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OZET

Bu c¢aligmanin amaci, otelcilik sektdriinde ¢alisan personelin otellerindeki egitim uygulamalari
ve Orgiitsel iletisime iligkin algilarim ortaya koyarak, isten ayrilma niyetlerini belirlemek ve
egitim uygulamalan ile Orgiitsel iletisimin isten ayrilma niyeti T{zerindeki etkilerini
arastirmaktir. Bu amagcla 6ncelikle konuya iliskin yerli ve yabanci literatiir taranarak kavramsal
gergeve olusturulmustur. Daha sonra otel isletmelerindeki egitim uygulamalari ve orgiitsel
iletisimin isten ayrilma niyetine olan etkisini arastirmak iizere, Turizm Bakanligina bagl turizm
isletme belgeli Gaziantep ilinde faaliyet gosteren yildizli otel isletmelerinde calisan personel
iizerinde bir alan arastirmasi yapilmistir. Elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilerek
arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Arastirma sonucunda otel isletmelerinin egitim
uygulamalari ile orgiitsel iletisimin, isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif ve anlaml etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim uygulamalari, Orgiitsel iletisim, Isten ayrilma niyeti



ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the intentions of leave of employment of the personnel
working in hotel management sector by revealing their perception on training applications at
their hotels and organizational communication, and also to search the effects of training
applications and organizational communication on the intention of leave of employment. For
this purpose; initially, conceptual frame was set by scanning domestic and foreign literature.
Then, a field search was done on the personnel working at the starred hotels operating in
Gaziantep with tourism operation license of Tourism Ministry in order to search the effects of
training applications at hotels and organizational communication on the intention of leave of
employment. The hypothesises of the research were tested by being analyzed in SPSS program.
At the result of the research, it was established that training applications of hotels and
organizational communication have a positive and sensible effect on the intention of leave of
employment.

Keywords : Training applications, Organizational communication, Intention of leave of

employment



ONSOZ

Giliniimiizde, igletmelerde énem kazanan insan kaynaklari yonetimi yaklasimina bagli olarak
tizerinde durulan konulardan biri ¢alisanlarin Grgiite olan bagliliklarini artirmaktir. Bu agidan
egitim uygulamalar1 ve Orgiitsel iletisim, oOrgiitsel bagliligi saglayan ve bu baglilig1 artiran
o6nemli bir unsur olmaktadir. Bu nedenle otel igletmelerindeki egitim uygulamalar1 ve 6rgiitsel
iletisimin isten ayrilma niyetine etkisi tez konusu olarak secilmistir. Tez ; giris, otel isletmeleri
ve organizasyon yapisi, insan kaynaklari yonetimi ve temel islevleri, insan kaynaklari
kapsaminda isletmelerde egitim uygulamalar1 ve Orgiitsel iletisim ile konuya iliskin bir alan
caligmasi ve sonuglarinin yer aldigi bes boliimden olusmaktadir.

Akademik hayata adim attigim ilk giinden bu yana her zaman ilminden faydalandigim, insani ve
ahlaki degerleri ile de 6rnek edindigim, birlikte ¢aligmaktan onur duydugum degerli hocam ve
damigmanim Saymn. Yrd. Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE’ye tecriibelerinden yararlanirken
gostermis oldugu hosgorii ve sabirdan dolay1 sonsuz tesekkiirii borg bilirim.

Akademik hayata baslamamda liderlik eden degerli hocam Ogr.Gov. Hiiseyin ALTINEL’e,
tezimi hazirlamam da maddi, manevi destegini gordiigiim Doktora 6grencisi degerli dostum
Ercan INCE ‘ye ¢ok derin sevgi ve saygilarimla, tesekkiirlerimi sunarim.

Bu giinlere gelmemde biiyiikk pay sahibi olan, hayatimin her asamasinda desteklerini
esirgemeyen anne ve babama, gostermis olduklari manevi destek, biiyiilk sabir ve anlayistan
dolay1 minnettarim.

Hiiseyin ASLAN

Eyliil,2014
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GIRIS

Rekabetin giderek arttig1, kiiresellesmenin ¢ok hizli bir sekilde yasandigi giinlimiiz diinyasinda,
her alanda kesintisiz olarak siirmekte olan degisim organizasyonlarda da degisimi zorunlu hale
getirmistir. Meydana gelen her tirlii degisime ve gelisime karsi, hala 6nemini koruyan en
onemli unsurlardan biri olan insan kaynagini isletmelerin en On Onemli sermayesi
durumundadir.

Rekabet ve kiiresellesme ile birlikte teknolojinin gelismesi igletmeleri daha az sayida ve kalifiye
personel istihdam etmeye sevk etmistir. Ancak higbir gelisme insan kaynaginin yerini alamaz ve
onu ikame edemez. Aksine yasanan her tiirlii gelisim insan kaynaginin 6nemini arttirmistir.

Gunlimiizde her alanda oldugu gibi otelcilik sektoriinde de hizli degisimler yasanmaktadir.
Pazar1 dinamik yapisi, rekabetin artmasi, kiiresellesmenin getirdigi tehditler, teknolojik
gelismeler ve tiiketicilerin degisen begeni ve beklentileri gibi bir¢ok unsur otellerin bu degisime
ayak uydurmasini zorunlu hale getirmistir. Bu degisime ayak uydurabilmek ise kalifiye personel
ile gerceklesebilir.

Otellerde uygulanan etkin egitim uygulamalar1 ve orgiitsel iletisim ile calisanlar kisa siirede
deneyim kazanarak islerini daha iyi yapar ve daha iyi sonuglar alir. Egitim uygulamalar1 ile
caliganlar ige kolay adapte olur, gelisen teknolojik gelismeleri hizli 6grenerek isine uygular,
isletmenin kendisini &nemsedigini hisseder, olumlu davramslar gelistirir. Orgiitsel iletisim
sayesinde ise olusturulan ortak dil ve anlayis Orgiit igerisindeki belirsizliklerin ortadan
kalkmasina, calisanlarin yonetime giivenmelerine ve inanmalarina imkan saglayacaktir. Otel
isletmelerinde etkin egitim uygulamalar1 ve drgiitsel iletisim sayesinde ¢aliganlarin drgiite olan
baglilig1 artar ve personel devir hiz1 diiger.

Isletmelerin basarisinda en 6nemli unsur insan kaynagidir diisiincesinden dolay1 yola ¢ikilarak,
otel igletmelerinde egitim uygulamalar1 ve orgiitsel iletisimin isten ayrilma niyetine olan etkisi
arastirma konusu olarak sec¢ilmistir.

Bu baglamda ¢alismada dncelikle konuya iliskin kapsamli bir yerli ve yabanci yazin taramasi
yapilmis ve kavramsal ¢ergeve olusturulmustur. i1k {i¢c boliimde otel isletmeleri ve organizasyon
yapisi, insan kaynaklari uygulamalari, egitim uygulamalart ve Orgiitsel iletisim kavramlari
incelenmistir. Bir sonraki boliimde ise egitim uygulamalar1 ve orgiitsel iletisimin isten ayrilma
niyeti ile olan iliskisi incelenmis ve besinci boliimde ise arastirmaya ve arastirmadan elde edilen
bulgulara yer verilmistir. Calisma arastirma sonucu elde edilen bulgulara dayanarak yapilan
sonu¢ boliimii ile son bulmaktadir. Sonugta; egitim uygulamalar1 ve orgiitsel iletisimin isten
ayrilma niyetini lizerinde pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.



BOLUM 1

OTEL ISLETMELERI VE ORGANIZASYON YAPISI

1.1. Otel isletmelerinin tanimi

Turizm hareketliligi ile dogrudan iligkili ve konaklama endiistrisinin alt kolu olan otel
isletmelerinin tanimlanmasi konusunda arastirma ve ¢aligma yapan uzmanlar bu konuda tam bir
uzlagsmaya varamamislardir. Stiphesiz bu gii¢liigiin en 6nemli nedeni ise bu igletmelerin; dilleri,
dinleri, gelenekleri, yasam bigimleri ve seyahat amaglar1 birbirinden farkli olan kimselere hitap
etmelerinden kaynaklanmaktadir (Tirksoy, 1998:1).Bununla birlikle otel isletmeciligi alaninda
arastirmalarda bulunan birgok uzman yazar bu alandaki birbirinden farkli degisimleri goz
oniinde bulundurarak bir ¢ok tanimlama yapmislardir (Kozak vd., 2000: 51). Bu tanimlardan

bazilar1 sunlardir:

Otel, sahibi tarafindan 6zel bir sézlesmeye gerek duyulmaksizin, kendisine yapilacak
hizmete karsilik belirlenmis olan bir fiyati ddemeye giicii yeten, istekli ve kabul edebilecek olan

insanlara yatacak yer, yiyecek ve igecegin saglandig1 bir isletmedir (Medlik, 1972: 71).

Diger bir tanimlamaya gore, otel isletmesi “Yapisi, teknik donanimi, konforu ve bakim
kosullar1 gibi maddi; sosyal degeri, personelin hizmet kalitesi gibi moral elamanlartyla uygar bir
insanin seyahati boyunca belirli bir ticret karsiliginda arzu ettigi gegici konaklama, kismen veya
tamamen beslenme gibi ihtiyaglarini karsilamay1 meslek olarak kabul eden ekonomik, sosyal ve

disiplin altina alinmis isletmelerdir” (Olal ve Korzay, 1993: 25).

2634 Sayil Turizm Tegvik Kanunu’na gore; “Oteller, asil fonksiyonlar1 miisterilerinin
geceleme ihtiyaglarini saglamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-igme, eglence ihtiyaglar i¢in
yardimc1 ve tamamlayict birimleri biinyelerinde bulundurabilen en az 10 odali tesislerdir.”

(Aktas, 1989: 19).

1952 yilinda Uluslararasi Otel Sahipleri Birligi (UOSB) her iilkede otel yapisini
tanimlayan kriterleri sdyle belirlemistir(Ozcan, 2011: 4);

* Yonetimiyle oldugu kadar, donatimiyla da miisterilerin ihtiyaglarina cevap verecek

nitelikte olmalidir.
* Yalniz konaklama degil ayn1 zamanda beslenme gereksinimini de karsilayabilmelidir.
* Miisterilerle kisa vadeli bir anlagma yapan igletme olmalidir.

.» Otelcilik endiistrisi standartlarina uyma egilimi gostermeli ve buna kendisini zorunlu

saymalidir.

* Higbir faktor miisteri kabul etme 6zelligini degistirmemelidir.



* Miisterilerine tahsis ettigi odalarda saglik kosullarina uygun olarak yerlestirilmis

banyo, lavabo, tuvalet gibi donatim araglarini bulundurmalidir.
* Yeterli sayida teknik ve hizmet personeline sahip olmalidir.

Yukarida sayilan bu asgari Ozellikler disinda oteller, kokteyl, ziyafet salonlari,
konferans salonlari, gece kuliipleri, oyun salonlari, yiizme havuzlari, kuafor, giizellik salonlari,
gazete ve dergi satigi, satis magazalari, seyahat acentasi gibi hizmet veren bir¢ok boliimii de

biinyesinde bulundurmaktadir (Dereli, 1989: 8).

1.2. Otel Isletmelerinin Tarihsel Gelisimi
1.2.1. Diinyada otel isletmelerinin tarihsel gelisimi

Insanoglu ticari, sosyal, dini, sportif veya daha farkl1 birgok nedenlerle antik ¢agdan bu
yana seyahat etmislerdir. insanlarin gesitli nedenlerle tarihin her devrinde yer degistirdikleri ve

han ve kervansaray gibi konaklama tesislerinden yararlanmiglardir (Emir, 2007: 6).

Otel endiistrisinin gelisimi incelendiginde, bu endiistrinin doguda ve batida farkh
bicimlerde olustugu ve farkli amaglar tasidigi goriilmektedir. Batida ticari amacgla hanlar
isletilmekte ve siirekli gelismekteydi. Doguda ise, “yolcuyu misafir etmek para karsiliginda
yapilmaz” anlayisi bulunmaktaydi ve giderleri bazi kisi, kurum veya vakiflarca karsilanmakta

idi (Kantarci ve Yoriikoglu, 1998: 11).

Eski Roma déneminde (yaklastk MO 200 — MS 500 ) tavernalar ve hanlar, sanatcilar,
Ogrenciler ve tiiccarlar i¢in yapilmis. Bunlarin bazilarinda sadece ahirlarin bulundugu odalarin

bulunmadigi, bazilarinda ise ahirlarm bulunmadigi ve sadece yolcularin konaklayabilecekleri

odalarin oldugu bilinmektedir (Sener, 2001: 381).

Ortagagda, manastirlarda, yolculara sadece konaklama imkani, yiyecek ve icecek
saglamakla kalmayarak konaklamalari i¢in ayri binalar insa etmislerdir. Konaklamanin ticaret
haline gelmesi 1200°1ii yillarin sonuna rastlamistir. Bu yillarda italya ve Fransa’da sehrin ileri
gelenleri toplanarak bunun bir ticaret haline getirilmesine karar vermislerdir (Sener, 1997: 382).
Ortacag doneminde Ingiltere’de ise seyahatlerin artmasiyla gelisen hancilik geleneksel
birahanelerin devam seklindeydi (Yoriikkoglu ve Yoérikoglu, 1998: 3). Ingiliz hanlar1 bu
donemde Avrupa otelciliginin onclisii durumuna gelmistir ve “otel” terimi yine ilk olarak
Ingiltere’de 1760’11 yillardan sonra kullanilnustir. 1887°de Londra’nin Trafalgar Meydani’nda
Hotel Victoria, 1889’da Savory ve 1896’da Hotel Cecil hizmete agilmistir. 1903 yilinda kurulan
Tourist Houses Ltd. eski hanlari restore ederek hizmete agmistir (Mavis, 1992: 43).



