in is Ve igyeri
degistirme konusunda erkek katilimcilarin daha hassas davranmalar1 geregi ile agikla-

nabilir.

3.3.3.2. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile Is ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Yas Durumlaria Gére Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Tablo 9°da isgérenlerin, is giigliigii algilamalari ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
calistiklar1 departmanlara gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden fazla olan degisken
gruplart (18-22, 32-27, 28-32, 33-37, 38-42) icin yapilan “Tek Faktorlii Varyans
(Analysis of Variance- F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi gruplar arasinda
gerceklestigini ortaya koymak amaciyla ise gergeklestirilen “Coklu Karsilagtirma —
Tukey HSD— Analizi” sonuglar1 yer almaktadir.Tablo 9’daki varyans analizi sonuglarina
iliskin bulgulara gore, yiyecek-igecek isgorenlerinin is giigligiine iliskin algilari
(p<0,001) ile yas gruplari arasinda ve “Is ve isyeri degistirme egilimi” ile “Calistiklar:
departman” arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir (p<0,01). is giicliigii ifadelerine
yonelik algilamalarinda 38-42 yas grubundaki isgérenlerin diger tiim yas grubundakile-
re oranla farkli bir tutum gosterdikleri ve tamamu yiiksek diizeyde anlamli fark ortaya
koyduklari tespit edilmistir. Ayn1 sekilde s6z konusu grup Tablo 31 incelendiginde ise
sadece ve yine ayni grubun 18-22 ve 28-32 yas grubundakilerle anlamli fark tasidig
gozlenmistir. S6z konusu isgorenlerin aritmetik ortalamasi is ve igyeri degistirme egi-
limleri toplaminda x =3,06 iken 18-22 ve 28-32 yas grubundakilerden oldugu gibi diger
gruplardan da diisiik diizeyde seyretmektedir. Is giigliigiine dair algilamalarinmn is ve
igyeri degistirme egilimlerine paralel olarak diisiik olmasi tezin amaci ile de ortiismek-
tedir.
Tablo 9

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Yas Durum-
larina Gore Karsilastirilmasi
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Olgek ve alt dlgekler Gruplar N X S.S. F p
18-22 71 2,77 0,41
23.27 113 2,73 0,28
iS GUCLUGU

28-32 110 2,83 0,23 22,69 | 0,000%**
33.37 86 2,84 0,33
38-42 41 2,34 0,26
23-27 113 3,01 0,47

iS VE ISYERI DEGISTIRME

EGILiMi

28-32 110 3,16 0,46 4244 | 0,002%*
38-42 41 2,86 0,49

p<0.001 p<0.01 p<0.05

Tablo 10

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalarimin Yas Durumlarina Gore Karsilastirilmasina Y 6-

nelik Tukey Analizi Sonuc¢lan

Yas Durumu 18-22 | 23-27 | 28-32 | 33-37 | 38-42
- *k*k

18-22
- kK

23-27
- *k*k

28-32
- kK

33-37
*kk *kk *kk *k*k -

38-42

Tablo 11

Isgorenlerin, is ve isyeri Degistirme Egilimlerinin Yas Durumlarina Gore Karsilastirilma-
sia Yonelik Tukey Analizi Sonuc¢lar

Yas Durumu

18-22

23-27

28-32

33-37

38-42

18-22
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23-27

**

28-32

33-37

38-42

Buradan ¢ikarilabilecek bir diger sonug yas ile uyum becerilerinin dogru orantida oldu-
gudur. Nitekim 6zellikle yonetici davranislarinin, isgérenler tarafindan algilanis bigimi-
ne iliskin gergeklestirilen bir ¢ok ¢alismada da (Staw vd., 1986; Smither, 1998; Steers
vd., 1996; Sigler ve Pearson, 2000) 6zelikle, yas1 geng olan isgbrenlerin, isletme ve bu
baglamda yoneticileri degerlendirmeleri daha olumsuz olurken, yas ilerledikge, bu algi-
lama bi¢iminin olumluya doniistiigiine yonelik bulgulara da rastlamak miimkiindiir bu

da dogal olarak is giigliikleri konusunda isgorenleri pozitif yonde etkilemektedir.

Daha ileri yastaki iggérenler her ne kadar en diisiikk diizeyde zorluk algiliyor olsalar da
gerek psikolojik gerekse sosyolojik literatiir toplumlarin sorumluluk duygusu ile yaslar
arasinda dogru orant1 oldugunu sdylemektedir. Nitekim yas gruplarinda 38 yas iizerine
¢ikildiginda ailevi sorumluluklarin artmasi, diizenli gelir ihtiyaci ve isinde yiikselme
beklentilerindeki artis ve yasam diizenini koruma ihtiyaci, ilave olarak s6z konusu ilis-

kiye gerekge olarak gosterilebilir.

Bu sonuglar ¢er¢evesinde, anketi cevaplayan yiyecek-icecek isletmelerinde is gii¢liigii
algilamalarinin yiliksek yas grubundaki isgdrenler lehine oldugu ve literatiirde yaygin
olarak belirtilen yiiksek tecriibeli isgoren fikrini destekliyor oldugu, bunun yaninda 38-
42 yas grubundaki iggérenlerin de s6zii edilen nedenlerle ise bagliliginin yiiksek oldugu

soylenebilir.

3.3.3.3. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimle-
rinin Egitim Durumlarina Goére Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Tablo 12°de isgorenlerin, is giicliigii algilamalari ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
egitim durumlarina gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden fazla olan degisken gruplari

(Servis, Mutfak, Bar, Banket, Bulasikhane) i¢in yapilan “Tek Faktorlii Varyans (Analy-

sis of Variance- F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi gruplar arasinda gergek-
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lestigini ortaya koymak amaciyla ise gergeklestirilen “Coklu Karsilagtirma —Tukey

HSD- Analizi” sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 12

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Egitim Du-
rumlarina Gore Karsilastirilmasi

Olgek ve alt blcekler Gruplar N X S.S. F P
ilkogretim 41 2,58 0.47
Lise 214 2,75 0,29
iS GUCLUGU
Onlisans 148 2,80 0,33 4482 | 0,001%*
Lisans 16 2,68 0,29
Lisansiisti 2 2,38 018
ilkogretim 41 3,02 0,42
Lise 214 3,02 0,45
iS VE iSYERI DEGISTIRME
EGILiMi
Onlisans 148 316 0,47 2,236 0,064
Lisans 16 3,04 0,54
Lisansiisti 2 3 0

p<0.001 p<001 p<0.05

Tablo 12’deki varyans analizi sonuglarina iliskin bulgulara gore, katilimcilarin (yiye-
cek-icecek igsgorenlerinin) is ve isyeri degistirme egilimi ile egitim durumlar1 arasinda
anlaml bir fark bulunmazken is giicliigiine iligkin algilar1 ile egitim durumlari arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir. (p<0,05). Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine gore
ilkdgretim mezunu ile dnlisans mezunu isgdrenleri arasinda anlaml bir fark vardir. il-
kogretim mezunu iggdrenlerin ortalamasi x =2,58 iken, onlisans mezunu isgorenlerin x

=2.80 ortalama ile is gii¢liiklerini daha yiiksek diizeyde algiladiklarini belirtmistir.

