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OZET

Bu c¢alisma, Manavgat Bolgesinde yer alan konaklama igletmelerinde ¢alisan isgorenlerin
insan kaynaklar1 uygulamalar1 hakkindaki degerlendirmelerinin Orgiite,yoneticiye ve diger
calisanlara olan giiven duygular1 {izerindeki etkisinin arastirllmasini hedeflemektedir. Bu
cergevede yukarida belirtilen degiskenlerle ilgili bir anket olusturulmus ve Manavgat Bolgesi
konaklama isletmelerinde ¢alisan 718 isgorene uygulanmistir. Elde edilen anketlerden 80
tanesi eksik veri nedeniyle disarida birakilmis ve toplam 638 anket ile analizler
gerceklestirilmistir. Giivenilirlik analizi bulgulari; Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 igin
(Cronbach Alpha 0,966) ve Orgiitsel Giiven igin (Cronbach Alpha 0,902) olarak ortaya ¢ikmis
ve analizlerle hipotezlerimiz test edilmistir. Olusturulan hipotezlerin degerlendirilmesinde

frekans analizi, t-testi, ANOVA testi ve ¢oklu regresyon analizi kullanilmustir.

Elde edilen analiz sonuglarina gére; Manavgat bolgesi konaklama isletmelerinin insan
kaynaklar1 uygulamalarindan en ¢ok iletisim, egitim ve personel giiclendirme konularina
onem vermeleri gerektigi tespit edilmistir; bunun yaninda analiz sonuglarinda, isgorenlerin
orgiite, amire ve diger calisanlara olan giivenlerinin yiikselmesinde iletisimin ve personel

giiclendirmenin yiiksek oranda etkili oldugu da tespit edilmistir.



SUMMARY
THE IMPACT OF THE BEST HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
APPLICATIONS ON ORGANIZATIONAL TRUST OF EMPLOYEES: THE CASE
OF MANAVGAT

This study has been aiming to search the effects of assessments about human resources
practices by the employees on the emotions towards organization, manager, and other
employees. For this purpose, a survey has been created containing the variables above and
718 people who work at touristic enterprises located in the Manavgat region filled this
questionnaire. 80 questionnaires were excluded due to the missing data and the data were
analyzed with 638 questionnaires. Analysis of reliability findings are Cronbach Alpha 0,966
for the human resources applications and Cronbach Alpha 0,902 for organizational trust. And,
our hypotheses were tested with the analyses. Frequency analysis, t-test, ANOVA test, and

multiple regression analysis were used while evaluating the hypotheses.

According to the gathered analysis results, it was determined to pay attention to some
branches of human resources practices as communication, education, and employee
empowerment at touristic enterprises located in the Manavgat region. Besides, it was clearly
seen in the analysis that communication and employee empowerment are higly effective in

increasing the trust of employees towards organization, chief, and other employees.
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GIRIS

20. ylizyiln ikinci yarisindan sonra tiim diinyada gelisme gosteren turizm sektori,
iilkemizde de son donemde Onemini giderek artirmaktadir. Hizmet merkezli calisan turizm
sektoriinde, insan kaynaklari konusunun gérmezden gelinmesi miimkiin degildir. Bu sebeple
insana; turist - misafir, tedarikgiler - son kullanicilar ve sektoriin bir pargasi olan isgéren ve
tecriibelerinden yararlanilan kisiler olarak vurgu yapilmasi gerekmektedir. (Kokteranikal ve
dig., 2011, s. 158). Bu ¢alisma; insan kaynagini, sektoriin onemli bir rekabet araci olarak

gordiigii isgoren ve tecriibelerinden yararlanilan kisiler olarak ele almaktadir.

Turizm sektoriiniin 6nemli aktorlerinden konaklama isletmelerinde ki isgorenlerin insan
kaynaklar1 bakis acisinin tespit edilmesi amaciyla yapilan bu g¢alismada, Tirkiye turizm
sektoriiniin 6nemli merkezlerinden Manavgat bolgesindeki konaklama isletmeleri 6rneklem
olarak ele alinmistir. Bu baglamda, Manavgat bolgesi konaklama isletmeleri isgorenlerinin
insan kaynaklar1 uygulamalarina bakis agilarinin, orgiitsel giiven duygulari lizerinde etkisinin
olup olmadigini tespit etmek {izere ¢calismamiz planlanmigtir. Calisgmamizdaki analizler; en iyi
insan kaynaklari uygulamalari1 degiskenlerinden hangilerinin orgiitsel giiven iizerinde daha

fazla etkili oldugunu tespit etmek {izere yapilmistir.

Analizler sonucunda elde edilen bulgular; turizm sektoriinde Onemli paya sahip
konaklama isletmelerinin diger konaklama isletmeleri ile hangi sartlarda rekabet edebilecegini
gostermesi agisindan Onemlidir. Ayrica, analiz sonuglarina gore; uzun donemli ¢alisma
stireleri ve miisteri memnuniyetinde etkili ¢alismalarin yapilmas: da bu rekabet ortaminda

isletmelerin 6ne ¢ikmasini saglayacaktir.

Calismamizda, hedef kitle olarak Manavgat il¢e smirlarinda yer alan 4 ve 5 yildizh
konaklama isletmelerindeki isgdrenler segilmistir. Ozellikle, Manavgat ilgesi secildigi icin,
bolgedeki konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerden 718 tanesine ulasilmistir. Anketi
cevaplayan 718 isgérenin anketleri incelendiginde, verilen cevaplarda var olan eksikler
dikkate almarak 80 tane anket gecersiz sayilmis, 638 gecerli anket {lizerinden analizler
gerceklestirilmistir. Bu konaklama isletmelerinde herhangi bir departmanda simirlama
yapilmamis ancak ¢alismada daha cok yiyecek&icecek departmanlarinda galigan isgdrenlere
ulagilabilmistir. Bunun yaninda; 6n biiro, kat hizmetleri, giivenlik, teknik servis ve diger

(animasyon, satis pazarlama) departmanlarindaki iggorenler de anketimize katilim saglamistir.



Bu calisma iki ana boélimden olugsmaktadir. Birinci boliimde, insan kaynaklari, insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ilkeleri, konaklama isletmelerinde insan
kaynaklari, insan kaynaklar1 uygulamalar1 (licret yonetimi, egitim, performans yonetimi,
kariyer planlamasi, etkin takim kullanimi, iletisim, is dizayn1 uygulamalari, is ve is¢i
giivenligi ve oOrglitsel yapiya iliskin uygulamalar) ve oOrgiitsel giliven kavramlari
incelenmektedir. Ayrica, birinci boliimde en iyi insan kaynaklart uygulamalari ile orgiitsel
giiven iliskisi de incelenmistir. ikinci bolimde ise, arastirmanin metodolojisi, bulgulari,

tanimlayici bulgulari, hipotezlere dayali bulgular ve analizleri yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1 Insan Kaynaklar1 ve insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 kavrami giiniimiizde organizasyonlarin —mamul ve hizmet iiretimi
olarak tanimlanan- hedeflerine ulasmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan
biri olan insan1 ifade eder (Uyargil ve dig., 2010, s.2). Barutgugil (2004, s.32)'e gore, insan
kaynaklar1 yonetimi, en genis anlamu ile bir organizasyonun en degerli varliginin, yani orada
calisan insanlarm, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarlt bir yaklasim olarak
tanimlanabilir. Insan kaynaklar1 ydnetimini, herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel ortamda insan
kaynaklarmin orgiite, bireye ve g¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken
yonetilmesini saglayan islev ve ¢aligmalarinin tiimii olarak tanimlayabiliriz (Uyargil ve dig.,
2010, s.3). Gegmisten giiniimiize insan unsurunun Orglit ig¢inde en iyi sekilde
degerlendirilmesi igin c¢esitli yaklasimlarla farkli yontemler kullanilmis ve bir¢ok caligsma

yapilmustir.

Insanlarin is yasamindaki &nemi anlasildikca, basta personel yonetimi adi altinda olmak
tizere ve sonrasinda da insan kaynaklari adiyla, orgiitlenmelerde insanlara nasil ve hangi
kurallarla davranmalar gerektigini 6gretmek, bunun yaninda orgiit agisindan daha verimli,
tiretken ve yararl olmalarini saglamak amaciyla nelerin yapilmasi gerektigi insan kaynaklari

yonetiminin ugras alan1 olmustur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi dneminin Sekil 1.1°de goriilen maliyet, verimlilik ve degisim
faktorlerinin etkisiyle her gegen giin daha da arttigini sdyleyebiliriz. Insan kaynaklari
yonetimi, siirekli degisim gerektiren bir yonetim sekli olmakla birlikte, bu degisimlerin
isgorenlerin verimliligine katkisini da 6nemli dlciide takip etmektedir. Bu sayede orgiitlerin

maliyetlerinde 6nemli diisiisler yasanmaktadir.

1.2 Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramlari

Ilgili literatiir incelendiginde personel ydnetiminin, isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma
ve personel kayitlariin tutulmasi gibi isleri ifade ettigi soylenebilir. Personel yonetimi,
1970'lerin sonlart ve 1980'lerin baglarinda, az sayida islevi kapsamayan ve isletmelerde
stratejik bir role sahip olmayan, daha ¢ok personel islevlerini yerine getirmekte, isletme ile
ilgili yonetsel kararlarda herhangi bir gorev tistlenmemekteydi (Selamoglu, 1998°dan aktaran
Ozsdz, 2006, s.11).
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Sekil 1.1 Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemini Belirleyen Faktorler

Kaynak: Aktuna, 2007, s.11.

Calisanlar hakkinda kay1t tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin {icreti, yan 6demeler,
sigorta kesintileri, izinler raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi
konularda kayit tutmadan 6teye gidemeyen Personel Yonetimi (Yiiksel, 1997 den aktaran
Ozsbz, 2006, s.11), giiniin sartlarma ve de@isimine ayak uydurmada yetersiz kalmustir.
Isletmelerin gevrelerinde ve iclerinde meydana gelen bu degisiklikler, ¢alisanlarin ydnetim ile
ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan
kaynaklar1 adi altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Baysal,

1993°den aktaran Ozs6z, 2006, s.11).

Bu gelismelerle birlikte isletmelerde, geleneksel personel yonetiminden modern personel
yonetimi yani insan kaynaklar1 yOnetimine gegis saglanmistir. Bu gegisin isletmelerin
Olceginin biiylikliigii ile orantili olarak etkili oldugu unutulmamalidir. Biiyiik isletmelerde
personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis felsefesinin uygulama ile ortiistiigi
gortliirken, kiiclik ve orta 6lcekli isletmelerde ise bu gecisin sadece goriintiiyle sinirlt kaldigi,
ancak uygulamaya yansimadigi sdylenebilir (Ozs6z, 2006, s.11). Zamanla insan kaynaklari
yonetimi ile personel yonetimi kavramlarinin kullaniminda ayni anlamlara vurgu yapilmasina
karsin; uygulamada belirli farklarm bulundugunu sdylemek miimkiindiir. insan kaynaklari
yonetimi isletme stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi gibi konularda
islevlerinin bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim islemlerin
yapildig1r bir birim olmaktan ileri gidememistir. Yapilan arastirmalar sonucunda insan
faktoriiniin isletmelerde 6zellikle verimlilik konusunda 6neminin anlagilmasi ve bu konunun
gelismesi personel yonetimi disiplinini insan kaynagi disiplinine doniistiirmiistiir (Ozsoz,

2006, s.11).



Tablo 1.1 insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Boyutlar

Insan Kaynaklar

Personel Yonetimi

Organizasyon
Icinde

Tutumu

Ust yonetim kademesinde

Genelde iist yonetimin altinda ve
bazi durumlarda muhasebe v.b. bir

birime bagl

Karar Alma ve
Yetki

Stratejik ortak dolayisiyla
stratejik kararlarin alinmasinda
esit paya sahip, emir-komuta
yetkisi

Daha ¢ok soruldugunda goriis
bildirme ve operasyonel nitelikli

siirli karar alabilme

Organizasyonun rekabet

Personel ile ilgili faaliyetlerde

Misyonu edebilirligine dogrudan katkida | basarili olarak organizasyonun bu
bulunmak alandaki ihtiyacini karsilamak
Faaliyet Derinligi | Tiim yonetim kademeleri ve Daha ¢ok ¢alisanlara yoneliktir.

caligan1 kapsar

Kaynak: Uyargil ve dig., 2010, s.4

Her tiirlii ekonomik faaliyetin temelinde, hangi teknoloji kullanilirsa kullanilsin emek
yatar. Zira emek faktorii olmadan, diger tiretim faktorlerinin (doga,sermaye ve girisimci)
kendi basina iiretimde bulunmalar1 diisliniilemez (Tokat ve dig.,2004’den aktaran Aktuna,
2007, s.11). insan kaynaklar1 yonetimine gore insan, drgiitlerin hedeflerine varmak amaciyla
kullanmak zorunda olduklar1 en 6nemli kaynaklardan birisidir. Bu yaklasima goére insan,
tretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikte bir parcasi, hem de liretimin aym1 zamanda
hedefidir. Insan kaynaklari terimi bir orgiitte, en iist kademeli yoneticilerden, en alt
kademedeki niteliksiz isgorenlere kadar tiim ¢aliganlar1 kapsar. Glinlimiizde bir orgiitiin diger
maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar1 yeterli etkenlige sahip
degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Tatminsiz, basar1 gidiisii diisiik bir isgiicii ile

verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulasmak kolay degildir (Ozsoz, 2006, s.11).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin énemi giiniimiizde asagida belirtilen sorunlar nedeniyle

her zamankinden ¢ok artmuistir.
e Isgiicii ile ilgili maliyetler,
e Verimlilik,

e Degisimler,



e Isgiiciindeki olumsuzluk belirtileri,
o Kiiresellesme (Uyargil ve dig., 2010, s.5).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, giiniimiizde dar bir alanda uzmanlasmis, bagimsiz bir
fonksiyon olmaktan ¢ikip biitiin {ist diizey birim yOneticilerinin ortaklaga gelistirip ana isletme
amaclarini elde etmek ve rekabet¢i tistlinlilk kazanmak i¢in kullandiklar1 genis kapsamli bir

organizasyonel yetkinlige doniismektedir (Barutgugil, 2004, s.44).

Isletmeler, yasadiklar1 toplumlarla barisik olmak, saglikli ve devamlilig1 olan iliskiler
gelistirmek i¢in sosyal sorumluluk bilinci ile hareket etmelidir (Sabuncuoglu, 2012, s.220).
Isletmelerin belirtilen bu sosyal sorumluklari isletme ¢alisanlarii da etkilemektedir. Sosyal
sorumluluk, Develioglu ve Cimen (2012, s.141) tarafindan toplumun etik ve yasal
beklentilerini kapsayacak hatta bu beklentileri gececek sekilde faaliyete gegirilmesi olarak

vurgulanmistir.
Bir organizasyonun sosyal sorumluluklar baslica ii¢ ana grupta toplanabilir:
e Organizasyonun kendisinden beklenen ekonomik performansi gostermesi,
e (Cevre bilinci ile hareket ederek kaynaklarin akilc1 kullanilmast,

e Vakif ya da sivil toplum kuruluslar araciligr ile egitim, saglik ve altyapir gibi temel

sorunlarin ¢éziimiine katkida bulunmalaridir (Barutcugil, 2004, s.220).

1.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Ilke, her tiirlii tartismanin disinda sayilan onciil, prensip demektir (www.tdKk.gov.tr).
Ilkelerin cesitli yararlar1 vardir. Her seyden Once ydneticiye daha kesin kararlar vermede
yardimci olur. Ilkelere dayanan kararlar daha tutarli ve yararhidir. ilkeler zaman kaybini 6nler.
Ilkeler bilgilerin kusaktan kusaga gecmesine yardimet olur (Geng, 2006, 5.20). Bunun yaninda
Insan kaynaklar1 ydnetiminde politikalar, insan kaynagi konusunda yoneticilerin karar

vermelerinde rehberlik eden bir ilke ve ilkeler dizisidir (Aktuna, 2007, s.13).

1.3.1 Yeterlilik Ilkesi

Bu ilke liyakat ilkesi olarak da adlandirilmaktadir. Bir isi basari ile tamamlayabilme,
yapabilme giicii liyakat olarak tanimlanmaktadir. Yeterlilik ilkesini insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan dar ve genis anlamda incelemek miimkiindiir. Dar anlamda yeterlilik ilkesi; ise en
uygun kisinin secilmesi iken, genis anlamda; ise giriste ve iste yiikseliste “performans

Olciitiine" baglandigi, "licret ve diger calisma kosullarinin", hizmetin devamliligina katkida



bulundugu bir uygulamadir (Dogangiires, 2005, s.32). Yeterlilik ilkesi, basarili olma
karsisinda hak etme anlamina gelmektedir (Geng, 2006, s.20).

1.3.2 Kariyer Ilkesi

Kariyer, genel olarak, yasam boyu siliren bir ugrastir. Spesifik olarak kariyer, geng
yaglarda ilerlemek umuduyla girilen ve emekliligi elde edene kadar siirdiiriilen bir ugrastir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin personeli ige alirken sadece bilgi ve yetenege gore secim
yapmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda ise aldig1 personeli Orgiitte tutabilmesi de gereklidir.
Bu agidan bakildiginda kariyer sadece kisiyi ilgilendiren bir unsur olmaktan ¢ikmakta ve
orgiitii de yakindan ilgilendiren bir unsur haline gelmektedir. Orgiitler ancak yetenekli kisileri

bilinyesinde tutmay1 basarabilirse orgiitsel etkinligi artirabilmesi miimkiin olacaktir (Geng,
2006, s.20).

1.3.3 Verimlilik ilkesi

Verimlilik, etkin ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak veren kural ve
uygulamalarin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Verimlilik icin, oOrgiite giriste ve Orgiitte
yiikselmede; 1rk, dil, din, medeni durum, cinsiyet, yas, bedensel 6ziir ya da siyasal egilimler
dikkate alinmaksizin, sadece isin yapilmast i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve basarinin

dikkate alindigi bir sistemin uygulanmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Yiksel, 2000’den

aktaran Kula, 2006, s.56).

Verimlilik ilkesi ¢alisanin fiziksel ve son zamanlarda 6zellikle zihinsel giiciinden etkin
bir sekilde yararlanmayi ve bu diizeyi artan bigimde siirekli kilmayr amaglamaktadir. Bu ise;
ise alinmadan, yerlestirmeye, uyum programlarindan, kariyere kadar tiim insan kaynaklar
faaliyetlerinde bu ilke dogrultusunda insanlarin bilgi, beceri ve yaratici giiclinden azami
faydalanmakla olur (Aktuna, 2007, s.14). Calisandan maksimum diizeyde verimlilik
alabilmek icin Oncelikle onun ekonomik beklentilerini karsilamak, tatmin edici bir iicret

vermek gerekir (Sabuncuoglu, 2012, s.20).

1.3.4 1insancil Davranis ilkesi

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkesi biiyiik
Olclide ekonomik amaclara dontiktiir. Bu politikanin tek basina uzun dénemde basarili olmasi
beklenemez. Basarinin gercek gizi, ekonomik amaglar ile sosyal ve insancil amaglarin birlikte

izlenmesinde yatar (Geng, 2006, s.23).



Basta insan kaynaklar1 yoneticileri olmak {izere insan iligkilerinde basarili olmak
isteyenlerin, davranig bilimleri, psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda kendilerini iyi
yetistirmeleri gerekmektedir. Sadece insan kaynaklari yonetiminde degil, insana iliskin tim
faaliyetlerde ve kararlarda insana sayginin temel esas olarak benimsenmesi gerektigi ifade

edilmektedir (Kula, 2006, s.57).

