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Özet 

Yiyecek içecek işletmeleri rekabet şartlarının oldukça yoğun olduğu bir ortamda hizmet sunmaktadır.   Rekabet koşulları ile birlikte 

çalışma koşulları nedeni ile yiyecek içecek işletmelerinin örgüt amaçlarıyla uyumlu olarak insan kaynakları uygulamalarını iç ve 

dış çevre ile uyumlu olarak stratejik bir nitelikte sürdürmelerini gerekmektedir. Bununla birlikte kapsamda söz konusu işletmelerin 

en önemli üretim faktörü emek, dolayısıyla da insan kaynağıdır. Bu kapsamda yiyecek içecek işletmelerinde stratejik insan 

kaynakları bağlamında araştırma eğilimlerin belirlenmesi ve araştırmaların etkilerinin ortaya konulması amacıyla gerçekleştirilen 

çalışmada ilgili araştırmaların bulunması ve eleştirel olarak değerlendirilmesi için sistematik literatür tarama yöntemi kullanılmıştır. 

Bu doğrultuda ulaşılan araştırmalarda kullanılan araştırma desenleri, uygulandığı kişi sayısı ve çalışan tutumlarına etkisi ulaşılan 

araştırma sonuçları üzerinden ortaya konulmuştur. Ulaşılan sonuçlara göre yiyecek-içecek işletmelerinde stratejik insan kaynakları 

uygulamalarının bireysel düzeyde iş tatmini, motivasyon, örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet gibi çalışanların performansını 

doğrudan etkileyecek unsurlar çevresinde şekillendirilmesi performans, kârlılık ve yaşam süresi gibi hususlar bakımından 

önemlidir. 

Anahtar Kelimeler: Yiyecek İçecek İşletmeleri, Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi, Çalışan Tutumları 

Abstract 

Food and beverage businesses provide services in an environment where competition conditions are very intense. Due to the 

competition conditions and working conditions, food and beverage businesses  need to maintain their human resources practices in 

a strategic manner in line with the internal and external environment in line with the organisational objectives. However, in this 

context, the most important production factor of these enterprises is labour and therefore human resources. In this context, a 

systematic literature review method was used to find and critically evaluate the relevant researches in the study conducted to 

determine the research trends in the context of strategic human resources in food and beverage businesses and to reveal the effects 

of the researches. In this direction, the research designs used in the researches, the number of people applied and the effects on 

employee attitudes were revealed through the research results. According to the results, it is important to shape strategic human 

resources practices in food and beverage businesses around elements that will directly affect the performance of employees such as 

job satisfaction, motivation, organisational commitment and organisational justice at the individual level in terms of performance, 

profitability and life span. 
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Giriş  

Yiyecek içecek işletmelerine yönelik artan talebin yanında gastronomi turizminin de önem kazanması ile 

birlikte söz konusu işletmelerde insan kaynakları yönetimi daha da önemli bir nitelik kazanmıştır. Çünkü söz 

konusu işletmelerde üretilen ürün ya da hizmetlerin kalitesi büyük oranda insan kaynağına dayalıdır. Bununla 

beraber insan kaynakları yönetimi uygulamaları aracılığı ile yiyecek işletmeleri nitelikli insan kaynağına erişip 

onlardan azami düzeyde faydalanarak rekabet açısından stratejik bir avantaj sağlayabilirler. Turizm sektöründe 

çalışma koşulları yoğun stres, değişken ücret politikaları ve uzun çalışma saatlerinden etkilenmektedir. Söz 

konusu bu durum yüksek düzeyde işgören devir hızını beraberinde getirmekle birlikte çalışan motivasyonu ve 

örgütsel bağlılık hususlarını da olumsuz etkileyebilmektedir (Baum, 2006; Kuşluvan, 2003).  
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Kaynak temelli yaklaşıma göre, değerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez kaynaklarla donatılmış 

kuruluşlar, önemli ölçüde sürdürülebilir rekabet avantajına sahip olabilir (Barney, 1991; Grant, 1996). Söz 

konusu rekabet avantajının sağlanması konusunda temel olarak insan kaynakları yönetiminin firmaların 

rekabet edebilirliğine nasıl katkıda bulunduğunun ortaya konulması gerekmektedir. Bir organizasyonun 

uyguladığı stratejilerin her çalışan üzerinde farklı etkileri olabilir. Çalışanların örgütün stratejisine yönelik 

tutumları, bir örgütsel stratejinin başarısında önemli bir faktör olarak karşımıza çıkması mümkündür. Bu 

bağlamda insan kaynakları yönetimine ilişkin plan ve politikalar işletme stratejisi ile uyumlu olmak 

durumundadır. Hem işletme stratejisinin hem de insan kaynakları stratejisinin yiyecek içecek işletmeleri 

açısından çalışma koşulları, çalışma ortamı ve bireysel performans temelinde şekillendirilmiş olması söz 

konusu işletmelerin yaşam ömrünü olumlu olarak etkileyeceği açıktır. Bununla birlikte yiyecek içecek 

sektöründeki yoğun rekabet ortamı dikkate alındığında yiyecek içecek işletmelerinde yürütülen insan 

kaynakları uygulamalarının hem organizasyonun rekabet gücünü hem de çalışanların başarısını olumlu 

etkileyecek bir perspektif üzerinden gerçekleştirilmesini zorunlu kılmaktadır. Bu anlamda yiyecek içecek 

işletmelerinde çalışanların iş tatmini, örgütsel bağlılık, çalışan motivasyonu, örgütsel adalet, işten ayrılma 

niyeti ve mesleki tükenmişlikleri stratejik anlamda oldukça önemlidir. Dolayısıyla örgütsel seviyedeki insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları, bireysel seviyede çalışanların tutumlarını ve davranışlarını etkileyerek 

firma seviyesindeki örgütsel üretkenlik, finansal performans gibi sonuçlar üzerinde doğrudan etkili olmaktadır. 