Amerika’da otellerin gelisimi ise Ingiltere'de goriilen gelismelere benzer bigimde, XVI.
Yiizyilda hanlarm kurulmas: ile baglamistir. Ancak, Amerika’daki hanlar ingiltere’deki yol
iistiinde degil limanlara kurulmustur (Sener, 1997: 382). Amerika’da otelcilik sektoriiniin hizli
gelismesi endiistri devrimiyle tren, buharli gemi, otomobil ve jet ucaklarmmin gelismesiyle
ilerlemistir (Oral, 2005: 23). Amerika’da 1974 yilinda New York sehrinde hizmete giren ilk otel
“City Hotel” dir (Batman, 1999: 17).

Otellerin ortaya c¢ikmasiyla beraber hanlar ve benzeri tesislerdeki alisilmis konaklama

yontemleri daha ¢ok konfora yonelik bir anlam kazanmistir (Medlik,1997:7).

1829 yilinda Boston’da acgilan “Tremont House”, tek ve iki kisilik oda ayrimu,
kilitlenebilir kapilar, odalarda su taslar1 ve siirahileri, sabun, yolcularin esyalarini tagiyan
personel ve odalarla resepsiyon arasinda haberlesme olanagi gibi yenilikleri sunan ilk birinci

sinif otel olarak tanimlanabilir (Turdaliev, 2009: 42).

Otelcilik endiistrisinin en verimli yillarim1 ise II. Diinya Savasi yillarinda yasadigi
goriilmektedir. Cesitli tiirden gereksinimlere cevap verecek, ticari otel, ikametgah otel, liiks otel

gibi yeni otel tiirleri 1900-1960 yillar1 arasinda ortaya ¢ikmistir (Bayraktar, 2004: 10).

19. yiizyil sonlarinda ve 20. yiizyil baslarinda, otelcilik endiistrisinde artan otellerin
sayisi ile birlikte konuklara sunulan hizmetin niteliginde de onemli gelismeler yasanmistir

(Mavis, 1992: 47).

Diinya tarihinde otel gelisimi kronolojik sirast asagida sunulmustur (Denizer

vd.,1998:11):

- 1760 ingiltere’de ilk kez Hotel kavrami kullanilmaya baslandi. Hotel kavrammi ilk
olarak Anne’s Hotels ve The Grand Hotel kullandi.

- 1792 Fransiz devriminin bir sonucu olarak Fransa’da orta sinifin olusmasi ile oteller,
basit pansiyonlar seklinde hizmet sunar hale geldi. Ancak bu yillarda Ingiltere’de sehir

otelleri agilmaya bagladi.
- 1794 New York’ta ilk kent oteli olan City Hotel agildi.
- 1801 — 1820 Tavernalar otel haline gelmeye basladi.
- 1825 New York’ta The Canal Otel’de ilk kez havagazi kullanilmaya baslandi.
- 1826 City Hotel, birinci sinif otel kabul edildi.

- 1834 Amerika’da demiryollar1 istasyonlar1 yakinlarinda oteller isletmeye acilmaya

baslandi.

- 1846 Otellerde kalorifer ile 1sitma sistemi ilk kez The Exchange Hotel’de kullanilmaya
baslandi.



- 1848 Otellerde emanet kutusunun kullanilmasina ilk kez Bostan’da bir otelde baglandi.
- 1859 Otellerde ilk kez asansoér Amerika’da kullanilmaya baslandi.

- 1870 Otellerde spor alanlarinin miisteri hizmetinin sunulmasina baslandi.

- 1882 Elektrikle aydinlanmaya ilk kez New York’taki Hotel Everest’te baslandi.

- 1908 Ilk Statler otel zinciri olan Buffalo Statler hizmete acildi.

- 1935 Hilton ve Sheraton gibi zincir otel isletmelerinin ilk 6rnekleri agilmaya basladi.

- 1942 — 1945 Ikinci Diinya Savast yillarinda oteller ile motellerin bir boliimii askeri
kamp olarak kullanilmaya baslandi. Ancak savasin hemen ardindan otelcilikte ¢ok

biiyiik gelismeler yasandi.
- 1950 - 1970 Kiigtik 6lcekli oteller yayginlagsmaya basladi.

- 1960 Oteller ile motellerin farkli amag ve islevleri oldugu kabul edildi ve siniflamalar

ayri yapilmaya baslandi. Biiyiik otel anlayis1 yerlesmeye basladi.

1.2.2. Tiirkiye’de otel isletmelerinin tarihsel gelisimi

Tiirkiye’de otel isletmeciliginin gelismesi, Avrupa’ya gore ¢ok daha 6nce baslamistir
(Batman, 1999: 19).Tiirkiye de otelcilik endiistrisinin tarihi gelisiminin baslangi¢ noktasi olarak
Selguklu ve Osmanli donemlerinde ticaret yollari giizergdhinda yapilan hanlar ve kervansaraylar

gosterilebilir (Mavis, 2006: 8).

Kervansaraylar, ticaret yollarin1 isler durumda tutan en ©Onemli yapilardir. Ilk
kervansaray Gazneli Mahmut tarafindan 1019- 1020 yillarinda Ribat-1 Mahi adiyla yaptirilmistir
(Altunigik, 2004: 84).

XII. Yiizyilin ilk yarisinda Anadolu Selguklular devrinde, kervan yollarinda seyahat
eden yolcularin hayvanlariyla birlikte konaklayabilecekleri ve gerektiginde hayvanlarini
degistirebilecegi, saldirilara ve olumsuz hava kosullarina kars1 dayanikli genellikle ormana ve

su kaynaklarina yakin kervansaraylar insa edilmistir (Sener, 1997: 382).

Kervansaraylar, iki temel fonksiyonu yerine getirmek amaciyla insa edilmistir

(Altunigik vd., 2004: 84);

1. Kiymetli ticari mal tasiyan kervanlar1 sinir yakinlarindaki diismanlardan,

yagmacilardan, gdgebe ve eskiya baskinlarindan korumak,

2. Yolcularin her tiirlii ihtiyaglarini temin etmek.



Osmanli donemlerinde ise hanlar ve kervansaraylar ticaret yollar1 giizergdhinda
yapilirdi (Mavis, 2006: 8). Bu donemdeki pek ¢ok han ve kervansaray, gelir saglama esasina
dayali sehir i¢i hanlar olarak insa edilmistir. (Cayir vd., 2001: 1-21).Ancak kervansaraylari
finanse eden vakiflarin ekonomik yonden zayiflamalariyla &zellikle de XVIII. yiizyilda
kervansaray yapimi azalmistir. Bunun sonucu olarak Tanzimat'tan sonra XIX. yiizyilda sosyal
nitelikli kervansaray yapiminin terk edilmesiyle gelir saglama amacina yonelik sehir hanlarinin
yapimina baglanmigstir. Hanlar, kervansaraylarin bulunmadigi yol boyu yerlesim birimlerinde

kurulan tek konaklama tesisleridir (Sener, 2001: 338).

Tiirkiye’de ilk otel, 1892 yilinda uluslararas1 yatakli ve yemekli vagonlar tarafindan
iilkemize gelen konuklar1 agirlamak amaciyla Istanbul Tepebasinda yaptirilan Pera Palas
Oteli’dir. Avrupa’nin ve Ortadogu’nun o dénem i¢inde en liikks otelleri arasinda gosterilen Pera

Palas oteli 120 oda ve 200 yataklidir (Sener, 1997: 382).

Otelcilik kavraminin iilkemizdeki gelisimine bakildiginda; istanbul Hilton Oteli’nin
1955°de, Divan Otelinin 1956’da ve Izmir’de Kilim Otelinin 1957°de faaliyete baslamasi
onciiliik etmistir (Altunisik vd., 2004: 84).

Tiirkiye tarihinde otel gelisimi kronolojik olarak asagida sunulmustur (Sener, 1997:

382):
- 795 Kervansaraylarin ilk 6rneklerinden olan “Ribat Harabesi” insa edildi.
- 1019 - 1020 “Ribat-1 Mahi”, Gazneli Mahmut tarafindan yaptirildi.
- 1229 Sultan Han inga edildi.
- 1892 Pera Palas Oteli acild1.
- 1914 Tokatliyan Oteli hizmete girdi.
- 1931 Park Otel hizmet sunmaya basladi.
- 1951 Emekli Sandig1 ile Hilton Otelleri arasinda otel yapimi anlasmasi imzalandi.
- 1955 Istanbul Hilton Oteli isletmeye acildi.

- 1955 T.C. Turizm Bankas1 A.S. turizm sektoriine finansman destegi saglamak ve oncii

turizm igletmelerini kurmak amaciyla kuruldu.
- 1956 Divan Oteli hizmete girdi.
- 1957 Kilim Oteli agild1.
- 1961 Ankara Otelcilik Lisesi 6gretime basladi.

- 1963 Turizm ve Tanitma Bakanlig1 kuruldu.



- 1982 Kiiltiir ve Turizm Bakanligi kuruldu.

- 1983 2634 Sayili Turizm Tesvik Kanunu yliriirliige girdi.
- 1989 Turizm Bakanlig1 kuruldu.

- 1989 Turban Turizm A.S. kuruldu.

- 2002 ilk Kongre Oteli, Grand Cevahir Hotel & Kongre Merkezi adiyla istanbul’da

hizmete girdi.

1.3. Otel isletmelerinin Simiflandirilmasi

Turizm hizmetlerinden yararlanan turistlerin gelirleri ve zevkleri farki oldugu gibi
seyahat etme sekilleri ve konaklamada bekledikleri faydalar, turizm sekilleri ve konaklama

isletmelerinin de farkli olmasini zorunlu kilmaktadir (Selma, 2011: 8).

Otel isletmelerinin birden fazla smiflandirmaya tabi tutulmast ve her bir
siniflandirmada yer alan otel isletmelerinin gerek ulusal, gerekse uluslararasi miisterileri
acisindan bir giivence olusturmaktadir. Buna bagli olarak da miisteriler konaklama oncesinde;
Odeyecegi fiyatla, beklentilerini karsilayacak oteli belirlemede kendisini rahat hissedeceklerdir
(Olal1 ve Korzay, 1993: 40).Ancak otel isletmeleri kavraminda oldugu gibi otel isletmelerinin
siniflandirilmasinda da bir birlik yoktur. Her iilke kendi otel igletmelerinin 6zelliklerinden
dolay1 ayri siniflamaya gitmis veya siniflamada degisik dlgtiler kullanmistir (Benligiray, 1977:
14).

Genel kabul goren siniflandirmaya gore otel isletmeleri; konaklama amacina, faaliyet
siiresine, biiyiikliigline, ulasim araglar ile olan baglantisina, miilkiyet ve hukuki 6zelliklerine

gore siniflandirmaya tabi tutulmaktadir (Cakici vd., 2002: 5).

1.3.1. Konaklama amacina gore otel isletmeleri

Otel igletmesinin sundugu konaklama hizmetinin amacina gore yapilan siniflandirmadir.
Buna gore asagidaki gibi bir siniflandirma yapmak miimkiin goriinmektedir(Kozak vd., 2008:

49)

1.3.1.1. Kaplica-kiir otelleri

Tedavi amaciyla seyahat eden ve kaplica ve sifali sulardan yararlanmak isteyen

insanlarin konakladiklari otel isletmeleridir (Erdem, 2002: 20).



Kaplica-Kiir Otellerinde insan sagligimi koruma ve tedavi amaciyla, kaplica igme suyu,
deniz suyu, ¢amur gibi maddelerle veya solunum yoluyla ya da mekanik ve elektrikli araclarla
masaj ve beden egitimi gibi hizmetler verilmektedir (Kozak vd.,2000:52). Bu tesisler,
miisterileri i¢in 6zel olarak hazirlanmig yiyecek — icecek imkanlari, saglik merkezleri, masaj ve

¢amur banyosu ve benzeri tedavi amagli hizmetleri saglamaktadirlar(Lane ve Dupre,1993:179).

1.3.1.2. Sayfiye otelleri

Bir tatil merkezi durumundaki Sayfiye otelleri yogun kent yasaminin yorucu ve
bunaltic1 havasindan uzaklagmak amaciyla seyahat edenlerin, tatil, saglik, eglence ve dinlenme
gibi hizmetlerden yararlanmak i¢in konakladiklar1 isletmelerdir. Bu tesislerin temel pazar tatil
amaci ve rekreasyonel hizmetlerden yararlanmak amaciyla seyahate ¢ikan miinferit veya gurup

miisterileridir (Cuhadar, 2001: 13).

1.3.1.3. Kongre amach oteller

Kongre, seminer, kurs ¢alisma gruplari, komisyon toplantilari, ssmpozyum ve konferans
gibi toplanti hizmetlerini sunan otellerdir. Bu tesisler , genellikle genis gruplarin konaklama
ihtiyaclarini saglamak amaciyla bir kongre merkezinin yakinlarinda veya kongre merkezinin bir

parcasi olarak kurulurlar (Dittmer vd., 1997: 254).

Bu tesisleri diger otel isletmelerinden ayiran en biiyiik 6zellikleri, kongre, seminer,
konferans, sempozyum vs. amagli gelen gruplar i¢in sagladiklar1 aktivite ve imkanlardir. Bu
imkanlar; en azindan bir biiyilk balo salonu, toplanti salonlar1 ve bu aktivitelerin yerine
getirilebilmesi i¢in gerekli olan teknik ekipmanlardir. Kongre otelleri; saglik, spor iiniteleri,

ylizme havuzu ve sauna gibi aktivite ve hizmetleri de sunarlar (Barutgugil, 1989: 54).

