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Rekabetin her gecen giin artig gdstermesi gliniimiizde, hizmet isletmelerinin insan
kaynaklarini elinde tutarak verimli ve etkin bir bigimde kullanabilmesini gerekli
kilmaktadir. Ciinkii turizm isletmelerinde miisterilerin mal ve hizmetlerle ilgili
beklentileri siirekli degismekte, bu isteklerin de ¢aliganlar tarafinca hizli bir bigimde
karsilanmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle bireysel performans diizeyi yiiksek,
nitelikli Is gorenlerin isletmelere kazandirilmalari ve uzun siireli istihdam
edilmeleri 6nemli bir hususu olusturmaktadir. Arastirma Konya ilinde bes yildizli
otel igletmelerinde gbrev yapan yiyecek-igecek boliimii ¢alisanlarinin bireysel
performans diizeylerinin isten ayrilma niyetleri itizerindeki etkisini belirlemek
amactyla yapilmistir. Bu dogrultuda calismada 2019 yili Mayis ve Haziran
aylarinda kolayda 6rneklem yontemiyle tiim yiyecek igecek boliimii ¢alisanlarina
anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda yiyecek-igecek
bolimii calisanlarmin bireysel performans diizeylerinin isten ayrilma niyetleri
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 ortaya koyulmus, elde edilen veriler
dogrultusunda degerlendirme yapilmis ve gelecekteki aragtirmalar igin Oneriler
getirilmistir.
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ABSTRACT

Nowadays, in which the intense competition has been increasing, each passing day
service companies should be able to use human resources efficiently and
effectively. Because the expectations of customers about goods and services are
constantly changing in tourism businesses, and these requests must be met quickly
by the employees. Because of that, it is important to employ qualified employees
with high individual performance levels and to employ them for a long time. The
research was conducted to determine the effect of individual performance levels of
food and beverage department employees working in five-star hotel businesses in
Konya province on their intention to quit. In line with this, a questionnaire has been
applied to all hotel food and beverage department employees in May and June 2019
by sampling method. The results show that it was revealed that the individual
performance levels of the food and beverage department employees did not have a
significant effect on their intention to leave, evaluation was made in line with the
data obtained and suggestions were made for future research.
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1. Giris

Insan faktorii isletmelerin basar1 devamliligini saglayabilmesi adina giderek 6nemi artan bir
konu haline gelmistir. Bireyler, is goren olarak isletme igerisinde verimli ve etkin
kullanildiginda, basaril bir isletme igin en énemli kaynak haline gelmektedir. Insan faktoriinii
dogru sekilde yonetebilen isletmeler daima bir adim 6ne ¢ikmaktadir (Cakir ve G6zoglu, 2019:
55). Siirdiiriilebilir isletme basarisina etki eden ¢alisanlarin bireysel performansini (Balgik,
Yenilmez ve Sahin, 2016: 87) kisisel, orgiitsel ve sistemsel olarak bir¢ok faktor etki etmektedir
(Yilmazer, 2012: 318). Isgorenlerin, ¢alisma ortaminda yasadiklar1 uyumsuzluklar, bireysel
becerilerine uygun islerin verilmemesi bireysel performanslarini olumsuz olarak etkileyerek
onlar1 isten ayrilmaya itebilmektedir (Begenirbas ve Caliskan, 2014: 111). Bireylerin
performanslarinda yasanilan diisiis onlarin bagl olduklar1 isletmeden sogumasina ve isten
ayrilmaya kadar stiriikleyebilmektedir (Sonnentang ve Frese, 2002: 3-4). Calisanlarin isten
ayrilma durumlart isletme agisindan yetenek kaybi, yeni eleman bulma ve yonetim maliyetleri
gibi sorunlara neden oldugundan istenilmeyen bir durumdur (Karakas, 2017: 84). Turizm
sektorlinlin en onemli problemlerinden biri, sektordeki isgorenlerin performanslarinin diisik,
isten ayrilma oranlarinin ise yiiksek olmasidir (Kaya, 2007: 356). Bu dogrultuda Konya ilinin
turizm potansiyelinin gelisimine katki saglamak amaci ile gerceklestirilen bu ¢alismada Konya
ilinde bulunan 5 yildizl otel isletmelerinde gorev yapan yiyecek-igecek boliimii calisanlarinin
bireysel performans diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi ortaya c¢ikarilmaya
calisilmistir. Arastirmada Konya ilinin se¢ilmesinin temel nedeni, arastirmacinin bolgeyi iyi
tanimasidir. Ayrica calisanlarin bireysel performans diizeylerinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etki derecesinin ne oldugu dl¢iimlenerek daha sonra yapilacak galigmalara bir temel
olusturulmasi diistiniilmektedir. S6z konusu iliskiyi belirlemeye yonelik ¢alisma sayist sinirlt
oldugundan (Cakir ve G6zoglu, 2019; Kanbur, 2018; Akyiiz ve Esitti, 2015; Tekingiindiiz, Top
ve Secgkin, 2014; Voigt ve Hirst, 2014; Ton ve Huckman, 2008; Johnston, Parasuraman, Futrell
ve Sager, 1988) bu caligma ile literatiire ve turizm sektoriinde biiyiik pay sahibi olan konaklama
isletmelerinin turizm faaliyeti kararlarina katki saglanmas1 amacglanmaktadir.