Insan kaynaklar1 politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkesi, biiyiik oranda ekonomik
amaglara doniiktiir. Bu ilkelerin sadece ekonomik amaclar1 vurgulayip, insani tarafi géz ardi
etmesi diistiniilemez. Ciinkii 6rgiitsel verimlilik i¢in isine bagli, is memnuniyeti yliksek, isine
sadik calisanlar yaratmak ve bu dogrultuda motivasyonu artirici faaliyetler diizenlemek
gereklidir. Bu konuda basarinin sirr1 ekonomik amaglar ile sosyal ve insani amaglarin birlikte

ve koordineli uygulanmasinda yatar. Insani davranis ilkesinin 6zii budur (Aktuna, 2007, s.14).

1.3.5 Esitlik Tlkesi

Insan kaynaklar politikasinin en énemli ilkelerinden biridir. Calisan elemanlar arasinda
dil, ik, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayriligt gozetmeksizin ise alimdan isten
uzaklagtirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve tarafsiz bir tutum takiilmasi gerekir
(Sabuncuoglu, 2012, s.21). Ozellikle, insan kaynagini1 segme siirecinde orgiit i¢i ya da dist
bazi unsurlarin baskisi altinda kalmanin “ise gére adam yerine, adama gore is” politikasina
sebep olacagi ve bdylece nesnellik ve esitlik ilkesinden uzaklasilacagi vurgulanmaktadir
(Argon ve Eren, 2004, s.70). Giiniimiiz isletmelerinde uluslararasi isletmelerde bile milliyet,
din unsurlarinin 6ne ¢ikip, uygulanmasi zor bir ilke gibi goriinse de, insandan maksimum
fayday1 saglayip, verimli bir is ortamu yaratip, rekabet iistiinliigii saglamak i¢in bu gereklidir
(Aktuna, 2007, s.14).

1.3.6 Giivence Tlkesi

Insan kaynaklar1 yOnetiminin ilkelerinden biri de ¢alisanlara giivende olduklarimi
hissettirmektir. Giivence ilkesi ile kariyer ilkesinin birbiri ile baglantili oldugu sdylenmektedir
(Kula, 2006, s.59). Biitiin ¢alisma hayatin1 6rgiite adayan bir kimse, hizmetleri karsiliginda
giivence beklemektedir. Bunun i¢in, agir bir kusur islemedik¢e isini, statiisiinii ve bunlara
bagl olan diger haklarin1 kaybetmeyeceginin garantisini istemektedir. Her an isini kaybetme
korkusu ile yasayan bir calisanin verimli ve basarili bir bicimde is gormesinin miimkiin
olmadig1 diisiiniilmektedir (Kula, 2006, s.59). Bu nedenle, calisanlara her tiirlii kuskudan
uzak, giiven i¢inde bir ¢alisma ortami hazirlanmasi, gelecegine ekonomik ve sosyal yonden
giivence icinde bakmasmin saglanmasi ve isinde goniill rahathigiyla calismasinin

gerceklestirilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s.22).



Ayrica giivence ilkesi ¢alisanin Orgilite baghiligimi artirir. Ancak bu ilkenin asir1
uygulanmasi sonucu; Orgiitiin giderek kapali bir sistem haline gelmesi, yonetsel etkinligi
azaltmasi, degisim ve gelisimlerin zor uygulanir hale gelmesi, biirokrasi yaratmasi gibi
sakincalar1 da vardir. Bunun i¢in bu ilkenin de diger ilkeler gibi dengeli ve ana amag olan

verimliligi g6z ardi etmeden uygulanmasi gerekir (Aktuna, 2007, s.14).

1.3.7 AciKkhk Ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarisinin genellikle agiklik ilkesine bagli olarak gelistigi
soylenebilir. Izlenecek politikalarin olusmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tiim
personelin destek ve katkisi, bu politikalarin agiklik ilkesi ile tamamlanmasiyla gergeklesir.
Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha ¢ok yazili bilgiler ya da sozlii agiklamalar ile gerceklesir.
Kullanilan araclar tiim c¢alisanlarca anlasilabilecek oOl¢iide agik olmali ve basit bir dil

kullanilmalidir (Sabuncuoglu, 2012, s.22).

1.3.8 Gizlilik Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde agiklik ilkesi cogunlukla benimsenir ve dnerilirken gizlilik
ilkesinin uygulanmasi ilk bakista ¢eligkili bir durum yaratir. Bunun yaninda, gizlilik ilkesinin
muhasebe ve personel islerinde belirli konularla sinirlandirilmasi ¢alisanlar1 arasinda
hosgériiyle karsilanabilir (Sabuncuoglu, 2012, s.22). Insan kaynaklari yonetimi, hangi
konularin gizli kalacagin1 hangi konularin agiklikla ortaya konacagini ve ¢alisanlarin bilgisine
sunulacagmi iyi bilmelidir. Orgiit icindeki bazi galismalarin herkes tarafindan bilinmesi
gerekirken, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin (Orgiitteki calisanlarin performans

degerlendirmelerinin sonuglari, is bagvurularindaki kisisel bilgiler v.b.) gizlilik i¢inde olmasi
gerekmektedir (Kula, 2006, s.60).

Gizlilik ilkesi, isletme iginde oldugu kadar isletme disinda da o6zellikle rakip firmalar
tarafindan bilgi edinme isteklerinin gerceklestirilmemesi durumunda biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Her isletmenin kendi i¢inde yarattigi ¢oziim Onerileri, gelistirdigi teknik ve
alternatifler bulunabilmektedir. Ancak, bir isletme icin dogru olanin diger isletme icinde

dogru olacagini diisiinmenin hata olacagini belirtmek gerekir.

1.3.9 Katihmeilik ilkesi

Calisanlarin tam katilimimin saglanmasi diger bir onemli ilkedir. Kararlara katilim,
sorunlara ortak olma, iyilestirme ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda calisanlarin
mutlak ve goniillii desteklerinin olmasi, genis kapsamli degisimleri gerektirmektedir.

Organizasyon semasinda, is ve gorev tanimlarinda, yetki ve sorumluluk dagiliminda, yoneten,
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yonetilen iliskilerinde degisimler giindeme gelmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s.23). Insan
kaynaklar1 yonetimi heniiz ise alma safhasinda sorumluluk alabilecek, tecriibeli, siirekli

kendini yenileyen elemanlar secerek katilimin yiiksek seviyeye ulasmasini saglamalidir.

1.4 Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Konaklama isletmeleri, gliniimiizde bas dondiiren teknolojik degisimlere ragmen hizmet
odakli ve emek-yogun ozellikleri ile turizm sektoriiniin 6nemli temel taslarindan biri olmay1
sirdiirmektedir. Konaklama isletmelerinde, hizmetlerin  yiiriitiilmesi, misafirlerin
memnuniyeti ve isletmenin devamliligi gibi hayati konular, isgdrenlerin egitilmesi, dogru
yonlendirilmesi, takim ¢aligmasina uyum ve bunun gibi bir ¢cok uygulama ile miimkiindiir. Bu
uygulamalar, insan kaynaklari departmanmin uzmanlik alanma girmektedir. Konaklama

isletmelerinin insan odakli ¢calismas1 insan kaynaklari departmaninin 6nemini artirmaktadir.

Konaklama isletmelerinde, bundan 10 yil 6ncesine kadar muhasebe departmanina bagli,
personel departmani / isleri olarak yer bulan insan kaynaklari; glinlimiizde, yonetimde s6z
sahibi olan ve direkt olarak genel midiire bagl g¢alisan bir departman olarak karsimiza
cikmaktadir.

Konaklama igletmelerinde en 6nemli konu hizmet olunca "insan" unsuru daha da 6nem
kazanmaktadir. insan kaynaklari da bu noktada devreye girmekte ve isgdrenler iizerinde
misafirlere en iyi hizmeti sunma, isi severek yapma, isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri,
saglik giivenlik ve iletigim gibi konularda en etkin rolii tistlenmektedir. Sayilan bu faktorlerin
yaninda isbast ve is dist egitimler, performans degerleme, is zenginlestirme gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarinin  diger Onemli boyutlarmin da isgdrenlerce uygulanip
uygulanmadiginin takibi de insan kaynaklari departmani tarafindan yapilmaktadir. Konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 incelendiginde, bazi uygulamalarin 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir. Secici ise alma, ise alistirma ve egitim bunlardan bazilaridir. Konaklama
isletmeleri insan kaynaklar1 yonetimi, uygulamalar1 dogru sekilde kullanirsa, sektoriin 6nemli
problemlerinden olan sezonluk g¢alisma, isgéren devir hizi ve ucuz iscilik gibi konularda
¢oziim yollar1 bulmada 6n planda olacaktir. Ozellikle, hizmet sektdriinde yapilabilecek
hatalarda telafi imkaninin zor olmasi, egitimin ve dogru ise alma gibi uygulamalarin 6nemini
artirmaktadir. Konaklama isletmelerinde, sezonluk ¢alisan isgorenler icin iicretlendirme,
personel devir hizini etkileyen etmenlerin basinda gelmektedir. insan kaynaklarinin dogru
ticretlendirme ve iicret politikasi belirlemesi ile personel devir hizinin diisiik oranlarda
kalacagin1 soyleyebiliriz. Bu problemlerin ¢6ziimii ile konaklama isletmelerinin verimliligi,

devamlilig1 ve siirdiiriilebilirligi saglanabilecektir. Personel devir hizinin diisiik tutulmasi
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gerekliligi insan kaynaklari yOnetiminin etkinligini gosterecektir. Personel devir hizinin
yiikksek olmasit isgorenlerin verimliliginde diisiise, kalitede azalmaya neden olmaktadir.
Ayrica, devir hizinin yiiksek olmasi diger konaklama isletmeleri ile rekabette isletmeyi zor
durumda birakmaktadir. Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetiminin dogru planlamasi ve

calismasi, eski sektor problemlerinden alayli-mektepli catismasini da en aza indirecektir.

Konaklama isletmesi i¢inde ya da disinda degisime en hizli ayak uyduran insan olunca,
insan kaynaklar1 departmaninin énemi de bu degisimle birlikte artmaktadir. Bu degisime
koordineli program ve projelerle destek verecek insan kaynaklari yonetimi, isletmenin
karlilig, strdiriilebilirligi  ve sektérde 1iyi bir noktaya gelebilmesinde etkisini
gosterebilecektir. Konaklama igletmelerinde yapilacak olan isin niteligi ve ozellikleri, calisma
ve cevre sartlar1 toplanarak isletmeye uygun is tanimi olusturulabilecektir. Is tanimimin dogru
yapilmasi ile, is analizinin de ayni dogrultuda verimli bir sekilde yapilmasini saglayacaktir.
Verimli bir is analizi sayesinde insan kaynaklar1 yonetimi basarili bir planlama da yapmis
olacaktir. Konaklama isletmelerinde yapilacak insan kaynaklari planlamasi isletmenin en alt
boliimiinden baslayarak en tepe yonetimini de igine alacak sekilde yapilmalidir. Iyi bir
planlama ile ast ve ist tanimlarinin yaninda, baglantilarin da dogru sekilde yapilmasi

saglanacaktir.

Konaklama isletmelerinin yapisal 6zelliklerinden olan, zamana karsi duyarlilik, yirmi
dort saat hizmet sunulmasi ve isgdrenler arasinda yakin isbirliginin gerekliliginden dolay1
insan kaynaklari uygulamalarindan egitim 6nem kazanmaktadir (Aliyeva, 2007, 5.52). Turizm
egitimine ek olarak, sertifikasyon egitimlerinin de 6nemi giderek artmaktadir. Bu 6nemin
artigt da insan kaynaklar1 yonetiminin sertifikasyon egitimlerine verecegi 6nemi 6n plana
cikarmakta ve bu kapsamda yapilacak planlamalarin uygulamaya konmasini gerektirmektedir.
Dogru isgorenlerin dogru departmanlarda ve dogru islerde ¢alismalari, isletmenin hedeflerine
ulagmasini saglayacaktir. Dogru ise dogru isgéren se¢imini insan kaynaklari yonetimi planl
bir sekilde yaparsa, igletmelerin bagarilt olmasini saglayacak nitelikli iggorenlerin etkili bir
sekilde kullanilmasi da saglanacaktir. Konaklama isletmesine alinacak bir iggérene, isin
Ogretilmesi ve o isgorenin isletmeye faydali bir duruma gelmesi zaman ve para maliyet,
getirecegi i¢in insan kaynaklari departmaninin 6nemi bir kez daha ortaya c¢ikmaktadir.
Isgorenler oncelikle konaklama isletmesi ve c¢alisma sartlar1 hakkinda dogru sekilde
bilgilendirilmeli, deneyim kazanmasi saglanmalidir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, egitim
programlari ve oryantasyon ile mesleki bilgi, beceri ve davramiglarindaki eksiklikler
giderilmelidir. Egitim programlarinin uygulanmasi tiim isletmeye yarar saglayacak ve

verimliligi artiracaktir.  Konaklama isletmelerinde isgorenlere yonelik yasal mevzuat
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caligmalarinin insan kaynaklar1 yonetimince takip edilmesi de iggorenlerin isletmeye olan
giiven diizeylerini artiracagi gibi, konaklama isletmesi yoOnetiminin Oniindeki Yyasal

mevzuattan kaynaklanabilecek sorunlari da en aza indirecektir.

Giliniimiizde, konaklama isletmelerinde insan kaynaklari departmaninin G&neminin
arttigini yapilan ¢alismalar ve arastirmalar ile gormekteyiz. Konaklama igletmelerinde, kalite
calismalarinin gerceklesmesi, hizmet iiretecek isgdrenlerin niteliginin yiliksek olmasina
baghdir. Calismamizda turizm ve insan kaynaklarinin tamamlayiciligi dikkate alinarak, turizm
sektoriiniin onemli aktorlerinden konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 uygulamalar ve
insan kaynaklari uygulamalarinin isgorenler lizerindeki etkilerinin orgiitsel giivenle baglantisi

incelemistir.

1.5 En lyi Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar1 uygulamalari, insan kaynaklarini etkin bir bicimde ydnetmek icin
kullanilan uygulamalardan olusmaktadir. Bu araglar genel bir siniflandirmayla; personel
secimi, egitim, performans degerleme, iletisim, ilicretlendirme, 6diillendirme uygulamalari
olarak ortaya konulmaktadir. Bu uygulamalar ayr1 olarak degerlendirilebilecegi gibi, uyum
saglayabilecek bir biitiinliik i¢inde de kullanilabilir. Isletme i¢i uygulamalarda yap: ve
uygulama anlaminda 6nemli katki saglar. Bunun sonucu olarak o6rgiit performans: dogrudan

etkilenir ve isletmenin siirekliligine katkida bulunur.

En iyi uygulamalar, 6rnekler ve basarili caligmalar ile gostermistir ki, fikirler ve
kiyaslanan rehberlik standartlari, en st seviyede goézlemciler tarafindan incelenebilen
faaliyetler olarak vurgulanmaktadir (Dube ve digerleri, 1999, s.16). Giiniimiiz rekabet
ortaminda, yliksek performansli organizasyonlar rekabet avantajlarimi artirmak i¢in insan
kaynaklari uygulamalarinin nasil kullanilmasi gerektigini 6grenmislerdir (Enz ve Siguaw,
2000, s.48).

Insan kaynaklar1 profesyonelleri arasinda biiyiik olgiide gelismekte olan literatiir,
organizasyonlar geleneksel anlayista diizglin yapilandirilmis olsa da, insan kaynaklari
uygulamalar1 ile firma performansina dogrudan ve ekonomik agidan Onemli katki
saglayabilecegi hususunda fikir birligine varilmistir (Huselid, 1995, s.636). En iyi insan
kaynaklart uygulamalar1 sonug olarak orgiit i¢inde ¢alisanlarin genel performansini artirmak
i¢in tasarlanmistir (Maroudas ve dig., 2008, s.261). Insan Kaynaklar1 Yonetimi literatiiriinde
evrenselci yaklasimin konusu igerisinde yer alan “en i1yi uygulamalar (best practices)”

yaklasimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarina bagliligin 6rgiit ve birey diizeyinde
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olumlu sonuglar verecegini savunur (Tiiziin, 2013, s.173). Calismamizda, en iyl insan

kaynaklar1 uygulamalar1 agagidaki basliklar altinda incelenmistir.

Tablo 1.2 En lyi Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Ozeti

Arthur (1992)

Pfeffer (1994)

Delaney, Lewin &
Ichniowiski
(1989),

Huselid (1995)

MacDuffie (1995)

* Genis taniml1 isler

* Isci giivenligi

* sci secimi

* Calisma takimlari

* Calisanlarin katilim1 | * Segici ise alma * Personel * Sorun ¢6zen gruplar
* Resmi anlagsmazlik * Yiiksek ticret degerlendirme * Calisan Onerileri
¢Ozimi * Destekleyici * [s rotasyonu
* Bilgi paylagimi * Tesvik primi odillendirme * Sorumluluk dagitimi
* Cok yetenekli * Calisan sahipligi | * Is tasarimu * fse alma
calisanlar * Bilgi paylagimi * Sikayet * Kosullu tazminat
* Kendi kendini * Katilimin prosediirleri * Statii farkliliklar
yoneten takimlar giiclendirilmesi * Bilgi paylagimi
* Yogun beceri egitimi
* Kapsamli yarar * [sin yeniden * Tutum

tasarimi degerlendirme ---

* Yiksek licret

* Egitim ve yetenek
gelisimi

* {s¢i / yonetim
katilimi

* Maagl isciler * Capraz kullanim * Ise alma ---
yogunlugu
* Hisse sahipligi * Capraz egitim * Egitim saatleri * Yeni caligan egitimi

* Simgesel esitlik
* Ucret yonetimi
* Promosyonlar

Terfi kriterleri

* Tecriibeli ¢alisan
egitimi

Kaynak: Youndt ve dig., 1996, s. 840.

1.5.1 Ucret Yonetimi

Ucret, “karsilik, bir is karsih@ verilen sey, kira, odiil, iicret, {icretle calisan” gibi
anlamlara gelen “ecir” sozciiglinden tiiremis olup; kisaca “emegin bedeli” veya “calismanin
karsilig1 olarak emek sahibine saglanan yararlar” olarak tanimlanabilir (Uyargil ve dig., 2010,
s.347).

ettikleri tlicret ve ddiille ilgili kararlardir olarak belirtilmistir. En genis anlamda ticret, istihdam

Barutgugil (2004, s.44) ficreti; ¢alisanlarin, verdikleri emek ve is karsihigi elde

karsiliginda isletme tarafindan calisanlara saglanan maddi olan ve olmayan tiim (orgiitsel)
odiiller olarak almabilir (Uyargil ve dig., 2010, s.349). Insan kaynaklar1 ydnetiminde en
hassas olan ve belki de iizerinde en ¢ok tartisilan konularindan bir tanesi tcrettir (Molla,

2011, s.21). Ucret, 6nemi ve niteliginden dolayr, hukuki acidan da tanimlanmis ve
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diizenlenmis bir olgudur (Uyargil ve dig., 2010, s.348). Sabuncuoglu (2012, s.243) ise;
ekonomistlere gore lcretin, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsiliginda

O0denen bedeli olarak vurgulamaktadir.

Calisanlarin belki de en ¢cok 6nem verdikleri, ay sonunda calistiklari isletmeden aldiklar1
ticret ve ek kazanglardir. Ciinkii ¢alisanlar emeklerini satmaktadir. Bu nedenle iicret yonetimi
dikkatli ve tarafsiz bir sekilde yapilmali ve isletme icinde uyulan bir iicret sistemi

olusturulmalidir (Molla, 2011, s.21).