Bu bağlamda stratejik açıdan iş tatmini, örgütsel bağlılık ve motivasyon gibi hususları temel alan insan 

kaynakları uygulamalarının sonuçları nasıl etkilediğinin incelenmesi yiyecek içecek işletmeleri yöneticilerine 

yol gösterebilir. Daha açık olarak ifade etmek gerekir ise mevcut çalışmanın amaçları yiyecek içecek 

işletmelerinde stratejik insan kaynakları bağlamında nasıl uygulamaların gerçekleştirildiğine dair genel bir 

bakış sağlamak, araştırma eğilimlerini belirlemek ve araştırmaların etkilerini ortaya koymak olarak 

sıralanabilir. 

Kavramsal Çerçeve 

İnsan Kaynakları Yönetimi 

Yönetim; planlama, örgütleme, koordinasyon ve denetleme fonksiyonlarının örgütsel amaçlara ulaşılabilmesi 

için düzenlenmesidir. Söz konusu fonksiyonların gerçekleştirilmesi ise insan kaynağı ile mümkündür (Efil, 

1998: 2). İnsan kaynakları yönetimi, bir organizasyonun çalışan kaynağının temin edilmesi, istihdamı, yönetim 

ve eğitimi ile ilgili faaliyetleri temsil etmek amacıyla yürütülen faaliyetlerdir. Söz konusu faaliyetler ise genel 

anlamda örgütsel performansı artırmak için maksimum değere sahip olacak şekilde tasarlanır (Solnet, 2013: 

4). Teknolojideki ilerlemelerin hizmetlere yönelik bir takım yansımaları ortaya çıkmış olsa da hizmet sektörü 

hâlihazırda daha fazla insan sermayesi gerektirmeye devam etmektedir. Yüksek çalışan devir hızına sahip olan 

işletmeler rekabetçi bir ortamda başarılı olmak için etkili bir insan kaynakları yönetimi sistemi uygulamak 

durumundadırlar (Lu vd. 2015: 857). Yiyecek içecek işletmelerinde sürdürülen insan kaynakları faaliyetleri, 

doğru yönetildiği takdirde işletme performansını önemli ölçüde etkileyebilir. İşe alma süreçlerinden başlamak 

üzere insan kaynakları faaliyetlerinin doğru bir şekilde sürdürülememesi çalışan uyumsuzluğu, düşük 

performansı, iş fırsatlarının kaybı ve yüksek çalışan devri gibi birçok olumsuzluğu beraberinde getirir (Durrani 

ve Rajagopal, 2016: 2).  

Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi 

Stratejik insan kaynakları yönetimi işletmelerin rekabette üstünlük sağlayabilmek adına sahip oldukları insan 

kaynağını etkin ve verimli bir biçimde koordine etmesini ortaya koyan bir yaklaşım olarak kabul edilebilir. Bu 

kapsamda işletmelerin önceden belirledikleri hedeflere ulaşabilmesi için geleneksel insan kaynakları 

yönetiminden farklı olarak stratejik insan kaynakları yönetiminde insan kaynakları yönetimin fonksiyonları 

çevresel koşullar ve işletme stratejileri şemsiyesi altında bütüncül bir yaklaşımla değerlendirilir  (Özçelik ve 

Doğan, 2021: 290). Stratejik insan kaynakları yönetimi insan kaynakları politikalarının stratejik hedefler 

doğrultusunda şekillendirilmesi olarak da görülebilir. Bu bağlamda dinamik koşullar altında insan kaynakları 

yönetiminin durağan bir nitelikte olmasından ziyade proaktif bir yaklaşımı benimsemesi stratejik bir yaklaşım 

ile mümkündür (Yeşilkuş vd. 2021: 3051). Bu doğrultuda iş hedeflerini belirleme ve gerçekleştirmenin 

stratejik rolüne vurgu yaparak, organizasyonun tüm girişimcilik işlevlerini insan kaynakları yönetimi ile 

entegre etmeye odaklanır (Davidson vd. 2021: 501). 

Voon (2012), yapmış olduğu araştırmasında müşterilerin yüksek kaliteli ihtiyaçlarını ve artan taleplerini 

karşılamak için sunulan hizmetleri ve hizmet çeşitliliğinin en etkili rekabet araçları olduğunu vurgulamıştır. 