2. Bireysel performans kavrami

Performans kavrami en genel tanimi ile belirlenen bir siire i¢erisinde isgérenlerin daha 6nceden
planlanmis faaliyetlerinin nitel ve nicel sonuglaridir (Kubali, 1999: 32). Bireylerin sahip oldugu
yetenek ve inang¢ degerlerine bagli olan performans, bir isin yerine getirilmesi i¢in harcanan
biitiin cabalar karsisinda elde ettigi basaridir (Morillo, 1990: 270). Performans, bireylerin
kendileri i¢in belirledikleri hedeflere ulasabilmek i¢in yapilan planlar dogrultusunda ulasilan
noktay1 gostermesi bakimindan 6nemli bir kavramdir (C6l, 2008: 39). Performans kavrami
bireysel diizeyde, ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tutumlarini ortaya koyarak istenen
kalitede ve miktarda kisisel sonuglar elde etmesidir (Shields ve Kaine, 2016: 4). Bireysel
performans, siirdiiriilebilir isletme basarisi i¢in 6nemli bir konu haline gelmistir Arisoy, 2017:
134). Ciinkii calisanlarin performansi isletmelerin performansini dogrudan etkilemektedir
(Kocaman, 2017: 73). Bireysel performans, isletmelerin amacglarina ve hedeflerine katkida
bulunan, kisilerin kontroliinde olan davranis ve eylemdir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66).
Bireysel performans, is gérenlerin yeteneklerine ve 6zelliklerine uygun is yapabilme becerisini
birebir kendisinin degerlendirdigi bir siirectir (Karatepe, Kuscu ve Karaman, 2019: 107).
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Isgorenlerin bireysel performanslar kisilik, deger, tutum, yetenek ve motivasyonlarma gore
degisim gostermektedir (Marchant, 1999: 63). Performans kavrami sadece bireylerle alakali
olmamakla birlikte bir grubun ya da bir orgiitiin belirlenen zaman diliminde, is ile ilgili
hedeflenen ve planlanan noktaya ne kadar varabildiginin nicel ve nitel sonuglarini 6lgen bir
kavram olarak da nitelendirilmektedir (Uysal, 2015: 33).

Bir isletmenin belirledigi amaclarini lgen bir gosterge olan orgiitsel performans (Lin ve Kuo,
2007: 1069) ise isletmelerin hedeflerine ulagsmadaki durumlarini tespit etmek, kritik yonlerini
belirleyip basarili olabilmelerinde 6nem tasimaktadir (Emhan, Cura ve Zincirkiran, 2015: 96).
Orgiitsel performans, bir kisinin ya da bir grubun tek basina olan basarisin1 degil tiim bireylerin
ve gruplarin ortak basarisini ifade etmektedir (Ozsahin ve Zehir, 2011: 52).

2.1.Bireysel performansi etkileyen faktorler

Isletmeler amaglarina ve hedeflerine ulasabilmek igin performans: yiiksek calisanlara ihtiyac
duymaktadir. Ciinki disiik performans sergileyen i3 gorenler Dbasarisizlik ve
memnuniyetsizlige neden olmaktadir (Sonnentang ve Frese, 2002: 3). Diisiikk performans,
olumsuz isletme kosullar1 yaratmakla birlikte isgérenin isten ayrilma niyetini de olumsuz olarak
etkilemektedir (Oktem, Kiziltan ve Oztoprak, 2016: 163). Turizm isletmelerinde istihdam
edilen bireylerin performanslarini ¢esitli diizeylerde etkileyen faktorler bulunmaktadir. Bunlar;
kisisel, orgiitsel, sistem faktorleri ve gevresel faktorler olmak iizere dort boyuta ayrilmaktadir
(Yilmazer, 2012: 318);

2.1.1. Kisisel faktorler

Bireyler calistiklar1 ortamda, bagkalar1 tarafindan kendilerine atanan islere uygun davranislar
gostermektedirler. s gdrenlerin ¢alisma kosullarinin getirmis oldugu siirlandirmalara ragmen
is ortamindaki davranmiglari ve is performanslar kisiden kisiye farklilik gostermektedir
(Yelboga, 2006: 200). Bireylerin kisilikleri, algilama becerisini ve c¢evresinde gerceklesen
olaylar1 yorumlama seklini etkilemekte ve yapmakta oldugu iste gosterdigi performansi
degistirmektedir (Sokmen, 2010: 230). Is gorenlerin demografik ozellikleri ve yetismis
olduklar1 kiiltiirel yap1 onlarin bireysel performanslarina etki eden kisisel ozelliklerdir
(Ozmutaf, 2007: 49). Bireylerin kisisel durum ve dzelliklerinden bireysel beceri, yetkinlik ve
sorumlulukta bireysel performansi etkilemektedir (Y1ilmazer, 2012: 319).

2.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorlerde, kisisel faktdrler kadar bireylerin performanslari iizerine etki etmektedir
(Hayajneh, 2000: 11). Is planlamasinin yapilmasi, yonetimin sekli ve isletme icindeki is
gorenlerin ¢alisma ortamindaki uyumu bireylerin Orgiitsel olarak performanslarini
etkilemektedir (Erdogan, 1991: 165). Is gdrenlerin isletme iginde fikirlerine deger verilmesi ve
bu fikirlere deger verildigini somut bir sekilde gérmesi ¢alisanlarin isletmeye olan giivenlerini
arttirmakta (Bell ve Mjoli, 2013: 455) onlarin bireysel performanslarinin artig gostermesini
saglamaktadir (Greenberg, 2006: 59). Is gorenlerin ve isverenlerin ortak kiiltiirel degerlere ve
inanglara sahip olmasi bireysel performansi etkileyen 6nemli nedenlerdir (Alvesson, 2002: 54).
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2.1.3. Sistem Faktorleri

Isletmelerde, personellerin performanslarinin yiiksek olmasi icin, saglikli ve giivenli, gerekli
donanimlara sahip, isin organizasyonuna ve yonetimine yonelik sistemlerin bireylere uygun
olarak diizenlenmesi gerekmektedir (Camkurt, 2007: 86). Calisma kosullar1 isin teknigine
uygun olarak diizenlenmemis isletmelerde, bireylerde is kazasi, fiziksel ve mental
rahatsizliklar, meslek hastaliklar1 gibi durumlara rastlanmaktadir (Cekal, 2013: 65). Is
sistemleri, i yapma sekli ve yontemleri, teknoloji kullanimi gibi faktorler bireysel performansi
etkileyen sistem faktorleridir (Yilmazer, 2012: 320). Diger sistemsel faktorler ise posta ve
telefon hatlarinda yasanilan olumsuz durumlar, yazigmalarda gorevli personellerin yetersiz
verimliligi, ofis programlarini kullanma konusundaki personelin yetersiz bilgisi, elektronik
belgeler ve dokiimanlarin iletilmesinde yasanan problemler bireysel performansi etkilemektedir
(Altindz, 2008: 55).