Ucret y&netimi; iicretleme veya iicretlendirme, {icret ve maas yonetimi, ddiillendirme,
odiil yonetimi vb. diye de adlandirilan bir Insan Kaynaklar1 Yénetimi islevidir (Uyargil ve
dig., 2010, s.358). Ucret yonetiminin olusturulmasi ve uygulanmasi ile ilgili stratejileri,
politikalar1 ve amaglar1 isletmelerin kendi degerine gore adil, esit ve tutarli ddiillendirme ve
boylece stratejik hedeflere ulasma konusunda organizasyona yardimci olmak i¢in énemlidir
(Armstrong, 2006, s.623). Ucret; ana iicret, fazla mesai iicreti, primler, hafta tatili iicreti, genel

tatil iicreti, y1llik izin {icretleri gibi birimlerden olugsmaktadir (Kula, 2006, s.89).

Ucret yonetimi; bir isletmede kimlerin, neye gore, ne zaman ve nasil iicretlendirilmesi ile
ilgili politikalar1, yapiy1, sistemi ve uygulamalari kapsayan bir Insan Kaynaklar1 Y&netimi
islevi olarak tanimlanabilir (Uyargil ve dig., 2010, s.359). Geleneksel bordro yonteminden
daha genis ve stratejik bir anlama sahiptir. Calisanlara verilen iicret, insan kaynaklari
yonetimi acisindan da nitelikli ¢alisanlarin géziinde isletmeyi ¢ekici hale getirmek, mevcut
personeli isletmede tutabilmek, daha verimli ve uzun soluklu calismalarini saglamak adina
bliyiik 6nem arz etmektedir. Hizmet sektoriinde, sezonluk calisan isgorenlerle tiim yil ¢alisan
isletmeler arasinda ticret yonetimi agisindan farkliliklar olusmaktadir. Bu farklarin en aza
indirilmesi i¢in sektdriin tiim yil1 kapsayan caligilabilirlik politikalar1 olusturulmasi gerektigi
de goriilmektedir. Insan kaynaklarinin devamliliginda ve verimliligin saglanmasinda en
o6nemli fonksiyonlardan bir olan iicreti, calismamizda; iicret yonetimi, etkin ikramiye, 6deme

stratejiler ve promosyonlar olarak incelenmistir.

1.5.1.1 Etkin Ikramiye / Odeme Stratejileri

Odeme ve ikramiyenin tiim parasal ve maddi olmayan alternatifleri galisanlar:
odiillendirmek icin kullanilir. Bu iicret/maas ve saglik sigortasi, {icretli izin veya ¢alisan
saglik merkezleri gibi tiim avantajlari icerir. Odemeler, yetenekli calisanlari isletmeye ¢ekmek
ve elde tutmak igin yardimci olur ve en 6nemli insan kaynaklar1 uygulamalarindan biridir

(Yasar, 2009, s.27). Organizasyonlar liyakata dayal1 6deme veya belirli hedefleri karsilamak
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icin ¢alisanlarma ddiiller saglayabilir ve tesvik edici tazminat sistemleri uygulayabilir

(Delaney ve Huselid, 1996, 5.951).

Hizmet sektorii de, 6deme stratejilerinin dogru anlatilmasi ve kullanilmasi ile paralel
etkilesim gdstermektedir. Isgorenler, sektorde o konaklama isletmesinin ddeme stratejisinin
nasil oldugunu arastirmakta ve o isletmede caligma kararmmi bu strateji dogrultusunda

vermektedir.

1.5.1.2 QOdiil ve Tazminatlar

Odiil; calisanin olagandis1 basar1 ve katkilarmimn karsilign olarak ve diizenli olmayan,
maddi olan ve olmayan yararlar1 olarak ifade edilmektedir (Uyargil ve dig., 2010, s.355).
Odiiller, basarili performans sergileyen bir ¢alisana “tesekkiir” mesajini iletmenin iyi bir
yoludur (Barutcugil, 2004, s.451). Odiil programinda basar1 icin, isletmenin yapis1 ve
kiiltiiriiniin dikkatle incelenmesi gerekmektedir. Odiil sisteminde temel yaklasim, “sorunlara
yakin olanlar ¢6ziimlere de yakindir” diisiincesine uygun olmali ve isletmeye katki saglayan

kisilerin ddiillendirilmesini amaglamalidir (Sabuncuoglu, 2012, 5.276).

Glinlimiizdeki isletmeler, kadrolarindaki c¢alisanlara ise ve iinvana bagl olarak
belirlenmis tcretler 6deme uygulamalarin1 gozden gecirmektedir. Bu isletmeler, en iyi
calisanlarini isletme igerisinde tutmayi, ortak amaclara ve ¢ikarlara en uygun sekilde bilgiyi
ve performansi arttirmayr saglayan iicretlendirme ve odiillendirme sistemlerini bulmak ve

kullanmak istemektedirler (Topcu, 2006’dan aktaran Ari, 2012.5.36).

Calisanlar, yoneticilerden verimlilik ve is tatminini ortaya ¢ikarmak icin yeterli diizeyde
orgilitsel 6dil sunmalarim1 bekler (Inyang, 2011, s.147). Calisanlarin zaman ve katkilari
karsiligr alabilecekleri farkli 6diil segenekleri bulunmaktadir. Para, yan 0&demeler,
promosyonlar, statii sembolleri digsal ddiillere, islerin direkt olarak yapilmasi ile ilintili
odiillerde icsel odiilleri olusturmaktadir. Hem i¢sel hem de digsal ddiiller ¢alisanlarda baglilik,
verimlilik artis1 ve performansi tesvik etmesi adina 6nemlidir (Inyang, 2011, s.147). Deadrick
ve Gibson (2007, s.131), 1986-2005 yillarin1 kapsayan arastirmalarinda, insan Kaynaklari
profesyonelleri ve akademisyenler arasindaki analizler sonucu 6diil ve tazminat konusunda

biiyiik bir farkliligin olustugunu vurgulamislardir.

Sirketlerin biiyiik bir kisminin, hisse senedi opsiyonlar1 ve ikramiye {izerinde ve daha
kiigiik bir kismini ise taban maasin bir boliimiinii temel olarak tazminat hiyerarsisinde asagi
dogru sadece yoneticiler i¢in degil, aym1 zamanda insanlar i¢cin de daha degisken hale

dontistiigii vurgulanmaktadir (Pfeffer, 1998b, s.110). Ayrica, yapilan arastirmalarda sirketlerin
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calisanlarina 6diil olarak geziler diizenlemesi de verimlilik ve giiven agisindan c¢alisanin sirket

tizerindeki olumlu diisiincelerini artirmaktadir.

1.5.1.3 Cahlisan Sahipligi

Calisan sahipligi, yiiksek performans iizerine ¢alismalar yapan isletmelerde, her calisana
yeni sorumluluklar iistlenebilmesi karsiliginda bazi haklar taninmasi olarak tanimlanabilir. Bu
haklar ilgili literatiir incelendiginde, hisse senedi devri ve kar paylagimi olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Calisan sahipliginde amag, organizasyona kimlik kazandirmak olacaktir, calisanlar
arasinda sadakat duygularimi gelistirmek, motivasyon ve dolayisiyla performansi artirarak
calisan devir hizin1 azaltmaktir (Armstrong, 2006, s.278). En 6nemli nokta, 6diil yonetimi ile
Ol¢iimlenen insanlarin idare yollari ile uyumlu hale getirilebilmesidir (Pfeffer, 1996, s.41).
Calisan sahipligini isletmeye ¢alisan1 ortak olarak almak seklinde izlenen yollar, son donemde

nadir olarak devam etmektedir (Pfeffer, 1998a, s.109).

1.5.2 Egitim

Insan Kaynaklari Uygulamalarmin en énemli boyutlarindan biri olan egitim konusu
calismamizda  derinlemesine incelenmistir. Ozellikle, egitimin orgiitlerdeki  Snemi
vurgulanmig, 6grenen organizasyon, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, egitimin amaclari,
egitimin yararlari, personel gelistirme, personel yetistirme ve egitim uygulamalarindan; isbasi

egitim, is dis1 egitim ve teknoloji destekli egitim uygulamalari incelenmistir.

Bilgi ¢ag1 ve toplumlarin bilgi toplumu olarak nitelendirildigi glinlimiizde, isgorenlerin
egitimi ve gelistirilmesi son derece dnem arz etmektedir. Bilginin ¢ogaltilmas: ve yayilmasi,
etkinlik ve verimlilik agisindan yasamsal 6neme sahip bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Organizasyonlar, yasayabilmek ve rekabetci iistiinliiklerini koruyabilmek i¢in c¢alisanlarinin
bilgi diizeylerini siirekli olarak yenilemek zorundadirlar. Egitim, genel anlamda bilgi verme,
yetenek ve becerileri gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Molla, 2011, s.12).
Sabuncuoglu ( 2012, s.124 ) egitimi, degisim siireci olarak degerlendirmekte ve degisimin
bireylerin bilgi, diisiince, yetenek ve davranislarinda goriilen gelisme olduguna vurgu
yapmaktadir. Egitim, belli bir konuda, bir bilgi ya da bilim dalinda yetistirme ve gelistirme
olarak tanimlanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr/). Bu tanimlardan yola ¢ikarak insan
kaynaklar1 egitimini tanimlamay1 su sekilde yapabiliriz; ¢alisanlarin ve isletmelerin ilerleyen

donemlerde karsilasacaklari gorevleri daha verimli ve etkin yapabilmeleri ic¢in, mesleki
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bilgilerini genisleten diislince, davranis, tutum ve anlayislardaki olumlu bilgi, gorgii ve

yetenekleri artiran egitsel faaliyet ve eylemlerin tiimiidiir (Uyargil ve dig., 2010, s.163).

Gliniimiizde egitim ve gelistirme, ekonomik ve sosyal hayatin en Onemli merkezi
goriiniimiindedir. Dolayisiyla, egitime yapilan yatirim, bireye, orgiite ve devaminda da
topluma yapilan en onemli yatirimlardan biridir. EZitim programlar1 genelde her isletmenin
egitim birimi tarafindan veya digaridan alinacak uzmanlar yardimi ile hazirlanabilmektedir.
Egitim birimi bulunmayan isletmelerde ise bu faaliyeti insan kaynaklar1 departmani
iistlenmektedir (Molla, 2011, s.13). Isletmelerin insan kaynaklar1 birimleri tarafindan farkli
egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulanmaktadir. Giiniimiizde, isletmeler egitim ve gelistirme
faaliyetleri icin biitgelerinden belli miktarlarda pay ayirmaktadirlar. Fakat egitim i¢in ayrilan
pay ile saglanan fayda arasinda dogru bir paralellik goriilmemektedir. Kurumlar egitim ve
gelistirme siirecini daha etkin bir duruma gelebilmesi i¢in bu siireci takip ederek, egitim ve

gelistirmenin dnemini vurgulamaktadirlar (Bek, 2007, s.110).

Egitimin cesitli formlar1 mevcuttur. En sik goriilen form is basi egitimidir ve yeni
calisanin gorevlerini gerceklestirmek i¢in nasil bir calisma sistemi uygulamalar1 gerektigini

deneyimli bir ¢alisanin yardimiyla isi yaparak 6grenir (Yasar, 2009, s.24).

Egitim programlarma katilan iggorenler, orgiitlerinin kendilerine deger verdigini
diisiinerek giiclii bir duygusal baglilik gelistirmektedirler (Sabuncuoglu, 2007,s.615). Yiiksek
performans yonetimi uygulamalarinin hemen hemen tiim tanimlar1 karsilikli verilen egitimi ve
egitim miktarin1 vurgulamaktadir. Ve bu durum, kontrol odakli yonetim sistemlerinin aksine

bliyiik 6nem tasir (Pfeffer, 1998a, s.112).

Ogrenme, “bireyin ¢evreye uyum saglama ve arzu edilen duruma erisebilmesi i¢in yasam
boyu devam eden bilgi edinme siireci” olarak tanimlanabilir. Ogrenme; girdiler, ¢iktilar,
doniisiim siireci ve geri beslemesiyle bir organizasyon i¢inde gergeklesir (Toylan ve Goktepe,
2010, s.62). Ogrenen organizasyon; siirekli gelismeye acik, beyin giicii, bilgi ve mevcut
deneyimin stirdiiriilebilirligi ile paydaslarin ¢ikarlarmi diisinen bir olgudur (Inyang, 2011,
s.148). Organizasyonlar i¢inde ortak amaclar1 gergeklestirebilmek igin birlikte calisanlarin
yapilan islerin daha iyi anlagilmasini saglamak i¢in uygulanir. Daha etkili bir amag¢ i¢in

gerekli olan yeteneklerin gelistirilmesi ve bilginin elde edilmesi siirecidir (Barutgugil, 2004,
5.145).

Ogrenen organizasyonlarla ilgili pek ¢ok tanim yapilmis olmakla birlikte, tanimlardaki

ortak Ozellikleri asagidaki sekilde siralamak miimki{indir.
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o Siirekli gelisim,

e Organizasyonel diizeyde 6grenme,

e Isle baglantili giden siirekli 6grenme,

e Yenilik ve yaraticiliga yonelme,

e Basari i¢in bilgi kaynaklarina ulagma bilincine sahip olma,

e Bireysel ve grupsal 6grenmenin tesvik edilmesi (Tuna ve Cakirer, 2008,s.259).

Bir 6grenen organizasyon olusturmada belli bir program cergevesince takip edilecek
asama yoktur. Ogrenen organizasyon, bir organizasyonda ¢alisanlarin rolleri ile temel prensip
ve durumlar ile ilgilidir. Bu da orgiit kiiltiiriiniin bir pargasidir. Bir 6grenen organizasyon
olusturma bir¢ok alanda degisim gerekir. Bunlar, giiclii bir liderlik, ileri goriisliiliik, takim
temelli yapi, personeli giiclendirme, bilgi teknolojileri, katilimc bir strateji ve organizasyon
kiiltiirtidiir (Tuna ve Cakirer, 2008,s.260). Tablo 1.3."te geleneksel organizasyon ve dgrenen

organizasyon arasinda yer alan farklar goriillmektedir.

Ogrenen organizasyon olusturmanin ilk adimini bdylesi bir arzunun organizasyonun
gercek uzak gorisliliigline, ama¢ ve degerlerine yansitilmast olusturur. Bu asamada
‘organizasyonun varlik sebebi’, ’liyeleri ne olusturmali’ sorularina verilebilecek cevaplar
onem kazanmaktadir (Coskun, 2000, s.114). Ogrenen organizasyon koklii degisiklikler ve
zaman gerektiren bir siire¢ gerektirdigi i¢in organizasyonlarin paylasacaklar1 ve 6gretecekleri

bilgilerin paylasilabilirligi 6nem tagimaktadir.



Tablo 1.3 Geleneksel ve Ogrenen Organizasyonlarin Karsilastiriimasi

Fark Alam

Geleneksel

Organizasyon

Ogrenen Organizasyon

Tutum ve ifade tarz1

Itaatkar, cekinceleri
ifadede
sikinti

Elestirel, sorgulayici.
Cekinceleri ifadede rahatlik

Sahip, yonetici ve ¢alisanlarin yaninda

Ogrenme hakki Sahip, yonetici ve dis ¢evredeki unsurlar (miisteri, gevre
caligsanlar halki, kamu kurumlar1 vs.)
Motivasyon Yiyecek, barinma, ait Temel ihtiyaglara ek olarak sayg1
olma gdrme ve basarma.
Diisiinme Diislinen ve yapan Herkesin diisiinme siirecine katilmasi
gruplar
Tepkimeci, disa ve Eylemci ve atilimci, i¢ ve dis
Degisim rakiplere faktorlerin biitiiniinii dikkate alacak
endeksli sekilde bilingli.

Kaynak: Coskun, 2000, s. 113.
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1.5.2.1 Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Organizasyonlarda egitim ihtiyaci genellikle, c¢alisanlarin performans diizeyleri
ongoriilen standartlar1 karsilamadiginda, degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde
ve isin gegerliligi ya da gerekliligi kalmadiginda ya da calisan isini degistirdiginde ortaya
cikmaktadir. Egitim ihtiyac1 analizinin basarili olabilmesi i¢in is hakkinda tam ve dogru bilgi
edinilmesi gerekir. Bunun icin is analizi, is tanimlar1 ve is degerleme formlarindan

yararlanilabilir (Barutgugil, 2004, 5.299).

1.5.2.2 Egitimin Amaclari

Insan kaynaklari egitiminde amag; is igin gerekli bilgi ve donanmmmu gelistirerek,
calisanlarin bilgi, beceri ve davranislarini gelistirmeye yonelik, onlar1 giiclendirmeye ve
orgiitle biitlinlesmelerini saglamak icin, ¢alisanlarin orgiitteki sorunlar1 algilama, anlama ve
bu sorunlara alternatif ¢oztiimler bulmak oldugu soylenebilir (Uyargil ve dig., 2010, s.167).
Isletmeler tarafindan yiiriitiilen egitimlerde beklenen amag genel bir degerlendirme
yapildiginda, ekonomik amaglar ve sosyal amaglar olmak iizere ikiye ayrilarak incelenebilir

(Sabuncuoglu, 2012, s.126).
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ON DEGERLENDIRME
Egitim Degerlendirme
Kriterlerinin Belirlenmesi
*Tepkiler
*Ogrenme
*Davranis degisimi
*Kurumsal sonuglar

M

iHTIYAC BELIRLEME
Egitim ihtiyaci Analizi
*Sirketin amaglari
*Gorevin gerekleri
*Bireyin nitelikleri

A 4

EGITIM PROGRAMININ
OLUSTURULMASI

h 4
EGITIM PROGRAMININ

YONETIMI

A A 4
EGITiIM PROGRAMININ | EGITiM PROGRAMININ
UYGULAMAYA AKTARILMASI "| DEGERLENDIRILMESI

Sekil 1.2 insan Kaynaklar1 Egitim Planlamasi ve Isgoren Secimi

Kaynak: Molla, 2011, s.14.

Egitimin ekonomik amaci, “liretim i¢in egitim” sozilyle bagdastirilabilir. Ve igletmelerin

egitimden bekledigi amaclardan bazilar1 su sekilde 6zetlenebilir.
e Uretimde artis saglamak,
o Kalitede artis,
e Maliyetlerde diisiis,
e Zamandan tasarruf,
e Bakim giderlerinde azalma,
e Hatalarda azalma,
e Denetim maliyetlerinde azalma (Sabuncuoglu, 2012, s.128).

Egitim sadece isletmenin ekonomik amaglarina hizmet eden bir siire¢ degildir. Egitim
isletmede calisan kisilere farkli yollardan da katki saglayan bir siirectir. Bir isletmede

uygulanan egitim ¢alismalarinin insana yatirim oldugunu daha 6nce de vurgulamistik, bir
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isletme varliklarini tamamen toplumun bireylerine borgludur. Bu nedenle insanlar isletmenin

hizmetinde degil isletmeler insanlarin hizmetinde olmalidir.

Egitim islevinin igletmeye oldugu kadar insanlara da katkist oldugu sdylenebilir, bunlar

ozetle;

e Egitim arttik¢a liretim, iiretim arttik¢a ticret diizeyinde yiikselme,

Terfi olanaklari,

Moral ve 6zgiiven duygusunda yiikselme,

Is bilgisi ve deneyimin artmas1 sonucu is tatmini saglama,

Yaraticilikta gelisme (Sabuncuoglu, 2012, s.129).

Aslinda, yukarida sayilan egitimin ekonomik ve sosyal nitelikteki amaclarini birbirinden
ayirmak zordur. Bu amagclarin birbirleriyle i¢ i¢e olduklarini kabul etmek gerekir (Uyargil ve

dig., 2010, 5.168).