Geleneksel anlamda insan kaynakları yönetimi, insan sermayesinin yönetimini kolektif ve tutarlı bir yaklaşım 

olarak görülmektedir. Bu doğrultuda insan kaynakları yönetiminin temel amacı, yöneterek örgütsel 
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performansı geliştirmek olmuştur (Cho vd. 2013: 26). İnsan kaynakları yönetimi bağlamında gerçekleştirilecek 

başarılı uygulamalar, işletmelerin stratejik başarısına kritik katkılar sağlayabilir. İnsan kaynakları yönetimine 

stratejik anlamda odaklanma, ilk olarak Fombrun vd. (1984), tarafından yapılan çalışma ile akademik 

literatürde ortaya çıkmıştır. Daha sonra Wright ve McMahan (1992), yapmış oldukları çalışmalarında insan 

kaynakları yönetiminin teorik perspektiften stratejik anlamda oldukça önemli bir faktör olarak 

değerlendirmişlerdir. İnsan kaynakları yönetimi organizasyon çatısı altında yer alan ve insan kaynağını 

doğrudan etkileyen tüm karar ve uygulamaları ifade eder (Shahnawaz, 2006: 171). Bu bağlamda, stratejik 

insan kaynakları yönetimi bir organizasyonun hedeflerine ulaşmasını sağlamak için planlanan insan kaynakları 

faaliyet modeli olarak tanımlamışlardır (Wright ve McMahan 1992: 300). İyi organize edilmiş personel alımı 

ve seçimi hayati olmaya devam ederken, stratejik insan kaynakları yönetimi aynı zamanda bireysel anlamda 

çalışanlara ve firmaya önemli faydaları olan personeli elde tutmaya yönelik yönetim faaliyetlerini de kapsar. 

Stratejik insan kaynakları uygulamasının kullanımı, personel eğitimi, iletişim yönetimi, işe alım ve istihdam 

işlemleri ile firmanın tüm alanlarında personelin elde tutulmasına yardımcı olan fayda paketleri oluşturabilir 

(Miller, 2006: 100). 

Yöntem 

Strateji bir organizasyonun uzun vadede belirlenen amaçlara ulaşması amacıyla izlenen yoldur (Hussey, 1999: 

1). Örgütsel strateji ise örgütsel amaçlara ulaşılabilmesinde işletme yönetiminin hareket tarzını ifade eder. Bu 

bağlamda ulaşılması istenen hedefler için izlenecek stratejiler ortaya konulur (Thompson ve Strickland, 1992: 

2). Yiyecek içecek işletmeleri rekabetin yoğun olduğu bir ortamda faaliyetlerini sürdürmektedirler. Bu 

işletmelerin sürdürdüğü faaliyetler kapsamında en önemli üretim faktörü emek dolayısıyla da insan kaynağı 

en başta gelmektedir. Rekabet koşullarının getirdiği zorluklar ile birlikte söz konusu işletmelerdeki zorlu 

çalışma koşulları yiyecek içecek işletmelerini örgüt amaçlarıyla uyumlu bir şekilde insan kaynakları 

uygulamalarını iç ve dış çevre ile uyumlu stratejik bir nitelikte sürdürmelerini gerekmektedir. Dolayısıyla 

yiyecek içecek işletmelerinin iş tatmini, örgütsel bağlılık, çalışan motivasyonu, örgütsel adalet, işten ayrılma 

niyeti ve mesleki tükenmişlik konularındaki yaklaşımları örgütsel ve bireysel başarı için kritik derecede 

önemlidir. Bu anlamda bu araştırmada stratejik insan kaynakları yönetimi bağlamında yiyecek içecek 

işletmelerinin bireysel düzeyde iş tatmini, örgütsel bağlılık, motivasyon, algılanan adalet gibi hususlarda 

karşılaştıkları sorunlar ve problem durumları literatürde yapılan araştırma sonuçları üzerinden ortaya 

konulmuştur. Araştırma kapsamında ilgili araştırmanın bulunması ve eleştirel olarak değerlendirilmesi için 

sistematik literatür tarama yöntemini kullanılmıştır. Sistematik bir incelemede, araştırma sorusunu cevaplamak 

için kriterleri karşılayan içeriği belirlemek için makale dâhil etme ve hariç tutma protokollerinden yararlanılır 

(Snyder, 2019). Bu doğrultuda ulaşılan araştırmalarda kullanılan araştırma desenleri, nicel desende tasarlanan 

araştırmaların uygulandığı kişi sayısı ve çalışan tutumlarına etkisi ulaşılan araştırma sonuçları üzerinden ortaya 

konulmuştur. Bunun yanında yapılan bu araştırma etik kurul izni gerektirmeyen araştırmalar sınıfında yer 

almaktadır. 

Bulgular 

İş Tatmini 

İş tatmini, çalışanın işinin ihtiyaçlarını ne ölçüde karşılayıp karşılamadığına ilişkin algısından kaynaklanan 

duyguları ifade eder. Herzberg'in çift faktör teorisine göre memnuniyet; başarı, sorumluluk, ilerleme gibi 

motive edici faktörlere dayalı olarak elde edilirken, bu tür faktörlerin eksikliği ise tatminsizliğe sebep olur. 

Buna karşın hijyen faktörleri aracılığı ile (maaş, çalışma koşulları, iş güvenliği ve statü gibi) tatminsizlik 

önlenebilir ancak bu faktörler kendi başına iş tatminini sağlamaz (Herzberg, 1996). Yiyecek içecek 

işletmelerinde çalışma ortamı işe yönelik duyulan memnuniyet duygusu, motivasyon ve iş tatmini üzerinde 

olumlu etkilere sahiptir (Eşitti ve Erdem, 2017: 477). Bu kısımda yurtiçinde yapılan araştırmalarda yiyecek 

içecek işletmelerinde iş tatmininin hangi kavramlar etrafında şekillendiği ulaşılan araştırma sonuçları 

üzerinden ortaya konulmuştur. İçigen ve Uzut (2012), yiyecek içecek departmanlarında görev yapan 112 

çalışan üzerinde gerçekleştirmiş oldukları araştırmalarında çalışanların iş tatminlerinin orta seviyede olduğunu 

tespit etmişlerdir. Ulutaş (2021), yiyecek içecek işletmeleri çalışanları üzerinde gerçekleştirmiş olduğu 

araştırmasında psikolojik dayanıklılığın ve öz yeterliğin iş tatminin pozitif yönde etkilediğini tespit etmiştir. 