2.1.4. Cevresel Faktorler

Bireysel performans: etkileyen ¢evresel faktorler, c¢alisanlarin bagli olduklart isletme
ortamindan kaynaklanan tasarim, donanim ya da fiziksel ¢alisma kosullar1 olup, is yerinin sahip
oldugu i¢ ve dis cevre faktorleridir (Yilmazer, 2012: 320). Bireylerin ¢alistiklar1 kurum ile
ikamet ettikleri yerin uzak olmasi, madde bagimliligi, kriz donemlerinde ortaya ¢ikan agir
kosullar, sosyal giivence yetersizligi bireysel performansi diisliren c¢evresel faktorlerdendir
(Ozmutaf, 2007: 50). Bireylerin ¢alisma ortaminin fizyolojik ve psikolojik yapisinin dikkate
alimmamast (Uzun ve Miingen, 2011: 312), calisanlar iizerinde zamanla ofke, sinirlilik,
kararsizlik gibi davranis bozukluklar1 yaratarak, performanslarinda olumsuz etki
olusturmaktadir (Hayta, 2007: 31).

3. lIsten Ayrilma Niyeti

Bireylerin ¢aligsmakta olduklari isletmelerden ayrilmak istemeleri, yasanilan ¢agin bir getirisi
olarak diinya iizerinde bulunan biitiin isletmelerde siklikla karsilasilan temel sorunlardandir
(Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2014: 5). Isten ayrilma niyeti, bireylerin ¢alismakta olduklar
kurumu terk etme eyleminin habercisidir (Tett ve Meyer, 1993: 259). Isten ayrilmak, bireylerin
kendi istekleri dogrultusunda bagli olduklari isletmeden ¢ikma egilimidir (Gaertner, 1999:
479). Isten ayrilma niyeti, calisanlarin ¢alismis olduklart kurumdaki kosullardan tatminsiz
olmalar1 sonucunda (Onay ve Kile1, 2011: 365), isten ayrilmak icin gosterdikleri gayret ve
niyettir (Bothma ve Roodt, 2013: 2).

Bireyin ¢caligmakta oldugu isinden resmi bir sekilde ayrilmadan 6nce kendisini hazirlama stireci
olan isten ayrilma egilimi, ¢alisanlarin isi birakmak istediklerini veya egilimini ifade etmektedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 293-315). Egan, Yang ve Bartlett (2004: 279) isten ayrilma
niyetini; iggdrenlerin bulunduklart rgiitten ayrilmak i¢in kasitli ve bilingli bir istek olarak
tanimlamaktadir. Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous (1988: 599) ise isten ayrilma niyetini is
gorenlerin ¢alisma kosullarinin k&tii olmasit durumunda gostermis olduklart yikici ve aktif
eylem olarak ifade etmistir. Lagerlund, Sharp, Linqvist ve Runesdotter (2015: 2)’a gore isten
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ayrilma niyeti; bilissel, psikolojik ve davranigsal asamalar1 bir silire¢ olarak, is gorenin isi
birakma konusundaki karar1 veya goniilliiliigii olarak belirtilmistir.

Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri calisma kosullarma ve isin agirligma, calisilan vardiya
saatlerine, yeni is olanaklarina ve is tekliflerine gore degisiklik gostermektedir (Bon ve
Forbringer, 1992: 49). Bireylerin isten ayrilma niyetleri sadece kendilerini degil isletmeleri ve
genel ekonomiyi de etkilemektedir. Bireylerin, isten ayrilmalar1 genel ekonomiye is kayb1 ve
tiretimde kayip olarak yansimaktadir (Aver ve Kiigiikusta, 2009: 37). Calisanlarin isten ayrilma
niyetleri isletme agisindan yetenek kaybi, yeni eleman bulma ve yonetim maliyetleri gibi
sorunlara neden oldugundan istenilmeyen bir durumdur (Karakas, 2017: 84).

3.1.isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isletmelerin, toplam maliyetleri igerisinde isgorenlerin isten ayrilmalari %15-30 oraninda bir
paya sahiptir. Bu yiizden bireylerin isten ayrilma niyetleri, turizm isletmeleri agisindan 6nemli
bir konudur (Jang ve George, 2012: 590). Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin ¢alistiklari isletmede
bir problemin var olduguna dair bir isarettir (Taslak, 2015: 156; Jung, Nankung ve Yoon 2010:
539). Is gorenlerin, bagh olduklari isletmeden ayrilmalarina neden olan siireci anlamak
isletmelerin verimliligini arttirmak ve calistiklan isletmeye bagliliklarini arttirmak acisindan
onemlidir (Bentein, Vandenberghe, Vandenberg ve Stinglhamber, 2005: 468). Turizm
isletmelerinde istthdam edilen bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen cesitli faktorler
bulunmaktadir. Bunlar; ¢evresel, orgiitsel ve bireysel olmak tizere lice ayrilmaktadir (Cotton ve
Tuttle, 1986: 57).