1.5.2.3 Egitimin Yararlarn
Isletmelerde uygulanan egitim programlarinin sagladig yararlar; egitimin orgiite
sagladig1 yararlar, ¢alisana sagladig1 yararlar ve ¢alisan iliskilerine sagladig1 yararlar olmak

tizere Ui¢ baglikta degerlendirilebilir. Egitimin orglite yararlari;

e Orgiitiin her seviyesinde isle ilgili bilgi ve becerileri artirir.

e Orgiit icinde agiklik ve giiveni destekler.

e (Calisanlarin moralini yiikseltir.

e Isin ana hatlarmm hazirlanmasina yardimer olur.

e Orgiit politikalarinin daha iyi anlasiimasinda yardimc olur.

e s ile yonetim arasindaki iliskileri artirir ve gii¢lendirir (Aktuna, 2007, s.40).
Egitimin ¢alisana yararlari;

e Karar alma ve problem ¢6zmede ¢alisana yardim.

e Egitim yolu ile basari, taninma, sorumluluk ve ilerleme gibi degiskenler harekete

gegirilir.
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e (alisanda 0zgiivenin artmasinda yardimci olur.

e Calisanin stres, gerilim ve ¢atigmayla basa ¢ikmasma yardimci olur (Aktuna, 2007,
s.40).

Egitimin ¢alisan iliskilerine yararlart;
e QGruplar ve bireyler arasi iletisimi artirir.
e (Calisanlar1 aras1 yetenekleri artirir.
e  Grup i¢i bagliligi olumlu yonde yapilandirir (Aktuna, 2007, s.40).

Egitim ile ilgili yukarida belirtilen konulari; igverenler acisindan; verimlilik, kalite artisi,
daha az iiretim kaybi, maliyetlerde azalma, enerji, hammadde ve zamanda tasarruf gibi bir¢ok
amaca hizmet ettigine vurgu yaparken. Calisanlar acisindan ise; is hayatina daha kolay uyum
saglama, uyum yeteneginin ve is tatmininin artmasi, rekabet giicli kazanma, yiiksek iicretli ve
istikrarli bir istthdam elde etme ve yiikselme firsatlar1 anlamina geldigine dikkat

cekilmektedir (Kula, 2006, s.82).

1.5.2.4 Personel Gelistirme

Egitim konusunda bilgi verirken, gelistirmeden de mutlaka bahsetmek gerekir.
Gelistirme, konusunda yetismis, teknik beceri sahibi olan personelin yaptiklar isleri
degistirerek isletmelerinde ve toplumda daha verimli olmalaridir (Uyargil ve dig., 2010,
s.163). Sabuncuoglu (2012, s.125) ise gelistirmeyi, daha once egitim yoluyla kazanilmis

bilgilerin tamamlanmasi ve gelistirilmesi olarak tanimlar.

Bunun yaninda; Barutgugil (2004, s.61) ise, bireysel ve takimlara yonelik egitimler, is
basinda beceri kazandirma, ise 6zel iyilestirici egitimler de gelistirmeyi bir organizasyonun
ihtiya¢ duydugu bilgi ve becerilerin iist diizeye ulagmasinda yardimci olacagina vurgu

yapmaktadir.

1.5.2.5 Personel Yetistirme

Egitim konusunda bilgi verilmesi gereken bir diger konu da yetistirmedir. Genel olarak
belli bir isi yapilabilmek i¢in sahip olunmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve davranislarin
calisanlara kazandirilmasi siirecidir (Uyargil ve dig., 2010, s.163). Yetistirme; bilissel ve
duygusal becerilerin belirli bir zaman siireci i¢inde, resmi egitim programlarindan ok,
yetistirici (montdr) aracilifiyla bireye kazandirilmasidir. Yetistirmede dnemli olan planlanmis

bir egitimin olmamasidir (Aliyeva, 2007, s.4).
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Turizmde, personel yetistirme fazlasi ile dnemlidir. Personel yetistirmede, tecriibesi ve
bilgi birikimi ile yeni personel yetismesine yardimci olan eski personelin, isi nasil 6grettigi ve
Ogrettigi isi takibi insan kaynaklar1 departmani ile koordineli devam ettigi siirece, personel

yetistirme dnemli olmaya devam edecektir.

1.5.2.6 Egitim Uygulamalari

Egitim planlarinda belirlenen cergevede isbast ve is dist egitim programlari donemsel
anlamda uygulamaya alinir. Uygulama asamasinda hangi tiir egitim yonteminin uygulanacagi;
egitime katilacaklarin seviyesi, sayisi, egitim i¢in ayrilan zaman, biit¢e, egitimcilerin kimler
olacagi gibi hususlar yoneticiler tarafindan géz Oniline alinarak belirlenir. Bu baglamda
isletmelerde isbasi ve is dis1 egitimler olmak {izere iki ana uygulama bulunmaktadir.Ancak
ozellikle son yillarda teknoloji destekli egitimler ve e-0grenme, isletmelerin egitim
yontemlerini tekrar sorgulamalarin1 ve sagladig1 avantajlar nedeniyle gittik¢ce yayginlasan bir

yontem halini almistir (Aktuna, 2007, s.42).

1.5.2.6.1 isbast Egitim Uygulamalari

Isbas1 egitim uygulamalar1 isletmelerde en ¢ok goriilen ve yaygin olarak uygulanan
yontemlerdir. Bu yoOntemler genelde “yaparak Ogrenme en iyi 0grenmedir” diislincesine
dayanir ve igbasi egitimleri, deneyimli bir yOnetici veya c¢alisanin rehberliginde verilir.

Baslica isbas1 yontemleri asagida belirtilmistir.
e Yonetici gozetiminde egitim,
e Yetki devri ile egitim,
e lse alistirma (oryantasyon) egitimi,
e Rotasyon egitimi,
e Ekip ¢aligmalarina katilim yoluyla egitim,
e Staj yaptirarak egitim,
e Isi gosterme yolu ile egitim (Sabuncuoglu, 2012, s.146).

Isbas1 egitimin yonetici nezaretinde ciddi olarak yapilmasi, gergek is ortaminda
uygulanmasi, egitim maliyetlerinin ¢ok diisiik olmasi gibi faydalarimin yani sira, is
yogunlugundan egitimin aksamasi, her isi bilenin egitici maharetinin olmamasi gibi

sakincalar1 da bulunmaktadir (Aktuna, 2007, s.42). Bunun yaninda isbasinda egitimin
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katkilarina su &rnekler verilebilir. Isi yaparak 6grenmek en verimli sonuglari verir, ydnetici
gbzetiminde olmasi egitilenin 0grenmek icin ciddi ¢aba gdstermesini gerektirir, dgrenme

sirasinda hatalar yapilabilir ancak her hata bir tecriibe kazandirir (Sabuncuoglu, 2012, s.146).

Turizmde en 6nemli egitim uygulamalarindan biri isbasi egitimidir. Yaparak 6grenme,
turizmde olmazsa olmaz bir uygulamadir. Egitimin teoride kalmasi turizmde yeterli

olamayacag gibi, pratigin onemi de igbasi egitim sayesinde miimkiindiir.

1.5.2.6.2 15 Dis1 Egitim Uygulamalar

Isletme disinda veya iginde fakat is disinda yapilan egitimlerdir. Is dis1 egitimler
kuramsal diizeyde yapilir. Genel ilke ve kurallarin bir sistem dahilinde verildigi bir egitim
teknigidir. Baglica is dis1 egitim yontemlerini su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 2012,
5.153).

o Konferanslar,

e Seminerler,

e Kurslar,

e (alisma grubu yontemt,
e Ornek olay ydntemi,

e Rol oynama yontemi,

e Isletme oyunu ydntemi (Aktuna, 2007, s.43).

1.5.2.6.3 Teknoloji Destekli Egitim Uygulamalari

Teknoloji destekli egitim, isletmelerdeki intranet ve internet destekli, bilgisayar
aracihifiyla yapilan egitimlerdir. Ozellikle son yillarda isletmeler tarafindan artan bigimde
uygulamaya konulmaya baslayan yontemlerdir. ilk yatinm maliyetleri haricinde ucuz olmast,
O6grenme i¢in zaman ve mekan prensibini yikmasi, hizli degisimlerin takibi gibi kolayliklarin
ve avantajlarin yanmi sira egitim altyapist ve 6z disiplini yiiksek calisanlar istemesi gibi
sakincalar1 da bulunmaktadir. Bu egitimle multimedya egitim, bilgisayar destekli egitim,

uzaktan egitim ve e-6grenme seklinde degisik formatlara sahiptir (Aktuna, 2007, s.43).
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1.5.3 Performans Yonetimi
Performans yonetimi, insan kaynaklari uygulamalarinin diger boyutlarindan biridir.
Calismamizda performans yonetimi; 6zellikle performans degerleme, takdir, terfi ve yiikselme

olanaklar1, kariyer planlamasi ve etkin takim kullanimi bagliklar1 altinda incelenmistir.

1.5.3.1 Performans Degerleme

Performans degerlendirme; calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin
sistemli bir sekilde degerlendirilmesidir (Yilmaz ve Karahan, 2011, s.99). Calisanlarin
performanslarinin iyilestirilmesi, isletmenin hedefleri dogrultusunda verilen bireysel hedeflere
ulasabilmeleri, kariyer planlamasi ve iicret ayarlamalari i¢in kullanilan bir sistem ve yonetim
aracidir (Aslan, 2011, s.231). Calisanin iste sagladig1 basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik

degerlenmesidir (Sabuncuoglu, 2012, s.184).

Performans degerlendirme kavramimi statik bir degerlendirme faaliyeti olarak degil,
dinamik bir siire¢ olarak ele almak, calisanlarin performanslarini plan, degerlendirme ve
gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan sistem, Performans
Yénetimi Sistemi olarak adlandirilir (Uyargil ve dig., 2010, s.210). Isletmelerde verimli bir
performans yonetim sistemi kurulmus olmalidir. Bu her bir igin basarili olabilmesi i¢in 6nemli
bir faktor olup, performans standartlari, hedefleri ve performansin etkili izlenmesi igin gerekli
bir tanimlama seklidir (Inyang, 2011, s.146). Performans Yonetimi Sistemi, bir
organizasyonda performans planlandigi, yonetildigi, rehberlik edildigi ve dogru olarak
degerlendirildiginde yiiksek motivasyonu saglayan bir is ortami yaratacagimi kabul eder

(Barutgugil, 2004, 5.426).

Isletmeleri performans degerlemeye zorlayan nedenler ya da degerlemeden beklenen

amaclar su sekilde siralanabilir:

e Planlama i¢in personel envanteri hazirlamak,

Calisan egitim gereksinimini saptamak,
e (Calisan-yonetim iliskilerini gelistirmek,

e Calisanlarin yeterli olmayan yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve

motivasyonlarina olanak saglamak,

e Iste basarisizligi kesinlesen calisanlari isten uzaklastirmak (Sabuncuoglu, 2012,

5.185).



26

Performans degerlendirme, c¢alisanin isini basarili yapip yapmadigini belirleme, geri
bildirim ve gelisim plani olusturma siireci olarak degerlendirilebilir. Basarilt bir performans
degerlendirme siireci, ayni zamanda calisanin gelecek planlarint ve mesleki gelisimini
etkileyecek, daha etkili ¢aba goOstermesi konusunda etkin olacak ve kariyer planlamasini

netlestirecektir.

1.5.3.2 Takdir
Iyi yapilmis bir is tanimu ile takdir edilecegini bilen bireyin 6z-imaj ve en uygun degerle
kendini tanima 6zelligi kazanmasi1 6nem arz eder. Diger bireylere de isgorenin bu 6zellikleri

iletildigi gibi, istenmeyen elestirilerin de iletilmesi gerekmektedir (Inyang, 2011, s.146).

Motivasyonla ilgili olarak yapilan ¢esitli aragtirmalarda motive edici bazi 6zendiriciler
dikkat ¢ekmektedir. Bu 6zendiricilerden 4 tanesi maliyet icermemesi agisindan igletmelerce

tercih edilmektedir.
e lyiis yapan ¢alisam kisisel olarak kutlamak,
e Kisisel notlar yazmak,

e lyi performans gosteren calisanlara, bir toplant1 sirasinda takdir ve tesekkiirlerin

belirtilmesi,
e Performans yiiksek ¢alisanlari onurlandirmak (Barutgugil, 2004, s.459).

Herkesin tesvik ve takdire ihtiyaci vardir, 6vgili insanlarin rahatlamasina yardimci olur
(Armstrong, 2006, s.511). Maddi imkanlarin yaninda takdir edilme her bir bireyin manevi
anlamda bekledigi en 6nemli motivasyon unsurlarindan biridir. Isgorenleri takdir etme
yollarindan bir digeri de isgorenleri belli donemlerde gezilere gondermektir. Bu gezilerle

isgorenlerin isletmeye olan giiveni de olumlu yonde degisecek ve isine daha siki sarilacaktir.

1.5.3.3 Terfi ve Yiikselme Olanaklar:

Terfi, bir ¢alisanin bulundugu gorevden daha c¢ok yetki ve sorumluluk tasiyan {ist
diizeyde baska bir goreve gecmesidir (Sabuncuoglu, 2012, s.82). Terfi, baslangic diizeyi
disinda bosalan islerin doldurulmasi igin genellikle bagvurulan bir yontemdir (Uyargil ve dig.,

2010, s.117).

Terfi ve yiikselme olanaklarmin dikkatli is analizi, degerlendirme ve siniflandirma ile
birlikte siklikla rasyonel bir sekilde yapilmasi, tazminat sistemlerinin olusturulmasinda

kariyer gelisiminin énemli bir adimini olusturmaktadir (Rau, 2012, s.31). Yiikselme ve terfi



27

yontemleri ozetle iki farkli baslikta incelenebilir. Ilki eskilik (kidem) durumuna gore
yiikselme, digeri ise basar1 durumuna (performansa) gore ylikselmedir (Sabuncuoglu, 2012,

5.83).

Johnson’un (2000, s.73) yaptig1 arastirmada her on isletmeden birinde nadir de olsa
isgorenlerin yiikselmesine yonelik politikalarinin  oldugu ve bu politikalarin  formiile
edildigine vurgu yapilmistir. Yikselme politikalarinin olmasi igletmelerde insan kaynaklari

uygulamalarinin dogru islediginin en 6nemli unsurlarindan biri olarak degerlendirilebilir.

1.5.4 Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kisinin kendi bireysel hedefleri
arasinda esglidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut
yeteneklerin  gelistirilmesi ve ileride {istlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeni
yeterliliklerin kazandirilmasidir (Yilmaz ve Karahan, 2011, s.100). Diger bir ifadeyle, kisinin
kendini degerlendirerek; giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini belirlemesi; bilgi, beceri ve
ilgileri dogrultusunda kariyer beklenti ve hedeflerini olusturmasi ve bunlara nasil

ulasabilecegi konusunda hareket planlart gelistirmesidir (Uyargil ve dig., 2010, s. 266).
Kariyer planlamasinin amaglari sdyle siralanabilir.
e Etkin insan kaynaklar1 kullanima,
e Isgorenlerin gelistirilmesi,
e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin sonucu olarak is basarismin yiikseltilmesi,

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iy1 belirlenmesidir (Sabuncuoglu, 2012,

5.170).

Kariyer planlamasi isgorenlere dogrudan ve dolayli faydalar saglamaktadir. Bunlarin

bazilari;
e Terfi etme sansinin dogmasi,
e Organizasyona olan baglilik duygusunun gii¢lenmesi,
e Farkli yetenek ve ilgi alanlarinin kesfedilmesi ile ger¢ek¢i planlamanin yapilabilmesi,

e Siirekli gelisim ve motivasyon i¢in uygun firsatlarin hazirlanmasi olarak siralanabilir

(Barutgugil, 2004, s.322).
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Gorildiigii lizere, kariyer planlamasi c¢alisanlara kisa, orta ve uzun déonemli hedeflerini
belirlemede yol gostericidir. Ayrica; bilgi, beceri, deger ve gelistirilmesi gereken yonlerin

belirlenmesi ile planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasini da kolaylastirir.

1.5.5 Etkin Takim Kullanimm

Insan kaynaklar1 yonetimin en 6nemli uygulamalarindan biri de etkin takim kullanimudir.
Barutcugil (2004, s.278) takimi, bir isi tamamlamak i¢in karsilikli bilgi ve yetenege ihtiyag
duyan en az iki ve daha fazla sayida insandan olusur seklinde tanimlamaktadir. Takim
calismasina ise, isletmelerde isgérenlerin birbirleriyle olan iliskilerinin diizenlenmesinde,
yapilan diizenlemelerde ortaya c¢ikabilecek problemlerin ¢oziimiinde katilimi saglayacaktir
seklinde bir agiklama getirilmektedir (Ar1, 2012, s.31). Basarili takim olusturmak kolay

olmamakta ve agilmasi gereken bazi engeller bulunmaktadir:
e Uzmanlagsmanin egemenlesmesi takim ¢aligmasina engeller ¢ikarir.

o Kotii tasarlanmis ya da kotli yonetilen sistemler takim olusturma i¢in 6nemli bir

engeldir.
e Acik tanimlama yapilmamasi, istenilen mesajin takimlara ulasmasina engel teskil eder.

e Yonetimince takimlara gereken yetkinin verilmemesi olarak orneklendirilebilir

(Barutgugil, 2004, s.290).

Isletmelerde takim calismasimin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in yukarida drnekleri
verilen engellerin ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir. Cok sayida makale ve vaka
orneklerinin yan sira, titiz, sistematik caligmalar, organizasyon tasarim ilkesi gibi 6rneklerle

takimlarin etkinliginin arttig1 gézlenmektedir (Pfeffer ve Veiga, 1999, s.41).

1.5.6 [Tletisimin Iyilestirilmesi

Ilgili literatiirde, isgdrenlerin énemli giiven boyutlarindan biri olarak dne ¢ikardig: insan
kaynaklar1 uygulamalarindan iletisim, orgiitlerin de giiniimiizde énem verdikleri bir konu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple, ¢alismamizda iletisimi; bilgi paylasimi, sikayet

prosediirleri ve iggoren onerilerinin dikkate alinmasi basliklart ile inceledik.

1.5.6.1 Tletisim
Iletisim, insan kaynaklar1 konularmin érgiitiin tiim birimlerine iletilmesi, drgiit igerisinde

iletisimin yeterli olusumu ve iggorenlerin kararlara katiliminin saglanmasini amaglayan insan
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iligkilerine odaklanmay1 kapsamaktadir (Godard veDelaney, 2000°den aktaran Yilmaz ve
Karahan, 2011, s.100).

Daha ¢ok insan kaynag ile baglantili uygulama, politika, bilgi ve karar paylasimlarinda
acik ve yeterli geri bildirim alimamaz ise, birey ve Orgiit ihtiyaclariin belli bir seviyede
olmasin1 amaglayan Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili karar alma mekanizmasi baglaminda
islemler zorlasacagindan Insan Kaynaklar1 Yonetimi etkinliginin saglanmasi da zorlasacaktir.

Bu sebeple Insan Kaynaklar1 uygulamalarinda iletisimin énemi azimsanamaz.

Iletisimin egitim acisindan degerlendirilmesinde, isletmelerin ¢alisanlara saglayacagi
teknolojik alt yapmin 6nemi giderek artmaktadir. Isgorenlere saglanacak bir bilgisayarmn

iletisimi gelistirici giicli egitsel anlamda da iletisimin iyilestirilmesinde 6nem arz eder.

1.5.6.2 Bilgi Paylasim

Bilginin gilinlimiizde gergek bir sermaye oldugu asikardir. Bilginin dogru
ulastirilamamasi orgiitleri, yogun rekabet ortaminda dezavantajli konuma getirebilmektedir.
Bilgi konumunun kaynagini bilmek, dahili bilgi kaynaklarinin bulundugu diger grup tiyelerini
bilmekle paralel ele alinmalidir (Lauring ve Selmer, 2012, 5.90). Insan kaynaklar1 konusunda
firma i¢inde ge¢mis ve simdiki durumun dogru izlenmesini saglayan ve gelecege yonelik
kararlarin alinmasia onciiliik eden bir bilgi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir (Sabuncuoglu,
2012, s. 340). Gerekli bilgi, orgiitiin amaglarinin ytiriitiilmesi i¢in gerekli olan bilgiler olarak

tanimlanmaktadir (Lauring ve Selmer, 2012, 5.90).