Tablo 13

Isgorenlerin, is Giicliigii Algilamalarinin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirilmasina
Yonelik Tukey Analizi Sonuglar:
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Egitim Durumu Tlkdgretim Lise Onlisans Lisans Lisansiistii

* **

[kogretim

Lise

. *%
Onlisans

Lisans

Lisansiistii

[Ikdgretim mezunlarmnin is giicliiklerini algilama ortalamas1 x=2,58 iken, dnlisans me-
zunu isgorenler x =2.80 ortalama ile is giligliiklerini daha yiiksek diizeyde algiladiklarin
belirtmistir. Genel itibariyle tabloya bakildiginda ilkogretim mezunu isgorenin diger is
gorenlere gore farklilik gdstermesinin egitim seviyesinin disiikliigiinden kaynaklandig:
sOylenebilir. Ayn1 sekilde onlisans mezunu olan bir iggoren egitim seviyesi sebebiyle
farklilik gdsterecektir. Bunun sebebi ise almis oldugu egitim geregi beden giicii degil
diisiince giicii gerektiren isler yapmasi gerektigine inanmasidir. Diger bir deyisle egitim
seviyesi diigiinme seklini hem olumlu hem de olumsuz hale getirebilir. Belli bir egitim
seviyesine sahip olmamak yapilan isten memnun olmayi gerektirebilir ve kadin veya
erkek olmak is giigliigiine bakis acisin1 degistirebilir. Is ve isyeri degistirme konusunda

egitim seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

3.3.3.4. lsgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile is ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Turizm Egitimi Alma Durumlarina Gére Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Tablo 14°de Isgdrenlerin, is giigliigii algilamalart ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
calistiklar1 departmanlara gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden fazla olan degisken
gruplart (Almadi, Sertifika programi, Turizm Lisesi ve Universite) igin yapilan “Tek
Faktorlii Varyans (Analysis of Variance- F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi
gruplar arasinda gerceklestigini ortaya koymak amaciyla ise gerceklestirilen “Coklu
Karsilastirma —Tukey HSD— Analizi” sonuglar1 yer almaktadir.Tablo 14’deki varyans
analizi sonuglarina iliskin bulgulara goére, katilimcilarin (yiyecek-igecek isgorenlerinin)
is giicliigiine iligkin algilar ile turizm egitimi almis olmalari arasinda anlamli bir fark
bulunmazken is ve igyeri degistirme egilimi ile aldiklar1 turizm egitimi arasinda anlaml

iliskiler tespit edilmistir (p<0,001). Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine gore iiniversite
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diizeyinde (Onlisans, lisans Ve lisansiistii dahil) turizm ile ilgili egitim alanlar ile — serti-
fika programlar1 ve turizm baglantili bir lise egitimi alan gruplar arasinda anlamli bir

fark vardir.

Tablo 14

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Turizm
Egitimi Alma Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Olgek ve alt blcekler Gruplar N X S.S. F P
Almadi 125 2,79 0,29
iS GUCLUGU Sertifika Prog. 56 2,69 0,36
1,549 0,201
Turizm Lisesi 139 2,73 0,33
Universite (Turizm) 101 2,75 0,37
Almadi 125 3,12 0,46
i$ VE ISYERI DEGISTIRME |gertifika Prog. 56 2,95 0,33
EGILIMI
6,376 0,000***
Turizm Lisesi 139 2,98 0,48
Universite (Turizm) 101 3,19 0,46

p<0.001 p<001 p<0.05

Bu duruma gore iiniversite diizeyinde egitim alan isgdrenlerin isgdrenlerinin aritmetik
ortalamasi x =3,19 iken, s6z konusu diger sertifika ve lise diplomasi sahibi isgdrenlerin
ortalamalar1 siras1 ile x =2,95 ve x=2,98 olarak tespit edilmis, sonug olarak tiniversite
diizeyinde turizm egitimi alan iggdrenlerin is ve isyeri degistirme egilimlerinin diger iki

gruba oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Turizm
Egitimi Alma Durumlarina Gore Karsilastirilmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuglar:

Yas Durumu 18-22 23-27 28-32 33-37

Almadi -

Sertifika Prog. -

Turizm Lisesi _
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Universite (Turizm) | ’ ‘ ‘

Tablo 15 te yapilan Tukey HSD analizine yonelik olarak yapilan analiz sonuglarina gére anlamli
fark bulunamamustir.

Tablo 16

Isgorenlerin, Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Turizm Egitimi Alma Durumlarina
Gore Karsilastirllmasina Y 6nelik Tukey Analizi Sonuclari

Yas Durumu Almadi Sertifika Prog | Turizm Lisesi | Universite (Turizm)
Almad1 -
Sertifika Prog. - o
Turizm Lisesi - [
Universite (Turizm) *x ox

Bu duruma gerekge olarak tiniversite mezunu isgdrenlerin daha iyi konumlarda ve daha
yiiksek gelir grubundaki pozisyonlarda ¢alisma isteginde ve umutlu oldugu ve diger
diisiik seviyede egitimi olanlarin, igsizligin bu denli yiiksek oldugu bir donemde az sa-

yida kurumsal isyeri bulabileceklerini kabullenmis olduklari gosterilebilir.

3.3.3.5. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile Is ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Cahstiklar1 Departmanlara Gore Karsilastirilmasina Tliskin Bulgular

Tablo 17°deki varyans analizi sonuglarma iliskin bulgulara gore, katilimcilarin (yiye-
cek-icecek isgorenlerinin) is giigliigiine iliskin algilamalar1 ile ¢alistiklari departman
arasinda anlamli bir fark bulunmazken is ve igyeri degistirme egilimi ile galistiklar1 de-
partman arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. (p<0,05). Yapilan Post Hoc-Tukey
analizlerine gore bulagikhane ile mutfak iggorenleri arasinda anlamli bir fark vardir.
Bulasikhane isgorenlerinin ortalamasi x =2,91 iken, mutfak isgoérenleri x =3,17 ortalama

ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 17

Isgorenlerin, is Giicliigii Algilamalan ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Cahstiklar
Departmanlara Gore Karsilastirilmasi

Olgek ve alt dlgekler Gruplar N X S.S. F p
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Servis 216 2,72 0,30

Mutfak 70 2,82 0,39
iS GUCLUGU

Bar 33 2,72 0,19 1,604 0,172
Banket 65 2,80 0,33
Bulagikhane 37 2,70 045
Servis 216 3,10 0,47
Mutfak 70 317 0,33

iS VE ISYERI DEGISTIRME

EGiLimi

Bar 33 2,98 0,50 3,191 0,013*
Banket 65 2,98 0,45
Bulagikhane 37 2,91 0,54

™p<0.001 ~p<0.01 p<0.05

Tablo 18

Isgorenlerin, Is ve isyeri Degistirme Egilimlerinin Cahstiklar1 Departmanlara Gore Kars-
lagtirilmasina Y dnelik Tukey Analizi Sonuclari

Departman

Servis

Mutfak

Bar

Banket

Bulagikhane

Servis

Mutfak

**

Bar

Banket

Bulagikhane

Tablo 17°deki aritmetik ortalama degerleri incelendiginde, bulasikhanede goérev yapan

isgorenlerin diger boliimlerde gérev yapan isgorenlere nazaran daha diisiik diizeyde is

giicliigii yasadig1 ve daha diisiik diizeyde is ve igyeri degistirmeyi planladigr goriilmiis-

tiir. Bunun sebebi olarak yas, egitim diizeyi vb faktorler diisiiniilebilir.
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3.3.3.6. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalar ile s ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Calistiklar1 Pozisyonlara Gore Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Tablo 19°da Isgérenlerin, is gii¢liigii algilamalari ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
calistiklar1 pozisyona gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden fazla olan degisken gruplari
(komi, garson, barmen, sef garson, as¢i yardimcisi, asg¢i, restoran miidiir yardimecist,
restoran miidiirii, bulasik¢1) igin yapilan “Tek Faktorlii Varyans (Analysis of Variance-
F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi gruplar arasinda gergeklestigini ortaya
koymak amaciyla ise gergeklestirilen “Coklu Karsilastirma —Tukey HSD— Analizi” so-

nuglar1 yer almaktadir.

Tablo 19°daki varyans analizi sonuglarina iligkin bulgulara gore, katilimcilarin (yiye-
cek-igecek isgorenlerinin) is gii¢liigiine iliskin algilar1 (p<0,001) yaninda is ve isyeri
degistirme egilimi ile ¢alistiklar1 departman arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir

(p<0,01).

Tablo 19
Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Cahstiklar

Pozisyonlara Gore Karsilastirilmasi

Olgek ve alt dlcekler Gruplar N X 3. t P
Komi 118 2,69 0,39
Garson 78 2,67 0,25
Barmen / Barmaid 41 2,82 0,27
iS GUCLUGU Sef Garson 74 2,87 0,16
9,762 |0,000***
Asc1 Yardimcist 32 2,53 0,40
Asci (Sef) 17 2,68 0,37
Restoran miidiir yardimcist vb. 33 2,93 0,31
Restoran miidiirii 17 2,66 0,25
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Bulagikg1 11 3,21 0,04
Komi 118 3,03 0,44
Garson 78 3,10 0,44
Barmen / Barmaid 41 3,12 0,54
Sef Garson 74 3,24 0,40
Isve isYEgiiLDi‘;giS“RME Asc1 Yardimarst 32 2,01 026 | 3,182 |0,002%*
Asci (Sef) 17 2,84 0,55
Restoran miidiir yardimcist vb. 33 2,98 0,53
Restoran miidiirii 17 2,88 0,66
Bulasike1 11 3,01 0,27

*

7p<0.001 “p<0.01 'p<0.05

Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine gore bulagikhanede gorevli isgorenlerin restoran
miidiir yardimcis1 hari¢ diger pozisyonlardaki tiim isgdrenlerle arasinda anlamli farklar
tespit edilmistir. Bulasikhane isgdrenlerinin is giigliiklerine yonelik algilamalarinin orta-
lamas1 x=3,21 iken, as¢1 yardimcisi olarak gorev yapan isgorenler x =2.53 ortalama ile

is giicliiklerini daha diisiik diizeyde algiladiklarini belirtmistir.