3.1.1. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, isletmelerin miidahale olanaklarinin disindadir. Kiiresellesme, teknolojik
degisim ve yasal diizenlemeler isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktorlerdir (Aksu, 2000:
270). Ulkenin genel ekonomik durumu ve isgiicii piyasasina olan etkisi, yeni is imkanlarinimn
arttirilmasi ve yeni baslanan ise uyum saglama c¢evresel faktorler olarak isten ayrilma niyetini
etkilemektedir (Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2014: 5). Is algis1, sendikalarm varhig1 gibi
cevresel faktorler isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57).

3.1.2. Orgiitsel Faktorler

Calisma ortaminda, bireyleri etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. Isgorenleri olumlu veya
olumsuz olarak etkileyen bu faktdrler ayni zamanda bireylerin tutum ve davranislarinda
degisikliklere de sebep olabilmektedir (Ozdevecioglu, 2004: 197). Is gérenlerin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen orgiitsel faktorler; calistiklar1 kurumda ticret, is performansi, yapilan isin
tekrar1, Orgiit i¢indeki ¢alisma arkadaslari ve yoneticilerin tutumlari, terfi ve Orgiite olan
bagliliktir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57). Isletme igerisinde bireylerin algiladiklar1 adaletsizlik
ortami1 da onlarin davraniglarini etkileyebilmektedir. Bu baglamda is gorenlerin isletmeye veya
amirlerine olan baglilik oranini diiserek beklenmedik bir zamanda isletmeden ayrilmalarina
neden olabilmektedir (Baltaci, Gii¢lii ve Celiker, 2014: 354). Bireylerin, calisma arkadaslar1 ve
yoneticileri ile aralarinda kurduklari iletisimde agik, diirtist, ilgili, gercek¢i davranmasi
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isletmeye olan bagliligin1 artirarak isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir (Demirbas ve
Hasit, 2016: 140). Bireylerin isletme igerisindeki iletisimi, is birligi gerektiren hizmet sektorii
icin 6nemlidir (Pan, 2015: 86). Calisanlarin 6rgiit icerisinde kurmus olduklar iletisim, orgiitsel
bagliligt pekistirerek, is gorenin, isletmenin belirlemis oldugu ama¢ ve degerleri
benimsemesine ve igletme yararina ¢alismasina katki saglamaktadir (Ashford, Lee ve Bobko,
1989: 808).

3.1.3. Bireysel Faktorler

Is gorenlerin hayat sartlarindaki degisiklikler, is degistirme istekleri, aile yasantilari, egitim
durumlari, psikolojik ve fizyolojik nedenler gibi kisisel yasam sartlarina iligkin nedenler isten
ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2014: 5). Cotton ve Tuttle
(1986: 57) bireylerin islerini terk etme niyetlerini etkileyen bireysel faktorleri yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim, kidem, beklenti ve yetenek olarak belirtmislerdir. Is gorenlerin yas1 ve
calistiklar yillar arttikga isten ayrilma niyetleri de azalmaktadir (Moynihan ve Pandey, 2008:
207). Evlenme, 6liim, yas, baska bir iste ¢alisma istegi, psikolojik sikintilar bireylerin isten
ayrilma niyetlerini ortaya ¢ikarabilmektedir (Hwang ve Kuo, 2006: 255).

4. Turizm Sektériinde Bireysel Performans ve Isten Ayrilma Niyeti liskisi

Turizm sektorii kiiltiirler arasi iletisime ve biitiinlesmeye etki eden, ulusal ekonomiye katki
saglayan bir sektordiir (Cimat ve Bahar, 2003: 2). Yiiksek diizeyde emek gerektiren bir sektor
olan turizmin (Arslantiirk, 2009: 19) en 6nemli kaynaklarindan biri insan faktoriidiir (Secilmis
ve Kilig, 2017: 66). Turizm sektoriinde ¢alisan bireyler, turistlerin memnuniyeti i¢in sunulan
cesitli hizmetlerin en 6nemli pargasidir. Konaklama isletmeleri ve diger yatirim degerlerine
anlam katan kazanclarin saglanmasinda asil unsur insandir (Unliidnen ve Sahin, 2011: 22).
Turizm sektoriinde istihdam edilen bireylerin, yeteneklerinden yararlanarak, turistlerin istek ve
ihtiyaglarini karsilamak o6nemlidir. Ciinkii turizm isletmelerinin basaris1 sektdrde kalifiye
personel giiciinii biinyesinde bulundurmakla artmaktadir (Serceoglu, 2013: 5255). Turizm
sektoriindeki bireylerin performansi onlarin is ile ilgili giiclii ve zayif yonlerinin ortaya
konmasii saglamanin yaninda, is olanaklarinin iyilestirilmesine de katki saglamaktadir.
Turizm isletmelerinde iggorenlerin bireysel performanslari, isletme igerisinde oynadig: roliin
gereklerini ne oranda gergeklestirdigi, ¢alisanin ilgi ve yeterliliklerin ise ne diizeyde
yansidiginin ve yapilan isin basartya ulasip ulagsmadigini belirlenmesidir (Tuncer, 2011: 261).