1.3.1.4. Dag ve spor amagh oteller

Dag ve spor otelleri; dag havasi almak, dinlenmek ve o6zellikle kis sporlart yapmak
amaciyla seyahat eden kisilere hizmet veren otellerdir. Genellikle, kis ve dag sporlarmin
yapilabilecegi, turistik yollarla baglantili olmak {izere yerlesim merkezlerinin disinda, dogal
giizellikleri ve su kaynaklar1 bulunan dinlenmeye elverisli yerlerde kurulurlar (Barutgugil, 1989
: 54). Bu otellerin islevlerine uygun mimari yapida ve uygun malzeme ile donatilmis olmalari

gerekmektedir (Kozak vd., 2000: 52).



1.3.2. Faaliyetlerine gore otel isletmeleri

Faaliyet tlirli bakimindan otellerin siniflandirilmasi, otelin hizmet verdigi hizmet ve siire

esas alinarak biitlin y1l agik olan oteller ve mevsimlik oteller olarak iki gruba ayrilmaktadir.

1.3.2.1. Biitiin yil acik olan oteller

Biitiin yil boyu agik olan otel isletmeleri, yilin 365 giinii hizmet veren isletmelerdir.
Daha ¢ok is, ziyaret ve politik amaglarla seyahat eden miisteriler tarafindan tercih edilmektedir

(Aktas, 2002: 31).

1.3.2.2. Mevsimlik oteller

Mevsimlik oteller; kurulus yeri sartlar1 itibariyle yalnizca birkag ay hizmet sunmaya
imkan veren otel isletmeleridir (Barutgugil, 1989: 76).Belirli mevsimlerde deniz kiyilarinda ve
kis sporu yapilan yerlerde mevsimlik konaklama ihtiyacini karsilayan isletmelerdir (Akyiiz ,

2010: 15).

Devamli oteller ile mevsimlik oteller karsiladiklar1 hizmetler agisindan Onemli

farkliliklar gosterirler (Cetiner, 2002: 18);

- Devaml oteller, genellikle miisterilerin, geceleme, yeme i¢cme ihtiyaglarinin
karsilarken, mevsimlik oteller dinlenme, eglenme ve spor gibi gereksinimleri de

karsilarlar.

- Devaml oteller genellikle her iilkede ayni1 6zelligi gosterir. Oysa mevsimlik oteller,

kurulus yerlerine gore iilkeden iilkeye farklilik gosterirler.

- Devaml oteller gidilmesi zorunlu otellerdir. Cesitli nedenlerle seyahat eden insanlar
devamli otellerden yararlanirlar. Mevsimlik oteller ise gidilmesi zorunlu yerler olmayip

zevk, eglence ve dinlenmek i¢in gidilen yerlerdir.

- Devaml otellerde konaklama stiresi mevsimlik otellere oranla daha kisadir.

1.3.3. Bulunduklari yere gore otel isletmeleri

Bulunduklar1 yere gore otel Isletmeleri, otellerin ulastirma araglari ile baglantilarii ve
onlara olan yakinligimi g6z Oniinde bulundurularak siniflandirilmigtir. Buna gore oteller

asagidaki sekilde ele alinmaktadir (Kozak vd., 2000: 53).



1.3.3.1. Havaalani otelleri

Havaalan1 otelleri, uluslararasi1 havaalan1 yakim1 ve havaalani igerisine insa edilen ve
aktarma yapacak yolcularmm kisa siireli konaklama ihtiyacin1 saglayan otellerdir (Akyiiz,
2010:16). Bu tesislerin miisterileri genelde is seyahati yapan is adamlari, ugaklar iptal edilen
yolcular veya havaalani personelleridir. Havaalani1 otellerinde verilen kisa siireli konaklama
veya ugusa devam edecek yolculara ikram hizmetlerinin diginda verilen hizmetler biiyiik sehir
otelleri hizmetlerine paralellik gosterir. Bu tip otellerde kalan miisteriler i¢in oteller havaalani
ile baglantili ulastirma hizmetleri sunulmasi havayolu ile seyahat eden miisteriler i¢in oldukga
cazip otellerdir. Ancak havaalanina kolay ulasimin yapildigr bu otellerde giiriiltii biiylik bir

sorunu teskil etmektedir (I¢6z, 1996: 94).

1.3.3.2. Istasyon otelleri

Istasyon otelleri genellikle demiryolu istasyonlarinda ve biiyiik 6lgekli otobiis terminali
cevresinde veya yakininda kurulan isletmeleridir (Olali ve Korzay, 1993: 35). Uluslararasi
yolculuklarda insanlarin giiniibirlik tercih ettikleri, detaylara 6nem vermeden azami ihtiyaglarin

karsilanmasina yonelik kurulan otellerdir (Ozgelik, 2007: 51).

1.3.3.3. Sehir otelleri

Genellikle kent merkezlerinde ya da ticari hayatin canli oldugu bolgelerde faaliyet
gosteren degisik boyutlardaki otellerdir. Sehir otellerinin hedef pazari her ne kadar is amacl
seyahat eden sirket calisanlar1 olsa da bazi tur gruplari, miinferit miisteriler ve kiigiik konferans
gruplart da bu tip otellerin hedef pazarlaridir (Lane and Dupre, 1993: 173). Sehir otelleri
gelirlerinin bilylik bir boliimiinii oda satiglarindan saglar. Genellikle oda ve kahvalti hizmeti
esasina gore calisan bu oteller yiyecek—igecek, banket ve toplant: hizmeti de sunarlar (i¢oz ,

1996: 94).

1.3.3.4. Liman otelleri

Biiyiik liman sehirlerinde kurulan konaklama tesisleridir. Deniz kiyilarinda olmasi,

ticaret yapan insanlarinda isini kolaylastirmistir (Kozak vd., 2000: 54).
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1.3.4. Biiyiikliikleri bakimindan otel isletmeleri

Bir otel isletmesinin biiylikligiinii tespit etmeye imkan verecek Olgiiler sunlardir (Olalh

ve Korzay, 1989: 20):
- Oda sayist,
- Otelcilik isletmesi i¢in yatirilan toplam sermayenin biiyiikligii,

- Isletmede istihdam eden personel sayis1 veya belirli bir siire igerisinde otel personeline

6denen iicretlerin toplam miktari,

- Otel igerisindeki, seyahat acentelerine, kuafor salonu veya satis magazasi olarak kiraya

verilen yerlerin hacmi,
- Sosyal ve kiiltiirel caligmalara ayrilan kisimlarla, konferans, ziyafet salonlari.

Otel isletmelerinin biiytlikliikklerini gosteren Olgiiler iilkeler arasinda ve zaman iginde
farklilik gosterir. Biiytikliik olgiitleri kullanilmak istenildiginde, oda ve isgdren sayisi kriterini
kullanarak bu isletmeler kiiciik, orta ve biiyiik oteller olmak iizere {i¢ grupta toplanabilir

(Barutgugil,1989:73).

1.3.4.1. Kiiciik otel igletmeleri

Oda sayis1 10-50 arasinda olan otel isletmeleridir (Barutgugil, 1989: 73). Bu otel
isletmelerinde, hizmetler ¢cok az sayida personel tarafindan verilmektedir. Calisanlar genellikle
birka¢ goérevi bir arada yiirlitmektedir. Cok fazla konugu barindirmaya elverigli olmayan bu

oteller konaklama gereksinimini karsilamak amactyla kurulmustur.

1.3.4.2. Orta biiyiikliikte otel isletmeleri

Oda sayis1 75-150 arasinda olan otel isletmelerdir. Orta biiyiikliikteki otellerde galisan
personel sayisinin az olusu etkili bir denetimi saglar ve yetki organlarinin sayisinin az olusu,

kararlarin daha hizli alinmasina ve bunlarin uygulanmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

1.3.4.3. Biiyiik otel isletmeleri

Oda sayis1 150 veya daha fazla olan otel isletmeleridir. Genellikle zincir otel igletmeleri
olan biiyiik otel isletmeleri tek kiginin sahipligi altinda da olabilir. Bu isletmelerin sahip oldugu
sistemli organize edilmis yonetimleri diger isletmelere kars: iistiinliik saglar. Ozelliklede satin
alma faaliyetlerinin giiclii olmasi tiiketici piyasasina girme, reklam yapma ve konuklara g¢esitli

hizmet ve {iriin sunma olanag: saglar (Kozak, 1998: 13).
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1.3.5. Miilkiyetleri bakimindan otel isletmeleri

Otel isletmelerin miilkiyetleri bakimindan siniflandirildiginda en fazla sahis, sirket,
kamu, dernek, vakif, sendika isletmeleri seklinde faaliyet gostermektedirler (Kozak vd., 2000:
51).

Miilkiyet bakimindan otel igletmelerini agsagidaki gibi ii¢ grupta toplanabilmektedir.

1.3.5.1. Ozel otel isletmeleri

Tiim aktifleriyle 6zel kisilere ait olan isletmelerdir. Kamuya oranla daha cesur olan 6zel
girisimcilerin miitesebbisi sektdriin gelisimi iizerinde olumlu etki yaratmaktadir (Bardakoglu,

2006: 20).

1.3.5.2. Kamu oteller isletmeleri

Varliklarinin tamami kamu kuruluslarina ait olan otel isletmeleridir. Kamu kuruluslari
kurulus kanunlarmin izin verdigi él¢iide otel isletmeleri kurup isletebilirler. Ornek olarak T.C.
Turban A.S., T.C. Emekli Sandig1 A.S., T.C. Vakiflar Genel Miidiirliigii, Belediyeler ve Il Ozel
Idareler gosterilebilir (Sener, 2001: 338).

1.3.5.3. Karma otel isletmeleri

Sermayelerinin bir kismi1 kamu idareleri, bir kismi 6zel sektor tarafindan karsilanan

otellerdir (Oral,2001:25).

- Bagimsiz olarak isletilen ve sahibi olunan oteller,

- Sahibi tarafindan bir isletmeciye kiralanmig olan oteller,

- Miilkiyeti ve isletme hakki bir zincir otele ait olan oteller,

- Bagimsiz bir yatirime1 veya grup tarafindan sahipli, bir zincir tarafindan isletilen oteller,

- Bireysel olarak veya bir grup tarafindan sahiplenilmis ve bir zincirin imtiyaz hakkini
(franchising) alarak igletilen oteller olmak iizere, otel isletmeleri degisik bigimlerde

siniflandirilabilir.
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1.3.6. Hukuki 6zellikleri bakimindan otel isletmeleri

Tiirkiye’deki otel isletmelerinin siniflandirilmasi ve niteliklerinin belirlenmesi Turizm
Bakanlig: tarafindan yayinlanan ydnetmeliklerle diizenlenmistir. Ulkemizde turizm konaklama
sektoriinde iki tiir belgelendirme bulunmaktadir; turizm igletme belgeli oteller ve belediye
belgeli otelleridir. Turizm isletme belgeli oteller Turizm Bakanligi’nin denetimi altinda
isletmecilik faaliyetlerini siirdiiriirlerken, belediye belgeli otellerin denetimi ise belediyelere

aittir (Kahraman ve Tiirkay, 2004: 18).

1.3.6.1. Belediye belgeli otel isletmeleri

Bu tiirdeki otel isletmeleri yerel yonetimler tarafindan siniflandirilmaktadir. Denetimleri
yerel yonetimler tarafindan yapilan bu otellerin fiyatlarin1 da ayni sekilde belediyeler tespit

eder.

Belediye belgeli otel isletmeleri Tiirkiye'de "nitelikli" ve "niteliksiz" olmak iizere iki
grupta toplanmaktadir. Belediye belgeli otel isletmelerinin “nitelikli” veya “niteliksiz” olarak
gruplandirilmalart sahip oldugu yan hizmet {initelerine (restoran, ylizme havuzu, otopark,
asansor, banyo, kalorifer vb.) gore olusturulmustur. “Nitelikli” tesislerin, ilave yatirimlarla

uluslararasi standarda yiikseltilebilecegi belirtilmektedir (TTYD, 1999: 70).

1.3.6.2. Turizm belgeli otel isletmeleri

Turizm Isletme belgeli otellerdeki smiflandirma 1950°1i yillardan bu yana devam
etmektedir. 1983 yilinda yiirlirlige giren ve sonraki yillarda bir takim degisikliklerin yapildigi
Turizm Yatirim ve Isletmeleri Nitelikleri Y&netmeligi'ne gore Tiirkiye’de otel isletmeleri bir
yildizl, iki yildizly, ii¢ yildizli, dort yildizli ve bes yildizli olmak {izere smiflandirmaya tabi
tutulmustur (Gokdeniz, 1995: 39).

Bir Yildizli Oteller: En az 10 oda kapasiteli otellerdir, Su 6zellikleri tasir;

e Giriste riizgarlik, otel kapasitesinde uygun diizenlenmis resepsiyon, bekleme yerini

kapsayan, telefon hizmetinin de verildigi lobi ve vestiyerden olusan bir kabul holii
e Kabhvalti ofisi ve baglantili kahvalt1 salonu

e Kent i¢inde oda sayisinin % 30 u, kent disinda % 50 si oraninda oturma imkani

saglayan oturma salonu

e YoOnetim odasi
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Misterinin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisinin iicten fazla olmasi halinde otel

kapasitesiyle orantili miisteri asansorii

Genel mahaller ve yatak odalar1 dosemelerini tamamen kaplayan nitelikli malzeme
Lokanta yok ise biife hizmeti

Ik yardim malzeme ve gerecleri bulunan dolap

Odalarda telefon hizmeti

Oda sayisinin %25’ ine hizmet verebilecek sayida sifreli veya cift anahtarli kasa gibi

miisteriye emanet hizmeti verilen diizenleme

Iki Yidizli Oteller: Bir yildizli oteller i¢in aranan sartlarla birlikte asagida belirtilen

nitelikleri tasiyan en az 20 oda kapasiteli otellerdir.