Kılınç vd. (2021), tarafından yiyecek içecek işletmelerinde çalışan işgörenler üzerinde gerçekleştirilmiş olduğu 

araştırma sonuçlarına göre yönetici koçluk davranışının iş tatmini üzerinde pozitif yönde anlamı 

etkilemektedir. Benzer biçimde Koçakgöl ve Koç, (2020), yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 

işgörenlerin motivasyon seviyeleri ile iş tatmini arasında pozitif yönde ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Atçı 

vd. (2015), fast-food işletmelerinde görev yapan çalışanlar üzerinde gerçekleştirmiş oldukları araştırmalarında 
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çalışanlar arası sorunların iş tatmini olumsuz yönde etkilediğini, çalışma koşullarındaki olumsuzlukların ise 

yaşam tatminin olumsuz yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. Giritlioğlu ve Özlü (2017), yiyecek içecek 

üretiminde görev yapan 217 çalışan üzerinde gerçekleştirmiş oldukları araştırmada motivasyon seviyesinin iş 

tatmini yordayan faktörler arasında yer aldığını tespit etmişlerdir. Sökmen vd. (2021), tarafından yiyecek 

içecek işletmelerinde iş tatmini konu alan başka bir araştırmada ise 304 çalışan üzerinden ulaşılan verilere göre 

araçsal liderlik davranışı iş tatmini pozitif ve anlamlı yönde etkilemektedir.  Yılmaz ve Akay (2022), örgüt 

kültürünün iş tatmini üzerindeki etkisini konu aldığı araştırmalarını 403 yiyecek içecek işletmesi çalışanı 

üzerinde gerçekleştirmişlerdir. Ulaşılan sonuçlara göre örgüt kültürü iş tatmini güçlü bir biçimde 

etkilemektedir. Cinnioğlu (2018), yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 409 çalışan ile birlikte 

gerçekleştirmiş olduğu araştırmasında, çalışanların iş tatmin düzeylerinin yüksek seviyede olduğu tespit 

edilmiştir. Bununla beraber çalışanların ruhsal liderlik algıları ve iş tatmin düzeyleri arasında pozitif yönde ve 

anlamlı ilişkiler olduğu tespit edilmiştir. Doğan ve Kayış (2022), 303 yiyecek içecek işletmesi çalışanı ile 

birlikte gerçekleştirdikleri araştırma sonuçlarına göre iş tatmini ile problem çözme becerileri arasında pozitif 

yönde ve anlamlı ilişki olduğunu dolayısıyla iş tatmin seviyesi yüksek çalışanların problem çözme 

becerilerinin daha yüksek olduğunu tespit etmişlerdir. Çakır ve Aybaş (2019), ise yiyecek içecek 

işletmelerinde ödül memnuniyetinin iş tatmini üzerindeki etkisini konu aldıkları araştırmalarında 365 çalışan 

üzerinden ulaştıkları verilere göre psikolojik ödüllendirmenin iş tatmini doğrudan etkilediği sonucuna 

ulaşmışlardır.  

Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgüte üye olmaya devam etme veya ayrılma kararını etkileyen psikolojik bir 

durum olarak kabul edilmektedir. Ayrıca örgütsel bağlılık kavramı çalışanın örgütle olan ilişkisini de temsil 

etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Çalışanların örgütsel bağlılıkları, çalıştıkları yerlere psikolojik 

anlamda bağlılıkla sonuçlanan ve işyerlerine yönelik hissettikleri aidiyet duygusunu ifade etmektedir (Allen 

ve Meyer, 1996; Meyer vd., 1993). Örgütsel bağlılık, duygusal, normatif ve devam bağlılığı olmak üzere üç 

bileşenden meydana gelmektedir. Duygusal bağlılık, çalışanın duygu ve isteklerinden, normatif bağlılık 

zorunluluklardan kaynaklanan bağlılığı, devam bağlılığı ise çalışanın örgütten ayrılmanın maliyetli olduğunu 

düşünmesinden dolayı kaynaklanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990). Salha ve Ulema (2020), yiyecek içecek 

işletmelerinde personel güçlendirme ve örgütsel bağlılık ilişkisini konu almış oldukları araştırmalarını 

İstanbul’da faaliyet gösteren 162 çalışan üzerinde gerçekleştirmişlerdir. Ulaşılan sonuçlara göre örgütsel 

bağlılık ve personel güçlendirme faaliyetleri arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki tespit edilmiştir. Polat 

(2022), yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 312 çalışan ile gerçekleştirmiş olduğu araştırmasında 

duygusal emeğin işten ayrılma üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünü incelemiştir. Araştırma 

sonuçlarına göre duygusal emeğin ortaya çıkarabileceği stres gibi olumsuz durumların önüne geçilmesi için 

örgütsel bağlılığın işletmeler için oldukça önemli bir bariyer olarak değerlendirileceğini ortaya koymuştur. 

Benzer biçimde Sezgin ve Ünlüönen (2011), yiyecek içecek üretiminde görev yapan personelin iş tatmini ve 

örgütsel bağlılıklarının artırılması için eğitimin oldukça önemli bir unsur olduğunu vurgulamışlardır. Salha vd. 