Bircok kisiye istihdam saglayan turizm sektoriiniin en dnemli problemlerinden biri, sektdrdeki
isgorenlerin performanslarinin diigiik, isten ayrilma oranlarinin ise yiiksek olmasidir (Kaya,
2007: 356). Turizm sektoriinde yer alan bireylerin, kismi siireli ya da mevsimlik olarak istthdam
edilmesi, ¢alisanlarin performanslarini ve isletmeye duyduklar1 baglilig: etkilemektedir (Jolliffe
ve Farnsworth, 2003: 312). Turizm endiistrisinin alt sektorii olan konaklama isletmelerinde,
calisma kosullarinin goz ardi edilmesi, mesai saatlerinin fazlaligi ¢alisanlarin performansinda
diisiise sebep olmakla birlikte isletmelerin hedefledikleri hizmetlerin saglanamamasina da
neden olmaktadir (Unliidnen ve Sahin, 2011: 21). Isgdrenlerin ¢alismis olduklari isletmeden
ayrilmalariyla sadece fiziki bir ayrilis yasanmamakta (Ozdevecioglu, 2004: 112) bu durum
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ayrica igletmelerde yetenek kaybi ve maliyetlerin artmasi gibi problemlere de neden olmaktadir
(Karakas, 2017: 84).

5. Arastirmanin Yontemi
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Emek-yogun bir 6zellige sahip olan turizm sektoriinde hizmet kalitesi, isletme basaris1 ve
karlilik gibi faktorler nitelikli ve bireysel performans diizeyi yiiksek calisanlara bagl
olmaktadir. Otel isletmelerinde 6zellikle yiyecek icecek boliimlerinde ¢alisan isgdrenlerin isten
ayrilma niyetinin artmasi ve diisiik performans diizeyi istenilmeyen bir durumdur (Cinnioglu,
Atay ve Diker, 2019: 400). Bu baglamda nitelikli ¢alisanlar1 kazanma ve bu calisanlarin
isletmeye devamliligini saglama basariya ulagmak isteyen kurumlar igin etken rol
oynamaktadir. Bu nedenle yiyecek-icecek boliimii calisanlarinin  bireysel performans
diizeylerinin ve isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Arastirmada
Konya ilinde bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan yiyecek-icecek boliimii ¢alisanlarinin
bireysel performans diizeylerinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisi belirlenmeye
calisilmigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda literatiirde bu yonde bazi ¢caligsmalar yer aldigi
ifade edilebilir. Cakir ve Gozoglu (2019) algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti ve
performans arasinda istatistiksel agidan anlamli iliskilerin oldugunu ortaya koymuslardir.
Algilanan kurumsal itibar, ¢alisanlarin performansini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise
negatif yonde etkilemektedir. Kanbur (2018) havacilik sektoriindeki calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilari, is performanslari ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri belirlemeyi
amaglamis, psikolojik giiclendirmenin is performansini pozitif, isten ayrilma niyetini ise negatif
etkiledigini belirlemistir. Akytiiz ve Esitti (2015) is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Tekingiindiiz, Top ve Seckin (2014)
calismalarinda performansin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu
vurgulamistir. Voigt ve Hirst (2014) yiiksek performans diizeyine sahip c¢alisanlarda isten
ayrilma niyetinin etkisinin daha az oldugunu tespit etmistir. Ton ve Huckman (2008)
performansin bilinen gorevlerin tekrarina bagli oldugu ortamlarda yoneticilerin standart
caligma prosediirleri araciligiyla siire¢ disiplini uygulayarak isten ayrilma niyetinin etkisini
azaltabilecegini belirtmistir. Johnston, Parasuraman, Futrell ve Sager (1988) satis gorevlisi
elemanlarin performans diizeyi ile is tatmininin isten ayrilma niyetine olan etkisini belirlemeyi
amaglamislar, ¢alismanin sonucunda performansin isten ayrilma niyetini dogrudan etkiledigini
ifade etmislerdir. Literatiirdeki bu sonuclar dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi: “Calisanlarin bireysel performans diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski
vardir”.

Ha :“Calisanlarin bireysel performans diizeyleri isten ayrilma niyetini etkilemektedir”.

5.2. Arastirmanin Evreni
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Aragtirmanin evrenini, Konya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin yiyecek
icecek boliimii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada bes yildizli otel isletmelerinin tercih
edilmesinin nedeni, diger otellere kiyasla orgiit yapisinin biiyilikliigii ve personel sayisinin
coklugu olmustur. Yiyecek-icecek boliimii ¢alisanlarinin se¢ilme nedeni ise bu departmanin
konaklama gelirlerinden sonra en fazla gelir getiren departman olmas1 (KTB, 2009:2), sektorde
calisan orani olarak ¢ok daha yiiksek orana sahip olan yiyecek icecek bdliimiiniin personel devir
oranini etkilemesi (Cakar ve Ozyer, 2016: 233) ve bu baglamda misafirlerle diger béliimlere
oranla daha sik temasta bulunmasindan kaynaklanmaktadir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007: 78).
07.09.2018 tarihi itibariyle Konya il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigiinden alinan verilere gore ilde
6 adet bes yildizli Turizm Isletme Belgesi’ne sahip otel isletmesinin faaliyet gdsterdigi tespit
edilmistir (Konya Il Kiiltir ve Turizm Miidiirliigii, 2018). Otellerin insan Kaynaklari
boliimiinden alinan bilgilere gore yiyecek igecek boliimiinde ¢alisan ortalama isgdren sayisinin
14 oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin evreni (14*6) 84 olarak hesaplanmustir.
Evreni olusturan bes yildizli otellerin tamamina ulagsmak miimkiin olacagindan ve giivenirligi
miimkiin olan en yiiksek seviyede tutmak amaciyla, orneklem alma yoluna gidilmemis,
calisgmada evrenin tamamina ulasilmasi hedeflenmistir. Arastirmada tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yonteminden yararlanilmistir. Dagitilan anket
formlarindan 10 adedinin eksik ve 6zensiz dolduruldugu anlasilarak degerlendirmeye dahil
edilmemis toplamda 74 anket formu ile analizler gergeklestirilmistir.