Tablo 20

isgﬁrenlerin, is ve isyeri Degistirme Egilimlerinin Calistiklar: Pozisyonlara Gore Karsilas-
tirtlmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuclar

= g <

Pozisyon - 2 E g = < E

s 7] s > ) S5 S =]

E 2 £ O = = s % |eg3 z

£ s = o ISR 15} 17] o 2 —_

o © < © 2R @ [ =] o 2 =

N4 O m 7 < 3 < x g x g M
Komi - *k *k o
Garson - *% *k *k P
Barmen / Barmaid - *k *k
Sef Garson *k ** _ [ *x
Asci Yardimcist ** *okk - Kk *kk
Asci (Sef) _ *kk

90




Restoran miidiir yardimcilarinin is giicliiklerine yonelik algilamalarinin ortalamasi
x=2,93 iken, as¢1 yardimcisi olarak gorev yapan isgorenler x =2.53 ortalama ile is giig-
liikklerini daha diisiik diizeyde algiladiklarin1 belirtmistir. Bulasikhane isgdrenlerinin is
giicliiklerine yonelik algilamalarinin ortalamasi x=3,21 iken, as¢1 olarak gorev yapan
isgorenler x =2.68 ortalama ile is giicliiklerini daha diisiik diizeyde algiladiklarini be-
lirtmigtir. Genel itibariyle tabloya bakildiginda bulagikhanede goérev yapan isgdrenin
diger is gorenlere gore farklilik gdstermesinin yas, egitim durumu ve cinsiyetle ilgili
oldugu soylenebilir. Diger bir deyisle yas ilerledik¢e diisiinme sekli olumlu hale gelebi-
lir. Belli bir egitim seviyesine sahip olmamak yapilan isten memnun olmayi gerektirebi-
lir ve kadin veya erkek olmak sorumluluk derecesini degistirebilir. Tiim bu faktorler ele
alindiginda bulasikhane calisanlariin diisiince yapilarinin farkli olmasi dogal karsila-

nabilir.

3.3.3.7. isgorenlerin, Is Giicligii Algilamalan ile is ve Isyeri Degistirme Egilimle-
rinin Yiyecek-Icecek Sektoriindeki Toplam Deneyim Siirelerine Gore Karsilasti-

rilmasina Iliskin Bulgular

Tablo 21°de isgérenlerin, is gii¢liigii algilamalar ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
turizm sektoriindeki toplam deneyim siirelerine gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden
fazla olan degisken gruplari (2 ve daha az, 3-5, 6-8, 9-11 ve 12+) i¢in yapilan “Tek Fak-
torlii Varyans (Analysis of Variance-F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi
gruplar arasinda gerceklestigini ortaya koymak amaciyla ise gerceklestirilen “Coklu
Karsilastirma —Tukey HSD— Analizi” sonuglari yer almaktadir.

Tablo 21

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalar ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Yiyecek
Icecek Sektoriindeki Toplam Deneyim Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

Olgek ve alt dlgekler Gruplar N X S.S. F p
2 ve daha az 53 2,82 0,37
is GUCLUGU 3-5 116 2,75 0,35
4,885 0,002**
6-8 121 2,75 0,26
9-11 62 2,84 0,28
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12 ve daha fazla 69 2,61 0,37
2 ve daha az 53 3,20 0,50
3-5 116 3,06 0,37
iS VE iSYERI DEGISTIiRME
EGILiMi
6-8 121 3,02 0,45 5501 | 0000%**
9-11 62 3,22 0,50
12 ve daha fazla 69 2,90 0,50

™p<0.001 ~p<0.01 ’p<0.05

Tablo 21°deki varyans analizi sonuglarina iliskin bulgulara gore, katilimcilarin (yiye-

cek-icecek isgorenlerinin) is gii¢liigiine iliskin algilari yaninda is ve isyeri degistirme

egilimi ile turizm sektoriindeki toplam deneyim siireleri arasinda anlamli iliskiler tespit

edilmistir. Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine goére 2 yil ve daha az tecriibeli isgoren-

ler ile 9-11 yi1l arasi1 tecriibe sahiplerinin, 12 yil ve iizeri bu sektorde ¢alismis olan en

tecriibeli grupla aralarinda hem is giicligi (p<0,01) hem de is ve igyeri degistirme

(p<0,001) boyutunda anlamli farklar bulunmustur.

Tablo 22

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalarinin Yiyecek icecek Sektoriindeki Toplam Deneyim
Siirelerine Gore Karsilastirilmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuc¢lari

Toplam Deneyim Siiresi 2 ve daha az 3-5 6-8 9-11 12 ve daha fazla
2 ve daha az y1l 5
3-5yil R
6-8 y1l R
9-11 y1l R s
12 ve daha fazla y1l folad i -
Tablo 23

Isgorenlerin, Is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Yiyecek Icecek Sektériindeki Toplam
Deneyim Siirelerine Gore Karsilastirilmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuclar:

Toplam Deneyim Siiresi

2 ve daha az

3-5

6-8

9-11

12 ve daha fazla
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2 ve daha az y1l - ke
3-5yil -

6-8 y1l R *

9-11 yil * N ok
12 ve daha fazla y1l ke wok

2 veya daha az yildir bu sektérde ¢alisan iggdrenlerin is giigliigli algilamalar1 ortalamasi
x =2,82 olarak en yiiksek degerlerden biri olarak saptanmisken, 12 ve daha fazla ¢ali-
sanlarda bu ortalama X =2.61 ile en diisiik diizeyde gergeklesmistir. S6z konusu en dii-
stik is glicliigii algilamas1 bulunan yiiksek tecriibeli grubun is ve isyeri degistirme egi-
limlerinin de daha diisiik oldugunu belirlenmistir. Bu durum yas ile is ve is yeri degis-
tirme egilimi arasindaki iliski ile paralellik gostermekte olup s6z konusu baslik altinda
anilan gerekgeler bu durumda da gegerliligini korumakta, birbiri ile ve tezin hipotezi ile

ortiismektedir.

3.3.3.8. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile Is ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Tablo 24°de isgorenlerin, is gii¢liigii algilamalar ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
mevcut isyerinde ¢alisma siirelerine gore karsilastirilmasina iliskin; ikiden fazla olan
degisken gruplar (1 ve daha az, 2-4, 4-6, 6-8 ve 8-10, 10+) i¢in yapilan “Tek Faktorlii
Varyans (Analysis of Variance-F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi gruplar
arasinda gergeklestigini ortaya koymak amaciyla ise gergeklestirilen “Coklu Karsilas-

tirma —Tukey HSD— Analizi” sonuglari yer almaktadir.

Tablo 24

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Mevcut
Isyerinde Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmas:

Olgek ve alt dlgekler Gruplar N X S.S. F p
1 ve daha az yil 129 2,71 0,36
i$ GUCLUGU
2-4 yl] arasi 139 2,76 0,30 7 537 0 000***
4-6 y1l arasi 59 2,88 0,28
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6-8 y1l arast 44 2,85 0,25
8-10 y1l arast 25 2,73 0,40
10 ve fazla yil 25 2,46 0,31
1 ve daha az y1l 129 3,08 0,46
2-4 yil arasi 139 3,05 0,54
iS VE ISYERI DEGISTIRME 4-6 yil aras 59 3,15 0,32
EGILiMI
2,644 0,023**
6-8 y1l aras1 44 2,94 0,38
8-10 y1l arast 25 3,27 0,40
10 ve fazla y1l 25 291 0,37

Tablo 24’deki varyans analizi sonuglarina iliskin bulgulara gore, katilimeilarin (yiye-
cek-igecek isgorenlerinin) is giigliigiine iliskin algilar1 yaninda is ve isyeri degistirme
egilimi ile mevcut igyerinde ¢alisma siireleri arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.
Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine gore 10 yil ve daha fazla siiredir mevcut igyerinde

calisanlar ile diger tiim gruplar arasinda (p<0,001) anlaml1 farklar bulunmustur.