Ilave bir yoénetim odas1
Oturma salonu veya bagimsiz boliimlerde bar diizenlenmesi
Iklim kosullarna gére genel mahallerde klima sistemi

Yatak katlarinda kat hizmetleri i¢in ofis ya da dolap

Uc Yudizli Oteller: iki yildizhi oteller igin aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen

nitelikleri tastyan en az 40 odal1 otellerdir.

Ikinci sinif lokanta veya kafeterya

Iklim kosullarina gore odalarda klima

Yatak odalarinda televizyon

Banyolarda sa¢ kurutma makinesi

Kisi basinda 1.2 metrekare olmak iizere en az 50 kisilik ¢cok amagh salon

Camasir yikama ve iitiileme hizmeti

Dért Yidizli Oteller: Ug yildizhi oteller icin aranan sartlarla birlikte asagida belirtilen

nitelikleri tagiyan en az 80 odali otellerdir.

Otel kapasitesine uygun servis girisi, servis asansorii veya merdiveni ile baglantili bagaj

odasi, telefon kabinleri yerlerinden olusan kabul holii

14



e Miisterilerin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisinin ikiden fazla olmasi halinde otelin

kapasitesi ile orantili miisteri asansorleri ile servis merdivenleri veya asansorleri
e Her katta kat ofisi diizenlemesi
e Kuru temizleme hizmeti ile terzi mahalli
e (Qdalarda kiymetli esya kasasi
e Doktor ve hemsire hizmetinin verildigi ilk yardim ara¢ ve gereclerinin bulundugu revir
e (Odalarda mini bar
e Turizm amagcl satis {initesi

e Lokantanin, 6zel yemek ve kokteyl salonu bulundurma zorunlulugu olmaksizin,

kapasitesinin %50 sine hizmet veren 1.sinif olarak diizenlenmesi
e Yerlesim merkezlerinde 06: 00 — 24:00 saatleri arasinda oda servisi
Personel sayisinin en az %15 i oraninda konusunda egitim almis personel
e Kapali veya agik yiizme havuzu

e En az 40 metrekare biiyiikliikte aletli jimnastik, aerobik veya bilardo salonu, alarm
sistemi bulunan sauna, Tirk hamami, mini golf, tenis veya voleybol sahasi, bowling
salonu, go-kart pisti, kayak ve deniz sporlari, squash salonu veya benzeri imkanlar

saglayan lnitelerden en az {i¢ adeti
e Enaz 5 gesit Tirk yemeginden olusan bir mdniiniin de sunuldugu ikinci bir lokanta

e Kafeterya ve snack bar, {initelerinden en az ii¢ adedi

Bes Yiudizli Oteller: Yerlesme durumu, yapi, tesisat, donatim, dekorasyon ve hizmet
standard1 olarak {istiin 6zellikler gosteren, dort yildizli oteller i¢in aranilan sartlarla birlikte

asagida belirtilen nitelikleri tasiyan en az 120 odali otellerdir.

e Misterilerin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisinin birden fazla olmasi halinde otelini

kapasitesi ile orantili miisteri asansoril ile servis merdiveni veya asansorii
e (Oda sayisinin en az %20 si kadar park yeri imkani olan garaj veya iizeri kapali otopark
e Uydu veya video oyunlar1 imkant
e Bay ve bayan Kuaforii

e Banyolarda kiivet, resepsiyonla baglantil telefon

15



e 24 saat oda servisi

e Turizm amacli satis tiniteleri.

1.4. Otel Isletmelerinin Organizasyon Yapisi

Yonetimin istenilen hedeflere ulagmasi i¢in beseri ve teknik yapinin koordineli bir
sekilde diizenlenmesi gerekir. Bu da ancak iyi bir organizasyon ile saglanabilir (Olah ve

Korzay, 1993: 298).

Organizasyon, isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in hangi islevleri yerine getirmesi
gerektiginin belirlenmesi, bu islevleri yerine getirecek kisimlarin birbirleriyle uyumlu ¢alisacak
bicimde olusturulmasi, bu kisimlarda ¢aligtirilmak tizere gerekli olan beseri ve maddi sermaye

unsurlarinin tedariki ve uyumlu hale getirilmesi siirecidir (Eren, 1993: 110).

Otel isletmelerinin teshis edilebilir her fonksiyonu yonetim kontroliinde azami bilgiyi
saglamak amaciyla ayri departmanlar halindedir. Otellerin faaliyetleri departmanlasmay1
gerektirir ve bu departmanlagsmada, ¢esitli departmanlar arasinda birbirine bagl bagimsizlik

anlayisinin yerlesmesini saglar.

Organizasyonun bir yonetim olarak etkinligi, yetki ve sorumlulugun dagitimina ve
bunun anlasilmasina baglidir. Organizasyon semasi isletmenin her bir boliimiin faaliyetlerini
aydinlatir. Bu semalar yetki dagitimina, yetki degerlemesine ve is goren tayinine yardim eder

(Benligiray, 1977: 21).

Bir ¢ok otel isletmesi i¢in tek bir organizasyon yapisi ve semasini olusturmak miimkiin
degildir. Ciinkii otel isletmelerinin biiyiikliik 6l¢iileri, kurulusg yeri, personel sayilart , politikalar
ve verilen hizmetlerin sekli birbirinden farklidir. Ornegin; kiigiik bir otel isletmesinde miisteri
kabul islemleri bir kisi tarafindan gerceklestirilebilirken, biiylik bir otel isletmesinde bunun i¢in
daha fazla personele ve isleme ihtiya¢ vardir. Ancak hangi organizasyon semasina bakilirsa
bakilsin temelde ayni tiir isleri yapmaktadirlar ve organizasyon semalarinda goriildiigii gibi
cesitli boliimler icermektedirler. Tiim otel organizasyonlari i¢in mevcut olan durum ise amaca
giden yolun kisaltilmasi ve islerligi agisindan organizasyonda yer alan bdliimlerin faaliyetlerinin

aydinlatilmasidir (Gokdeniz, 1995: 43).

Otel isletmelerinin organizasyon yapisinin biiylikliigii hangi boyutta olursa olsun belirli

boliimleri biinyesinde bulundurmak zorundadir (Y 6riikkoglu ve Yoriikoglu, 1998). Bu bdliimler:
- Gelir getiren (faaliyet) boliimler

- Gelir getirmeyen (hizmet) boliimler
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Bir otel isletmesinde organizasyonu olusturan bdliimlerin iki grup halinde toplandig

sOylenebilir. Bunlar (Batman, 1999: 117):
- Ana boliimler (odalar, yiyecek-icecek ve yan hizmetler boliimi)

- Destekleyici ve kurmay boliimler (satis ve pazarlama, muhasebe, teknik servis,

giivenlik, animasyon, satin alma, insan kaynaklar1 gibi)dir.

Otelin kazang saglayict hizmetlerinin sunuldugu ana bélimler, otel isletmelerinde

dogrudan gelir getiren veya faaliyet boliimleri ad1 altinda gegmektedir.

1.4.1. Faaliyet boliimleri

Otel isletmelerinde faaliyet boliimlerinin sayisi otelin tliriine ve biiylikliigiine gore
degisir. Ancak bu boliim igerisinde odalar ve yiyecek-icecek boliimleri temel boliimleri
olustururlar. Ayrica; miisterilere belirli bir iicret karsiliginda telefon ve ¢gamasir gibi hizmetlerin
sunuldugu yardimci hizmet bdoliimleri de otel isletmelerinde faaliyet boliimleri kapsamina
girmektedir. Faaliyet boliimleri, hem gelirin saglandigi hem de maliyetlerin olustugu
merkezlerdir. Odalar ve yiyecek-igecek boliimlerinden saglanan kar isletmenin toplam karini

olusturmaktadir (Gokdeniz, 1999: 11).

1.4.1.1. Odalar béliimii

Odalar departmani organizasyon semasinda ©On biiro ve kat hizmetleri olarak

gruplandirilir (Benligiray, 1977: 25).

1.4.1.1.1. On biiro departmani

On biiro, otel isletmesinin lobisinde konuk giris kapisina, merdivenlere ve asansorlere
hakim bir alanda konumlandirilmig ve resepsiyon bankosu ile salondan ayrilmis, bu bankonun
arkasinda resepsiyon gorevlileri ile gerekli resepsiyon donanimlarmin bulundugu ve alanin
arkasinda diger 6n biiro hizmetleri ve ¢aligmalarinin yapilacagi ofislere sahip boliimdiir (Sener,

2001:21).

On biiro departmani otel isletmelerinin yonetiminden satisina, miisteri karsilamadan
miisteri memnuniyetine kadar ¢ok genis bir alanda islevini yliriitmektedir (Dereli,1989:15).
Ayrica muhasebe, satin alma, satis gelistirme gibi tiim merkezi fonksiyonlarin yerine getirildigi

otelin sinir merkezi gibidir (Rutherford, 1995: 75).
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On biiro boliimiindeki drgiitlenme ve galisan personel sayisi, isletmenin biiyiikliigiine
gore degismektedir. Genel olarak 6n biliro boliimiinii olusturan fonksiyonlar, resepsiyon,

rezervasyon, On kasa, danisma, santral ve {iniformali hizmetler (Bolat, 2006: 48).

Resepsiyon: Konugun otele giris ve ¢ikisina kadar gecen siirede, konugun resepsiyon
bankosunda karsilandigi, enformasyon bilgilerinin alindigi, anahtar teslim ve konuk
hesaplariin iglendigi bolimdiir. Ayn1 zamanda konuk isteklerinin yerine getirildigi 6n biiro
miisteri sikayetlerinin de ¢dziimiiyle de ilgilenir. On biiro gerek otel yonetimi gerekse de diger
boliimlerin konuk ile arasindaki koprii vazifesi gordiigii ig¢in otelin aynast konumundadir
(Gokdeniz, 1999: 19).Bu yiizden 6n biiroda galisan personelin gorevlerini yerine getirirken
konuk {izerinde otel isletmesi hakkinda olumlu bir deneyim birakmalidir. lyi bir intiba otel
isletmesinin iin ve prestij saglayacagi gibi konugun gelecekte tekrardan otel isletmesini tercih
etmesine neden olacaktir. On biiro personelinin sosyal bir beceriye sahip olup, miisteri
isteklerini yerine getirmedeki becerisi ve iglerini iyi yapmasi konukta olumlu izlenimler

birakacaktir (Emir, 2007: 34).

Rezervasyon: Kiigiik otel isletmelerinde 6n biiroya, biiyiik otel isletmelerinde ise satis
pazarlama bdliimiine bagli olarak calisir. Otelin sundugu hizmetler, ©6nceden alinan
rezervasyonlarla satilabilir. Miinferit veya grup rezervasyonlarina yanit verilmesi, miisteriye
uygun oda ve fiyatin sunulmasi, rezervasyon kayitlarmin tutulmasi, rezervasyon
degisikliklerinin yapilmasi ve rezervasyon raporlarinin hazirlanmasi isleri bu bdlimde

yapilmaktadir

On kasa: Fiziki olarak 6n biironun iginde yer almaktadir. Rezervasyon depozitlerinin
alinmasi, giris yapan miisteriye oda hesabinin agilmasi ve konaklama sirasinda olusan
harcamalarmin kaydedilmesi ve faturalandirma islemleri bu bélimde yapilir. Ayn1 zamanda

otelin ana kasasidir ve tiim boliim gelirleri, giinliik olarak burada toplanir.

Danigma: Miisteriyi karsilayan ve ugurlayan boliimdiir. Miisteri bagajlarinin taginmasi,
miisterilere otel ve ¢evre hakkinda bilgi verilmesi, gesitli bilet ve rezervasyon isteklerinin

kargilanmasi islemlerini yerine getiren boliimdiir.

Santral: Otel i¢i ve dis1 telefon haberlesmesini saglayan boliimdiir. Santral araciliiyla
misterilerin yaptig1 sehirlerarast ve uluslararasi goriismelerin iicretleri adisyona islenerek 6n
kasaya gonderilir. Ancak gilintimiizde telefon teknolojisindeki gelismeler, bu boliimiin islerini

azaltmistir(Emeksiz ve digerleri, 2012: 6).

Uniformali hizmetler: Miisterileri karsilamak, esyalari tasimak, odalarina gotiirmek ve

diger hizmetler bu boliimdeki iggorenler tarafindan yiiriitiiliir (Benligiray, 1977: 23).

On biironun, miisterinin karsilanmasindan, isletmeden ugurlanmasina kadar gecen

stirecte yerine getirmek zorunda oldugu gorevler su sekilde siralanabilir (Misirli, 2003: 39):
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e Miisterilerin talepleri dogrultusunda oda satisini gergeklestirmek
e Miisterilerle ilgili gerekli kayitlar1 tutmak ve saklamak

e Miisterilerin hesaplarii diizenli olarak tutmak ve gerekli 6deme ve tahsilatlart

gergeklestirmek
e Miisterilerin memnuniyetini saglamak amaciyla, diger boliimlerle isbirligi yapmak

e Miisterilerin, ihtiyag, istek ve beklentileri ile ilgilenmek, sikayetlerini dinlemek, ilgili

birimlere ve kisilere iletmek ve gerektiginde bunlara ¢oziimler liretmek
e  Gerekli raporlar ve istatistiki bilgileri hazirlamak
e Miisterilerin, diger birimlerin ve disaridaki kisilerin iletisim gereksinimlerini kargilamak

e Miisterilere gelen mektuplari, telefon mesajlarini ya da paketleri almak ve miisteriye

iletmek
e Miisteriyi bilgilendirmek

Bu gorevleri daha da genisletmek miimkiindiir. Agiklamalardan da anlasilacagi iizere,
on biiro, isletmedeki konuklarla siirekli iliski iginde olan ve otelin énemli bir bolimiidir

(Kozak, 1998: 42).