5.3. Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket yontemi kullanilmigtir. Arasgtirmanin uygulamasi
03.05.2019-29.06.2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Anket formu ii¢c kisimdan
olusmaktadir. Birinci kisim, katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorulardan olugmaktadir. Ikinci kistmda calisanlarin bireysel performans diizeyini tespit etme
amacini tagityan 14 ifade bulunmaktadir. Bireysel performansi 6lgmek i¢in Hacioglu’nun (2018)
yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanmis oldugu anket formundan yararlanilmistir. Olgek 14
sorudan olusmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6l¢mek i¢in Yilmaz (2018)’1n yiiksek
lisans tez ¢alismasinda kullanmis oldugu ve 3 sorudan olusan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
kullanilmigtir. Bununla birlikte tiim 6l¢ekler 5'li Likert tipi (“1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katilryorum”
seklinde derecelendirmeye tabi tutulmustur.

Arastirma kapsaminda toplanan veriler istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Oncelikle hatali veri girisi yapilip yapilmadigi kontrol edilmistir. Elde edilen verilere
uygulanacak testlerde parametrik ya da parametrik olmayan testlerden yararlanilmasini tespit
etmek amaciyla normallik testi yapilmis, ¢arpiklik ve basiklik (skewness-kurtosis) degerlerine
bakilmistir. George & Mallery (2003: 99) carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ve +2 arasi
oldugunda dagilimin normal oldugunun kabul edilebilecegini belirtmektedirler. Yapilan analiz
sonucunda dl¢eklerde yer alan ifadelerin basiklik ve carpiklik degerlerinin -2 ve +2 arasinda
yer aldig1 gozlenmistir. Bu nedenle verilerin analizinde parametrik testlerden yararlanilmistir.
Bireysel performans dl¢eginin giivenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayis1 a=,900 olarak hesaplanmuistir.
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Isten ayrilma niyeti Slgeginin giivenilirlik katsayis1 ise a=905 olarak hesaplanmistir. Bu
degerler olgeklerin gilivenilir oldugunu gostermektedir (Kayis, 2010: 405). Analiz sonucu
tanimlayici istatistikler yapilmis, bireysel performans diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Isten ayrilma niyeti {izerine bireysel performansin
etkileri ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile sorgulanmustir.

5.4. Arastirmamn Sinirhhiklar:

Arastirmanin bazi sinirliliklart vardir. Birincisi; yiyecek-icecek boliimii ¢alisanlarinin bireysel
performans ve isten ayrilma niyeti durumunun degerlendirilmesi, dlgekteki maddelerle ve
maddelere verilen yanitlarla siirli varsayilmustir. Ikincisi; arastirmada goniillii katilimin esas
alinmasi, ¢alisanlarin is yogunlugu, izinli veya raporlu olmalar1 nedenleriyle otellerde ¢alisan
personelin tamamina anket uygulanamamugtir.

6. Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zellikleriyle ilgili veriler Tablo 1’de gosterilmistir. Buna gore
calisanlarin %47,31 erkek ve %52,7’s1 kadin olarak, %50,0’1 18-24 yas araliginda, %18,9’u
25-34 yas araliginda, %17,6’s1 35-44 yas araliginda ve %13,5°1 45 yas ve lizeri yas grubunda
olmak {tizere, %35,1°1 bekar calisan, %64,9’u evli ¢alisan olmak iizere, %18,9’u ilkogretim
mezunu, %13,5’1 ortaokul mezunu, %47,3’1 lise mezunu, %12,2°si 6n lisans mezunu ve %8,1°1
lisans mezunu olarak, %43,2’si 1-3 yi1l mesleki kideme sahip, %16,2’si 4-6 yil, %14,9’u 7-9
yil, %2,7°s1 10-12 yil, %6,8°1 13-15 yi1l ve %16,2’si 16 yil ve lizeri olarak ve %68,9’u kadrolu
calisan ve %31,1'1 sozlesmeli ¢alisan olarak dagilmgtir.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n %
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Erkek 35 473
Kadin 39 52,7
Yas

18-24 yas aras1 37 50,0
25-34 yas arasi 14 18,9
35-44 yas aras1 13 17,6
45 yas ve lizeri 10 13,5
Medeni Durum

Bekar 26 35,1
Evli 48 64,9
Egitim Durumu

[lkokul 14 18,9
Ortaokul 10 13,5
Lise 35 473
Onlisans 9 12,2
Lisans 6 8,1
Ne Kadar Siiredir Turizm Sektoriinde Caligtigi

1-3 yil aras1 32 43,2
4-6 yi1l arasi 12 16,2
7-9 yil arasi 11 14,9
10-12 yil aras1 2 2,7
13-15 yil aras1 5 6,8
16 yil ve tizeri 12 16,2
Istihdam Bigimi

Kadrolu 51 68,9
Sozlesmeli 23 31,1
Toplam 74 100

6.1.  Bireysel Performans Diizeyi Olcegi Faktor Analizi

“Bireysel Performans Diizeyi” 6lgegine yonelik elde edilen faktor analizi sonuglar1 Tablo 2’°de
verilmistir.  Yiyecek-icecek boliimii c¢alisanlarinin  bireysel performans diizeylerinin
belirlenmesine yonelik faktor analizi sonucunda 14 ifadeye ait 3 faktor i¢cin Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi 0,833 olarak hesaplanmustir. Barttlet's Kiiresellik Testi igin x? (570,982;
serbestlik derecesi (s.d.) =91; p<0,001) degeri de anlamlidir. Her iki sonug, veri setinin faktor
analizine uygunluguna isaret etmektedir (Kalayci, 2010: 321). Her bir faktoriin giivenirlikleri
Cronbach alfa katsayilar1 kullanilarak test edilmistir. Faktorlerin giivenirlik seviyeleri tatmin
edici diizeyde olup, 0,869 ile 0,733 arasinda degismektedir. Elde edilen birinci faktor 6 ifadeden
olusmakta ve toplam varyansin %44,690’1m1 agiklamaktadir. Bu faktor “Orgiitsel Performans”
olarak adlandirilmistir. Elde edilen ikinci faktor 4 ifadeden olugsmakta ve aciklanan varyansin
%12,172’sini agiklamaktadir. Bu boyutta yer alan ifadeler dikkate alinarak ikinci faktore “Grup
Performansi” ad1 verilmistir. Elde edilen {iciincii faktor ise 3 ifadeden olusmakta ve agiklanan
varyansin %8,593’linli agiklamaktadir. Bu boyutta yer alan ifadeler dikkate alinarak ikinci
faktore “Kisisel Performans” ad1 verilmistir.