Tablo 25
isgﬁrenlerin, is Giicliigii Algilamalarimin Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Gore Karsi-
lagtirllmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuclar

10 ve
Son isyerinde Calisma Siiresi | 1 ve daha az yil | 2-4 yil aras1 | 4-6 yil aras1 | 6-8 yil aras1 | 8-10 yil aras1 | fazla
yil
1 ve daha az yil - * s
2-4 y1l aras1 - e
4-6 y1l aras1 * - [
6-8 y1l aras1 R e
8-10 yil arasi - *
10 ve fazla yil i Hokk ok Hokek * _
Tablo 26
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Isgorenlerin, Is ve isyeri Degistirme Egilimlerinin Mevcut isyerinde Cahsma Siiresine
Gore Karsilastirllmasina Yonelik Tukey Analizi Sonug¢lari

10 ve
Son isyerinde Calisma Siiresi | 1 ve daha az yil | 2-4 yil aras1 | 4-6 yil aras1 | 6-8 yil arast | 8-10 yil aras1 | fazla
yil

1 ve daha az yil

2-4 y1l aras1

4-6 y1l aras1 -

6-8 y1l arast - *

8-10 y1l aras1 *

10 ve fazla yil

Tablo 24°deki aritmetik ortalama degerleri incelendiginde, diger ifadelerde oldugu gibi
yas, sektor tecriibesi gibi is yerinde calisilan siirenin de zorluk algisinda pozitif bir yo-
nelime yol agtig1 ve en uzun siire mevcut isyerinde ¢alisan isgdrenlerin en diisiik diizey-
de zorlanma diizeyi gosterdikleri (X=2,46) tespit edilmistir. Tezin amacina uygun ola-
rak da mevcut diislik diizeydeki is giicliigii algisi, is ve isyeri degistirme egilimine de
yansimig Ve s6z konusu grup bu boyutta da en diisik diizeyde egilim gostermistir

(x=2,91).

Is ve isyeri degistirme egilimi ile ilgili olarak gergeklestirilen Tukey analizine gore ise
anlamli fark sadece 6-8 yil arasi galisanlar ile 8-10 yil arasi galisanlar arasinda tespit

edilmistir.

3.3.3.9. Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalan ile s ve Isyeri Degistirme Egilimle-

rinin isyerinin Personel Sayisina Gore Karsilastirilmasina Mliskin Bulgular

Tablo 27°de Isgdrenlerin, is giigliigii algilamalart ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin
igyerinin personel sayisina gore karsilagtirilmasina iliskin; ikiden fazla olan degisken
gruplar1 (Servis, Mutfak, Bar, Banket, Bulagikhane) i¢in yapilan “Tek Faktorlii Varyans
(Analisis of Variance- F testi) Analizi” ve gruplarda farkliligin hangi gruplar arasinda
gerceklestigini ortaya koymak amaciyla ise gergeklestirilen “Coklu Karsilagtirma —
Tukey HSD— Analizi” sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 27°deki varyans analizi sonuglarina iligkin bulgulara goére, katilimcilarin (yiye-
cek-i¢ecek isgorenlerinin) is giligliigiine iliskin algilari ile is ve isyeri degistirme egilim-
lerinin isyerinin personel sayisiyla arasinda anlamli bir fark bulunmazken is ve isyeri
degistirme egilimi ile igyerinin personel sayisi arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.
(p<0,001). Yapilan Post Hoc-Tukey analizlerine gore 150-249 arasinda personel sayisi-
na sahip bir isyerinde, is ve isyeri degistirme egilim ortalamas1 x =3,18 iken, 250 ve
tizeri personel sayisina sahip bir igyerinde, is ve isyeri degistirme egilim ortalamasi x
=2,96 ortalama ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin daha diisiik oldugunu belirtmis-

lerdir.

Tablo 27

Isgorenlerin, s Giicliigii Algilamalari ile is ve Isyeri Degistirme Egilimlerinin Isyerinin
Personel Sayisina Gore Karsilastirilmasi

Olcek ve alt 6lcekler Gruplar N X S.S. F P
100-149 50 2,79 0,27
iS GUCLUGU

150-249 181 2,74 0,32 0,535 0,586
250 ve iizerinde 190 2,75 0,36

100-149 50 3,03 0,45

iS VE iSYERI DEGISTIRME
EGiLimi

150-249 181 3,18 0,37 11,291 0’000***
250 ve iizerinde 190 2,96 0,51

p<0.001 p<001 p<0.05 ,

18 iken, 250 ve iizeri personel sayisina sahip bir isyerinde, is ve isyeri degistirme
egilim ortalamasi x =2,96 ortalama ile is ve isyeri degistirme egilimlerinin daha diisiik
oldugunu belirtmislerdir. Anlamli fark bulunamamigtir.

Tablo 28

Isgorenlerin, Is Giicliigii Algilamalariin Isyerinin Personel Sayisina Gore Karsilastiril-
masina Yonelik Tukey Analizi Sonuclar:

Personel Sayis1 100-149 150-249 250 ve iizerinde

100-149 -
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150-249

250 ve tlizerinde

Tablo 29

Isgorenlerin, Is ve isyeri Degistirme Egilimlerinin isyerinin Personel Sayisina Gore Karsi-
lastirilmasina Yonelik Tukey Analizi Sonuclari

Personel Sayisi

100-149 150-249

250 ve iizerinde

100-149

150-249

*k*

250 ve iizerinde

*kk

Is ve isyeri degistirme egilimi konusunda 150-249 arasinda personele sahip isletmeler

ile 250 ve tizeri personele sahip isletmelerde anlamli bir farklilik bulunmustur. 150-249

arasinda personele sahip isletmelerde is ve isyeri degistirme egiliminin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

3.3.4. isgorenlerin Is Giicliiklerine Yonelik Algilamalar ile Is Veya Isyeri Degis-

tirme Egilim Diizeyleri Arasindaki iliskiyi Yonelik Bulgular

Asagida Tablo 30°da iggorenlerin is giicliiklerine yonelik algilamalari ile ig veya isyeri

degistirme egilim diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik olarak yapilan

“Korelasyon Analizi” sonuglar1 yer almaktadir. S6z konusu analizde, “isyeri degistirme

egilimi” bagimh degisken, “is giigliikleri” ise bagimsiz degisken olarak analize tabi tu-

tulmustur.

Tablo 30

isgﬁrenlerin Is Giicliiklerine Yonelik Algilamalar ile is ve isyeri Degistirme Egilim Dii-
zeyleri Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Matrisi

Pearson . Belirlilik
Degiskenler Is veya isyeri degistirme
Korelasyon Katsayisi Katsayis1 (R%)
is giicliigii +r 0,413" 0,171
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0,000

*kxk

Tablo 30’daki bulgulara gore, isgorenlerin is gii¢liiklerine yonelik algilamalari ile is
veya igyeri degistirme egilim diizeyleri arasinda, 0,001 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir
iliski bulunmustur. Diger bir ifade ile iggérenlerin is giigliiklerine yonelik algilamalari
ile is veya isyeri degistirme egilim diizeyleri arasindaki “Pearson Korelasyon Katsayisi
(r)” anlamhdir. Tablo 26’da da goriilecegi lizere, isgorenlerin is giicliiklerine yonelik
algilamalar ile is veya isyeri degistirme egilim diizeyleri arasinda dogru yonlii orta dii-

zeyde (r=0,413) bir iligki vardir. (0,40<r<0,60).

Tablo 31°deki belirlilik katsayilari (R, yiyecek-icecek isletmesi calisanlarinin, is ve

isyeri degistirme egilimlerinin %17’sinin agiklanabilecegini belirtmektedir.