Finansal performans, strateji ve operasyonel tedbirler gibi konularda bilgi paylasima,
orglitlin isgorenlere olan giiveninin en onemli gostergesidir (Pfeffer ve Veiga, 1999, s.44).
Bilgi paylasimini; bilgi, know-how ve geri bildirim seklinde bilginin saglanmasi ya da
alinmast olarak anliyoruz (Lauring ve Selmer, 2012, 5.90). Insan kaynaklar1 uygulamalarinda
iletisimle koordineli yiiriitiilmesi gereken en 6nemli basliklardan birinin de bilgi paylagimi

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

1.5.6.3 Sikayet Prosediirleri
Insan Kaynaklar1 uygulamalari isgdrenlerin gelisimine uygun ortam sagladig1 gibi iist
yonetim ile iggdrenler arasindaki biirokrasiyi de azaltarak, isgdrenlerin {ist yonetime daha

kolay ulagmasini saglamus, fikirlerini ve sikayetlerini paylasmasina ortam saglamistir.

Insan Kaynaklar1 ydneticileri, isgorenler icin sikayet nedeni olacak konulari, daha

olumsuz sonuglar dogurmadan ¢oziimlemekle gorevlidir (Ozkan, 2007, s.75). Bunun yaninda
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orgiitlin iggorenlerin ¢ikarlarini gozettigini gostermesi, isgorenlerden haksiz cikar saglamaya
calisilmamasi, c¢alisanlarin talep ve sikayetlerinin dikkate alinmasi da onemli etkenlerden
biridir (Deniz, 2006, s.39). Orgiitiin en biiyiik itici giiciinii olusturan isgdrenlerin fikirlerini
beyan etmelerine, istek ve sikayetlerini ortaya koymalarina olanak verilmesi yani yonetime
katilimlarinin saglanmas1 orgiitsel glivenin elde edilmesi acisindan son derece Onemlidir

(Ding, 2007, 5.70).

1.5.6.4 1Isgoren Onerilerinin Dikkate Alinmasi
Iletisim, orgiitteki tiim isgdrenlerin, problemlerin ¢dziimii, siireclerin gelistirilmesi ve
hedeflere ulasilmasi igin stratejik acikligin kapatilmasina zihinsel gii¢ katarak etkilesim

halinde gergeklestirdigi etkinlikler biitiiniidiir (Y1lmaz ve Karahan, 2011, s.101).

Isgorenlere geribildirim verilmesi 6rgiit igi iletisimin etkinlesmesi agisindan da 6nemlidir
(Y1lmaz ve Karahan, 2011, s.101). Bu basliktan da anlasilacagi gibi isgdren Onerilerinin
dikkate alinmasi iletisimin dogru calistiginin ve isletmenin iggérenlerine deger verdiginin en

Oonemli gostergesi oldugunun da ispatidir.

1.5.7 1s Dizaym Uygulamalar

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan bir diger alt boyut; is dizayn1 uygulamalaridir. Bu
uygulamalar caligmamizda; segici ise alma, personel giiglendirme (empowerment), is
tanimlarinin belirgin olmasi, is rotasyonu, is zenginlestirme ve is ve is¢i giivenligi basliklar

altinda incelenmistir.

1.5.7.1 Secici ise Alma

Isgorenin segilmesi karari, secim kararmdan Onceki asamalarda farkli yontemlerle
degerlenen adaylardan hangilerinin ise alinacaginin belirlenmesidir (Uyargil ve dig., 2010,
s.151). Ise alma politikalar1 objektif 6lgiitler, deneyim, liyakat ve yeterlilige bagl olmayip,
duygular, siyaset ve etnik sovenizme bagli olursa orgiite ciddi zararlar verecektir (Inyang,

2011, s.145).

Secme ve ise alma siirecinde basarit i¢in asagidaki Ozelliklerin dikkate alinmasi

gerekmektedir;
e Tutarlilik,
e Is tanimlarinmn yapilmast,

e Isle ilgili olunmast,
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Performansla baglantili calisma,

Yatirimin getirisi,

Adaylarin algilamalari,

Yasalara uygunluk (Barutcugil, 2004, s.259).

Insan kaynaklar1 temin ile secim fonksiyonunun amaci, drgiitiin amaglarina uygun ve
insan kaynaklar1 planlarinin etkin bicimde yerine getirilmesi i¢in gerekli insan kaynaklarini
bulmak ve orgiite kazandirmaktir (Y1lmaz ve Karahan, 2011, s.100). Iyi tasarlanmis ise alim
siirecinde yeni adaylar ¢cekmek ve isletmede bir geleceklerinin oldugunu géstermek 6nem arz

eder (Shafique, 2012, s.887).

1.5.7.2 Personel Giiglendirme (Empowerment)

Personel gii¢lendirme, isgérenlere isleri ile ilgili konularda, bir iistiin onayna gerek
duymadan karar almalar1 i¢in yetki (giic) verilmesidir (Barutcugil, 2004, s.397). Personel
giiclendirme, bireylerin performanslarini yiikseltmekte ve calisma hayatina 6nemli katkilar

saglamaktadir.

Daha fazla yetki verilmesi yoluyla personel giiclendirmenin, hizmet kalitesini ve karlilig
olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Biber, 2006, s.64). Gliglendirme ve iggoren katiliminin
yenilik¢iligi tetikleyen Onemli insan kaynaklari uygulamalarindan oldugu bulunmustur
(Kesen, 2011, s.27). Personel gii¢clendirmesi isletmeye maddi olarak bir kayip olusturmaz
aksine hem personelin hem de miisterinin isletmeye olan bagliliginin artmasina neden
olacaktir (Sahin, 2007, 153). Iyi bir personel gii¢lendirmede isgorenlerinde kendi uygun
degerlerini ortaya koymasi, isgdrenlerin ¢aligmalarini motive edecek en 6nemli unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Inyang, 2011, s.146).

1.5.7.3 s Tammlarin Belirgin Olmasi

Is analizi ile hazirlanarak toplanan tiim bilgilerin 6zetlenerek formiile edildigi belgelere is
tanimlar1 denilmektedir (Uyargil ve digerleri, 2010, s.57). Is analizi islerle ilgili bilgileri
toplayan bir siire¢ olarak tanimlanirken, is tanim1 bu bilgilerin sistemli ve kontrollii sekilde
sunuldugu bir teknik olarak agiklanabilir (Sabuncuoglu, 2012, s.71). Is tanimlari, isin Srgiit

icindeki yerini ve 6nemini belirler (Y1lmaz ve Karahan, 2011, s.100)

Is tanimlarindan verimli bir sekilde yararlanmak igin asagidaki hususlara dikkat

edilmelidir:
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e Calisanlarin sorumluluklari acik ve anlasilir sekilde ifade edilmelidir.
e Isler aras1 gegisler, baglantilar agik ve net olmalidir.
e Is tanimlarinin kontrolii iist ydnetici ya da insan kaynaklar1 béliimiince yapilmalidir.

e s tanimlan yetkili birimlerce siirekli gdzden gegirilmelidir (Uyargil ve digerleri, 2010,
s.57).

Is tanimlarmin ortak amaci; isin kimligini ortaya ¢ikarmaktir. Bu kimlik ile isin yapisi,

gerekleri, ozellikleri ve tiim detaylar1 belirtilmelidir (Sabuncuoglu, 2012, s.71).

1.5.7.4 s Rotasyonu

Kisinin 6nceden belirlenmis bir programa ve bu programda planlanan siirelere gore,
mevcut isi ile ilgili diger faaliyet ya da gorevlere gegisi ve sirasi ile bunlar1 gergeklestirmesi
olarak tanimlanir (Uyargil ve dig., 2010, s.72). Calisma ekipleri gibi, i rotasyonu da
isgliciiniin bir pargasi lizerinde esneklik ve katilimi tesvik etmek i¢in kullanilan aragtir (Pil ve

MacDuffie, 1999, 5.378). Rotasyonun sagladig yararlar soyle 6zetlenebilir:
e Takim calismasinda etkinlik artar.
e Yonetici adaylarini hazirlar.
e Sosyal biitiinliik saglanir.
e Siirekli ayni1 is1 yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar.

e Kisinin ger¢cek anlamda basarili olabilecegi isler saptanmis olur (Sabuncuoglu, 2012,
s.151).

Isgorenlerin ¢ok yonlii olarak yetismelerine imkan saglayan is rotasyonu bireysel
diizeyde is tatmini saglarken, Orgiitsel diizeyde de Onemli sorunlar1 ¢ézlimleyebilmektedir

(Uyargil ve dig., 2010, s.72).

1.5.7.5 15 Zenginlestirme

Is zenginlestirme; tekrarl, rutin islerde isgérende ortaya g¢ikabilecek olumsuzluklari
engellemek ve bu olumsuzluklarin sonucunda olusabilecek verimsizlik, devamsizlik gibi
orglitiin sorunlarma ¢oziim getirmek amaci ile islerin yeni gorevlerle degistirilmesi olarak

agiklanabilir. Is zenginlestirme, isin iceriginde yer alan sorumluluk, taninma, basar1 firsat1 gibi
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elemanlarin etki edebilecek diger beceri, gorev kimligi, anlamlilif1 gibi igin 6ziine iliskin

niteliklerin gelistirilmesini igerir (Gli¢li, 2001, 103).

Is zenginlestirmenin ilk olarak Frederick Herzberg tarafindan gelistirildigi ilgili
literatiirde vurgulanmaktadir (Bolat, 2003, 208). Is zenginlestirmede isin plan, karar alma ve
yiiriitme diizeyinde s6z sahibi olan isgérenlerin faaliyetlerinde bir yenilenme ya da degisiklik
olup olmadig1 izlenmekte ve sonucta calisanlara verilen belli sinirlar i¢indeki sorumluluklarin

tespitine imkan saglamaktadir (Uyargil ve dig., 2010, s.74).

1.5.8 Is ve Isci Giivenligi

Is ve isci giivenligi, insan kaynaklar1 yonetiminin koruma islevi olarak karsimiza
cikmaktadir. Kavram olarak, is ve ig giivenligini Sabuncuoglu (2012, s.311), is sirasinda
isgorenlerin Karsilasacagi tehlikelerin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasinda isletmeye
getirilen teknik kurallarin biitiinii olarak tanimlamaktadir. Yukarida belirtilen koruma
islevinin igerisinde is glivenligi ve iggoren saghigi ile ilgili calismalar yer almaktadir. Koruma
islevi ile insan kaynaklar1 yonetimi karsilagtirildiginda su sonuglara ulasilmaktadir; giivenli
bir ¢alisma alanmin olusturulmasi i¢in gerekli alt yapinin saglanmasi, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin ortaya ¢ikis sebeplerinin tespit edilmesi, sonugta ortaya ¢ikan kayip isgiicliniin

azaltilarak verimin artirilmasi amaglanmaktadir (Uyargil ve dig., 2010, s. 447).

Ayrica, is giivenligi ile ¢cevrenin korunmasi, saglikli bir konutta yasama hakki, beslenme
ve ulasim gilivenligi gibi konularda iligkilendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s.310). Pfeffer
ve Veiga (1999, s.40) ise yiiksek performans yonetim sistemlerinin etkileri lizerine yapilan
arastirmalarda en Onemli boyut olarak istthdam giivencesinin 6nem kazandigini

vurgulamaktadir.

1.5.9 Orgiitsel Yapiya iliskin Uygulamalar
Insan kaynaklar1 uygulamalarindan bir difer boyut ise, orgiitsel yapiya iliskin
uygulamalardir. Bu uygulamalari; statii farkliliklarinin azaltilmasit ve basik (yatay) Orgiit

yapilar1 bagliklar1 altinda inceledik.

1.5.9.1 Statii Farkhiliklarinin Azaltilmasi
Orgiitiin tiim {iyelerinin kendilerini 6nemli ve 6rgiite bagl hissetmesine yardimei olmak
amactyla, en yiiksek baglilik yonetim sistemleri, bireylerin ve gruplarin daha az degerli

hissetmelerini azaltmaya yonelik ¢aligmalar yapmaktadirlar (Pfeffer ve Veiga, 1999, 5.43).
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1.5.9.2 Basik (Yatay) Orgiit Yapilar

Modern yapilarda genellikle yonetenler ve yonetilenler arasi hiyerarsik yapi eski kat1 ve
karisik niteligini yitirdigi goriilmektedir. Bu durum oOrgiitsel yapilarin, daha az hiyerarsik
yapinin ve yiiksek katilimin gerektirdigi yatay bir sekillenme almaktadir. Yatay orgiitsel yapi
olarak adlandirilan bu yenilenme, dogal olarak orgiit ici iligkilerin farklilagmasina yol
agmaktadir (Asunakutlu, 2002, s.5). Insan kaynaklar1 yénetiminin performansini etkilemek
i¢cin goriinen en iyi uygulamalar isletmelerin kopyalamasi yeterli olamaz, yoneticilerin bagka
1§ alanlarinda oldugu gibi, yetersiz ve eksik bilgiye dayali insan kaynaklar1 yonetimi se¢imleri

yapmak zorunda kalirlar (Purcell, 2006, s. 35).

1.6  Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven ile ilgili tammlamalar ve agiklamalara baslamadan once, giivenden
bahsetmek gerekir. Ilgili literatiir incelendiginde giiven ile ilgili bir cok tanim yapilmaktadir.
Bu tanimlar Tablo 1.4.'te detayl olarak verilmistir. Orgiitsel giiven ile ilgili birgok tanim
bulunmaktadir. Ornegin, Matthai’ye gore orgiitsel giiven, calisanlarin belirli olmayan veya
riski bulunan durumlarda karsilastiklarinda Orgiitiin taahhiitlerinin ve davraniglarinin tutarh
olduguna dair inandiklar1 degerleri ifade eder (Citir ve Kavi, 2010,5.233). Orgiitsel giiven ile
calisan iligkisini Cin atasozii “Kuskulandigin kisiye is verme, is verdigin kisiden de
kuskulanma” bigiminde ortaya koymaktadir (Demirel, 2008, s.180). Orgiitsel giiven, drgiitiin
kimligine veya kisiligine olan giliveni temsil eder. Kiiciik isletmelerde bu durum isletme
sahibinin kisiliginden, biiylik isletmelerde ise Orgiit kiiltiirii ve yoneticilere olan glivenden
kaynaklanir (Aktuna, 2007, s.58). Calisma ortamindaki iligkilere bagli olusan giiven duygusu,
orgiit icindeki kural ve diizenlemelerden, iletisim yapisindan, yetki ve sorumluluk ile aidiyet
duygusundan biiyiik ol¢iide etkilenmektedir (Asunakutlu, 2006, s.18). Giiven, bir sosyal
sermaye bicimi olup farkli isletmeler veya Orgiitler tarafindan taklit edilemez. Taklit
edilemeyen Orgiitsel gilivenin temel islevleri; maliyetleri azaltmasi, c¢alisanlar arasinda
koordineye, dogal ve olumlu davraniglara yol agmasi, catismalar1 azaltmasidir. Orgiitsel
giiven, Orgiit i¢inde tiim Orgiit liyelerinin katilimiyla yaratilmasi gereken psikolojik bir ortam

olarak degerlendirilebilir (Asunakutlu, 2006, s.20).
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Yazar Yil Tanmm

Zand 1972 | Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve denetim
eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak
faydaci beklentiye dayanan karar1

Golembiewski ve Mc | 1975 | Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin istenen

Konkie sonucu hakkinda faydaci 6znel inang

Meeker 1983 | Diger taraftan isbirlik¢i davranis beklentisi

Butler &Cantrell 1984 | Diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarli, giivenilir,
acik olacagina yonelik beklenti

Lewisv e Weigert 1985 | Giiven, objeye kars1 ya gii¢lii duygusal hisler (duygusal
giiven) ya mantikli sebepler(bilissel gliven) ya da her ikisiyle
giidiilenen bir kavramdir

Rempel ve Holmes 1986 | Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik
ayni oranda onemlidir.

Gambetta 1988 | Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en
azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar
verme olasilig1

Butler 1991 | Diger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina yonelik verilen
kesin s6z

Bromiley ve 1992 | Kisinin (ya da bir grup kisinin), kars1 tarafa verdigi sozler

Cummings dogrultusunda hareket edecegine, miizakerelerde diiriistliik
gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci
davranmayacagina yonelik inanci

Mayer, Davis ve 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma istegi

Schoorman

Kaynak: Tiiziin, 2007, s.97.

1.6.1 Orgiitsel Giivenin Boyutlar1

Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalarda, alt boyutlarm ii¢ ayr1 diizeyde incelendigi

goriilmektedir. Bunlar; ¢alisanlararas1 giiven, yoneticiye / amirlere duyulan giiven ve kurum

temelli orgiite duyulan giivendir (Aktuna, 2007, s.64).

1.6.1.1 Kuruma Giiven

Ise alma, terfi segenekleri, kariyer gelistirme, disiplin, performans ve ddiillendirme gibi

temel insan kaynaklari islevlerinin esit ve dogru sekilde uygulanmasi, Orgiitte giivenilir

davraniglarin gelismesinde biiyiik rol oynayacaktir (Aktuna, 2007, s.65). Kuruma dayali

giiven, iggorenlerin isletmenin yapisindaki isleyisin saglam temellere dayali ve adil olacag,

bu isleyisin isletmenin kendine ait tasarruflarinin verimli olacagina dair bir inanistir.
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1.6.1.2 Yoneticilere / Amirlere Giiven

Orgiitii temsil, ¢aliganlar1 koordine etme ve amaglara yonelik isgdrenlerin ydneltilmesi
eylemini hayata geciren kisi olan yoOnetici, orgiit tiyelerinin belirlenen amaglar dogrultusunda
davranmalarim1 saglayan ve etkili bir orgiit yaratmakla gorevlidir (Ding, 2007, s. 29).
Isgorenler yoneticilerin sorunlar1 ¢dzme konusunda etkin, yapabilir veya dirayetli olarak
algilanmasi, isgorenlerin yoneticiye giiven duymalarini da oldukca 6nemli bir boyut olarak
karsimiza ¢ikarmaktadir (Aktuna, 2007, s.65). Orgiitlerde hiyerarsik iliskiler ¢ok onemli ve
yaygindir. Bu hiyerarsik iligkilerdeki giiven merkezini; incinme, kirilma ihtimali ve
belirsizliklerin mevcut olmasi olugturmaktadir. Ydneticiye duyulan giliven hiyerarsik yapida

Orgiitiin biitiiniine atfedilmektedir.

1.6.1.3 Cahlisanlararasi Giiven
Calisanlararas1 giiven iggorenin karsisindaki diger isgdrene yonelik giiven duygusunu
icermektedir. Calisanlararas1 giivende risk veya belirsizlik durumu ve taraflarin birbirine

bagimlilig1 s6z konusudur (Yiicel, 2006, s. 47).

Isletmede giiven ortamini etkileyen iletisim etkinliklerinin, giivenme egilimlerine etkisi,
isgorenlerin degerleri ve tutumlarina etkisi, orgiit i¢i gilivenle ilgili kritik bir konudur.
Isletmelerde ozellikle isi ilgilendiren diizenli bir iliskisellik mekanizmalar1 ile iletigim,
karsilikli giiveni, taraflarin ihtiyact olan karsilikli anlayisi, duygu ve diislincelerin

paylasimini, ortak davranmayi ve orgiitsel 6grenmeyi saglar.