Tablo 2. Katihmecilarin Bireysel Performans Diizeyine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar
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Yiyecek-
Icecek
Boliimii 2| x &
Calisanlarim = = s
n Bireysel 3 E _S:’ 2, § =
Performans = £ =2 = 2 E &
Diizeyi £ S |2 |8 |25 | =
Isyerimdeki yéneti.min tutumu 893 | 811
performansimu etkiler.
Yapilan is sirasinda birlikte
calistigim arkadaslarimi tanima , 798 | ,740
firsat1 performansimu etkiler.
) ) Amirlerimden gordiigiim destek ve 779 | 704
ORGUTSEL | rehberlik performansimi etkiler. ’ ’ 6.5 | 44.69
PERFORM | Yaptigim isin karsiliginda, aldigim 7’ 0 ’ ,869
ANS ticretin adaletli olusu ,638 | ,640
performansimu etkiler.
Isyerimde calisanlara yardim etme
. ,618 | ,650
firsat1 performansim etkiler.
Amirlerimin gosterdigi adil ve
saygili davranislar bireysel ,435 | ,498
performansimu etkiler.
Isyerindeki ¢alisma arkadaslarimin
performansi benim performansimi | ,727 | ,671
etkiler.
GRUP Isyerimdeki yarisma(miicadele) 719 | 571
firsat1 performansimi etkiler. 1,70 | 12,17
PERFORM Isimi yaparken takdir edilme hissi 4 2 733
ANSI . , 706 | ,613
performansimu etkiler.
Isyerimin gelecegim agisindan
bana sundugu giivence diizeyi 513 | ,418
performansimi etkiler.
Aldigim maas ve tqﬁlerm miktar1 844 | 763
performansimi etkiler.
[simin l?ana sagladig1 guver}hk 784 | 652 1,20 8,593 | 835
derecesi performansimi etkiler. 3
KiSISEL Isimin bana sagladig: kisisel
PERFORM | gelisme ve terfi imkani bireysel ,665 | ,812
ANS performansimi etkiler.
Isimde kendime ait, bagimsiz
diisiince ve davranislari 642 | 622

uygulayabilmek performansimi
etkiler.
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6.2. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Analizi

“Isten Ayrilma Niyeti” 6lcegine yonelik elde edilen faktdr analizi sonuclar1 Tablo 3’de
verilmistir. Tablo incelendiginde katilimcilarin isten ayrilma niyetlerine iligskin ifadelerin tek
faktor altinda toplandigi goriilmektedir Olgegin genel giivenirligi Alpha=0,905 olarak kabul
edilebilir diizeyde bulunmustur.

Tablo 3. Katihmcilarin isten Ayrilma Niyetine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Yiyecek-Igecek Bolimii | ~| 5 § 2
Calisanlarinin Isten = g s =Y = 8
Ayrilma Niyeti '% % =1 .% ?1 %« %‘ <=
= S @ElO | <>9 <
Bazen isimden
ayrilmayi diisliniirim 924 | 854
. Biiyiik bir ihtimalle
II\ISI];{EIZEI’\IT? YRILMA onlimiizdeki yil baska 918 | ,843 §’53 24’42 ,905
bir ig bakacagim.
Su an yaptigim isten
ayrilmak istiyorum. D14 1,836

6.3. Arastirma Hipotezlerine Iliskin Bulgular

6.3.1. Bireysel Performans Diizeyi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Korelasyonlar

Bireysel performans diizeyinin alt boyutlar1 olan orgiitsel performans, grup performansi ve
kisisel performans ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile
arastirilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4’de 6zetlenmektedir. Arastirmada
bireysel performans diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini
belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizine bakildiginda kisisel performans ile isten ayrilma
niyeti (r=-,134; p>,001), orgiitsel performans ile isten ayrilma niyeti (=-,034; p>,001) ve grup
performansi ile isten ayrilma niyeti (=-,151; p>,001) arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir
iligki bulunamamustir. Dolayistyla “Hi: Calisanlarin bireysel performans diizeyi ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki vardir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. Bireysel Performans Diizeyi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Korelasyona
Yonelik Bulgular
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Isten Ayrilma Niyeti

Pearson -,134
Correlation

Kisisel Performans Sig. (2-tailed) ,256
N 74
Pearson -,034
Correlation

Orgiitsel Performans Sig. (2-tailed) 776
N 74
Pearson -, 151
Correlation

Grup Performansi Sig. (2-tailed) 198
N 74

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)

6.4. Bireysel Performans Diizeyi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyonel
Mliskiye Yonelik Bulgular

Bireysel performans diizeyi alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki -etkisini
belirleyebilmek i¢in regresyon analizi yapilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5. Bireysel Performans Diizeyi Alt Boyutlarimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Standardize
Edilmemis Standardize Anlam |Tolera
Katsayilar Katsayilar Diizeyi |ns VolH i
Model B Std. Hata |Beta
(Sabit) 4,111 1,659 2,478 1,016
Orgiitsel ,280 ,386 ,109 , 726 470 ,610 1,640
Performans
Grup Performansi -,434 ,437 -,160 -,992  |,324 ,530 1,885
Kisisel Performans -,250 ,403 -,094 -,620 [,538 ,603 1,658
Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
R:,182 ; R%:,033; Diizeltilmis R*:-,008 ; Model i¢in F:,799 ; p=,499; s.d.: 3; D-W:1,932