Tablo 31

Isgorenlerin Is Giicliiklerine iliskin Algilamalan ile Ts ve Isyeri Degistirme Egilimleri Ara-
sindaki Iliskiye Ait Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz
B S(bj) t p Anlamhhk
Degiskenler
F=413,686
is ve Isyeri 0,000
Is ve Isyeri is Giicliigii 4467 | 0558 | 25.869
Degistirme .
p=0,000

*** . p<0,001; **:p<0,05

Isgdrenlerin is giicliigii algilart ile is ve isyeri degistirme egilimleri arasindaki iliskinin
matematiksel bir modelle acgiklanmasina yonelik dogrusal regresyon analizi sonuglari
Tablo 33’de verilmis olup Tablo 33°deki bulgulara gore, bagimlhi degisken (is ve isyeri
degistirme egilimi) ile bagimsiz degiskenler (is glicligi algisi) arasindaki iliskiye ait

dogrusal regresyon modeli asagida verilmistir.
Yiyecek Icecek Isletmeleri I¢in:

Is ve isyeri degistirme egilimi= 4,467 + 0,558 (IG)
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SONUC
Ilgili literatiir incelendiginde is giicliiklerinin is giicii devir oram1 {izerine etkisi ile ilgili
olarak dolayli yoldan bu konuya deginen birgok ¢alisma bulmak miimkiindiir. Ozellikle
is giicli devri kavrami bir¢ok tezin konusu olmus, hizmet sektorii ve insan kaynaklari
konularinda yapilan hemen hemen tiim tezlerde ele alinan bir kavram haline gelmistir.
Yapilan ¢alismalardan bazilarinin 6rneklemi farkli sekillerde dagilim gostermekle bir-
likte turizm ve yiyecek-icecek sektoriinde tez seviyesinde birebir destekleyen bir galis-
maya rastlanmamis olsa da Met ve Sarioglan’in 2010 yilindaki ¢aligmalari, bu ¢aligma-

nin hem 6rneklemi hem de bulgulari ile ortiisiir nitelikte oldugu sdylenebilir.

Yiyecek-igecek isletmeleri gibi emek yogun hizmet isletmelerinde, insan kaynaklarinin
Ozellikleri ve davraniglart ¢ok daha onemlidir. Yiyecek-igecek isletmelerinde isgoren
devir oraninin yiiksek oldugunu arastirmalar ortaya koymaktadir. Buna gore bu isletme-
lerde isgdren devir oraninin yiiksek olmasinin nedenlerinin arastirilmasi ve arastirma
sonuglar1 dogrultusunda yoneticiler ve insan kaynaklari sorumlulari tarafindan ¢6ziimler

uretilmesi son derece onemlidir.

Isletmedeki insan kaynagini etkili kilmanin birinci adimini, isgdrenin istekleri, ihtiyac-
lar1 ve egilimleri ile yakindan ilgilenmek olusturur. Calisanlarin motivasyonlarinin yiik-
sek olmasi, devamsizlig1 Ve isten ayrilma oranini azaltacaktir. Isletmelerin calisanlardan
verimli bir sekilde yararlanabilmesi, iyi eleman bulmasi ve isletmede uzun siire kalma-
larin1 saglamasi, isgdren devri yiiksek oldugu siirece miimkiin olamayacaktir. Bu neden-
le isletmelerin isgiicii devir hizlarin1 normal oranlarda tutmalar1 6nerilmektedir. Isgdren
devir hizinin azaltilmasi, hem ¢alisanlar hem de igletmeler agisindan ayr1 bir 6nem tasi-
yacaktir. Isgiicii devri aym zamanda iilke ekonomisi, toplumsal faktérler ve ekonomik
karliligin arttirilmasi yoniinden de incelenmesi ve ¢oziimlenmesi gereken bir sorun ola-

rak goriilmektedir (Tiitlincii ve Demir, 2003:148).

Isletme igerisindeki yiiksek isgdéren devri isletmenin karliligmi da olumsuz yonde etki-
lemektedir. Isletmede siirekli olarak personel sirkiildssyonu olmasi, is ilani, isgoren te-
mini ve secimi, egitim ve adaptasyon siireglerindeki maliyetler calisanlar i¢in ayrilan
insan kaynaklar1 harcamalarini artirarak olumsuz yonde etkilemektedir. Boyle bir duru-

mun olugmasi isletmede giderlerin artmasinin yam sira isgoren se¢iminde kullanilan
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yontemlerin basarisiz oldugunu ve personel se¢imi yapan kisilerin de bu konuda yeter-

siz oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Isgoren devrinin yiiksek olusu isletmeler ve isgorenler acisindan ne kadar dnemliyse
calisilan bolge ve iilke igin de ayn1 derecede dnem teskil etmektedir. Isgdren devri ne-
deniyle yasanan ekonomik kayiplar isletmelerin gelecekte yapacaklar yatirimlari etki-
lemektedir. Dolayisiyla isletme agisindan yatirimin kisitlanmasi makro agidan yapilacak

yatirimlar1 da etkileyecektir.

Yiyecek-igecek isletmeleri agisindan 6nemli olan bu sorunun nedenlerinin ortaya koy-
mak amaciyla yapilan bu calismada, Istanbul i’inde faaliyet gdsteren yiyecek-igecek
isletmelerindeki isgorenlerin is giligliigii algilari ile is ve isyeri degistirme egilimleri ara-
sindaki iliski hesaplanmaya ¢alisilmis ve s6z konusu algi ve egilimler ile bireysel degis-
kenleri arasinda iliski olup olmadigi incelenmistir. Arastirma, gelistirilen bir anket yar-
dimiyla, 421 calisandan toplanan veriler ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin 6nemli

sonuclarint maddeler halinde 6zetlemek gerekirse:

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisan kadinlarin oran1 erkeklere gore daha azdir.
Yiyecek-igecek isletmelerinde galisan personelin ¢ogunlugunun erkek olmasimin nede-
ninin emek-yogun sektor olan yiyecek-igecek sektoriinde kadin galisanlarin is yiikiiniin

fazla olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Calisanlar, genel itibariyle gen¢ yastadir. Bu durum, yiyecek-igecek isletmelerinin yapi-
s1 geregi agir ¢alisma kosullarina sahip olmasi nedeniyle dogal olarak karsilanabilir.
Yiyecek-igecek endiistrisinin dinamik olmasi gen¢ personelin ¢ogunlukta olmasiyla

aciklanabilir.

Isgdrenlerin is giicliikleriyle ilgili olarak en diisiik diizeyde katilim gosterdikleri ifade-
lerden biri, “Yoneticiler, ceza ve Odiillerde adil ve tarafsiz davranmaktadir.” ifadesi ol-
mustur. Ifadeye, isgorenlerin biiyiik bir cogunlugu olumsuz goriis bildirmislerdir. Bu
ifadenin is giicliigi ile ilgili oldugu hususu géz Oniine alindiginda, isletme sahiplerinin
ya da yOneticilerin ceza ve ddiillerle ile ilgili olarak uyguladiklar1 davranislarin, isgdren-
lerin beklentileri dogrultusunda olmadig1 sdylenebilir. Is giigliikleri ile ilgili olarak, is-
gorenlerin en diistiik diizeyde katilim gosterdikleri diger ifadelerden bazilari; isgorenin

caligma saatlerinin degisiklik gostermesi ile ilgili olarak; “Mesai saatlerinin sik sik de-
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gismesi bende stres yaratiyor.”, isgdrenlerin bagarmis olduklart iglerin ddiillendirilme-
siyle ilgili olarak; “Calismalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda 6diillendirilmekte-
dir.” ve boliim veya igyeri igerisinde yapilan gorev dagilimlar ile ilgili olarak; “Gorev

dagilimlari, ¢alisanlarin niteliklerine uygun ve adil yapilmaktadir.” ifadesi olmustur.

Isgorenlerin is ve isyeri degistirme yonelimleriyle ilgili olarak en fazla diizeyde katilim
gosterdikleri ifadeler; ilgili literatlirde is ve isyeri degistirme yonelimlerinin anlam bo-
yutunu da olusturan ifadelerdir. Nitekim s6z konusu olan bu ifadeler, “Simdiki isimi
birakamayacak kadar giiclii baglar hissediyorum.”, “Isimi kaybetme endisesi duymuyo-
rum.” ve “Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagimi diisiinliyorum.” ifadelerinin tamaminda
isgorenlerin yaklasik olarak %50’ini agkin bir boliimii, “gok katiliyorum” ve/veya “ta-

mamen katiliyorum” cevaplarini vererek ilgili ifadelere katilim gostermislerdir.