(2016), tarafından Tekirdağ’da yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 370 çalışan üzerinde örgütsel 

bağlılığı konu alan başka bir araştırmada ise örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık arasında negatif yönde ve 

anlamlı ilişkilerin olduğu belirlenmiştir. Eryılmaz vd. (2022), vizyoner liderliğin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisini konu aldıkları araştırmalarını Adana’da faaliyet gösteren yiyecek içecek işletmelerinde faaliyet 

gösteren 450 çalışan üzerinde gerçekleştirmiştir. Ulaşılan sonuçlara göre çalışanların vizyoner liderlik algıları 

örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. Öte yandan Çakar ve Özyer (2016), yiyecek içecek 

işletmelerinde görev yapan 158 çalışan ile gerçekleştirmiş olduğu araştırmasında örgütsel bağlılığın örgütsel 

adalet ve işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olmadığını tespit etmişlerdir.  

Çalışan Motivasyonu 

Motivasyon bireyi belirli bir amacı gerçekleştirmeye yönelten itici güçtür (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003: 

333). Örgütsel davranış çerçevesinde işgörenlerin bir kısmı içsel bir kısmı da dışsal anlamda motive 

olmaktadırlar. Bu anlamda yöneticilerin işgörenlerin hangi araçlar ile motive edebileceklerine yönelik 

politikaları belirlemeleri gerekmektedir. Dışsal motivasyon faktörleri sosyal ve örgütsel boyutta 

yardımseverlik, arkadaşlık, ücret eşitliği, kariyer imkanları ve iş güvencesi olarak sıralanabilir. İçsel faktörlere 

ise katılım, sorumluluk, bireyin yaratıcılığını sergilemesine imkan verilmesi gibi olanaklar örnek olarak 

verilebilir (Aslan ve Doğan, 2020: 292-293). Turizm işletmelerine yönelik yapılan bir araştırma sonuçlarına 

göre içsel motivasyon araçları dışsal motivasyon araçlarına göre daha etkili olmakla birlikte motivasyon 

araçlarının çalışan motivasyonu üzerindeki etkisi departman, yaş, cinsiyet ve çalışma süresi gibi değişkenler 

bakımından farklılık arz etmemektedir (Dündar vd. 2007: 117). Bununla beraber ödüllendirme sisteminin 
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varlığı çalışanların motivasyonlarını olumlu yönde etkilemekte bunun bir sonucu olarak çalışanların 

verimlilikleri ve inovatif davranışları da desteklenmiş olmaktadır (Çetinkaya vd. 2018: 419). Bu bağlamda 

insan kaynakları uygulamaları bakımından ücret, ekonomik güvenlik, yükselme olanakları, işe verilen değer, 

statü, kararlara katılma, ödül sistemi gibi unsurlar çalışanların motivasyonlarını artırmada araç olarak 

kullanılabilir (Ergül, 2005). Giritlioğlu ve Özlü (2017), yiyecek içecek üretiminde görev yapan 217 çalışan 

üzerinde iş tatmini ve işgören devir hızını konu almış oldukları araştırmalarında iş tatminin belirleyici 

unsurlarından birinin motivasyon faktörü olduğunu tespit etmişlerdir. Ayaz ve Aydın (2017), turizm işletme 

belgeli yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 250 çalışan ile birlikte nicel desende gerçekleştirmiş olduğu 

araştırmasında çalışanların motivasyonlarının iş güvenliği, yöneticilerin yaklaşımları ve iş ortamının etrafında 

şekillendiği sonucuna ulaşmışlardır. Yiyecek içecek işletmelerinde çalışma ortamı motivasyon kavramı ile 

yakından ilişkilidir. Çalışma ortamının çalışanların beklentileri ve özellikleri ile tam bir uyum içinde olması 

ve yapılan işe yönelik duyulan memnuniyet duygusu motivasyon ve iş tatmini üzerinde olumlu etkilere sahiptir 

(Eşitti ve Erdem, 2017: 477). Özdemir ve Demirci, (2021), yiyecek içecek işletmelerinde çalışanların yüksek 

düzeyde motivasyon seviyesine sahip olmalarının işletme faaliyetlerine olumlu katkı sağlayacağını 

vurgulamışlardır. Bu bağlamda yöneticilerin motivasyon araçlarını kullanabilmeleri kritik derecede önemlidir.  

Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, bir örgütteki kararların ve kaynak dağılımının adil olmasıdır. Çalışanların işyerindeki adalet 

ve adalet algıları onların tutum ve davranışlarını doğrudan etkiler. Ayrıca çalışanların adalet ve hakkaniyet 

algıları iş tatmini, örgütsel güven, örgütsel bağlılık, örgütsel özdeşleşme ve azalan personel devir hızı ile de 

ilişkilidir (Potdar vd. 2019: 75). Örgütsel adalet: işlemsel adalet, dağıtım adaleti ve etkileşim adaleti olmak 

üzere üç boyutta incelenmektedir. Dağıtımsal adalet, elde edilen sonuçların adilliğini ifade etmekle birlikte 

ücret  ile ilişkili olma eğilimindedir. İşlemsel ve etkileşimsel adalet türleri ile karşılaştırıldığında, dağıtımsal 

adalet, belirli sonuçlara verilen tepkilere nazaran daha güçlü bir itibara sahip olmasından dolayı daha sonuçlar 