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar incelendiginde modelin anlamsiz (p>0,05)
oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina isaret eden t istatistikleri;
orgiitsel performans (t=,726; p>0,05), grup performansi (t=-,160; p>0,05) ve Kkisisel
performans (t=-,620; p>0,05) i¢in anlamsizdir. Bu sonuca gore “H2: Calisanlarin bireysel
performans diizeyleri isten ayrilma niyetini etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir.
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7. Sonug ve Oneriler

Konaklama tesisleri turizm sektoriiniin temelini olusturmaktadir. Turistlerin verilen
hizmetlerden memnuniyeti ve turizmin ekonomiye katki saglayabilmesi, konaklama
isletmelerinin vermis oldugu hizmete baglidir (Baldemir ve Bozkurt, 2012: 27). Konaklama
isletmeleri, emek yogun isletmelerdir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 31). Bu yiizden bu
isletmelerde calisan personellerin  performansit konaklama isletmelerinin  miisteri
memnuniyetini saglamasinda, rekabet giiciiniin arttirilmasina etkili olmaktadir (Arslantiirk,
2009: 20). Giiniimiizde turizm sektoriiniin en Onemli problemlerinden biri, sektérdeki
isgorenlerin performanslarinin diisiik, isten ayrilma oranlarinin ise yiiksek olmasidir (Kaya,
2007: 356). Bu calismada Konya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde gorev yapan
yiyecek icecek ve mutfak bolimi c¢alisanlarmin isten ayrilma niyetleri ve bireysel
performanslari arasindaki iligkinin belirlenmesi amag¢lanmaistir.

Calismada bireysel performans diizeyinin alt boyutlar1 olan orgiitsel performans, grup
performansi ve kigisel performans ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler korelasyon analizi
ile arastirilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgulara goére “Hi: Calisanlarin bireysel
performans diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi
reddedilmistir. Akyiiz ve Esitti (2015) hizmet isletmelerinde 6rgiitsel baglilik is performansi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢alismalarinda benzer bir sonug elde ederek
isten ayrilma niyeti ile is performansi arasindaki iligskiyi negatif olarak tespit etmistir. Yine
benzer bir sonucu Stumpf ve Dawley (1981) calismalarinda belirterek performans ve isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligkinin olmadigini ortaya koymustur. Keller (1984) ise
calismasinda performanslari diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu
belirtmistir. Zimmerman ve Darnold (2007) is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi belirlemeyi amagladiklari ¢alismalarinda performans diizeyi diisiik bireylerin bile isten
ayrilma olasiliginin yiiksek oldugunu ifade etmistir. Bu da planlanmamus isten ayrilmaya daha
yatkin olduklarini géstermektedir. Bycio, Hackett ve Alvares (1990) performans diizeyi ve isten
ayrilma niyeti arasinda c¢ok giiclii bir iliski oldugunu belirtirken Werbel ve Bedeian (1989)
performans ve igten ayrilma niyeti iizerinde yasin énemli bir moderator oldugunu ifade etmis
ve performansi diisik olan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin yiliksek oldugunu tespit
etmislerdir. Jackofsky (1984) ise ¢aligmasinda diisiik performansa sahip ¢alisanlarin isletmeden
ayrilmalarinin, organizasyonun verimliligini ve etkinligini artirdigini ortaya ¢ikarmustir.

Arastirmada bireysel performans diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
belirleyebilmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda “Hz: Calisanlarin bireysel performans
diizeyleri isten ayrilma niyetini etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. Mossholder, Bedeian,
Norris, Giles ve Feild (1988) isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiyi inceledikleri
calismasinda tam tersi bir sonug elde etmislerdir. Iki farkli ortamda yiiriittiikleri ¢alismaya gore
performans, isten ayrilma niyetini etkilemekte hatta isten ayrilmanin bir sebebi olarak
belirtilmektedir. Yine aymi sekilde Carraher ve Buckle (2008) calismalarinda diisiik
performansa sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu, ytiksek performansa
sahip olanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu bulgulamislardir. Tekingiindiiz,
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Top ve Sec¢kin (2015) is tatmininin ve is stresinin, performansin 6nemli bir belirleyicisi
oldugunu; performansin ise isten ayrilma niyetini 6nemli Olgiide etkileyerek, isten ayrilma
niyetini etkiledigini ifade etmistir. Spencer ve Steers (1981) diisiik performans gosteren ve
tatmin diizeyi az olan ¢aligsanlarin islerine devam edip etmemeye yonelik olumsuz karar verme
diizeylerinin yiiksek performans gdsteren kisilere oranla daha fazla oldugunu belirtmistir.

Elde edilen bu bulgular 1s181nda asagidaki dneriler getirilmistir;

e (Calisanlarin performansini arttirmaya yonelik olarak isletme icerisinde ¢alisan bireyleri
kapsayacak sekilde mali tesvikler tasarlanarak isletme verimliligi arttirilabilir. Calisanlara
egitimler verilerek mesleki alandaki gelisimlerine katki saglanabilir. Bu da calisanlarin
kendilerine olan gilivenlerini ortaya c¢ikartarak performanslarinin artmasina yardimci
olacaktir.

e (Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6nlenmesine yonelik olarak isletme icerisinde
calisma kosullari iyilestirilerek daha saglikli is ortamlar1 olusturulabilir.
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