1.4.1.1.2. Kat hizmetleri departmani

Tiirkge’de tam karsiligi bulunmayan, ancak literatiirde ¢ogunlukla “housekeeping”
seklinde ifade edilen “kat hizmetleri” teriminin sozliilk anlami “ev idaresi”’dir (Seymen ve Giil ,

2004: 3).

Kat hizmetleri boliimii otel isletmelerinin odalar fonksiyonu altinda yer almaktadir.
Otelin temizligi, bakimi ve diizeninden sorumlu olan bu boliimiin fonksiyonel alant mutfak ve
depolar hari¢ tiim oteli kapsadig1 i¢in genis bir gorev alani bulunmaktadir. Bu genis ¢aligma
alan1 ayni zamanda, boliimiin is gdren sayisini ve maliyetlerini arttirict etkide de bulunmaktadir.
Bu nedenle, kat hizmetleri otel isletmelerinin maliyet ve verimliliginde 6nemli bir yere sahip
oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla kat hizmetleri boliimii otel yonetiminin etkinliginde énemli bir

role sahiptir (Kozak vd., 2008: 241).

Otel isletmelerinin temel {iriinii olan temiz oda sunma sorumlulugu kat hizmetleri
boliimiine aittir (Vallen ve Vallen, 2005: 87). Konuklar otel isletmelerinde konakladiklar: siire
boyunca evlerindeki rahatligi otel isletmelerinden de beklemektedirler. Konuklarin bu
beklentisinden dolay1 otel igletmelerinin bir barinak degil; ayn1 zamanda saglikli, konforlu ve

hosgoriilii bir sicak atmosferi de miisterilerine sunabilmeleri gerekir (Kozak, 2005: 2).
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Kat hizmetleri departmani perde arkasinda bir bolim olarak goriilse de, konuklarin
yatak odalarina kadar giden bir sorumluluk tagir. Bu nedenle konuklarin otel isletmesine karsi

izlenimlerini olumlu ve olumsuz olarak etkileme giicline sahip bir bolimdiir (Oted, 1999: 1).

Kat hizmetlerinin otel isletmelerindeki 6nemi sdyle agiklanabilir (Kozak vd., 2008: 242)

e Miisterilerin geceleme ve konaklama gereksinimini karsilar
e Gelir kaynagidir

e Miisteri tarafindan en uzun siire kullanilan departmandir.

e Miisterilerin tekrar gelmesini saglar

e Otel yatiriminin korunmasini saglar

e Personel sayis1 fazladir

e Sunulan hizmetin ¢esidi fazladir.

e Personel —miisteri arasindaki iligkinin olumlu gelismesine katki saglar

1.4.1.2. Yiyecek-igcecek boliimii

Yiyecek ve igecek boliimii, ham, yari iglenmis veya hazir sekilde aldigi iiriinleri
miigterinin istek ve ihtiyaclarina uygun iiriin haline getiren ve hizmete sunan boliimdiir. Bir
baska ifadeyle yiyecek ve igecek boliimii, “miisterilerin istek ve ihtiyaglarina gore iiretim yapan,
sosyal ve psikolojik durumlarimi dikkate alan, miisteri memnuniyetini nemseyen ve isletmeye

gelir saglamay1 hedefleyen bir béliimdiir” (Y oriikoglu ve Yoriikoglu, 1998: 30).

Otel isletmelerinde oda gelirlerinden sonra en fazla gelir getiren bolim (yaklasik %34)
yiyecek- igecek boliimiidiir (Batman, 2008: 121). Yiyecek ve i¢ecek boliimii, konuklar1 sohbete
ve sosyallesmeye gotiiren bir sununun yapildigi bir boliimdiir. Konuklar, sadece masalarin
iizerinde bulunan servis takimlarin giizel goriiniimiinden degil, ayn1 zamanda bu takimlari
kullanan servis personellerinin de kiiltiirlii, bilgili ve nitelikli olmasini da arzu etmektedirler

(Emir, 2007: 38).

Otel isletmelerinde yiyecek ve igecek boliimii yiyecek hazirlama, servis, ziyafet, gibi
birgok alt faaliyet dallarina ayrilmaktadir. Servis kisimlari ise farkli mekanlara yayilmistir.
Bunlar arasinda genel ve 6zel yemek salonlari, bahge restoranlari, kokteyl salonlari, barlar,

ylizme havuzu etrafindaki barlar, pastaneler gibi hizmet birimleri vardir (Batman, 1999: 123).

Otel isletmelerinin yiyecek ve icecek boliimiine bagh iinitelerde sunulan hizmetler, ¢ok

cesitli, glic ve bir o kadar da sorumluluk isteyen hizmetlerdir. Bu nedenle son derece karmagik
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ve komplike faaliyetlerin gerceklestirildigi bu bdliimiin organizasyonu saglam ve gii¢lii bir
bigimde kurulmalidir. Iyi organize edilmis, nitelikli insan giicii kaynag ile desteklenmis, iyi
egitim gdrmiis ve yeterli tecriibeye sahip bir yonetici tarafindan yonetilmelidir. Iyi organize
edildigi ve nitelikli insan giicii kaynagi ile desteklendigi siirece karli bir boliim olur. Aksi halde

biiyiik kayiplara neden olan bir otel boliimii haline gelir.

Yiyecek ve igecek bolimiiniin en 6nemli gérevleri arasinda yiyecek ve igecek kontrolii
yer alir. Ciinkil yiyecek ve igeceklerin kontrolsiizliigii maliyetlerin artmasina neden olur.
Alkollii ve alkolsiiz i¢eceklerin kontrolii yiyeceklere gore daha onceliklidir. Ciinkii suistimal
daha sik gergeklesir, en kiiglik kontrolsiizliikte acik biiylik boyutlara ulagir ve agigin nereden
geldigi de tespit etmek oldukca zordur. Bu nedenle, otel isletmelerinde bu gorev, yiyecek-igecek

kontrolorii (cost control). tarafindan yapilmaktadir (Sener, 2010: 202).

Otel isletmelerinde yiyecek ve igecek bolimii ile bu boéliim is gorenlerinin temel

sorumluluklar1 asagidaki gibi siralanabilir (S6kmen, 2003: 221-222):

e Hem miisteriye hizmet etmekten gurur duyuldugundan hem de tutum ve davranislarla

miisteriye dnem verildiginin miisteriye hissettirilmesi.
e s gorenler servis esnasinda miisteri ile empati icerisinde iletisim saglamasi.

e Miisterilerin yiyecek ve igecekler hakkindaki olumlu ve olumsuz agiklamalariin saygi

kurallar igerisinde degerlendirilmesi.
e Miisterilerin davraniglarinin siirekli olarak izlenilmesi.
e Miisterilere beklenti ve zaman uyumu igerisinde servis yapilmasi.

e Miisterilerin yas, zevk, milliyet, inang degerleri, beslenme aligkanliklar1 yiyecek ve

igecek boliimii tarafindan 6nemsenmesi.

1.4.1.3. Yan hizmetler departmant

Konuklarin geceleme ve yeme-igme ihtiyaglart diginda, otelin tiiriine ve biiyiikliigiine
gore, telefon, camagirhane gibi miisterilerin g¢esitli ihtiyaglarimi karsilayan ve isletmeye gelir

saglayan boliimlerdir (Benligiray,1977: 30).

Camagirhane béliimii: Otelin odalar bolimi ve yiyecek-igecek bolimlerinde kirli
camasirin yikama, kurutma, iitiileme, bakim ve onarim ile konuk ¢amasirlarinin temizlenmesi
faaliyetlerinin yapildigi boliimdiir. Bu durumda bir maliyet merkezi oldugu halde disariya is
yaptirdig1 takdirde gelir de getirebilir. Bu isler, iceride yapilmasi ekonomik olmadig: takdirde
disarida yaptirilir (Gokdeniz,1995:48).
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Biiyiik bir otel isletmesinin ¢amasirhanesi yapilan iglerin o6zelliklerine gore alti

boliimden meydana gelmektedir (Yildiz, 2011: 103) :
e Kirli camagir boliimii (ayirma ve sayim odast).
¢ Yikama ve kurutma bolimii
e Dikis ve tamir boliimii
e  Utii ve kola bliimii
o Temiz ¢amasir boliimii

e Kuru temizleme bolimi

Telefon béliimii: Otelde 24 saat siire ile hizmet veren telefon boliimii, otelin konuk
odalar1 ve yonetim biirolar1 dahil, her tarafinda iletisim gorevi yapmaktadir. Telefon operatdrii
konuklar1 higbir zaman gérmemesine ragmen konusma bi¢imi, ses tonu ve hitap sekli otel ve
sundugu hizmetler hakkinda konugun otel isletmesi hakkinda olumlu veya olumsuz goriisiinii

etkileyebilir (Mavis, 1992: 127).

1.4.2. Hizmet boliimleri

Otel isletmelerinde hizmet boliimleri; muhasebe boliimii, satis ve pazarlama, teknik
servis, giivenlik ve insan kaynaklar1 departmanlarindan olusmaktadir. Dogrudan gelir
saglamayan hizmet departmanlar1 konuk ile direkt iliskisi olmayan bdéliimlerdir (Sener, 2010:

218).

1.4.2.1. Muhasebe departmant

Muhasebe, igletmenin varliklarint ve kaynaklarini (sermayesi ve borglari) lizerinde
degisme yaratan mali nitelikteki iglemleri; kaydetmek, siniflandirmak, 6zetlemek, analiz etmek

ve yorumlamak suretiyle ilgili kisi ve kurumlara raporlar halinde sunan bir bilgi sistemidir.

Tanimda belirtilen mali iglemler 6nce yevmiye defterlerine kaydedilir, daha sonra
biiyiik defterlere gegirilerek siniflanir, mali tablolardaki verilere analiz teknikleri uygulanir ve

elde edilen sonuglara bakilarak yorum yapilir (Kozak vd., 2008: 37).

Otel isletmelerinde muhasebe departmaninin temel gorevi; otel ydnetimine islerin

gidisat1 ile ilgili raporlar hazirlayarak, yoneticilerin isletmenin son durumundan haberdar
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olmalarini saglamaktir (Mavis, 1992: 187).0tel isletmelerinde muhasebe departmani genellikle
i¢ kontrole yoneliktir. Bu kontrol {i¢ amachdir; ilk olarak konuklara yapilan indirim ve alinan
paralarin konuk hesaplarina uygun sekilde kaydini yapmaktir. ikinci olarak, otel personeli
tarafindan hile ve ihmalciligi 6nlemektir. Ugiincii olarak ise gereksiz harcamalari minimize

etmeyi amaglar(Y1lmaz ve Yilmaz, 1989: 22).

Otel isletmelerinde muhasebe boliimiiniin ama¢ ve gorevlerini asagidaki gibi

siralanabilir (Cetiner, 2002: 33) :

e Otel isletmesinde varliklar ve kaynaklarla ilgili olan ve para ile ifade edilen deger

hareketlerinin devaml bir sekilde kaydini ve kontroliinii yapmak,
e Farkli hesap donemlerindeki bilgilere dayanarak analiz amagl veriler olugturmak,
e Otel isletmesinin {igiincii sahislarla olan durumu hakkinda bilgi vermek,
e Isletme boliimlerinin her birinin ayr1 ayr gelir ve giderini belirlemek,

e Miisterilere sunulan mal ve hizmetin (oda fiyati, yemek fiyat1 vb.) maliyet hesaplarini

belirlemek,

e Muhasebe kayitlarindan alman sonuglara gore gerekli yonetim tedbirlerinin alinmasini

saglamak.

1.4.2.2. Satis ve pazarlama departmani

Otel isletmeleri acisindan satis ve pazarlama departmani; mevcut ve potansiyel
miisterilerin turistik karakterli istek, ihtiyag ve beklentilerinin arastirilmasi, bunlar1 tatmin
etmek icin gerekli mal ve hizmet karmasinin olusturulmasi, bu karmanin fiyatlandirilmasi,
tutundurulmasi ve satisina yonelik ¢abalarin yiiriitiilmesi ile tiim bu yapilanlarin ne Olgiide
miigteri tatmini sagladig1 arastirilarak gelecege doniikk yeni ve iyilestirici ¢aligmalarin

planlanmas: siirecidir (Kozak vd., 2008: 38).

Otel isletmelerinde satis ve pazarlama departmani mevcut konuk potansiyelinin
ihtiyaglarin1 ve beklentilerini karsilamasi acisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla
faaliyet halinde olan bir otelde hizmetlerin ve faaliyetlerin de konuklarin ihtiyacina gore
sekillenmesi gerekir. Ayn1 zamanda pazarlama otelin iyi yonlerini 6n plana g¢ikartarak ve otel
isletmesinin vermis oldugu hizmetlerin 6zelliklerini ve istiinliiklerini vurgulayarak miisteri
olabilecek kisilerin kendi otel isletmelerini se¢gmelerini saglar. Rekabetin artmasi, uluslararasi
ve ulusal turizm hareketlerinin gelismesi otel isletmelerinde satis ve pazarlama departmaninin

giderek daha énemli bir yapiya biiriinmesini saglamigtir (Batman,2003:104).
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Otel isletmelerinde ¢ok degisik satisg araclari mevcuttur. Bunlar arasinda en 6nemlileri,
birebir satis ziyaretleri, yazili araglar ve direkt posta, telefon, e-posta ve web siteleri olarak

siralanabilir (Hayes ve Ninemeier, 2006: 231).