Is ve isyeri degistirme ile ilgili olarak isgdren egilimlerinin olumsuz yénde olan ifadele-
ri ise, “Bu isimden yakin bir zamanda ayrilmay1 planliyorum.” ve “Genellikle isimden

koptugumu hissediyorum.” olmustur.

Calisanlarin genel itibariyle egitim seviyeleri lise diizeyindedir. Lisans ve lisansiistii
egitim alanlarin sayisinin az olmasindan dolay1 ve lisans ve lisansiistii egitim seviyesine
sahip iggorene gerekli 6nemin verilmemesi nedeniyle egitimli personel istihdam etme

noktasinda yoneticilerin sikinti ¢ektikleri diistiniilmektedir.

Yiyecek-igcecek isletmeleri igin insan kaynaklarinin niteligi ve yetkinligi son derece
onemlidir. Isgoren devri yiiksek olan isletmelerde, deneyimli ve nitelikli calisanlari is-
letme biinyesinde barindirmak zordur. Calisanlar deneyimlerini artirdik¢a, daha garanti-
li, siirekliligi ve is ve sosyal giivenligi olan islerde calismak isteyecektir. is ve sosyal
giivence veren Yyiyecek-igecek isletmeleri, genel yapisi itibariyle biiyiik ve sermayesi
gliclii olan zincir isletmelerdir. Bu tiir isletmeler, biinyelerinde bulundurduklar: kaliteli
personele deger vermektedirler. Ayni sektor igerisinde yer alan diger isletmelerde ise
yiiksek oranda bir isgéren devri yasanmakta ve isgorenler ¢ok sik olarak isyeri degis-
tirmektedirler. Bunun bir kisir dongii seklinde devam ettigi goriilmektedir. Bu durum
gelistirilen "H1: Calisanlarin is giicliikleri algilamalar ile is ve isyeri degistirme egilim-

leri arasinda anlamli bir ilisi vardir." hipotezinin kabul edilmesini saglamistir.
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Istanbul 1I’inde faaliyet gdsteren yiyecek-icecek isletmelerinin isgdrenleri, is giicliigii
algilar ile is ve isyeri degistirme egilimleri arasindaki iligki hesaplanmak {izere gergek-
lestirilen bu ¢alismadan ¢ikan sonuglar paralelinde, gerek isletme yoneticilerinin uygu-
lamalarinda, gerekse konuyla ilgili uzmanlarin gelecekteki ¢alismalarinda, dikkate al-

masinda fayda goriilen 6nerileri, su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Ogzellikle miisteriyle yiiz-yiize iletisimin yogun oldugu bu departmanda (yiye-
cek-igecek) ¢alisan isgorenlerin, isgiicii devir hizinin diger departmanlara gore
daha yiiksek olmasi, bu konuya daha fazla 6nem verilmesini gerektirmektedir.
Ciinkii s6z konusu iggorenler, isletmeleriyle misteri arasindaki koprii gorevini
gormekte ve miisteri memnuniyeti veya memnuniyetsizliginin belirleyicileri
arasinda yer almaktadir. Bu yonden bakildiginda, isletme yoneticileri, bahsedi-
len departmanlardaki isgérenlere yonelik izledikleri politikalarda, onlarin bek-
lentilerini dikkate almali ve onlara gereken ve islerini kolaylastiracak yetki, so-

rumluluk, motivasyon konularinda uygun ortamlar1 saglamalidir.

e Arastirma kapsamindaki yiyecek-icecek isletmelerinde gorev yapan isgorenle-
rin, egitim diizeylerinin artmasi, gerek is gligligii algilamalarinda, gerekse is ve
igyeri degistirme egilimlerinde bir artis meydana getirmektedir. Daha iist sevi-
yede (liniversite) egitim almig olanlarin ve ige yeni baslayan isgoérenlerin is
giicliigii algilamalar diizeyleri, ilk ve/veya ortadgretim diizeyinde bir egitim
almis olan veya sektorde daha fazla galisanlara yani is tecriibesi fazla olanlara
oranla daha yiiksek ¢ikmistir. Diger taraftan, egitim seviyesi veya sektor tecrii-
besi her ne kadar diisiik olsa da, iggdren olarak bu kisilerin de, gerek is giicliigi
algilamalariin, gerekse is birakma egilimlerinin yiiksek ¢ikmasina neden olan
etkenlerin belirlenerek, gereken onlemlerin alinmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ozelliklede, gerek isletmede var olan imkan ve kosullarin isgdrenler tarafindan
dogru algilanmasi, gerekse is birakma egilimlerine yol acan etkenlerin kisisel
ozelliklerle iliskili oldugu hususu, yoneticiler tarafindan dikkate alinmali ve ge-
rekirse s6z konusu bu isgorenlerin kendilerini gelistirmesine yonelik mesleki

egitim programlarina katilmalar1 6zendirilmelidir.

e Yapilan bu ¢alisma icerisinde siklikla ele alindigi {izere, konuyla ilgili simdiye

kadar yapilmis olan caligmalar, genel itibariyle is giicliigiiniin ve is birakma

103



egilimi kavramlarinin ayr1 ayri ele alindigi arastirmalarda yogunlagsmaktadir.
Gergeklestirilen bu aragtirmadan ¢ikan sonugclar, her iki boyutunun bir biitiin
olarak birlikte ele alinarak degerlendirilmesi sonucunda, isgérenlerin algiladik-
lar1 is gii¢liiklerinin is birakma egilimlerine etki diizeyinin beklenenden daha
fazla oldugunu ortaya koymustur. Bu husus, gergeklestirilen ¢alismayi, konuy-
la ilgili bugiine kadar yapilan aragtirmalardan da farkli kildig1 goriillmektedir.

e  Miisteri tatminin saglanmasi, hizmetteki kalite olglitlerinden biridir. S6z konu-
su kalitenin saglanmasi ise, mutlak durumda hizmet veren isgorenin, séz konu-
su olan hizmeti sunarken yasadig1 zorlanma diizeyi ve is gligliigii algisi ile dog-
rudan iliskilidir. Isletme ve hizmet ortamdaki bu sartlarin, isgoren beklentileri-
ni de tatmin edecek diizeyde giiglii kilinmasi ise, hizmetteki kaliteye bagli ola-
rak miisteri memnuniyetine pozitif yansiyacagi gibi, isgoren sadakatini de

olumlu yonde etkileyecektir.

o Isgdren devamliligma yénelik olarak gerceklestirilecek uygulamalara islerlik
kazandirmak, isletmelere; i¢inde bulunulan ve yiiksek rekabet kosullarinin ya-
sandig1 sektorde, ayn1 zamanda avantaj saglamada da, 6nemli katkilar saglaya-

caktir.

e Ogzelliklede bacasiz sanayi olarak nitelendirilen ve emek yogun bir sektdr olan
turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde iggérenler agisindan, sektoriin
ozelliginden kaynaklanan cabuk karar verebilme ve hizli problem ¢ozebilme
yetenegi ile insan iliskilerindeki basar1 son derece 6nemlidir. Bu basaranin elde
edilebilmesi i¢in, hizmet veren iggdérenlere sdz konusu is gii¢liiklerini asabilme-

leri i¢in mesleki egitim konusuna 6nem verilmelidir.

Bulgular1 ve bu bulgulara dayali olarak gelistirilen ve onerileri yukarida sunulan bu ¢a-
lismada; “is giiglikklerinin isgiicii devir orani tizerine etkisi” konusu kapsaminda; yiye-
cek-igecek isletmeleri isgdrenleri tizerinde bir uygulamaya yer verilmis ve konuyla ilgi-
li, su ana kadar yapilan ¢aligmalarin ve boyle bir calismanin alana katkisi ¢ergevesinde
yiriitiilmistiir. Bu kapsamda, konuyla ilgili olarak arastirma yapacak olan arastirma-
ci/akademisyenlerin gelecekteki arastirmalarinda dikkate almalarinda yarar goriilen

arastirma Onerilerini ise, su sekilde siralamak miimkiindiir:
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Bu arastirma, yiyecek-igecek isletmeleri isgorenleri tizerinde gergeklestirilmis
olup, konuya yonelik diger turizm isletmelerinde (otel isletmeleri, seyahat is-
letmeleri) de is giicliikleri ile isgiicii devri kavramlari ele alinip gergeklestirile-
cek caligmalara ihtiyag duyulmaktadir. Clinkii, kapasitesi ve hedef kitlesi hangi
biiytikliikte olursa olsun 6zellikle, icinde bulundugu sektor hizmet sektorii ise,
hizmeti asil sunanlarin i¢ miisteri dedigimiz isgorenlerin memnun edilmesi,
esasinda soz konusu isletmelerin amaglar1 arasinda en 6nemli 6geyi olusturan
kar hedeflerine de ulasmalarina ve s6z konusu bu uygulamalara iligkin, isletme
tiirlerine gore karsilastirma yapmak acisindan da oldukga biiyiik katkilar sagla-

yacaktir.