üzerinde daha fazla belirleyicidir (Cropanzano vd. 2002: 325). İşlemsel adalet, çalışanların iş sonuçlarını 

belirlemek için karar verme süreçleri ve örgütsel prosedürler dahil olmak üzere örgütsel süreçlere yönelik 

çalışanın adalet algısıdır. Özellikle çalışanların iş sonuçlarını etkileyen karar alma süreç ve prosedürlerine 

dahil olup olmadığı oldukça önemlidir (Colquitt, 2001; Cropanzano ve Schminke, 2001). Etkileşimsel adaletin 

ise bilgi adaleti ve kişilerarası adalet olmak üzere iki bileşeni söz konusudur (Holtz ve Harold, 2013). Bilgi 

adaleti, kararların nasıl verildiğine dair yeterli açıklama ve gerekçelerin kapsamlı açıklamalarıdır (Yamazaki 

ve Yoon, 2016: 1062). Kişilerarası adalet ise sonuçların belirlenmesinde yer alan tarafların insanlara göstermiş 

oldukları nezaket derecesidir (Fuchs ve Edwards, 2012: 41). Yiyecek içecek işletmelerinde örgütsel adaleti 

konu alan araştırmalarda bu bilgileri destekleler nitelikte sonuçlara ulaşılmıştır. Yazıcıoğlu ve Sarıkaya (2018), 

yiyecek içecek işletmelerinde 406 çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında örgütsel adaletin 

örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. Ercik ve Çetinsöz (2021), ise yiyecek içecek 

işletmelerinde örgütsel adaletin iş performansına olan etkisini konu aldıkları araştırmalarını 295 çalışan 

üzerinde gerçekleştirmişlerdir. Araştırma kapsamında ulaşılan sonuçlara göre etkileşimsel adalet iş 

performansını pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir.   

İşten Ayrılma Niyeti  

Yapılan araştırmalarda yiyecek içecek işletmelerinde veya yiyecek içecek departmanlarında işgören devir 

hızının yüksek olduğu ortaya konulmuştur (Lam ve Qui-Zhang 2003; Met ve Sarıoğlan, 2010; Kuşluvan ve 

Kuşluvan, 2004; Tuna, 2007). İş gören devir hızının yüksek oluşu söz konusu işletmelere büyük miktarda bir 

maliyeti beraberinde getirmektedir. Bu bağlamda yiyecek içecek işletmelerinin insan kaynakları yönetimi 

bağlamında işe alım ve işten ayrılma niyeti hususunda özellikle de nitelikli çalışanların kaybedilmemesi 

bakımından gerekli plan ve politikaları geliştirmeleri stratejik anlamda oldukça önemlidir. 

Korkmaz vd. (2015), yiyecek içecek departmanlarında görev yapan 215 çalışan üzerinde gerçekleştirmiş 

oldukları araştırmalarında duygusal tükenmenin işten ayrılma niyetini artırdığını tespit etmişlerdir.  Sökmen 

vd. (2021), yiyecek içecek departmanlarında görev yapan 304 çalışan ile birlikte gerçekleştirdikleri araştırma 

sonuçlarına göre araçsal liderlik işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı olarak etkilemektedir. Cinnioğlu vd. 

(2019), turizm işletme belgeli yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 491 çalışan üzerinde gerçekleştirmiş 

oldukları araştırma sonuçlarına göre dönüşümcü liderlik işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı olarak 

etkilemektedir. Benzer biçimde Kendir (2020), yiyecek içecek departmanında görev yapan 232 çalışan 

üzerinde iş stresi ve işten ayrılmayı konu aldıkları araştırma sonucunda iş stresinin işten ayrılma arasında orta 

düzeyde negatif yönlü ilişki olduğunu tespit etmiştir. Demir ve Olcay, (2020), yiyecek içecek işletmelerinde 

görev yapan 412 çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında mesleki tükenmişlik düzeyinin işten 
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ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemişleridir. Ulaşılan araştırma sonuçlarına göre tükenmişlik 

düzeyindeki artış işten ayrılma niyetini de artırmaktadır. Demirci ve Seçilmiş (2020), yiyecek içecek 

işletmelerinde görev yapan 378 çalışan ile gerçekleştirdiği araştırmasında ise rol stresi lider üye etkileşimi ve 

işten ayrılma değişkenleri arasındaki ilişkileri incelemişlerdir. Ulaşılan sonuçlara göre rol stresi ve işten 

ayrılma ilişkisinde lider üye etkileşimi aracı rol üstlenmektedir. Ulutaş (2019), eşitlik hassasiyeti, iş tatmini ve 

işten ayrılma eğilimi arasındaki ilişkileri incelediği araştırmasını yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 

150 çalışan ile birlikte gerçekleştirmiştir. Araştırma sonuçlarına göre iş tatmini işten ayrılma niyetini negatif 

yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir. Pekerşen vd. (2022) yiyecek içecek departmanlarında görev yapan 

194 çalışan üzerinde örgütsel sessizliğin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini konu aldıkları araştırmalarında 

örgütsel sessizliğin alt boyutları ve işten ayrılma arasında anlamlı ilişkilerin olduğunu belirlemişlerdir. Örücü 

vd. (2020), öz yeterlik algısının işten ayrılma niyeti üzerinde etkisini konu aldıkları çalışmalarında öz yeterlik 

algısının işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı etkisinin olduğunu tespit etmişlerdir. Erdem vd. 