1.4.2.3. Giivenlik departmani

Otel isletmeleri yangin, oliim, kaza, esya kaybi, , hirsizlik, otelin tesis ve demir
baslarina miisteriler tarafindan verilen zarar, ¢ok asabi insanlarin kasten olusturduklari olaylar
ve sarhosluk gibi bir¢cok olaganiistli durumlarla karsilagabilirler. Oteller bu olaylara karsi
Onleyici tedbirler almak ve hazirlikli olmak zorundadirlar. Bu zorunluluk otelin prestijini
korumak amacindan dogar. Otellerde olaganiistii olaylara karsi alinan tiim tedbirler ve bu

tedbirleri uygulayan personel, giivenlik boliimiinii olusturur (Olali ve Korzay, 1993: 560)

Otel isletmesinin biiyiikliigii ne olursa olsun, giivenlik personellerinin otel isletmesinin
emniyeti ve giivenligiyle yakindan ilgilenmeleri gerekir. Hem miisterilerinin hem de
miisterilerin esyalarinin korunmasi, otel isletmelerinde giivenlik boliimiiniin en oncelikli
gorevidir. Otel isletmelerinde giivenlik boliimiiniin acil durum iglemleri, konuk oda giivenligi,
alarm sistemleri, ¢evre kontrolii, 1siklandirma, kapali devre izleme sistemi, emanet kutulari,

kayit tutma ve kayip onleme gibi sorumluluklar1 da vardir (Emir, 2007: 47).

1.4.2.4. Teknik servis departmani

Otel isletmelerinde teknik servis departmani otelin 1s1, 151k, havalandirma gibi islemleri
ile bina ve techizattaki onarimlarla ugrasir. Teknik personel sayisi otelin bilyiikliigii ve yasina
gore degisir. Ozel teknik elemanlar, bu tiir islerin otel icerisinde yapilmasi disarida

yaptirilmasindan daha ekonomik oldugu zaman kullanilir (Gokdeniz, 1995: 47).

Teknik servis departmani otelin degisik boliimlerinde kullanilmakta olan arag, gereg ve
donanimlarin her zaman iyi bir sekilde islevlerini yerine getirecek sekilde olmalarini
saglamaktadir. Son yillarda otel isletmeleri arasinda rekabetin artmasinin, enerji kaynaklarinin
ekonomik yonetilmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmasi nedeniyle hizmetleri en onemli hale

gelen boliimlerden birisi haline gelmistir (Emir, 2007: 49).

Giliniimiizde, teknik servis departmani otelin biiyiikliigline ve kapasitesine gére boliim
sorumlusu ve buna bagl alt iinitelerden olusmaktadir. Biiylik bir otelde teknik bdliimiin
yoneticisi olarak bir mithendis gdérev yapmaktadir. Teknik miidiire bagh olarak; aydinlatma,
1sitma, klima, sogutma, elektrik, tesisat sistemlerinin bakimimi gerceklestiren lisansl

teknisyenler olmaktadir. Bu is gorenler otelin bakim ve onarim islerini periyodik olarak kontrol
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ederek eksikliklerin giderilmesini gerceklestirirler. Teknik boliimiin sundugu hizmetler dort

grupta toplanmaktadir (Sener, 2010:237) :
e Bakim Hizmetleri
e Onarim Hizmetleri
e Tasarrufa Yonelik Hizmetler

e Egitim Hizmetleri

1.4.2.5. Animasyon departmani

Animasyon departmani, otel konuklarinin giinliik yasamlarinda karsilastiklar1 fizyolojik,
kiiltiirel, psikolojik ve sosyolojik etkilerin sonu¢larindan kurtulmalarimi saglayan rahatlatici,

eglendirici, dinlendirici ve canlandirict aktiviteler diizenler (Hacioglu vd., 2003: 79).

Animasyon departmani c¢esitli animasyon ve spor aktiviteleriyle konuklarin bos
zamanlarini en iyi sekilde degerlendirmelerini hedeflemektedir. Bu nedenle animasyon ve spor
aktiviteleri turistik iirlinlerin kalitesini ve g¢esitliligini artirmakta, yenilik¢i {iretime olanak
saglamaktadir. Otel isletmelerinde konuklar zaman igerisinde rutin hizmet tliketiminden
sikilmakta ve bu durumda animasyon ve spor aktiviteleri konuklar i¢in cazip olmakta ve onlari

can sikintisindan kurtarmaktadir (Hazar, 1999: 39).

1.4.2.6. Satin alma departmant

Satin alma departmani otel isletmesinin gereksinim duydugu her tiirlii mal ve hizmetin

satin alinmasiyla ilgili is ve islemlerin yerine getirilmesiyle ilgilenir.

Otel isletmesindeki hizmetlerin zamaninda konuk tatmini yaratacak sekilde sunumunun
yapilabilmesi i¢in iiretim unsurlarmin tedariki gerekmektedir. Satin alma departmaninin
gorevleri islenmis ve islenmemis gida iirlinleri, ¢esitli hammadde, malzeme ve makinalarin
tedarikini saglamaktir. Maliyet-etkin, gilivenilir hizmetlerin ve istenen standartta {iriinlerin
saglanmasi igin tedarikgiler, saticilar veya ylikleniciler ile seffaf, tarafsiz ve ortaklik iginde

caligmalidir (Kozak vd., 2008: 174).
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1.4.2.7. Insan kaynaklari departmam

Insan kaynaklar1 departmani, isletmenin genel personel politikasmnin esaslarmin tespit
edilerek uygulanmasimi saglamak, sendikal iligkileri ve toplu sdzlesmelerini yiiriitmek ve
personel Tlcretlerinin tespit edilmesini saglamakla birlikte; is analizi, insan kaynaklar
politikalarinin planlanmasi, personelin ige alinmasi, se¢imi- egitimi, is degerlemesi, basari
degerlemesi, personelin odiillenmesi, personelin 6zel sorunlarinin ¢ézimii konularini da

yiiritmektedir (Sener, 1997: 157).
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BOLUM 2

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TEMEL iSLEVLERI

2.1. Insan Kaynaklari Yonetimi Kavraminin Tanimi ve Onemi

Glnlimiizde, faaliyet gostermekte olan biitiin isletmeler calistiklari is koluna bagh
olarak az ya da ¢ok sayida insan kaynagina ihtiyag duymaktadir. Caligma alani ister hizmet
sektoril olsun, isterse liretim sektorii her iki alanda da insan kaynagi isletmelerin olmazsa olmaz
ihtiyaclarindan biridir. Elbette her kaynakta oldugu gibi insan kaynaginin da verimli ve diizenli

bir sekilde ¢aligabilmesi i¢in bir yonetim siirecine ihtiyaci vardir.

Bu diisiinceden hareketle insan kaynagi kavrami meydana gelmistir. insan kaynaklar
terimi bir organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in kullandig1 kaynaklardan birisi olan insani
ifade etmekte ve en iist kademedeki yoneticiden en alttaki niteliksiz personele kadar tiim
calisanlar1 kapsamaktadir. insan kaynaklari yonetimi ise, bireysel veya toplu halde &rgiitiin
amaglarina ulagmasina katkida bulunan ve orgiitlerin degerli kaynagi olarak goriilen insan
kaynagimnin yonetimine yonelik stratejik ve tutarli bir yaklasimi ifade etmektedir (Cing6z, 2011:

21).

Insan kaynaklari y&netimi, kar amaci giiden yada giitmeyen isletmeler igin
bilinyelerindeki personelin en uygun bigimde konumlandirilmasi, mevcut personelin
performansini en iist seviyeye ¢ikartmak ve orgiit ici etkili iletisimi saglayarak isletme igin
stratejik bir rol istlenmektedir.1980’li yillardan itibaren giindeme gelen insan kaynaklar
yonetimi kavrami, personel ydnetimi kavramindan farkli bir yapiya ve olguya sahiptir. Insan
kaynaklar1 kavraminin gelismesiyle birlikte, isletmede calisan insan, sermaye ve teknolojiden
daha onemli bir konuma gelmistir. Nasil ki sermayenin kullaniminda verimlilik ve karlilik
kullanimindan ¢ekinilmiyorsa ve teknoloji ile de birgok yatirim harcanmasi yapiliyorsa, en az
bu kavramlar kadar insan kaynagma da yatinm yapilarak iyilestirilmesi igin gerekli ¢aba

harcanmalidir. Insan kaynaklar1 yénetiminin temelini bu kavram olusturur (Ugur, 2003: 27).

Insan faktorii dinamik yapisi ile isletmenin yoniinii belirlemektedir. Zor durumdaki
bir¢ok isletmenin iyi organize edilmis insan kaynaklari politikalar1 ve kadrolarla biiyiik basarilar
yakalamas1 veya c¢ok iyi durumda olan isletmelerin ayn1 faktoriin olumsuz etkisiyle batmasina
cok sik rastlanmaktadir. Bunun igin isletmeye alinan personel konusunda uzun ve ciddi

caligmalarin yapilmasi kaginilmazdir (Agikalin, 1996: 34).
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Insan unsurunun isletmeler agisindan bu denli énem tasimasi, organizasyonda bu alanla
ilgili ayr1 bir birimin bulunmasini gerektirmistir. Bu birim, isletmelerde "personel yonetimi" adi
altinda ge¢cmektedir ve son yillarda “personel yonetimi” nin yerini giderek “insan kaynaklar

yonetimi” ne biraktigi goriilmektedir (Erdem, 2002: 46)

Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili literatiirde karsimiza birgok tanim ¢ikmaktadir. Bu

tanimlardan bazilar sdyledir;

Insan Kaynaklar1 Y&netimi; insanlarin se¢imi, ise alinmasi, yetistirilmesi, ise uyumunun
saglanmasi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi, dOdiillendirilmesi, sagliginin ve refahinin
korunmasi ve gozetilmesi gibi genis bir eylemler dizisini kapsayan yetenek ve beceriler

toplulugudur (Sener, 2010: 53).

Diger bir tanimlamaya gore Insan kaynaklar1 yonetimi; genis anlamda istihdam
iliskilerini temsil eden ve bireysel is iligkilerinin gelismesine katkida bulunarak, organizasyonel
entegrasyonu gerceklestirmeye calisan yeni bir personel-yonetici iligkileri zinciridir (Ersoz,

2006: 21).

Genis anlamda tanimlamak gerekir ise, insan kaynaklari yonetimi; genel olarak
orgiitteki insan iligkilerini ela alan genis bir sahay1 temsil etmektedir. Personel ihtiyacinin
belirlenmesinden, gerekli ilanlarin yapilmasi, uygun personelin secilerek orgiit kiiltiiriine
kazandirilmasi, personelin motivasyonu, performans degerlendirmesi, personel ve Orgiit
iletisiminin saglanmasi, saglikli bir orgiitsel iklimin olusturulmasi, personel egitim ve

gelistirilmesine kadar bir gok uygulamay1 kapsamaktadir(Simsek ve Oge, 2007: 22).

Tamimlardan da anlagilabilecegi {izere, insan kaynaklar1 yoOnetiminin nihai hedefi
orgiitiin amaclarina en verimli sekilde ulasilmasini saglamaktir. isletme faaliyetlerinde basari
saglamak, performans diizeyini yilikseltmek i¢in insan kaynaklari yonetiminin etkili ve verimli
yonetimi gerekmektedir. 20. yiizyilda insan kaynaklar1 yonetiminin isletmeler tizerindeki dnemli
islevinden dolay1 bir degisim ve gelisme gdstermistir. Bu degisim ve gelisim ile birlikte insan
unsurunun kalifiye 6zelligi is diinyasinda ¢ok yonlii, yaratici, yiikksek motivasyon ig¢inde calisan
bir varlik konumuna gelmis ve bu siirecin dogal sonucu olarak ta insan kaynaklari igletmenin en

onemli kaynagi biciminde algilanmaya baglanmistir (Mucuk, 2013: 314).
Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel felsefe iizerine kurulmustur;
e Isletme amaclar1 dogrultusunda insanm verimli bir sekilde kullanilmast,
e Personel ihtiyaglarinin kargilanmasi ve gelisiminin saglanmasi,

Gorildigi tizere insan kaynaklart yonetimi bir yanda insanin isletme iginde yiiksek
performansla c¢aligmasini; diger yanda calisma yasaminin niteliginin yiikseltilmesini ilke

edinmigtir.
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Insan kaynaklari ydnetiminin isletmeye sagladig: katkilari ise su sekilde siralayabiliriz

(Sabuncuoglu, 2000: 3);

Insan kaynaklar1 yonetiminin bilingli yonetimi isletmeye karlilik saglar.
Isletmeye siirekli olarak gelisme olanaklari saglar.
Calisanlarin is glivenligini ve personel sagligin1 korumaya yardimci olur.

Isletmenin degisime acik ve basari icin motivasyonu yiiksek insan giiciine sahip

olmasini saglar.

2.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Amagclari ve Ozellikleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme icerisindeki iliskileri kapsayan olduk¢a genis bir

alandir. Insan kaynaklari yonetiminde insan faktorii, isletmelerin amaclarina ulasmada

kullandiklar1 en 6nemli kaynaklarin basinda gelmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel amaci orgiit icinde calisan personeli, drgiitiin

cikarlar1 dogrultusunda verimli ve faydali bir sekilde kullanarak orgiitiin amaglarina basarili bir

sekilde ulasmasii saglamaktir. Orgiitleri 6zel, sivil ve kamusal olarak siralamak miimkiindiir.

Kamusal ve sivil orgiitlerin baglica amaci toplumun ihtiyaclarimi karsilamak ve hizmet etmek

tizerine kurulurken 6zel igletmelerin baslica amaci kar elde etmektir. Ancak her ii¢ orgiitiinde

ortak amaci kaliteli ve verimli hizmet sunmaktir (Akgakaya, 2010: 30).