Isgorenlerin, fikirleri ve beklentileri dikkate alinarak faaliyete gecirilecek uy-
gulamalar, uzun vadede isletmelerin faydasina olacaktir. Nitekim, ozellikle is
gligliiklerini agabilmek adina isgérene saglanacak olan imkan ve kosullarin ¢a-
lisan beklentilerini karsilayabilmesi, isgorenin gerek is doyumunu, gerekse 6r-
giite olan bagliligini olumlu yonde etkileyen faktorlerdendir. Bu nedenle, giic-
liklerin ve bunlar1 algilama diizeylerinin isgorenlerin is ve isyeri degistirme
egilimlerini ortaya koyan arastirmalarin sayisinin artmasi, nihayetinde isletme
yOneticilerinin, bu konuda harekete ge¢cme gerekliliklerine iliskin, farkindalik
diizeylerinin artirilmasina da katki saglayacaktir. Yapilacak olan arastirmalar-
da, gegmiste bu iliskiye yonelik olarak gergeklestirilen ¢alisma sayisinin kisith
oldugu goz Oniine alindiginda, bu g¢ercevede yapilacak ¢aligmalar, gerek ilgili
literatiire gerekse, isletmelere; isgéren devamlilii ve hizmet kalitesine yonelik
uygulamalarinda daha bilingli hareket etmelerinde ve isletmelerin s6z konusu
isgoren politikalarin1 daha saglam temeller iizerine insa etmelerinde 6nemli

katkilar saglayacaktir.

Bir hizmet isletmesi olan yiyecek-igecek isletmelerinin tiretim siirecindeki en dnemli
unsur, sahip oldugu isgorenleridir. Ciinki, yiyecek-igecek isletmeleri tiim {riinlerini,
isgorenler araciligiyla miisterilerine sunmaktadirlar. Miisteriye sunulan hizmetin, miiste-
riyl memnun etmesi siiphesiz ki, isletmeye iliskin ortam kosullarindan etkilendigi gibi,
1sgorenin hizmeti sunus bigimi, tavri, davranisi, alan bilgisi, morali vb. gibi unsurlardan

da etkilenmektedir. Ote yandan, gergeklestirdigi isinden zorlanan ve yiiksek diizeyde is
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giicligii algilayan isgorenin, i¢inde bulundugu memnuniyetsiz tutumunun, miisteriye
yansimasi kaginilmaz olacaktir. Bu nedenle, yiyecek-igecek isletmeleri yonetimi, isgo-
renin yaptig isten doyum saglamasina yonelik, ¢alisma icerisinde detaylica vurgulanan

faktorlere islerlik kazandirmalidirlar.

Bir isletmede, isletmenin isgérenine yapilacak olan yatirimlar daha biiyiik oranda geri
doniis saglayacaktir. Bu nedenle yoneticilerin, motivasyonu saglama ve devir hizim
onleme yoniinde ¢aba sarf etmeleri gereklidir. Agir calisma kosullarinda ¢alisan isgo-
renlerin ¢alisma kosullar1 ele alinarak, iyilestirmeler, yeniden yapilanmalar ile diizeltil-

meye ¢alisiimalidir. Ote yandan is giivenliginin saglanmas1 da bu agidan énemlidir.

Ayrica isletmenin 6zendirici iicret sistemi politikasi, tesvik ve primler gibi uygulama-
larda bulunmasi, ¢alisanlarin maddi yonden motive edecek calismalardan bazilaridir.
Bunun yani sira, yiyecek-igecek endiistrisindeki terfi olanaklarinin azlig1 6zellikle egi-
timli personelin igletmeden ayrilmasina neden olmaktadir. Bu agidan bakildiginda yone-

timin, ¢alisanlar igin kariyer ve terfi olanaklarina nem vermesi gerekmektedir.

Isletmeler tarafindan bakildiginda, bu ¢alismanin konusunu olusturan is degistirme ol-
gusu ekonomik acidan incelendiginde, isgdren hareketliliginin iki yonde olabilecegi
goriilmektedir. isgdren calismakta oldugu isyerinden ayrilarak ayni sektdrde, baska bir
isletmede calismakta veya baska bir sektore gecebilmektedir. Isgiicii devri ise, bir isgd-
ren isten ayrildiginda ortaya ¢ikmakta ve isten ayrilan ¢alisanin yerine yeni birisinin
bulunmas: zorunlulugu da, organizasyon agisindan énemli bir sorun olmaktadir. Ote
yandan yeni isgorenlerin ise alinmalarinda, se¢im ve egitim maliyetleri nedeniyle yone-

ticilerin ilgisini ¢eken konu haline gelmektedir.

Isgoren devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde maliyetlerin artacagi géz oniine alinir-
sa, isletmelerin is gilicligiine neden olan etkenler iizerinde 6nemle durmasi gerektigi
sonucu ortaya ¢ikacaktir. Ote yandan isgdéren devir hizinin yiiksekligi maliyetleri arttir-
dig1 gibi verimlilik {izerinde de olumsuz etkilerin olusmasina neden olacaktir. Isgoren
devir hizinin yiiksek olmasi her seyden dnce zaman kaybina neden olacaktir. Zaman,
isletmeler acisindan hem c¢ok 6nemli hem de kit bir kaynak oldugundan isgéren devir

hizinin yiiksek olusu bu kaynagin iyi kullanilmamasina neden olmaktadir.

106



Bu aragtirmada, yiyecek-icecek isletmelerindeki isgérenlerin is giigliikleri algilari, is ve
isyeri degistirme egilimi ile baz1 demografik degiskenler arasindaki iliskileri incelen-
mistir. Bu arastirmadan sonra bu alana ilgisi olan arastirmacilarin farkli demografik
degiskenleri ve ise baglilik, orgiitsel baglilik, giiclendirme gibi farkli faktorlerin perso-
nel devrini etkileyip etkilemedigini arastirmalari tavsiye edilmektedir. Ayrica konunun
arastirtlmasinin sorunun ¢oziim yollarinin da bulunmasi anlamina geleceginden gelecek-

te bu yonde yapilacak arastirmalarin kapsaminin daha genis tutulmasi 6nerilmektedir.
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EKLER

EK 1: Calismada Kullanilan Anket

Sayin Katilimei;

Bu anket formu, “isletmelerde is Giicliiklerinin isgiicii Devir Hizina Etkisi” konulu bir
yiiksek lisans tez calismasi icin veri toplama araci olarak hazirlanmis olup, belirtilen bu
bilimsel amaci disinda kesinlikle kullamlmayacaktir. Bu bakimdan isim belirtmenize ge-
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rek yoktur.

AnKette yer alan ifadelere iliskin belirtmis oldugunuz goriislerin dogru ya da yanhshg: ke-
sinlikle sorgulanmayacak olup, anketteki her bir ifadeye iliskin vereceginiz en dogru ce-
vap, sizin mevcut durum hakkindaki goriisiiniiz olacaktir. Vereceginiz cevaplarin gercek
durumu yansitici bicimde ve samimi olmasi arastirmanin amacina ulasmasinda da 6nemli
olciide katkilar saglayacaktir. Bu bakimdan desteklerinizi esirgemeyeceginize olan inan-

cimla, katkilariniz icin simdiden tesekkiir ediyor calismalarinizda basarilar diliyorum.