(2019), 270 restoran çalışanı ile birlikte gerçekleştirdikleri araştırmalarında iş yaşam dengesi seviyesine göre 

işten ayrılma niyetinin farklılık arz ettiği sonucuna ulaşmışlardır. Öte yandan Özer (2019), yiyecek içecek 

departmanlarında görev yapan 519 çalışan üzerin de iş performansı ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri 

irdelediği araştırmasında çalışanların performans algılarının orta düzeyde ve işten ayrılma niyetlerinin ise 

düşük seviyede olduğunu ortaya koymuştur. Benzer biçimde Pekerşen (2020), araştırmasında yiyecek içecek 

işletmelerinde bireysel performans üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşmıştır.  

Mesleki Tükenmişlik  

Tükenmişlik, yoğun çalışma temposu altında sürekli bir şekilde insanlar ile iç içe çalışan insanlarda görülen 

bitkinlik, umutsuzluk ve çaresizlik gibi olumsuz davranışlar şeklinde meydana gelen bir durumdur (Maslach 

ve Jackson, 1981: 99). Maslach (1982), tükenmişliği duygusal tükenme, duyarsızlaşma, kişisel başarısızlık 

olmak üzere üç boyutta incelemiştir. Duygusal tükenme tükenmişliğin temel boyutunu oluşturmak ile birlikte 

bireysel anlamda duygusal ve fiziksel anlamda olumsuz yansımaları da beraberinde getirir (Maslach vd. 2001: 

402).  

İçigen ve Uzut (2012), yiyecek içecek departmanlarında görev yapan 112 çalışan üzerinde gerçekleştirmiş 

oldukları araştırmalarında çalışanların yükseğe yakın seviyede tükenmişlik sendromu yaşadığı tespit 

etmişlerdir.  Erol ve Yazıcıoğlu (2019), tükenmişlik seviyesi iş tatmini ve iş performansı arasındaki ilişkileri 

ele aldıkları araştırmalarını turizm işletme belgeli yiyecek içecek işletmelerinde görev yapan 454 çalışan 

üzerinde gerçekleştirmişlerdir. Ulaşılan araştırma sonuçlarına göre tükenmişlik düzeyinin iş performansı 

üzerindeki etkisinde rekreatif faaliyetler aracı rol üstlenmektedir. Cinnioğlu vd. (2017), işgören psikolojik 

sözleşme ihlal algılarının tükenmişlik seviyesi üzerindeki etkisini konu aldıkları araştırmalarında 370 çalışan 

üzerinden ulaştıkları bulgulara göre işgörenlerin psikolojik sözleşme ihlal algıları ile tükenmişlik arasında 

pozitif yönde ve anlamlı ilişki tespit etmişlerdir. Öte yandan Özgen (2008), yiyecek içecek işletmelerinde 

görev yapan 110 çalışan ile birlikte gerçekleştirmiş olduğu araştırmasında çalışanların düşük seviyede 

duyarsızlaşma ve tükenmişliğe sahip olduğunu belirlemiştir. Benzer biçimde Okat ve Koçak (2019), yiyecek 

içecek işletmelerinde görev yapan  230 çalışan üzerinde gerçekleştirmiş oldukları araştırmalarında çalışanların 

tükenmişlik seviyelerinin orta düzeyde olduğunu tespit etmişlerdir. 

Sonuç, Tartışma, Öneriler  

İnsan kaynakları yönetiminin stratejik bir nitelikte sürdürülmesi rekabette üstünlük sağlanması, örgüt 

performansının geliştirilmesi, eğitim ve geliştirme, örgütsel bağlılık ve motivasyon gibi birbirinin 

tamamlayıcısı olan politikaların hayata geçirilmesi anlamını taşımaktadır (Bayat, 2008: 74). İşletmelerin mali 

ve operasyonel başarısının önemli bir kısmı ise insanları etkili bir şekilde yönetmekten, onlara güvenli bir 

çalışma ortamı sağlamaktan ve ilerlemeye giden en iyi fırsatları veya yolları sağlamaktan ileri gelmektedir. En 

iyi çalışanları çekebilen ve elinde tutan işletmeler, rekabet açısından oldukça önemli bir operasyonel avantaja 

sahiptir (Meyer, 2002). Bu perspektife sahip olmayan uygulamalar neticesinde işgören kaybı ile birlikte 

işletme performansının yanı sıra her seferinde yeni işgörenlerin işe alınmasının zaman ve maliyet açısından 

bir çok olumsuzluğu beraberinde getirdiği bir ortamın oluşmasına sebep olabilir.  

İşletmelerin rekabet avantajı elde edebilmesinin yanında iç ve dış çevreden gelebilecek olası tehditlere karşı 

koyabilmesi yeterli ve ayırt edici kaynak ve yeteneklerin mevcudiyetine bağlıdır. Turizm sektörünün emek 

yoğun nitelikte olması ise bu sektörde rekabet eden firmaların kullanabileceği en stratejik veya ayırt edici 

kaynak türünün insan kaynakları olması sonucunu meydana getirmektedir (Garcia-Lillo vd. 2018: 1741). Öte 

yandan işletmelerde sürdürülen nitelikli insan kaynakları uygulamaları iş performansını olumlu yönde 

etkilemektedir (Koys, 2013: 18). Turizm işletmelerinin başarılı olması ise büyük ölçüde insan kaynağı ile 
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ilişkili olmasından dolayı çalışanlara yönelik işe alım, yönetim, eğitim, ödül ve kariyer sistemi uygulamaları 

stratejik insan kaynakları yönetimi bakımından kritik derecede önemlidir (Baum, 2007: 1383). Yiyecek içecek 

işletmeleri önemli ölçüde taklit ve ikame ile yoğunlaşmış yüksek düzeyde rekabet karakterize edilen bir 

ortamda faaliyetlerini sürdürmektedirler (Barney, 1991). Bu bağlamda yiyecek içecek işletmeleri bakımından 

insan kaynağının, sürdürülebilir rekabet avantajı sağlanmasına yönelik önemli bir kaynak olarak 

değerlendirilmesi gerektiği yapılan araştırmalarda ortaya konulmuştur (Barney, 1991; Nyberg vd. 2014). 