Insan kaynaklar1 yonetimi i¢in evrensel dort amactan soz edilebilir (Bingdl, 2000: 13);

Toplumsal Amag¢; Tolumdan gelen istek ve baskilarin oOrgiit {izerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirmek ve toplumun ihtiyaclarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk
bilincini yaratmak. Eger orgiit kaynaklar1 kullanmada basarisiz olursa, bir baska deyisle

kaynaklar israf ederse yasal diizenlemeler getirilebilir.

Orgiitsel Amag; Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak igin
var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklari ydnetimi kendisi agisindan bir sonug
degildir, o sadece ana amaglarn gerceklestirmek suretiyle orgilite yardim edecek bir

aragtir.

Islevsel Amag¢; Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde birimin katkisini siirdiirmektir.
Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha az karmasik

oldugunda kaynaklar israf edilmis olur. Birimin hizmet diizeyi 6rgiite uydurulmalidir.
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2013:

Kisisel amag; Kisisel amaglar gergeklestirmede personele yardimci olmaktir.
Personelin istihdaminin ve motivasyonun siirekli kilmak igin kisisel ihtiyaglar

kargilanmalidir.

Insan kaynaklari yénetimi amagclarini daha kapsamli ele almak miimkiindiir (Erdogdu,

16);

Isletmenin yapmis oldugu planlar ve insan kaynag: politikalarini birlestirerek biitiinliik
saglamak, isletme kiiltlirline uygun olup olmadigim1 belirleyerek uygunlugu

dogrultusunda giiclendirmek, uygun olmadig: takdirde degistirmek,

Isletme toplam kalitesini, inovasyonu ve ekip calismasini 6zendirmeye yénelik uygun

ortam ve kosullar1 saglamak,

Personelin belirlenen amaclar dogrultusunda orgiit acgisindan Snemini vurgulayarak

yonetimi bilinglendirmek,

Personelin igletme yararma olabilecek sekilde mevcut enerjilerini artirarak, yaratici

kisiliklerini ortaya koyabilecekleri uygun kosullarda bir ortam yaratmak,

Hareket kisitlamalarinda biraz daha esnek olacak sekilde bir tutum sergileyerek

yetkinlik ve uyumlu bir isletme yararina ¢aba harcamada isteklilik yaratmak,

Personel ve istihdam politikalar1 gerceklestirerek, kaynaklar1 isletmenin ihtiyaglarina
yonelik uygun bigimde kullanmak, performansi iyilestirmek i¢in personel ve istihdam

politikalarimi gii¢lendirmek,
Personelin igletme basarisina katkida bulunmasini ve daima etkin olmasini saglamak,

Personel degerlendirmelerinde objektif olmak ve personel kapasitesini dogru

kullanmaktir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin amaglarina ulasmasinda etkin bir

isglicii yapisinin olusturulmas: ve bu isgiiclinlin siirekli olarak gelismesini saglamak iizere

faaliyetlerin sistematik bir sekilde yiiriitiilmesini hedeflemektedir. Insan kaynaklari yonetimi bu

Ozelliginden dolay1 ayrn bir disiplin olarak ele alinmakta ve ¢agdas Orgiit organizasyonlarinin

yonetim yapisinda kilit unsurlardandir (Uzun, 2008: 51).

Insan kaynaklar yonetimi islevleri tek basina ele alininca fazla bir etkinlik yaratamaz

ve bu amagclart da yalniz personel boliimiiniin gerceklestirebilecegini diisinmek pek saglikli

sayllmaz. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu derecede &nemli olusunda yéneticilere de dnemli

gorev ve sorumluluklar getirmektedir. Yoneticiler, personelin etkili ve verimli bir gekilde

kullanilmasini, akile1 bir bigimde yararlanilmasini, yonlendirilmelerini, motive edilmelerini ve
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orgiit kiltiiriinii benimseyerek kendilerini Orgiitiin bir pargas1 gibi hissetmelerini saglamakla

yiikiimliidiirler (Aykag, 1999: 24).

Insan kaynaklar1 yonetimi dzelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Armstrorng

and Baron, 2002: 3-4);

e Insan kaynaklar1 yonetimi, is giicii ile alakali stratejilerin ve is entegrasyonunun bir biri

ile uyumlu bir sekilde ¢aligmasini saglar.
e Orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini dnemser.
e Organizasyonun degerini ve gérevini vurgular.
e Insani isletmenin en degerli varlig1 olarak goriir ve bunu asla bir gider olarak diisiinmez.

o Karsilikli olarak destekleyici istihdam politikalarinin ve uygulamalarinin saglanmasi
icin kapsamli ve tutarl bir yaklasimi benimser. Politikalar1 ve uygulamalar1 birbiriyle

baglantili olarak gelistirir.
e Toplu degil bireyseldir yani personel iliskilerinde ¢ogulcu degil merkeziyetgidir.

e Genel olarak iist yonetimin etkin oldugu bir yapidir. Ancak, insan kaynaginin dagitimi

ve performansinin sorumlulugu boliim yoneticilerine aittir.

e Orgiitleyici ilkeler dogaldir ve bu ilkeler yoneticilere merkez tarafindan dagitilmistir.
Takim calismasina 6nem verilir, bu nedenle roller esnektir ve isin nasil yapildig

onemlidir.
e Rekabet avantajinin Olgiilebilir sekilde olmasina katki saglar. Performansa ve yapilan
ise deger katma ile ilgilenir.
Yapilan isin kalitesini miisterilere yansitir ve bu sayede miisteri memnuniyeti hedefler.

e QOdiiller calisanin performansina, yetkinligine ve ise olan katkisina bagl olarak

degisiklik gostermektedir.

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Temel islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, isletmenin en énemli {iretim faktdrlerinden olan
insan kaynagini etkin ve verimli kullanabilmeye yo6nelik faaliyetlerin biitiiniidiir (Bayraktaroglu,
2006: 10). insan kaynaginin érgiite kazandirilmasindan uyum saglanmasina kadar olan gorev ve
sorumluluklari igerir. Isletmelerin amaglarina ulasmada, yapilacak islerin etkinligi ve verimliligi
personelin nitelik ve niceligine biiyiik 6l¢lide bagli oldugu igin, insan kaynagini kullanmada

insan kaynaklar1 yonetimine 6nemli gorevler diismektedir (Yiiksel, 2000: 27).
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Insan kaynaklar1 yonetimi temel islevleri drgiitlerde, en iyi personeli ve yetiskin insan
giiclinii  ¢ekmek, istihdam etmek, insan yeteneklerinden, giiciinden ve yaraticiligindan
faydalanmak, verimliliklerini arttirmak, istihdami siirekli kilmak, is yasaminin kalitesini
arttirarak isgiliciine is tatmini saglamak, isbirligi ve dayanigsmanin gergeklestirildigi bir ¢aligma

ortami yaratmak olmalidir. (Bumin ve Sengiil, 2000: 571).

Insan kaynaklar1 yénetimi amaglaria ulasmak icin birgok fonksiyona sahiptir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 asagida yer alan basliklar altinda ele alinmaktadir (Mucuk ,

2013:319);
e Insan kaynaklari planlamasi
e Isanalizi
e s goren bulma ve se¢gme
o [Egitim ve gelistirme
e Performans degerleme
e Kariyer planlama
e Ucret yonetimi
e Endiistri iligkileri

e Saglik ve giivenlik

2.3.1. insan kaynaklar1 planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin amagclarmi gerceklestirmek igin isgiicii
planlamasinda isletmenin biitiin boliimleri i¢in bugiin ve gelecekte gerek duyulan, nitelik ve
nicelik olarak gerekli insan ihtiyacinin 6nceden tahmin edilerek bu ihtiyacin nereden, ne zaman
ve nasil karsilagacaginin 6nceden belirlenmesi ve ondan nasil yararlanilacagidir (Simsek, 2005:

317).

Insan kaynaklar1 planlamasi, planin temel bilesenleri igin yapilacak isin ne oldugu,
kimleri ilgilendirdigi, zamani, siiresi, gerekli arag-gere¢ hazirligi ve uygulamaya hazir hale

getirilmesine yonelik ¢aligmalardir (Findikg¢i, 2003: 26).

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyon igin asagidaki nedenlerden dolayr gok

onemlidir (Can vd., 2001: 90).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin diger siireclerinin tasarlanarak yerine getirilmesi igin

gerekli temel bilgileri saglamaktadir.

Siirekli degisen is diinyasinda ayakta kalabilmek ve gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek,
giinin  kosullarina uyum saglayabilmek i¢in insan kaynaklarimin 6nceden
belirlenmesinin, etkili bir insan kaynaklar1 planlamasi ile gergeklesebileceginin

bilinmesi.

Insan kaynaklar1 planlamasi, &rgiitiin sahip oldugu kaynaklarin sistematik bir analize

dayanarak gelecekteki insan kaynaklar ihtiyaglarin tahmini ve bu tahminin insan kaynaklar

arzina uygunlugunun saglanmas: i¢in asagidaki asamalardan olusur (Ozgen vd.,2002:73);

Insan kaynaklarmin sistematik olarak analiz edilmesi,
Insan kaynaklari ihtiyaglarinin ve arzinin tahmini,

Isletmelerin karsilastig1 kisit ve istisnalar1 dahilinde insan kaynaklari arz ve talebin

dengelenmesi,

Isletmenin insan kaynaklar1 amag ve politikalarina uygun eylem planlarinin hazirlanarak

uygulamaya konulmasi.

Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasinin ana amaci ise, gelecekte ihtiya¢ duyulacak

insan kaynagini nitelik ve nicelik olarak belirlemek ve halihazirda isletmede ¢aligmakta olan

insan kaynaginin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun o6lgiide kullanilmasini saglamaktir. Bu

amaca ulagabilmek icin saptanmasi gereken {i¢ 6nemli nokta vardir (Harvey ve Bowin, 1996 :

66).
e  Orgiitiin hedefi ve stratejisi,
e Mevcut insan kaynagi durumu,
e Cevredeki insan kaynaginin durumu.
Insan kaynaklari planlamasinda basariya ulasmak icin belirli amagclar vardir (Barutcugil,
2004: 22);

Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi icin dogru saptamalar yaparak kisa ve uzun

vadeli planlar olusturmak ve bu dogrultuda personel bulmak,

Personellerin ihtiyag¢larina yonelik egitim almasini saglamak ve isletmeye bagliliklarimi

artirmak,

Personel istihdami, islem ve etkinliklerde ekonomik olmak, yapilan harcama ve

yatirimlarin geri doniisiimlii olmasini gergeklestirmek,
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Hukuksal boyutta tiim yasalara ve prosediirlere uygun hareket etmek ve tiim

faaliyetlerinde bunlara bagli kalmak,

Teknolojik ve sosyal anlamda biitiin degisimleri takip etmek ve bu dogrultuda gereken

yeniliklere saglamak,

Organizasyon ve personel ile ilgili tim faaliyetlerde uyumu goézetmek, bilgilerini

organizasyonun tiim birimlerine katki saglayacak sekilde kullanmak,

Personel se¢me, yerlestirme ve kariyer yonetimi gibi asamalarda hata payini en aza
indirerek, isletme ydnetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki denetim, kontrol

ylkiinii minimum diizeye ulastirmaktir.

2.3.2. Is analizi

Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin basar1 ile ifa edilmesi i¢in saglikli bilgilerin

girdi olarak kullanilmasi gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 y&netimi uzmanlarmin ihtiyag

duydugu bu bilgilerin basinda is analizi ile elde edilen veriler gelmektedir (Dursun, 2003: 74).

Is analizi, isletmedeki pozisyonlara alinacak personelde bulunmas: gereken dzelliklerin

belirlenerek (Gary, 2011: 142)yapilacak isin 6zellikleri hakkinda giivenilir bilgilerin sistematik

olarak toplanmasi ve degerlendirilmesidir. Is gorenlerin kullandiklari, alet ve makineler

kullandiklar1 yontem ve teknikler, isler icin gerekli olan bilgi ve yetenek hakkinda veri

toplamaktir (Yiiksel, 2004: 82).

Is analizinin temel amaci, is analizi ile isin yapis1 hakkinda bilgi toplamak ve toplanan

bilgileri kaydetmek ve kaydedilen verileri inceleyerek is ile ilgili ortaya ¢ikabilecek sorumlarin

¢dziimiine yardime1 olmaktir. Is analizinin yapilmasindaki diger amaglar veya beklenen yararlar

su sekilde siralanabilir (Demir vd., 2005: 5);

Is goren degerlemesi igin is gereklerini belirlemek,

Is degerlemesi icin is verilerini derlemek,

Is goren se¢imi, yerlestirilmesi ve yiikseltilmesi i¢in gerekli bilgileri saglamak,
Is gdren egitimi i¢in yapilmas: gerekenleri belirlemek,

Is tehlikelerine kars1 yapilmasi gerekenleri belirlemek,

Is ortamin1 ve calisma sartlarini iyilestirmek,

Uretim standartlarmin belirlenmesine yardimei olmak,
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e Is yalinlastirmasi ve is ydntemlerinin iyilestirilmesiyle verimliligin artirilmasini

saglamak,

e Orgiitte gorev, yetki, sorumluluklarin belirlenmesine ve gorevler arasindaki iliskilerin

diizenlenmesine yardimci olmak,

e [s5 goren kayit ve istatistiklerine temel olusturmaktir.

2.3.3. Is goren bulma ve secme

Isletme amaclarin1 gerceklestirebilecek bir drgiit yapisinin olusturulmast igin, isletmenin
kurulus asamasinda personel bulma ve se¢me 6nem kazanmaktadir. Isletmenin faaliyetini
stirdiiriirken ise ¢esitli sebeplerden dolay1 zaman zaman isten ayrilmalar olacagindan, isletmenin
biiyiimesi ve gelismesi i¢in isten ayrilan personelin yerine yeni is goren tedariki gerekir

(Mucuk, 2003: 326).