Is ortamindaki ¢alisanlararasi iliskilerde giiven olusturan davranislar Tablo 1.5'te ayrintili

olarak belirtilmistir.
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Tablo 1.5 Calsanlararasi iliskilerde Giiven Olusturan Davrams Ozellikleri

Ozellikler Davranislar

Uygunluk Ihtiya¢ duyuldugunda erisilebilirlik

Yeterlilik Bir gérevi tamamlamak i¢in gereken beceri, bilgi ve yetenege sahip olma

Tutarlilik Davraniglarin ve kararlarin 6nceden kestirilebilir olmasini saglayacak
sekilde tlim diger davranislarla uyumlu olmasi

Sirdashik Gizli bilgileri kendinde saklayabilme

Adil davranis | Olaylara objektif ve esitlik ¢cer¢evesinde yaklasabilme

Biitlinliik Diiriist ve ahlakli karakter

Sadakat Iliskiye zarar verecek davranista bulunmayacagina yonelik inang

Aciklik Bilgi ve fikirleri yargilamada bulunmadan aciklikla paylasabilme diizeyi

Soziine Onceden verilmis vaatleri yerine getirme

sadiklik

Ulasilabilirlik | Oneride bulunmaya ve dnerilere acik olma

Kaynak: Butler, 1991°den aktaran Yiicel, 2006, s. 48

1.7  En lyi Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Orgiitsel Giiven Iliskisi

Isletmeler, yasayabilmek ve rekabetci iistiinliiklerini koruyabilmek icin calisanlarinin
bilgi diizeyini siirekli yeni bilgi ile yiikseltmelidir. Isletmelerde egitim, isgdrenlerin etkili
isleyis gerektiren bilgi, beceri ve tutumlarini verebilmek icin diizenlenmelidir (Barutcugil,
2004, s.298). Egitimin, st yonetimin inandiricilifini, katilimini ve destegini saglayacak
sekilde organize edilmis iletisim ile calisanlar tarafindan sahiplenilmesi gereken bir olgu
olmasi gerekmektedir. Bu baglamda egitimin, orgiitsel giiven ile olumlu bir iligkisinin oldugu
sOylenebilir. Egitim calismalarini tiim orgiite yayilmasi, ¢alisanlarin Orgiite olan giivenini

artiracaktir.

lletisim, isletmedeki tiim isgorenlerin, problemlerin ¢dziimiine, programlarin
gelistirilmesine ve hedeflere ulasilmasina zihinsel gilicii katarak etkilesim halinde
gerceklestirdigi etkinlikler biitlintidiir. Katilimin zihinsel ¢abay1 gerektiren bir etkinlik olusu,
daha yiiksek isteklendirme, gelismis bir baglilik duygusunu ve goniilliiliigi gerektirir (Halis
ve dig., 2007, s. 194). iletisimin ve katilmin ortak gelistigi isletmelerde karar almanin
kolaylastig1 yapilan arastirmalarda ortaya konmaktadir. Bu kolaylikla birlikte isgérenlerin

orgilite olan giivenleri de bu degiskenlere bagl olarak artmaktadir.

Bir isgorenin faaliyette oldugu alanlar i¢inde herhangi bir baska kisiden onay almadan
karar vermesi olay1 olarak daha dnce tanimladigimiz yetkilendirme ile isgdrenlere isletme igin
daha 6nemli olduklari duygusunu agilamak, drgiite olan giivenlerini artiracaktir. Isletmelerin
yasadiklar1 toplumlara paralel gelisen iliskiler gelistirerek sosyal sorumluluk bilinci

olusturmalar1 gerekmektedir. Isgorenlere karsi en 6nemli sosyal sorumluluktan bir tanesi
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isletmelerin adil ve kabul edilebilir bir {icret sistemi gelistirmesi ve bu sayede orgiitsel giiveni
azaltabilecek farkli uygulamalari en aza indirmesi gerekmektedir. Isletmelerin {icret
politikalar1 isgorenlerin belki de en ¢ok 6nem verdigi uygulamalardan biridir. Bu uygulamada
isletme igindeki esit ve performansla paralel ticretlendirme isgérenin isletmeye olan giivenini
olumlu yonde etkileyecektir. Adil ticretlendirme ayrica isgdrenlerin yonetime olan giiveninin
yam sira calisanlararasi giiveni de etkileyecektir. Ozellikle turizm sektoriinde yer alan
konaklama isletmelerinde iicret politikalar1 ve etkin 6deme stratejileri isgérenlerin o isletmeye
olan giivenini iist diizeylerde tutmakta, aksi durumlarda isgdrenlerin isletmeye olan giiveninin

olumsuz yonde degisimine ve sektdrde olumsuz bir imaja da sebep olmaktadir.

Isletmeler organizasyon icerisindeki bireylerin, ¢evreye uyum saglama ve arzu edilen
duruma erisebilmesi i¢in bilgi edinme silirecini iyi organize etmesi gerekmektedir. Bu
baglamda O6grenen organizasyon olusturma ile giiven olumlu yonde etkilenecektir. Siirekli
gelisim gerektiren 0grenen organizasyon uygulamalari turizm isletmelerinin olmazsa olmaz
olgularindandir. Kariyer planlamasi da isgdrenlerin orgiite olan giiveninde dnemli yeri olan
uygulamalardan biridir. Kariyer planlamasi yapilan isgorenlerin baska bir isletmeye gitmeyi
diistiinmek gibi bir alternatifi olamayacak, daha ¢ok isletmeye baglanacaktir. Bu da giiveni

artiran 6nemli bir etmendir.

Turizm isletmelerinde etkin takim kullanimi1 ¢ok siklikla goriiliir. Bu uygulama ile bir¢cok
yonetici kendi ¢aligma ekibini olusturarak daha verimli ve etkin calisabilecegi ortam yaratir
ve bu sayede isgérenlerin amire ve Orgiite giiveni artmaktadir. Terfi ve yiikselme

olanaklarinin olmasidir. Bu uygulamalar da giiveni olumlu yonde etkilemektedir.
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IKINCi BOLUM
EN iYi INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL GUVENE
ETKIiSi: MANAVGAT ORNEGI

2.1 Metodoloji
Calismamizda ilk olarak en iyi insan kaynaklart uygulamalar1 ve orgiitsel — giiven ile
ilgili arastirma yapilmistir. Calismanin amaci kapsaminda veri toplama aract olarak anket

yontemi tercih edilmis olup, 6lgegin her boliimiinde 5°li Likert 6lgegi tercih edilmistir.

Turizm sektoriinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerindeki isgérenlerin en iyi insan
kaynaklar1 uygulamalar1 konusundaki degerlendirmelerinin orgiitsel giiven {izerindeki
etkilerinin incelendigi ¢alismamizda aragtirma evreni olarak Manavgat bdlgesinde faaliyet

gosteren konaklama isletmeleri belirlenmistir.

Manavgat, Antalya'nin en biiyiik ilgelerinden olup, ilge niifusu 2011 verilerine gore
193.738'dir (www.antalya.gov.tr). Ozellikle turizmin Manavgat'taki gelisimi, son yillarda
bolgeye yapilan yeni konaklama isletmeleri ile de 6nem kazanmistir. 2007 yilinda Manavgat
toplamda 171 turistik tesis, 44.731 oda ve 96.705 yatak sayisina sahipken, 2013 yilinda 209
turistik ~ tesise,  59.033  odaya ve 128.233  yatak  sayisina  ulagmistir
(http://www.antalyakulturturizm.gov.tr/). istatistiklerde Manavgat'm turizm sektdriindeki
yerinin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Arastirmanin evrenini olusturan Manavgat
bolgesinde, 4 ve 5 yildizli konaklama igletmeleri isgérenlerinden 718 tanesine ulasilmustir.
Anketi cevaplayan 718 isgorenin anketleri incelendiginde, verilen cevaplarda var olan
eksikler dikkate alinarak 80 tane anket gegersiz sayilmis, 638 gegerli anket ilizerinden
analizler gerceklestirilmistir. Anket sorularini1 cevaplayanlari, bu cevaplart 6zgiir ve hiir
iradeleri ile verdigi ayrica cevaplayicilarin sorulara igtenlikle, dogru bir sekilde cevap

verdikleri varsayilmistir.

Anketimiz ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgileri elde etmeye
yonelik 9 soru yer alirken, ikinci boliimde en 1yi insan kaynaklar1 uygulamalar1 baslig: altinda
34 soru yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise drgiitsel giiven diizeyini dlgmek igin hazirlanan
25 soru yer almaktadir. Ankette en iyi insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgilitsel glivene
iliskin siklik kategorileri olarak “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kismen

katiliyorum”, “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” bigiminde belirlenmistir.
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En iyi insan kaynaklar1 uygulamalarma yonelik ifadeler Ar1 (2007), Aray (2008) ve
Deniz (2006) tarafindan yapilan ¢aligmalardan uyarlanmis olup, orgiitsel giiven 0Olgegi ise

Aktuna (2007) tarafindan gelistirilen 6l¢ekten ¢alismamiza uyarlanmustir.

Giivenilirlik analizi bulgulari; Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 igin (Cronbach Alpha
0,966) ve Orgiitsel Giiven i¢in (Cronbach Alpha 0,902) olarak ortaya ¢ikmustir.

Calismamizin amaci1 kapsaminda olusturulan hipotezlerimizi test etmek amaciyla bir
istatistik programi kullanilmistir. Olusturulan hipotezlerin degerlendirilmesinde frekans
analizi, t-testi, ANOVA testi ve ¢oklu regresyon analizi kullamlmistir. Ornekleme iliskin
tanimlayict bulgular, hipotezlere iliskin bulgular ve bu bulgulara iliskin tablolar ve

aciklamalar1 asagida detayl bir sekilde verilmektedir.

2.2 Bulgular
Calismamizda, olusturulan anketlere verilen cevaplar dogrultusunda Oncelikle
tanimlayicit bulgular tespit edilmis ve bulgular oOncelikle tabloda gosterilmistir. Ayrica

grafiklerle de bulgular detaylandirilmistir.

Tanimlayic1 bulgulardan sonra, olusturulan hipotezlere iliskin bulgular tespit edilmis
ve bu bulgulara iliskin tablolar olusturulmustur. Tablolar yapilan analiz sonuglarina gore

hazirlanmistir,

2.2.1 Tammlayici Bulgular
Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyetine, yasina, medeni durumuna, egitim durumuna ve
calistig1 birime iligkin frekans dagilimi asagidaki tabloda ve devaminda da grafikler halinde

verilmistir.
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Tablo 2.1 Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Frekans %
Cinsiyet

Kadin 155 24,3
Erkek 483 75,7
Toplam 638 100
Yas

16-25 269 42,2
26-35 254 39,8
36-60 115 18,0
Toplam 638 100
Medeni Durum

Evli 262 411
Bekar 376 58,9
Toplam 638 100
Egitim Diizeyi

Ilkokul - Ortaokul 125 19,6
Lise 316 49,5
On Lisans 137 21,5
Lisans - Yiiksek Lisans 60 9,4
Toplam 638 100
Birim

On Biiro 104 16,3
Yiyecek&lcecek 294 46,1
Kat Hizmetleri 78 12,2
Muhasebe 38 6,0
Teknik Servis 45 7,1
Givenlik 41 6,4
Diger 38 6,0
Toplam 638 100
TOPLAM 638 100

"En 1y1 insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitsel giiven iizerindeki etkisi: Manavgat
Ornegi" baslikl tez galismamiz kapsaminda ankete katilan katilimcilarin - Tablo 2.1.'de

demografik bilgileri yer almaktadir.

Ankete katilan 638 katilimcinin % 24,3'i kadin, % 75,7'si erkektir. Katilimcilarin
%42,2'si 16-25 yaslar arasinda, %39,8'si 26-35 yaslar arasinda iken, %18,0'1 36-60 yaslar
arasindadir. Medeni durum acgisindan bakildiginda 638 katilimecinin %41,1'1 evli, %58,9'u

bekardir. Egitim durumu incelendiginde katilimcilarin %19,6's1 ilkokul ve ortaokul, %49,5'
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lise, %21,5'1 on lisans, %9,4'i lisans ve yiiksek lisans mezunudur. Katilimcilarin
isletmelerinde c¢alistiklar1 birimler; %16,3 6n biiro, %46,1 yiyecek&igecek, %12,2 kat

hizmetleri, %6 muhasebe, %7,1 teknik servis, %6,4 giivenlik ve %6 diger birimler olarak

tespit edilmistir.
483
155
i
Kadin | Erkek | | |

Grafik 2.1 Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Grafik 2.1.'de ankete katilan katilimcilarin cinsiyetlerine goére sayisal dagilimi

gosterilmektedir. 638 katilimeinin 158'i kadin, 483" erkekten olugmaktadir.

269
254
3 I ]

16-25 26-35 36-60

Grafik 2.2 Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagihim

Grafik 2.2.'de ankete katilan katilimcilarin cinsiyetlerine goére sayisal dagilimi
gosterilmektedir. 638 katilimcinin 269'u 16-25 yas araliginda, 254" 26-35 yas araliginda ve
115'i 36-60 yas araligindadir.
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376

Evli Bekar

Grafik 2.3 Katihmcilarin Medeni Durumuna Gére Dagilhinm

Grafik 2.3.'de ankete katilan katilimcilarin medeni durumuna gore sayisal dagilimi

gosterilmektedir. 638 katilimcinin 262'si evli olup, 376's1 bekardir.

316
125 137
E. I .
ilkokul - Lise OnLisans  Lisans -
Ortaokul Yiksek
Lisans

Grafik 2.4 Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Grafik 2.4.'te ankete katilan katilimcilarin egitim durumuna gore sayisal dagilimi
gosterilmektedir. 638 katilimcinin 125' ilkokul ve ortaokul mezunu, 316's1 lise mezunu,

137's1 6n lisans mezunu, 601 lisans ve yliksek lisans mezunudur.
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Grafik 2.5 Katihmcilarin Cahstiklar: Birime Gore Dagilinm

Grafik 2.5'te ankete katilan katilimcilarin igletmelerinde ¢alistiklari birime gore sayisal
dagilimi  gosterilmektedir. 638 katilimcinin  104'i 6n  biiro departmaninda, 2941
yiyecek&icecek departmaninda, 78'i kat hizmetleri departmaninda, 38'i  muhasebe
departmaninda, 45'i teknik servis departmaninda, 41'1 giivenlik departmaninda ve 38'i ise

diger departmanlarda ¢alismaktadirlar.

2.3 Arastirmamn Hipotezleri
H1: Konaklama isletmelerindeki bayan ve erkek calisanlarin insan kaynaklar

uygulamalarini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H2: Konaklama isletmelerindeki bayan ve erkek calisanlarin oOrgiitsel giiven

diizeylerini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H3: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin yaslar1 bakimindan insan kaynaklari

uygulamalarini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H4: Konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin yaslar1 bakimindan orgiitsel giiven

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H5: Konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin egitim diizeyleri bakimindan insan

kaynaklar1 uygulamalarin1 degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H6: Konaklama isletmelerindeki g¢aligsanlarin egitim diizeyleri bakimindan orgiitsel

giiven degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
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H7: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin isletmede calistiklari yil bakimindan

insan kaynaklart uygulamalarin1 degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H8: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin isletmede calistiklart y1l bakimindan

orgilitsel gliven degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H9: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin isletmede calistiklari birim bakimindan

insan kaynaklar1 uygulamalarin1 degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H10: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin isletmede ¢alistiklart birim bakimindan

orgilitsel gliven degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

H11: Konaklama isletmelerinin uyguladiklari insan kaynaklart uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin orgiitlerine olan giliven diizeyleri iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

HI12: Konaklama igletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin amirlerine olan giiven diizeyleri ilizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H13: Konaklama isletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin diger ¢alisanlara olan giiven diizeyleri {izerinde anlaml

bir etkisi vardir.

H14: Konaklama isletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin c¢alisanlarin Orgiitsel giiven diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

2.4 Hipotezlere Dayah Bulgular

Arastirmamiz kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in bir istatistik programi
yardimiyla t-testi, ANOVA testi ve ¢oklu regresyon analizi kullanilmis ve asagida belirtilen
bulgulara ulagilmistir.

Aragtirmada hesaplanan anlamlilik dereceleri (significance) “p” ile gosterilmistir. t-testi,
ANOVA testi ve ¢oklu regresyon analizi kullanilarak elde edilen bulgular %95 anlamlilik

diizeyine gore hesaplanmistir.



46

2.4.1 T-Testi Bulgulan

Tablo 2.2 Cinsiyete Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Karsilastirildig t-testi
Bulgular:

Cinsiyet AO S.S. T p
Bayan 3,84 0,84
0,715 0,398
Erkek 3,66 0,85

p =0,398> 0,050

H1: Konaklama isletmelerindeki bayan ve erkek ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarini

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur

t=0,715, p = 0,398 > 0,050 oldugu i¢in bayan galisanlarin insan kaynaklarin1 anlama
diizeyleri (A.O = 3,84, S.S = 0,84) ile erkek calisanlarin insan kaynaklarini1 anlama diizeyleri
(A.O = 3,66, S.S = 0,85) arasinda %95 anlamlilik diizeyine goére Onemli bir fark
bulunmamaktadir. Bu nedenle H1 kabul edilir. Analiz sonucunda; konaklama isletmeleri
calisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarini anlama diizeylerinde bir farkliligin olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 2.3 Cinsiyete Gore Orgiitsel Giivenin Karsilastirildigi t-testi Bulgular:

Cinsiyet A.O. S.S. T p
Bayan 3,96 0,79
1,604 0,206
Erkek 3,90 0,84

p = 0,206 > 0,050

H2: Konaklama isletmelerindeki bayan ve erkek calisanlarin oOrgilitsel giliven diizeylerini

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur

t = 1,604, p = 0,206 > 0,050 oldugu igin bayan c¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri
(A.O = 3,96, S.S = 0,79) ile erkek ¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri (A.O = 3,90, S.S =
0,84) arasinda %95 anlamlilik diizeyine gore 6nemli bir fark bulunmamaktadir. Bu nedenle
H2 kabul edilir. Analiz sonucunda; konaklama isletmeleri g¢alisanlarinin orgiitsel giiveni

anlama diizeylerinde bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.
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2.4.2 ANOVA Bulgularn
Tablo 2.4 Cahsanlarin Yas Arahgina Gore ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalarim1 Anlama
Diizeylerine iliskin ANOVA Analizi Bulgular:

ANOVA
Yas Arahg n A.O. S.S.
F p
16-25 215 3,67 0,79
26-35 219 3,79 0,89
1,114 0,329
35-60 100 3,78 0,94
TOPLAM 534 3,74 0,86

p =0,329> 0,050

H3: Konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin yaslari bakimindan insan kaynaklari

uygulamalarini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.4.”deki ANOVA analizi bulgularina gore; 16-25 yaslar1 arasindaki ¢alisanlarin
(A.0.= 3,67, S.5.= 0,79),26-35 yaslar1 arasindaki ¢alisanlarin (A.O.= 3,79, S.S.= 0,89) ve 35-
60 yaglar1 arasindaki calisanlarin (A.O.= 3,78, S.S.= 0,94) insan kaynaklar1 uygulamalarini
algilama diizeyleri hesaplanmistir. F= 1,114 ve p= 0,329 oldugu i¢in gruplar arasinda
herhangi anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir. Bu bulgulara gére H3 kabul edilir.
ANOVA analizi sonucunda; konaklama isletmeleri calisanlarinin yas aralifina gore insan
kaynaklart1 uygulamalarim1 anlama diizeylerinde anlamli bir farkliligin  olmadig:

goriilmektedir.
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Tablo 2.5 Cahsanlarin Yas Arahigina Gore ve Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin
ANOVA Analizi Bulgulan

ANOVA
Yas Arahgi n A.O. S.S.
F p
16-25 245 3,81 0,81
26-35 233 3,97 0,81
4,125 0,017
36-60 99 4,06 0,87
TOPLAM 577 3,92 0,83

p= 0,017 < 0,050

H4: Konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin  yaslar1  bakimindan orgiitsel giiven