Hendry ve Pettigrew (1986), yapmış olduğu araştırmasında stratejik insan kaynakları yönetimini karakterize 

eden unsurları; personel yönetimine yönelik tutarlı yaklaşım, insan kaynakları faaliyetlerinin iş stratejileri ile 

uyumlu olması, çalışanların stratejik bir kaynak olarak görülmesi ve etkin bir planlama sisteminin var olması 

olarak sıralamıştır. Söz konusu unsurların temel alındığı insan kaynakları uygulamalarının ise çalışanların iş 

tatmini, yönetime güvenleri, organizasyonlarına yönelik psikolojik özdeşleşmeleri ve kuruluşlarında 

çalışmaya devam etme niyetleri ile pozitif yönde ilişkilidir (Madera vd. 2017: 50). Bunun yanında otel 

işletmeleri ile yiyecek içecek işletmeleri bakımından stratejik insan kaynakları uygulamaları firma 

verimliliğini olumlu yönde etkilemekte ve işten ayrılma oranlarını azaltmaktadır (Cheng-Hua vd. 2009). 

Yapılan literatür taramasında ulaşılan araştırmalar bakımından ortaya konulan sonuçlara göre örgütsel 

bağlılığın yüksek oluşu ve iş tatminin yüksek seviyede olması işten ayrılma niyetini etkilemekte ve böylelikle 

işgören devir hızının düşük olmasını sağlamaktadır. Bununla birlikte yiyecek içecek işletmelerinde çalışanların 

motivasyon seviyeleri ile iş tatmini arasında pozitif yönde ilişki olduğu yapılan bir çok araştırmada ortaya 

konulmuştur. Söz konusu işletmelerde çalışanların yüksek düzeyde motivasyon seviyesine sahip olmalarının 

işletme faaliyetlerine olumlu etkileri söz konusudur. Dolayısıyla ulaşılan araştırma sonuçlarına göre 

motivasyon seviyesinin iş tatminini yordayan faktörler arasında yer aldığını söylemek mümkündür. Diğer 

taraftan liderlik davranışları yiyecek içecek işletmelerinde çalışanların iş tatminini etkileyen faktörler arasında 

gösterilebilir. İşten ayrılmaya yönelik olarak ise yapılan araştırmalarda örgütsel bağlılık, iş tatmini ve liderlik 

yaklaşımlarının etkili olduğu çalışanların işten ayrılma davranışının bu faktörler etrafında şekillendiği 

sonucuna ulaşılmıştır. Yiyecek içecek işletmelerinde ödüllendirme sisteminin varlığı çalışanların 

motivasyonlarını olumlu yönde etkilemektedir. Örgütsel adalet kavramının ele alındığı çalışmalarda örgütsel 

adaletin, örgütsel bağlılığı ve iş performansını pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Yiyecek içecek 

işletmelerinde çalışanların mesleki tükenmişliklerini konu alan araştırmalarda ise tükenmişliğin işten ayrılma 

niyetini etkilediği sonucu tespit edilmiştir.  

Ulaşılan araştırma sonuçlarından hareketle yiyecek içecek işletmelerinde stratejik insan kaynakları 

uygulamalarının bireysel düzeyde iş tatmini, motivasyon, örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet gibi çalışanların 

performansını doğrudan etkileyecek unsurlar çevresinde şekillendirilmesinin söz konusu işletmelere yönelik 

performans, kârlılık ve yaşam süresi gibi hususları doğrudan etkileyeceği değerlendirilmektedir. Yiyecek 

içecek işletmelerinde stratejik insan kaynakları uygulamalarının küreselleşme, iş gücünde meydana gelen 

yapısal değişim ve iletişim unsurlarından bağımsız olmaması gerektiğini söylemek mümkündür. Bununla 

beraber yiyecek içecek işletmelerinde iş tatmini, motivasyon, örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet hususlarının 

oluşumunu sağlayacak sosyal, kültürel ve ekonomik unsurların yapısal anlamda rolünü ortaya koyan 

araştırmaların yapılmasının söz konusu işletmelerin nitelikli insan kaynakları uygulamalarını 

gerçekleştirmelerine ışık tutacağı değerlendirilmektedir. 

Sınırlıklar 

Araştırma kapsamında yiyecek içecek işletmeleri üzerinde yapılan araştırmalar incelenmiştir. Turizm 

sektöründe faaliyet gösteren diğer işletme türleri araştırma kapsamının dışında tutulmuştur. Bunun yanı sıra 

sonraki araştırmalarda karşılaştırma yapılmasına imkân sağlayacağı düşüncesi ile yüksek lisans ve doktora 

tezleri ile birlikte konuya yönelik yurtdışında gerçekleştirilen araştırmalar kapsam dışında tutulmuştur. 
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