Hamide SALHA

Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi —- SAKARYA

Tez Damismani: Prof.Dr. Orhan BATMAN

Not: Bu anketi cevaplamaniz en fazla 3 dakikanizi alacakur..!
Kesinlikle Katilmiyorum @

Kesinlikle Katiltyorum Katiliyorum  Kararsizim ® Katilmiyorum @
® (O]

Hamide SALHA, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm isletmeciligi Anabilim Dali

iletisim: 05305279599 E-Mail: hamide_salha@mynet.com

1. LUTFEN ASAGIDA VERILEN IFADELERLE ILGILI
OLARAK SIZE EN UYGUN SECENEGI ISARETLEYI-
NIZ.
1) Digerlerinin isi benim isime baglidir, bu nedenle digerlerinden 6nce bitirmem
gerekir.
2) Isim baskalarmin isine baglidir, bu nedenle énce onlarin islerini bitirmeleri
gerekir.
3) Arkadaglarima ve akrabalarima, ¢alistigim isletme i¢in, galisilacak 6nemli bir
kurum olarak 6vgiiyle s6z ediyorum.

4) Meslegim, kurum dis1 insanlara da zaman ayirmam ve iletisimde bulunmami
gerektirir.

5) Isimi iyi yapabilmem icin gereken bilgi zamaninda verilmektedir.
6) Isim, basittir ve goreceli olarak karmasik olmayan agik gérevlerden olusur.

7) Meslegim oldukga fazla bilgi sunma, diisiinme, analiz ve birden fazla konuya
yogunlasmamu gerektirir.

8) Meslegim farkli sorunlarla ugragsmay1 gerektirir. Bu nedenle yaratict olmam
gerekir.

9) Calisma ortamimiz ve kullandigimiz arag-gerecler rahatimiz diistiniilerek tasar-
lanmustir.

10) Is yeri temizligi (lavabo ve tuvaletler dahil) tam olarak ve zamaninda yapilmak-
tadir.

11) Kullandigimiz arag ve gerecin bakimi konforumuz i¢in noksansiz olarak yapil-
maktadir.

12) Is yerimde havalandirma, 1sitma ve nemlendirme agisindan konforumuz diisii-
nilmiistir.

13) Isim saglik sorunlarina ve meslek hastaliklarina maruz kalmamiza neden olmaz.
14) Isim, yetenek ve becerilerimi kullanabilme ve gelistirme olanaklari sunar.

15) Is yiikiimii agir buluyorum.

16) Isim hizli olmamu ve gok ¢aligmamu gerektiriyor.

17) Isimin disindaki faaliyetler ile gorevler yorucu ve zaman almaktadir.

18) Yaptigimiz ig genellikle ilging ve heyecan vericidir.

19) Cok sayida farkli gérev almam, bir¢ok alanda performans géstermem gereki-
yor.

20) Isimiz bagkalarmin yasanuni etkiler ve toplum tarafindan énemli olarak kabul
edilir.
21) Performansim hakkinda dogrudan ve kesin sonuglar edinebilirim.

22) Yapacagim isi nasil planlayacagim konusunda kendi kararlarimi kendim vere-
biliyorum.
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23) Isimle ilgili inisiyatif kullanabiliyorum ve ilgili kararlar1 verebiliyorum.

24) Isimi yaparken istedigim yontemi belirleme konusunda serbest davranabiliyo-
rum.

25) Gorev dagilimlari, calisanlarin niteliklerine uygun ve adil yapilmaktadir.
26) Yoneticiler, ceza ve ddiillerde adil ve tarafsiz davranmaktadir.

27) Calismalarimiz takdir edilmekte ve zamaninda 6diillendirilmektedir.

28) Yoneticiler, sorgulamaktan ¢ok rehberlik yapmaktadir.

29) Kurumumuzdaki yoneticiler, diger calisanlar tarafindan kendilerine sunulan
fikirleri dikkate alirlar.

30) Kurum tarafindan isgorenlere kendilerini gelistirme olanaklari sunulmaktadir.
31) Kararlara katilmaya, fikir beyan etmeye ve Oneriler sunmaya tesvik edilmekte-
yiz.

32) Arkadaslarimizla, genellikle, kigisel sorunlarimizi tartigmaktan ¢ekinmeyiz.
33) Isimde baska insanlarla karsilasma ve baska insanlari tanima sansim vardir.
34) Beraber galistigim insanlar dikkate deger ve cana yakin insanlardir.

35) Kurumda iist ve astlar arasinda yeterince iletisim mevcuttur.

36) Bireysel sorunlarimiz yonetim tarafindan dikkate alinip ¢6ziimler iiretilmekte-
dir.

37) Kuruma ait duyurular tiim personele zamaninda iletilmektedir.

38) Yerine getirmem gereken biirokratik iglemler igimi gii¢lestirmektedir.

39) Mesai saatlerinin sik sik degismesi bende stres yaratiyor.

40) Sorun ¢ikaran miisterilere kars1 bir sey yapamamak moralimizi bozmaktadir.
41) Gorevi ve sorumluluklarimin ne oldugu konusunda ¢ogu zaman belirsizlik
icindeyim.

42) Siklikla, yapmakla yiikiimlii oldugum seyin ne oldugunu agik¢a anlamadan
caligtyorum.

43) Bu kurumda, inantyorum ki, bir seyin yapilacagi sdylenirse o yapilir.

44) Yaptigim isle kurumun 6nemli amaglarina ciddi katkilarda bulunmaya tegvik
edildigimi hissediyorum.

45) Simdiki isimi birakamayacak kadar gii¢lii baglar hissediyorum.

46) Isimi kaybetme endisesi duymuyorum.

47) Genellikle isimden koptugumu hissediyorum

45) Simdiki igimi birakamayacak kadar gii¢lii baglar hissediyorum.

46) Isimi kaybetme endisesi duymuyorum.

47) Genellikle isimden koptugumu hissediyorum.

48) Buisime devam etmemeyi ve/veya bu isten ayrilmayi siklikla diistiniiyorum.
49) Bagka bir isletme veya is kolunda, kabul edebilecegim bagka bir ig bulamam.
50) Buisimden yakin bir zamanda ayrilmayi planliyorum.
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51) Daha uzun yillar bu iste ¢alisacagimi diigiiniiyorum.

Demografik Ozellikler

Calistiginiz Bélim ve Pozisyonunuz?

A) ( ) Servis () Mutfak ( ) Bar ( ) Banket ( ) Bulasikhane
() Diger .......c.ceenene.
B) ( ) Komi ( ) Garson ( )Barmen-Barmaid ( )SefGarson ( ) Ascl

Yardimcisi () Asci (Sef)
() Restoran Mud. Yard. () Restoran Mud. () Bulasikgi () Diger

Egitim Durumunuz? () Ilkégretim () Lise () On lisans ( ) Lisans ()
Lisansustu

Cinsiyet ? ( ) Kadin () Erkek

Yasiniz ? ( ) 18-22yas () 23-27yas ( ) 28-32yas ( ) 33-37yas
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( ) 38-42yas () 43 velveya yukarisi yas
Sektordeki deneyim siireniz  (Toplam- yil olarak) ? ( )2 veyadahaazyl ( )3-5 ( )6-8 ( )9-11
()12 ve lzeri

Mevcut Is Yerinizde Ne Kadar Siiredir Calisiyorsunuz?
( )1velveyadahaazyil ( )24yl ( )46yl ( )6-8yil ( )810yil ( )10 velveya
daha fazla yil

Turizm egitimi aldimzmi? () hayir ( )evet () turizm sertifikasi () turizm lisesi ()
turizm Universitesi

Personel sayiniz (kisi) ? ( )19 ( )10-24 ( )25-49 ( )50-99 ( )100-149 ( )
150-249 () 250 ve uzeri

Bilimsel Bir Calismaya Katkilarinizdan Dolayi Tesekkiir Ederiz !!!
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OZGECMIS
16 Ekim 1986 Istanbul dogumlu olan Salha, Ilk ve orta 6grenimini burada tamamlamistir. 2009
yilinda Sakarya Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Turizm Isletmeciligi
Bolimii’nii tamamlayarak ayni {iniversite Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 2010 yilinda yiiksek
lisans egitimine baslamistir. Ozellikle 6n lisans ve lisans egitimi siiresince gesitli turizm
isletmelerinde yiyecek-icecek departmanlarinda cesitli seviyelerde gorevler alan Salha, halen

Atakoy Otelcilik A.S. isletmesinde satis departmaninda ¢alismaktadir.
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