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.5.’deki ANOVA analizi bulgularina gore;16-25 yaglar1 arasindaki calisanlarin
(A.0.= 3,81, S.5.=0,81), 26-35 yaslar1 arasindaki ¢alisanlarin (A.O.= 3,97, S.S.= 0,81) ve 36-
60 yaslart arasindaki ¢alisanlarin (A.O.= 4,06, S.S.= 0,87) insan kaynaklar1 uygulamalarini
algilama diizeyleri hesaplanmistir. F= 4,125 ve p= 0,017 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gére H4 reddedilir.Yukaridaki bulgulara
gore 36-60 yas araligindaki calisanlarin orgiitsel giiveni anlama diizeylerini olumlu sekilde

etkilenmektedir. ANOVA analiz sonucu bulgularina goére; konaklama igletmeleri
calisanlarinin 16-25 ve 26-35 yas araliklarinda orgiitsel giiveni anlama diizeyleri ile 36-60 yas
araliginda anlama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 36-60 yas
araligindaki c¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyinin yliksek olmasi yasin yiiksek olmasi ile
orantili olarak yiikselmektedir ve yasin gliven diizeyinin yiiksek olmasindaki énemi ortaya

¢ikmaktadir.
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Tablo 2.6 Cahsanlarin Egitim Durumu ve insan Kaynaklar1 Uygulamalarim1 Anlama

Diizeylerine Iliskin ANOVA Analizi Bulgular

ANOVA
Egitim Durumu n A.O. S.S.
F P

[lkokul - Ortaokul 105 3,74 0,79
Lise 260 3,76 0,88

On Lisans 115 3,73 0,88 0,123 0,947
Lisans - Yiuksek Lisans 54 3,68 0,88
TOPLAM 534 3,74 0,86

p=0,947> 0,050

H5: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin egitim diizeyleri bakimindan insan kaynaklar

uygulamalarini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.6.’daki ANOVA analizi bulgularina gore calisanlarin egitim durumlar dikkate
alindiginda, ilkokul ve ortaokul mezunu galisanlarin (A.O.= 3,74, S.S.= 0,79), lise mezunu
calisanlarin (A.O.= 3,76, S.S.= 0,88), 6n lisans mezunu ¢alisanlarin (A.O.= 3,73, S.S. = 0,88),
lisans ve yiiksek lisans mezunu calisanlarin (A.O.= 3,68, S.S.= 0,88) insan kaynaklari
uygulamalarini algilama diizeyleri hesaplanmistir. F= 0,123 ve p= 0,947 oldugu i¢in egitim
diizeyinin calisanlarin diger calisan grubuna gore anlamli bir farkliligin olmadig: tespit
edilmistir. Bu bulgulara gore HS kabul edilir. ANOVA analizi sonucunda; konaklama
isletmeleri ¢alisanlariin egitim diizeylerinin insan kaynaklar1 uygulamalarini anlama

diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 2.7 Cahsanlarin Egitim Durumu ve Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin ANOVA

Analizi Bulgular:

ANOVA
Egitim Durumu n A.O. S.S.
F P

[lkokul - Ortaokul 106 3,84 0,82
Lise 287 3,99 0,79

On Lisans 125 3,85 0,91 1372 0,250
Lisanii;;r:;iksek 59 385 0.82
TOPLAM 577 3,92 0,83

p= 0,250 > 0,050

H6: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin egitim diizeyleri bakimindan oOrgiitsel giiven

degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.7.’deki ANOVA analizi bulgularina gore calisanlarin egitim durumlart dikkate
alindiginda, ilkokul ve ortaokul mezunu ¢alisanlarin (A.O.= 3,84, S.S.= 0,82), lise mezunu
calisanlarin (A.O.= 3,99, S.S.= 0,79), 6n lisans mezunu ¢alisanlarin (A.O.= 3,85, S.S. = 0,91),
lisans ve yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin (A.O.= 3,85, S.S.= 0,82) orgiitsel gliveni algilama
diizeyleri hesaplanmistir. F= 1,372 ve p= 0,250 oldugu icin %95 anlamlilik diizeyine
gore anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Bu bulgulara gére H6 kabul edilir.
ANOVA analizi sonucunda; konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin egitim diizeylerinin orgiitsel

giiveni anlama diizeyinde herhangi bir farkliligin olmadig: goriilmektedir.
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Tablo 2.8 Calisanlarin Cahisma Yillar1 ve insan Kaynaklar1 Uygulamalarim1 Anlama

Diizeylerine Iliskin ANOVA Analizi Bulgular

ANOVA
Calisma Yih n A.O. S.S.
F p
0-2 Y1l 285 3,71 0,84
3-6 Y1l 170 3,73 0,88
0,749 0,473

7-20 Y1l 77 3,85 0,93
TOPLAM 532 3,74 0,86

p=0,473> 0,050

H7: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin isletmede calistiklart yil bakimindan insan

kaynaklar1 uygulamalarin1 degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.8.’deki ANOVA analizi bulgularina gore calisma yillar1 dikkate alindiginda, 0-2
yil arasi ¢alisanlarin (A.O.= 3,71, S.S. = 0,84), 3-6 yil arasi ¢alisanlarin (A.O.= 3,73, S.S. =
0,88) ve 7-20 yil arasi ¢alisanlarin (A.O.= 3,85, S.S.= 0,93) insan kaynaklar1 uygulamalarini
algilama diizeyleri hesaplanmistir. F= 0,749 ve p= 0,473 oldugu igin gruplar arasinda
herhangi anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Bu bulgulara gére H7 kabul edilir.
ANOVA analizinde; konaklama isletmeleri ¢aliganlarinin ¢alisma yillarinin insan kaynaklari

uygulamalarini anlama diizeyinde herhangi bir farklilik goriilmemistir.

Tablo 2.9 Calisanlarin Cahsma Yillan: ve Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin ANOVA

Analizi Bulgular:

ANOVA
Cahsma Yih n A.O. S.S.
F Y
0-2 Y1l 311 3,91 0,78
3-6 Y1l 189 3,87 0,84
1,204 0,301

7-20 Y1l 75 4,05 0,96
TOPLAM 575 3,92 0,83

p = 0,301 >0,050

HS8: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin isletmede calistiklar1 yi1l bakimindan orgiitsel

giiven degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 2.9.°daki ANOVA analizi bulgularina gore calisanlarin ¢alima yillar1 dikkate
alindiginda, 0-2 yil arasi ¢alisanlarin (A.O.= 3,91, S.S. = 0,78), 3-6 yil arasi g¢aligsanlarin
(A.O.= 3,87, S.S. = 0,84) ve 7-20 yil aras1 ¢alisanlarin (A.O.= 4,05, S.S5.= 0,96) orgiitsel
giiveni algilama diizeyleri hesaplanmistir. F= 1,204 ve p= 0,301 oldugu i¢in gruplar arasinda
herhangi anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir. Bu bulgulara goére H8 kabul edilir.
ANOVA analizinde; konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin ¢alisma yillarinin orgiitsel giiveni

anlama diizeyinde herhangi bir farklilik gériilmemistir.

Tablo 2.10 Cahsanlarin Cahstiklar1 Birim ve insan Kaynaklar1 Uygulamalarim Anlama
Diizeylerine iliskin ANOVA Analizi Bulgular:

ANOVA
Calhsilan Birim n A.O. S.S.
F p

On Biiro 95 3,90 0,86
Yiyecek&i¢ecek 237 3,66 0,85
Kat Hizmetleri 66 3,99 0,75
Muhasebe 32 3,89 0,84

Teknik Servis 37 3,35 0,86 4,082 0,001
Giivenlik 34 3,50 0,93
Diger (Animasyon, 33 3,02 0,87

Satis Pazarlama)

TOPLAM 534 3,74 0,86

p= 0,001< 0,050

H9: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin isletmede c¢alistiklari birim bakimindan insan

kaynaklar1 uygulamalarini degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 2.10.’daki ANOVA analizi bulgularina gore ¢alisanlarin ¢alistiklar1 birim dikkate
alindiginda, 6n biiro departmani ¢alisanlar1 (A.O.= 3,90, S.S.=  0,86), yiyecek&igecek
departmani g¢alisanlart (A.O.= 3,66, S.S.= 0,85), kat hizmetleri departmani ¢alisanlar (A.O.=
3,99, S.S.= 0,75), muhasebe departmani galisanlar1 (A.O.= 3,89, S.S.= 0,84), teknik servis
departmani ¢alisanlar1 (A.O.= 3,35, S.S.= 0,86), giivenlik departmani galisanlarinin (A.O.=
3,50, S.S.=0,93) ve diger departman g¢alisanlarinin (A.0.=3,92, S.S.= 0,87) en iyi insan
kaynaklart uygulamalarini algilama diizeyleri goriilmektedir. F= 4,082 ve p= 0,001 oldugu

icin gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu bulgulara gére H9 reddedilir.Analizler
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sonucunda anlamli farkliligin 6zellikle 6n biiro departmani ¢alisanlari (A.O.= 3,90, S.S.=
0,86), kat hizmetleri departmani g¢alisanlar1 (A.O.= 3,99, S.S.= 0,75) ve diger departman
calisanlarinda (animasyon, satis pazarlama departmanlar1 gibi) (A.O.= 3,92, S.S.= 0,87)
oldugu goriilmektedir. Bu farklilikta belirtilen departmanlarda ¢alisan isgorenlerin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 hakkindaki disiincelerinin daha anlamli oldugunu gostermektedir.
ANOVA analizi gostermektedir ki; konaklama isletmeleri ¢alisanlarindan 6n biiro, kat
hizmetleri ve diger (animasyon, satis pazarlama departmanlar1 gibi) departmanlarda
calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarim1 anlama diizeylerinin yiiksek olmasi, bu
departman ¢alisanlarinin bu uygulamalarin ne anlama geldigini bildiklerinin de bir
gostergesidir. Ozellikle misafir ile bire bir kontak halinde olan &n biiro, kat hizmetleri ve
diger (animasyon, satis pazarlama) departmanlarda ki iggdrenlerin insan kaynaklarini anlama
diizeyinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Belirtilen bu departmanlarda ¢alisan isgdrenlerin
ozellikle insan kaynaklar1 uygulamalarini anlama diizeyinin yiiksek olmasi, ayni zamanda bu
departman isgorenlerinin orgiitsel giiveni anlama diizeyinin de ayni oranda yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 2.11 Cahsanlarin Calistiklari Birim ve (")rgiitsel Giiven Diizeylerine fliskin
ANOVA Bulgulan

ANOVA
Calisilan Birim n A.O. S.S.
F p

On Biiro 100 4,15 0,77
Yiyecek&igecek 264 3,77 0,84
Kat Hizmetleri 67 4,13 0,78

Muhasebe 32 4,03 0,81 5,168 0,000
Teknik Servis 42 3,67 0,73
Giivenlik 37 3,90 0,87
Diger (Animasyon, 35 4,20 0,76

Satis Pazarlama)

TOPLAM 577 3,92 0,83

p =0,000 < 0,050

H10: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin isletmede c¢alistiklar1 birim bakimindan

orgilitsel gliven degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 2.11.deki ANOVA analizi bulgularina gore ¢alisanlarin c¢alistiklart birim
alindiginda, 6n biiro departmani calisanlar1 (A.O.= 4,15, S.S.= 0,77), yiyecek&icecek
departmani ¢alisanlar1 (A.O.= 3,77, S.S.= 0,84), kat hizmetleri departmani ¢alisanlar1 (A.O.=
4,13, S.S.= 0,78), muhasebe departmani galisanlar1 (A.O.= 4,03, S.S.= 0,81), teknik servis
departmani ¢alisanlar (A.O.= 3,67, S.S.= 0,73), giivenlik departmani ¢alisanlarinin (A.O.=
3,90, S.S.= 0,87) ve diger departman ¢alisanlarinin (A.O.= 4,20, S.S.= 0,76) orgiitsel giiveni
algilama diizeyleri hesaplanmistir. F = 5,168 ve p = 0,000 oldugu i¢in gruplar arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Bu bulgulara gére H10 reddedilir. Analizler sonucunda anlamli
farkliligin 6zellikle 6n biiro departmani g¢alisanlart (A.O.= 4,15, S.S.= 0,77), kat hizmetleri
departmani ¢alisanlar1 (A.O.=4,13 , S.S.= 0,78) ve diger departman c¢alisanlarinda
(animasyon, satis pazarlama departmanlar gibi) (A.O.= 4,20, S.S.= 0,76) oldugu
goriilmektedir. Bu farklilikta belirtilen departmanlarda ¢alisan isgdrenlerin orgiitsel giiven
hakkindaki diisiincelerinin daha anlamli oldugunu gostermektedir. ANOVA analizi
gostermektedir ki; konaklama isletmeleri c¢alisanlarindan 6n biiro, kat hizmetleri ve diger
(animasyon, satis pazarlama departmanlar1 gibi) departmanlarda ¢alisanlarin orgiitsel giiveni
anlama diizeylerinin yiiksek olmasi, bu departman calisanlarinin rgiitsel giivenin ne anlama
geldigini bildiklerinin de bir gostergesidir. Ozellikle misafir ile bire bir kontak halinde olan
On biiro, kat hizmetleri ve diger (animasyon, satis pazarlama) departmanlarda ki isgérenlerin
orgiitsel giiveni anlama diizeyinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Belirtilen bu departmanlarda
calisan isgorenlerin ozellikle Orgiitsel giiveni anlama diizeyinin yiiksek olmasi ayn1 zamanda
bu departman isgorenlerinin insan kaynaklari uygulamalarini anlama diizeyinin de ayni

oranda yiiksek oldugunu gostermektedir.
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2.4.3 Regresyon Analizi Bulgulari
Tablo 2.12 insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Orgiite Giiven Arasindaki Regresyon

Analizi Bulgulan

Bagimsiz Degiskenler Beta t Degerinin Anlamhlik Diizeyi
Tletisim 0,149 0,001
Kariyer Planlamasi 0,141 0,001
Personel Gii¢lendirme 0,111 0,002
Performans Degerleme 0,091 0,031
Sosyal Sorumluluk 0,097 0,001
Sikayet Prosediirleri 0,129 0,000
Egitim 0,081 0,033
Secici Ise Alma 0,096 0,017
Is ve Isci Giivenligi 0,075 0,029
Ucret Yo6netimi 0,075 0,045

R = F Degerinin
Anlamhlik Diizeyi
74,7 150,779 0,000

H11: Konaklama isletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin orgiitlerine olan giiven diizeyleri tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Tablo 2.12.'de de goriilecegi tizere, konaklama isletmelerindeki c¢aliganlarin 6rgiite olan
giiven diizeyleri, iletisim (B1= 0,149), kariyer planlamas1 (f2= 0,141), personel giiclendirme
(B3= 0,111), performans degerleme (4= 0,091), sosyal sorumluluk (B5= 0,097), sikayet
prosediirleri (B6= 0,129), egitim (B7= 0,081), se¢ici ise alma (8= 0,096), is ve isci giivenligi
(B9= 0,075) ve ticret yonetimi (B10= 0,075) degiskenlerinden istatistiksel olarak anlamli bir
bigimde (F= 150,779; p= 0,000 < 0,050) etkilenmektedir. Bu bulgulara gére konaklama
isletmelerindeki ¢alisanlarin Orgiitsel giiven diizeylerindeki degisim %74,7 (R2= 74,7)
oraninda beta degerleri on degiskenden etkilenmektedir. Elde edilen bu sonuca goére H11
kismen kabul edilmektedir. Bagka bir deyisle, konaklama isletmelerindeki calisanlarin orgiite
olan giiven diizeyleri iizerinde, igletmelerin uyguladiklar1 insan kaynaklari uygulamalarindan
iletisim, kariyer planlamasi, personel giiclendirme, performans degerleme, sosyal sorumluluk,
sikayet prosediirleri, egitim, segici ise alma, is ve is¢i glivenligi ve ticret yonetimi degiskenleri

bliyiik oranda etkili olmaktadir.
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Tablo 2.13 insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Amire Giiven Arasindaki Regresyon

Analizi Bulgular:

Bagimsiz Degiskenler Beta t Degerinin Anlamhilik Diizeyi
Tletisim 0,323 0,000
Personel Giliclendirme 0,282 0,000
Is ve Is¢i Giivenligi 0,143 0,000
Is Zenginlestirme 0,096 0,010
Kariyer Planlamasi 0,100 0,016
=2 - F Degerinin
Anlamhlik Diizeyi
65,7 195,993 0,000

H12: Konaklama isletmelerinin uyguladiklart insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin amirlerine olan giiven diizeyleri iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Tablo 2.13.'de de goriilecegi tizere, konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin amire  olan
giiven diizeyleri, iletisim (B1= 0,323), personel giiclendirme (f2= 0,282), is ve is¢i giivenligi
(B3= 0,143), is zenginlestirme (B4= 0,096) ve Kariyer planlamasi (B5= 0,100)
degiskenlerinden istatistiksel olarak anlamli bir bi¢imde (F= 195,993; p= 0,000 < 0,050)
etkilenmektedir. Bu bulgulara gore konaklama isletmelerindeki calisanlarin orgiitsel giiven
diizeylerindeki degisim %65,70 (R2= 65,70) oraninda beta degerleri bes degiskenden
etkilenmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H12 kismen kabul edilmektedir. Bagka bir
deyisle, konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin amire olan giiven diizeyleri {izerinde,
isletmelerin uyguladiklar: insan kaynaklar1 uygulamalarindan iletisim, personel giiclendirme,
is ve isci glivenligi, is zenginlestirme ve kariyer planlamasi degiskenleri biiyiik oranda etkili

olmaktadir.
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Tablo 2.14 insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Calisanlara Giiven Arasindaki Regresyon

Analizi Bulgular:

Bagimsiz Degiskenler Beta t Degerinin Anlamhilik Diizeyi
Personel Gii¢lendirme 0,211 0,000
Secici Ise Alma 0,142 0,001
Is ve Is¢i Giivenligi 0,172 0,000
Etkin Takim Kullanimi 0,117 0,011
- - F Degerinin
Anlamhhik Diizeyi
47,9 95,870 0,000

H13: Konaklama isletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin ¢alisanlarin diger ¢alisanlara olan giiven diizeyleri {izerinde anlaml

bir etkisi vardir.

Tablo 2.14.te de goriilecegi iizere, konaklama isletmelerindeki c¢alisanlarin diger
calisanlara olan giiven diizeyleri, personel giiclendirme (f1= 0,211), secici ise alma (B2=
0,142), is ve isci giivenligi (B3= 0,172), etkin takim kullanim1 (4= 0,117) ve egitim (B5=
0,105) degiskenlerinden istatistiksel olarak anlamli bir bigimde (F= 95,870; p= 0,000 < 0,050)
etkilenmektedir. Bu bulgulara goére konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin Orgilitsel giiven
diizeylerindeki degisim %47,9 (R2= 47,90) oraninda beta degerleri bes degiskenden
etkilenmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H13 kismen kabul edilmistir. Baska bir deyisle,
konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin diger g¢alisanlara olan giiven diizeyleri tizerinde,
isletmelerin uyguladiklari insan kaynaklar1 uygulamalarindan personel giiclendirme, segici ise
alma, 15 ve isci giivenligi, etkin takim kullanimi ve egitim degiskenleri biiyiik oranda etkili

olmaktadir.
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Tablo 2.15 Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Regresyon

Analizi Bulgular:

Bagimsiz Degiskenler Beta t Degerinin Anlamhilik Diizeyi
[letisim 0,181 0,000
Personel Giliclendirme 0,216 0,000
Kariyer Planlamasi 0,128 0,001
Is ve Isci Giivenligi 0,128 0,000
Sikayet Prosediirleri 0,124 0,001
Secici Ise Alma 0,125 0,003
Egitim 0,108 0,006

- - F Degerinin
Anlamhlik Diizeyi
74,20 200,969 0,000

H14: Konaklama isletmelerinin uyguladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyetin c¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Tablo 2.15.te de goriilecegi lizere, konaklama isletmelerindeki g¢alisanlarin Orgiitsel
giiven diizeyleri, iletisim (B1= 0,181), personel gii¢lendirme ($2= 0,216), kariyer planlamas1
(B3=0,128), is ve isci giivenligi (B4= 0,128), sikayet prosediirleri (B5= 0,124), segici ise alma
(B6= 0,125) ve egitim (B7= 0,108) degiskenlerinden istatistiksel olarak anlamli bir bicimde
(F= 200,969; p= 0,000 < 0,050) etkilenmektedir. Bu bulgulara gore konaklama
isletmelerindeki oOrgiitsel gliven diizeylerindeki degisim %74,20 (R2= 74,20) oraninda beta
degerleri bes degiskenden etkilenmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H14 kismen kabul
edilmistir. Baska bir deyisle, konaklama isletmelerinde orgiitsel giiven diizeyleri {izerinde,
isletmelerin uyguladiklari insan kaynaklar1 uygulamalarindan iletisim, personel giiclendirme,
kariyer planlamasi, is ve isc¢i gilivenligi, sikayet prosediirleri, secici ise alma ve egitim
degiskenlerinin orgiitsel gliveni anlama diizeylerini anlamalarinda biiyiik oranda etkili oldugu

goriilmektedir.
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SONUC

Turizm sektorii igerisinde yer alan konaklama isletmelerinin, globallesme ile artan
rekabet ortaminda, ekonomik, sosyal belirsizlik ve krizlerin etkisi ile sonuglar1 da
diisiintildiiglinde, dogru ve hizli kararlarin alinabilmesinde insan kaynaklarina ¢ok biiyiik

sorumluluk diismektedir.

Modern insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitiin merkezinde insan bulunmaktadir. insana
hizmet; misafir odakli ¢calismak ve calisanlara iyi imkanlar ve sartlar sunmakla paralel gelisen
bir dongiidiir. Orgiitlerde de insan kaynaklar1 uygulamalarinin basarili olabilmesinin temel
tagini, iggorenlerin orgiite ve ¢alisma ortamlarina olan giiven olusturmaktadir. Calismamizin
amacini, konaklama isletmelerinde insan kaynaklari uygulamalarini inceleyerek, bu
uygulamalarin orgiitsel giiven diizeylerine ne dlgiide etki ettigini ortaya koymaya g¢aligmak

olusturmaktadir.

Calismamiz kapsaminda Manavgat bolgesindeki 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde
calisan 718 isgorene ulasilarak, hazirlanan anketlerin cevaplanmasi istenerek ve cevaplanan

anketlerden 638 tanesi ile t-testi, Anova ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir.

Calismamiz igeriginde yapilan t-testi analizleri sonuglarima gore; insan kaynaklari
uygulamalarini anlama diizeyinde bayan-erkek isgorenler arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 tespit edilmis olup (HI1), orgiitsel giiveni anlama diizeyinde de bayan-erkek

calisanlar arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir (H2).

Bununla birlikte; insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve orgiitsel giiveni anlama diizeyinin
arastirildigt ANOVA analizleri ise; isgérenlerin yas aralifi (H3-H4), egitim diizeyleri (HS-
H6), sektorde calisma yillar1 (H7-H8) ve isletmede c¢alistiklart birim (H9-H10) {iizerine
yapilmistir. ANOVA analizlerinden ilkinde isgérenlerin yas araligi incelenenmis olup; insan
kaynaklar1 uygulamalarini anlama diizeylerinde herhangi anlamli bir farkliligin olmadig:
tespit edilmistir (H3). Yapilan diger ANOVA analizinde ise isgdrenlerin orgiitsel giliveni
anlama diizeylerinde anlaml bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (H4). Bu farkliligin 35-60
yas araliginda ortaya c¢ikmasi iggorenlerin yaslarmin ilerlemesinin orgiitsel giiven diizeyini
artirdigin1 gostermektedir. Egitim diizeyleri incelendiginde ise; isgdrenlerin insan kaynaklari
uygulamalarini ve orgiitsel giiveni anlama diizeylerinde %95 anlamlilik diizeyine gore anlamli
bir farkliligin olmadigr tespit edilmistir (HS5-H6). Calisilan yillar dikkate alindiginda;

isgorenlerin insan kaynaklari uygulamalarini ve orgiitsel gliveni anlama diizeylerinde %95
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anlamlilik diizeyine gore anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir (H7-H8). ANOVA
analizlerimizden diger ikisinde ise; isgorenlerin calistiklari birimlere gore insan kaynaklari
uygulamalarini anlama diizeyleri incelenmistir. Analiz sonucunda anlamli bir farkliligin
Ozellikle; 6n biiro departmani, kat hizmetleri departmani ve diger kategorideki departmanlarda
(animasyon, satis pazarlama) anlamli bir farkliligin ortaya ¢iktigi goriilmiistiicr (H9). Son
ANOVA analizinde de isgdrenlerin orgiitsel giiveni anlama diizeyi incelenmis H9 hipotezi ile
ayn1 sonug elde edilmistir. Ozellikle; &n biiro departmani, kat hizmetleri departmani ve diger
kategorideki departmanlarda (animasyon, satis pazarlama) anlamli bir farkliligin ortaya ¢iktigi

goriilmiistiir (H10).

Yukarida belirtilen analizlerin yaninda; yapilan regresyon analizlerinde, insan kaynaklari
uygulamalarindan bagimsiz degiskenler; Iletisim, Kariyer Planlamasi, Personel Giiglendirme,
Performans Degerleme, Sosyal Sorumluluk, Sikayet Prosediirleri, Egitim, Segici Ise Alma, s
ve Isci Giivenligi, Ucret Yonetimi, Terfi-Yiikselme, Calisan Onerileri, Ogrenen
Organizasyon, Takdir ve Odiil, Etkin Takim Kullanimi, Bilgi Paylasimi ve Is Zenginlestirme
olarak belirlenmistir. Belirlenen bagimsiz degiskenlere gore; konaklama isletmelerinde
isgorenlerin orgiite olan giiven diizeyine insan kaynaklar1 uygulamalarindan en ¢ok; iletigim,
kariyer planlamasi, personel giiclendirme, sosyal sorumluluk, sikayet prosediirleri, egitim,
secici ise alma, is ve is¢i glivenligi, licret yonetimi ve terfi-ylikselme imkanlarinin etki ettigini
gormekteyiz. Ve bu etki H11 hipotezimizin kismen kabul edildigini gostermektedir. Diger
regresyon analizimizde ise; amire olan giiven diizeyine de insan kaynaklar1 uygulamalarindan
iletisim, personel giiclendirme, is ve is¢i giivenligi, is zenginlestirme ve kariyer planlamasinin
etki ettigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H12 kismen kabul edilmistir.
Calisanlararas1 giiven diizeyinde ise insan kaynaklar1 uygulamalarindan personel gii¢clendirme,
secici ise alma, is ve is¢i giivenligi, etkin takim kullanimi ve egitimin etki ettigi
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H13 kismen kabul edilmistir. Yapilan son
regresyon analizinde ise; insan kaynaklari uygulamalar1 ve Orgiitsel giiven arasindaki iliski
diizeyi incelenmistir. Orgiitsel giiven diizeyinin analizinde; iletisim, personel giiclendirme,
kariyer planlamasi, is ve is¢i giivenligi, sikayet prosediirleri, se¢ici ise alma ve egitimin etkisi
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore H14 kismen kabul edilmistir. Belirtilen regresyon
analizlerinde, isgérenlerin orgiite, amire ve diger calisanlara olan giiven diizeylerinde ve
orgiitsel giiven diizeyinde en 6nemli 3 etkenin; iletisim, egitim ve personel giiclendirme
oldugu goriilmektedir. Literatiirde de vurgulandig: iizere, iletisimin hem insan kaynaklar
yonetiminde hem de isgorenlerin orgiite olan giiven diizeylerindeki 6nemi azimsanamaz.
Egitim konusunda hizmet i¢i egitimlerin, rotasyonlarin biiyiik etkisinin oldugu goriilmektedir.

Diger bir etken olan personel giiclendirmenin, isgdrenlerin amirlerine ya da iistlerine
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sormadan kararlar alabilmelerine imkan saglanmasi da giiven diizeyini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu iki ortak etkenin yaninda, performans degerlendirme ve egitimin orgiitsel

giivene olumlu etkisi de yapilan literatiir taramasi ile paralellik arz etmektedir.

Yukarida oOzetlenen bulgulara dayanilarak bazi degerlendirmelerde ve Onerilerde
bulunmak miimkiindiir. Calismamizda da ortaya ¢iktigi iizere, insan kaynaklar1 yonetiminin
en 6nemli uygulamalarindan olan iletisimin, son donemde de modern anlamdaki gelismelerle
paralel ilerlemesi, isgorenlerin Orgiite ve amirlere olan gilivenini daha da artiracag belirgin bir
sekilde goriilmektedir. Orgiit iginde iletisimin amirler ve isgdrenler arasinda dogru yapilmasi
isgorenlerin baghliginm1 artirmaktadir (Biber, 2006, s.52). Bunun yaninda regresyon
analizlerinde ortaya ¢ikan sonuglara bakarak personel giiglendirmenin 6nemi de ortaya
cikmigtir. Personel gliclendirme, isgdren ile amirleri yakinlastirmakta, iglerin yapilma siirecini

kisaltmaktadir. Bu da iggdrenlerin giiven duygusunu artirmaktadir.

Yapilan arasgtirma ve analizlerden elde edilen sonuglara gore; insan kaynaklari
uygulamalarinin 6rgiitsel gliven iizerindeki basarisi, uygulamalarin dogru kullanildig: takdirde
isgorenler tlizerinde olumlu etki yarattifi sonucuna varilmaktadir. Uygulamalarin etkin
kullanilmasi ile isgorenlerin orgiite, amire ve diger ¢alisanlara olan gilivenlerinin artacagi da
ortaya cikmaktadir. Konaklama isletmelerinin bu uygulamalar1 etkin olarak kullanabilmesi
icin blitce ve maliyet calismalarini, uygulamalarin islerligini de diisiinerek planlamalar1 ve
isgorenlerin uygulamalara olan katilimin1 ve imkanlarin bu dogrultularda olusturulmasini
saglamalar1 gerekmektedir. Hizmet sektoriinde en Onemli unsurun insan oldugu
unutulmamali, insana ve insan kaynaklarina olan yatirimda buna paralel artirilmali, rekabet
ortaminda yaratilabilecek farkin en ¢ok insana yapilan yatirimlarla saglanabilecegi

anlasilmalidir.
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EK1-ANKET FORMU

Sayin katilimei,

Bu anket formu “En lyi Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Orgiitsel Giivene Etkisi: Manavgat Ornegi” adl
aragtirmamiz i¢in hazirlanmistir. Ankete vereceginiz cevaplar bir bitirme tezinde kullanilacak ve bagka hicbir
amac i¢in kullanilmayacaktir. Ankette yer alan ifadelerin ya da sorularin kesinlikle dogru veya yanlis cevabi
yoktur. Onemli olan cevaplarin samimiyetle verilmesidir.Anket formuna isim, soyad1 veya isletmenizin adim
yazmaniza gerek yoktur. Arastirmada yanitlar ve aktarilan veriler, bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve giiven

ilkelerine bagli kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Ankette hi¢bir sorunun bos birakilmamasini 6nemle rica eder, ilginize tesekkiir ederiz.

Arastirmaci

M. Bahadir KALIPCI
Akdeniz Universitesi
Alanya Isletme Fakiiltesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

FORM NO:

I. BOLUM: DEMOGRAFIK SORULAR

L. YaSInIZ oo

2. Medeni Durum
() Evli() Bekar
3. Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek

4. Egitim diizeyiniz

Danigsman

Prof.Dr. Kazim DEVELIOGLU
Akdeniz Universitesi

Alanya Isletme Fakiiltesi

Isletme Bo6liim Baskani

() ilk Okul () OrtaOkul () Lise ()On Lisans () Lisans ( )Yiiksek Lisans

5. Calistigimiz birim:

()Onbiiro  ()F&B () Kat hizmetleri( ) Muhasebe( ) Teknik( ) Giivenlik () Diger

6. Unvaniniz / GOreviniz: ...........cocoeveeueeinennen..
7. Kag yildir bu isletmede ¢aligtyorsunuz? : .................. Yil
8. Turizm sektoriinde galisma siireniz? : .................. Yil

9. Turizm sektoriinde is degistirme saymiz? : ...................
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II. BOLUM: EN Y1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI

Bu béliimde isletmenizle ilgili “En Iyi insan Kaynaklar1 Uygulamalar1” ile ilgili baz1 5nermeler yer
almaktadir. Liitfen her bir 6nermeye asagida 1 ve 5 arasinda verilen degerlendirme cetveline gore
isaretleyiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=
Kesinlikle katiliyorum

[FADELER 112 (314 |5

1 Isletmemizdeperformans degerlendirme sonucunda basarili olanlar édiillendirilmektedir.

2 Isletmemizdegalisanlar amirleri ya da sefleri ile ilgili her tiirlii sorunlarimi rahatca iist
yonetime iletebilmektedir.

3 Isletmemizde faaliyet alanimizda karar vermemizde amirlerimiz bizi destekler.

4 Isletmemizde yénetim tarafindan belli dénemlerde is harici sosyal faaliyetler (personel
gecesi, piknik) diizenlenmektedir.

5 Isletmemizde ¢alismalarimiz belirlenen hedeflere ulastiginda takdir ve tesvik edilir.

6 Isletmemizde ¢alisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlarla ilgili bilgilendirilmektedir.

7 Isletmemizde kariyerde yiikselme performans sonuglarina baglanmstir.

8 Isletmemizde calisanlara siirekli dgrenme firsat1 (yabanci dil, mesleki yeterlilik kurslari)
yaratilmaktadir.

9 Isletmemizde islerin yapilmas: konusunda amirlerim sorumlulugun bir kismimni bizlere
devrederler.

10 | Isletmemizde olusturulan takimlar yonetim tarafindan yonlendirilmektedir.

11 | Isletmemizde yaptigimiz isler haricinde (isletme ici) farkli islerle de ilgilenmemizin 6nii
acilmustir.

12 | Isletmemizdecalisanlara egitim calismalari ile ilgili rehberlik ve damismanlik hizmeti
verilmektedir.

13 | Isletmemizde isimizi iyi yapip yapmadigimiz hakkinda yonetimden geri bildirim aliriz.

14 | Isletmemizde terfiler esit ve adil yapilmaktadir.

15 | Isletmemizde alabilecegimiz bazi kararlarda iistlerimiz bizi yetkilendirmistir.

16 | Isletmemizde astlarin yoneticileri ile ilgili sorunlarmi iletebilecegi bir prosediir
uygulanmaktadir.

17 | Isletmemizdeise yeni baslayan ¢alisanlara, ise baslamadan 6nce isi ve isletmeyi tanitict
egitimler diizenlenmektedir.

18 | Isletmemizde calisanlar saygimlik, iicret artis1 ve terfiseklinde ifade edilen tiim ddiillerden
haberdar edilmektedir.

19 | Isletmemizdeperformans degerlendirmesi yapilan ¢alisanlar degerlendirme kriterleri
konusunda bilgilendirilir.

20 | Isletmemizde is giivenligi ve ¢alisanlarin sagligina yonelik alan &nlemler yeterlidir.
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21 | Isletmemizdekariyer plam yapilirken tiim calisanlara adil ve tarafsiz davranilmaktadir.

22 | Isletmemizde ise alnacak adaylara, ise uygunluklarini 6lgmek igin sistematik bir se¢im
stireci uygulanmaktadir.

23 | Isletmemizde calisanlar, ileride gelebilecekleri pozisyonlarla ilgili bilgilendirilmektedir.

24 | Isletmemizdeiicretler, benzer isletmelerdeki benzer gorevlere verilen iicretler ile yakindir.

25 | Isletmemizde ¢alisanlarin performans adil bir bigimde diizenli olarak degerlendirilir.

26 | Isletmemizde yapilacak yeni uygulamalarla ilgili calisanlarm onerileri dikkate
alinmaktadir.

27 | Isletmemizde sosyal sorumluluk projelerine destek verilir.

28 | Isletmemizde programlar yapilirken calisanlarin oneri ve istekleri gdz oOniinde
bulundurulmaktadir.

29 | Isletmemizde ise alim siirecinde, tiim adaylara esit davranilmaktadir.

30 | Isletmemizde calisanlar sorun ve onerilerini iist yonetime rahathkla iletebilmektedir.

31 | Isletmemizdeiicretler, cahisanlarin iste gosterdigi performans ile dogru orantilidir.

32 | Isletmemizdeyonetim, calisanlarin haklarma ( SGK, is giivenligi) yonelik hukuki
diizenlemelere uymaktadir.

33 | Isletmemizde yonetici ve calisanlar arasinda diizenli araliklarla toplantilar yapilmaktadr.

34 | Isletmemizde uygulanan egitim programlarina katilacak ¢alisanlar arasinda bir ayrim

yapilmamakta, herkese esit davranilmaktadir.

11I. BOLUM: ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Bu boliimde isletmenize duydugunuz giiven ile ilgili degerlendirmeleriniz bulunmaktadir. Liitfen her

bir 6nermeye asagida 1 ve 5 arasinda verilen degerlendirme cetveline gore isaretleyiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=
Kesinlikle katiliyorum

IFADELER

Isletmemizde politikalar ve yonetmelikler aciklikla bize aktarilmustir.

Isletmemizde iletisim kanallar1 her zaman agiktir.

Isletmemizdeki her sey genelde aciklikla yiiriitiiliir, gizli sakli uygulamalar yoktur (is
geregi haricindekiler)

Isletmemizdeki bilgiler tiim ¢alisanlara tam ve dogru olarak aktarilir.

Calistigim isletmeye her zaman giivenirim.

Isletmemdeki caligma saatleri hem islerimin gerekleri, hem de &zel yasantima zaman
ayirabilme olanag: tanir.

Isletmemizde galisanlarm kariyer hedefleri isletmemiz tarafindan desteklenmektedir.

Isletmemizin belirlenen politikalarinda calisanlarin da fikirleri almr.
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9 Isletmemizin personel politikalari adil ve esitlik¢idir.

10 Amirim yaninda ¢alisanlarin rahatlikla ulasabildigi biridir.

11 Amirim calisanlarin 6nerilerini dinlemeye ve problemleriyle ilgilenmeye agiktir.
12 Amirimin ¢alisanlara karsi uygulamalar tarafsiz ve adildir.

13 Amirim aldig1 kararlarda ¢alisanlarin da katilimini saglar.

14 Amirim is konusunda bilgili ve yetkindir.

15 Amirim problemlere pratik ¢oziimler bulur.

16 Amirim kararlarinda ve uygulamalarinda tutarlidir.

17 Amirim gérevimle ilgili konularda bana 6ncelik tanir.

18 Amirime genelde giivenirim.

19 Caligma arkadaglarimla rahatca iletisim kurabilecegim bir ortam mevcuttur.
20 Caligma arkadaglarima genelde giivenirim.

21 Caligma arkadaglarim is konusunda yeterli ve yetkindirler.

22 Caligma arkadaslarimla is konusunda ¢ogu zaman problemsiz yardimlagiriz.
23 Caligma arkadaglarim her zaman geri bildirimde bulunurlar.

24 Isletmemin ¢alisma ortami kendime giivenmemi saglar.

25 Calisma arkadaslarimla mesai haricinde de goriigiirim.

Anketi tamamlamis bulunmaktasiniz.

TESEKKURLER.
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