Isletmenin herhangi bir biriminde bosalan kadrolarin doldurulmas: gerektiginde, insan
kaynaklar1 boliimii uzmanlari tarafindan, isin gereklerinin neler oldugunun tespitinden sonra, bu

niteliklere sahip personelin nereden bulunabilecegi arastirilmaya baslanir (Askun, 1978: 30-31).

Is goren bulma ve segmenin iki yontemi vardir. Bunlardan birincisi i¢ kaynaklarin yani
isletme icerisinde ki personelin degerlendirilmesi, digeri ise dis kaynaklarin kullanilmasidir. I¢
kaynak kullaniminda igletmeler, personel ilan panolarina asilacak brosiirler, isletme ici online
iletisim servisinin kullanilmas1 ya da isletme gazetesi sayesinde personel ihtiyaclarini
duyururlar. Isletmeler personel ihtiyaclarini i¢ kaynaklarin kullanilarak bulunmasiyla, dis
kaynaklara basvurudaki yapacaklar1 ilan ve araci kurumlara yapacaklari harcamalardan

kurtulmus olurlar (Torrington vd., 2005: 146).

Diger kaynak ise isletme icerisinden giderilemeyen c¢alisan gereksinimlerinin
giderilmesinde bagvurulan dis kaynaklar yontemidir. Dis kaynaklar personel kaynaginin bol ve
ucuz olmasindan dolay1 is¢ilik maliyetlerini diislirmek amaci ile ¢ok sik basvurulan bir
yontemdir. I¢ kaynaklardan bosalan kadrolarin engellenmesini saglayan dis kaynaklar
isletmeye, yeni fikirlerin, yontemlerin, tekniklerin getirilmesinde yararli olur (Sabuncuoglu ,
2000: 103).

I¢ ve dis kaynaklardan personel bulma teknikleri asagidaki gibi siralayabiliriz (Mucuk ,
2013: 327);

1. I¢ Kaynaklar
e Yiikseltme (Terfi)

e ¢ Transfer
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2. Dis Kaynaklar

e Insan Kaynagi ihtiyacinin Duyurulmasi
e Profesyonel Firmalardan Yardim Alma
e Egitim Kuruluslar

e s Kurumu

e Internet

e Dogrudan Basvuru

e Maeslek okullar1 ve meslek liseleri

e Sendikalar

e Tageron Firmalar

e Aracilarla Basvuru

e Stajyer elamanlar

2.3.4. Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme, personelin ve onlarin olusturdugu guruplarin Orgiit icerisindeki
iistlendikleri veya iistlenecekleri gorevleri daha etkili ve verimli yapabilmeleri adina mesleki
bilgilerini genisleten diisiince, rasyonel karar alma, davranig ve tutumlarinda olumlu degisimler
amagclayan, bilgi, beceri ve yeteneklerini arttirmay1 hedefleyen egitsel eylem ve amaglarin

tiimiidiir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005: 315).

Yapilan tez ¢aligmasinda, isletmelerde egitim uygulamalarinin isten ayrilma niyetine
etkisi incelendigi i¢in bu kisimda insan kaynaklari temel islevlerinde egitim ve gelistirmeye

fazla deginilmemistir. Bundan sonraki kisim bu alanla ilgili detayl bilgiyi vermektedir.

2.3.5. Performans degerleme

Performans degerleme, Orgiitteki personelin ¢alismalarina bagl olarak yeterliliklerini
ortaya ¢ikarmak ve buna bagli olarak basarili olup olmadiklarmi belirleyerek, gelismelerinin
takip ve analiz edilmesi sonucunda herhangi bir egitim veya gelistirme programina
ihtiyaclarinin olup olmadiklarini belirlemeye yénelik ¢alismalardir (Saruhan ve Ozdemir 2004 :

122).
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Performans degerlemenin basarili olabilmesi igin iyi planlanmis ve etkili bir sekilde

uygulanmig olmasi gerekmektedir. Bu sartlarin saglanmasi i¢in uygulanmasi gereken amagclari

su sekilde siralamak miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 182);

Is ve isi yapan personel hakkinda dogru bilgiler edinmek,
Geligsme ve ilerleme i¢in fikirler ve firsatlar olugturmak,
Personelin iglerinden daha memnun olmalarini saglamak,

Personelin beklentileri ile ilgili belirsizlikleri ve endiseleri miimkiin oldugunca

azaltmak,
Yiiksek performansin mevcudiyetini korumak,
Performans degerlendirme sayesinde ticret politikalarini ve 6diil kosullarini belirlemek,

Personel ve yoneticiler arasindaki iletisimi giiclendirmek.

2.3.6. Kariyer planlama

Kariyer planlama, personelin egitim, yetistirme ve is tecriibesi kanaliyla kariyerin

planlanmasinin ve kariyerine yonelik yapilan planlarin gergeklestirmesinin saglanmasi olarak

belirtilmektedir. isletme agisindan bakildiginda, bu amaclar; personelin yatay ve dikey olarak

islerinin degistirilmesi ve planlanmis egitim programlari sayesinde ilgi, ustalik ve yeteneklerinin

gelistirilmesi gibi hedeflerle gerceklestirilmektedir. Buradan hareketle, kariyer gelistirme,

caligsanlarin kariyerlerinin yonetimine yardimci olmak igin dizayn edilen ve calisanin biitiin

caligma hayatini i¢ine alan, uzun siireli bir asama olarak tanimlanabilir (Aytag, 1997:127-129).

Kariyer gelistirme sisteminin yararlar1 s0yle siralayabiliriz (Uyargil vd., 2008:324);
Personele daha iyi bir is, statii ve licret saglamak,
Personele kariyer firsatlar1 hakkinda yol gosterici olmak,

Tiim personele esit kariyer imkanlar1 saglamak ve kariyer danigmanlig1 ile kendilerini

daha iyi tanimalarini saglamak,
Personelin is tatminini arttirmak,

Orgiitle calisanlarin biitiinlesmesini saglayacak bicimde calisma ortamin ve iliskilerini

diizenlemek,

Insan kaynaklar1 planlamasi islevine destek saglanmasi suretiyle orgiitiin gelecekte

ihtiya¢ duyacagi nitelikteki ¢aliganin, zaman iginde yetistirilmesinin saglanmasi,
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e Orgiitiin misyonunu gerceklestirmesinde ve vizyonuna ulasmasinda gereken destegi

saglamak.

2.3.7. Ucret yonetimi

Genel anlamda iicret, iiretim faktorlerinden olan emege Odenen bedeldir. Personelin

isletmeye giris sebebi, isletmeyi sevdiren bir etkendir iicret (Akytliz, 2001: 93).

Isletmelerde personelin tatminin saglanmasi, oncelikle dikkate alinmasi gereken dnemli
husustur. Yeterli {icreti alamayan personel isletme ile olan bagini buldugu yeni bir firsat ile
degerlendirip isten ayrilacaktir. Bu durum ise isletmede verimliligi diislirecek ve personel devir

hizini yiikseltecektir.

Uret yonetiminde hedeflenen sadece personelin nakit olarak aldigi iicret degil, ayni
zamanda Ozliik haklaridir. lyi organize edilmis iicret ydnetimi fonksiyonu, maliyetlerin
kontroliinii, verimliligin arttirilmasi, uygun personelin isletmede tutulmasina da katki

saglayacaktir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 16).

Etkin bir iicret yonetimin isletmelere katkisini ise su sekilde siralayabiliriz(Ceylan ,

1992: 233);
e Nitelikli personeli isletmeye katma
o Isletmedeki mevcut personeli muhafaza etme,
e Odenen iicretlerde esitlik saglama,
e Beklenen davranisi 6diillendirme
e Maliyetleri kontrol altinda tutma,

e Yasal yiikiimliliklere uyma.

2.3.8. Endiistri iliskileri

Endiistriyel iligkiler, personelin ihtiyaglarma cevap verebilmek igin, ticret ve diger
sosyal konularda igletme ile sendikalar arasinda toplu goriisme yapmalar1 ve bu goriismelerde
uzlasi saglayarak toplu is sdzlesmesinin imzalanmasi ve s6zlesme hiikiimlerinin uygulanmasidir

(Bingol, 1998: 19).

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarinin endiistriyel iliskiler konusunda

yapacagi isleri su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 44);

e Sosyal giivenlik,
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e Personel sagligi,

e s veisci giivenligi,

o Sendikalarla iliskiler,

e Toplu is sdzlesmeleri,

e Toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavtlar,

e Sosyal hizmetler.

2.3.9. Saghk ve giivenlik

Is giivenligi, isin yapilmasi sirasinda calisanlarin karsilastigi tehlikelerin ortadan
kaldirilmas1 veya azaltilmasi, is¢i sagligi ise saglik kurallarina bagli, saglikli yasam g¢evresinde
caliganin yasamina ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmasi igin gerekli

teknik kurallardir (Sabuncuoglu, 2001: 63).

Saglik ve giivenlik yonetimi giiniimiizde fiziksel sartlarin 6tesinde bir anlam ifade
etmektedir. Calisanlarin zihinsel ve duygusal olarak iyilestirilmesini kapsamaktadir ve toplumu
kirleten ve zehirli maddelerden arindirmaya g¢alisan bir katilim1 gerekli kilmaktadir. Saglik ve
giivenlik yonetimi bir organizasyonun zorlayici etkilere karsi bir yanitidir (Sabuncuoglu, 2000 :
262). Isletmelerde saglik ve giivenlik toplumsal bir sorumluluk olarak algilanmali ve galisma
kosullarinin iyilestirilerek, personel sagligina ve giivenligine duyarlilik gdsterilmelidir (Giiriiz

ve Yaylaci, 2007: 202).
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BOLUM 3

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI KAPSAMINDA iSLETMELERDE EGIiTiM
VE ILETISIM

3.1. Egitimin ve Gelistirme Kavramlari

Toplumlarin gelisebilmesi i¢in bireylerin toplumlarin amaglarina gore yetigsmesi
gerekmektedir. Bireylerin toplumun kurallarina uyma, kisiliklerini gelistirme, bilgi ve beceri
aliskanliklarin1 kazanmalar1 gerekir (Taymaz, 1981: 1). Isletmelerin varliklart siirdiirebilmeleri
icin teknoloji ve bilgi alanindaki degismeleri yakalayabilmeleri egitim ile gerceklesmektedir.
Toplumlarin ve isletmelerin gelismesi “egitim” kavramina yeni ve Onemli anlamlar

yuklemektedir (Bodur, 2001: 12).

Egitim kavrami i¢in farkli zamanlarda farkli agiklamalar ve yorumlar yapilmistir.

Yapilan tanim ve agiklamalar bir kismi1 asagidaki gibidir;

Temel olarak egitim, kisiye ilgili bilgi, beceri ve yetkinlik kazandirilmasidir.
Organizasyonlarda calisanin performansinda eksiklik bulundugunda ya da galisanin belli bir
alanda ek bilgi ve beceriye ihtiyag duymasi durumunda, c¢alisganin 6grenme potansiyeli ve

istekliligi de varsa uygun bir yontem olarak egitimlere basvurulmaktadir (Perek, 2005: 191).

Genel anlamda egitim (education), onceden belirlenmis amaglar dogrultusunda
bireylerin diigiincelerinde, tutum ve davramislarinda ve yasamlarinda belirli iyilestirme ve
gelistirmeler saglamaya yarayan sistematik bir siirectir. Bu siiregten gegen bireyin edindigi yeni
bilgi, beceri ve tutum, onun birey olma ve ait olma farkindaligim arttirir, kisiligini gelistirir

(Barrutgugil, 2002: 18).

Bir bagka tanima gore egitim bir degisim siirecidir, bu degisim bireylerin diisiince, bilgi
ve yeteneklerinde goriilen degisimdir. Bireylerin veya onlarin olusturdugu kalabaliklarin
isletmelerde yiiklenecekleri gorevlerde etkin ve basarili olabilmeleri i¢in mesleki bilgi ve
aligkanliklarinda olumlu bir degisim yapmayr amaglayan egitsel eylemlerin tiimiidiir

(Sabuncuoglu, 2000: 110).

Gelisgtirme kavramu ise, ¢alisanin yaptig1 isi ve organizasyonu daha kapsamli bir bakigla
gorebilmesini saglar. Gelistirmenin hedefi, calisanin igini organizasyonun bir pargasi olarak
gorebilmesini saglamak ve boylece isini daha verimli sekilde yapmasini saglamaktir. Bagka bir

deyisle egitim gelistirmeye temel olusturmaktadir (Palmer ve Kenneth, 1993:190).

Gelistirme, daha fazla bilgi ve becerinin kazanilmasini 6nermekte ve teknik ve mesleki

konularmin yani sira beseri, sosyal, kiiltiirel, siyasal faktorleri kapsadigi i¢in kariyere yoneliktir.
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Gelistirme kavrami daha c¢ok calisanlarin potansiyelleri ile ilgilenir ve ¢alisanlar ise

uyarlanabilir kaynaklar olarak goriir (Elma ve Demir, 2000: 88).

Gelistirme, personelin mevcut isinde daha iyi ve yetkin olmasindan ¢ok, kisinin
gelecege hazirlanmast amacii giider. Bu ylizden gelistirme egitimleri veya etkinlikleri
gelecekte Onemli gorevlere gelmesi s6z konusu olan basari potansiyeli yiiksek personele

uygulanir (Sencan ve Erdogmus, 2001: 4).
Gelistirmenin ii¢ 6nemli 6zelligi vardir. Bu 6zellikler (Sunar, 2008: 15);
e Gelistirme islevinin isletmedeki tiim bireyleri kapsamasi,
e (Calisanlarin tiim hayatinda kesintisiz siirmesi,

e (Calisanlarin sadece mesleki konular ile ilgili degil, kariyerlerinin de gelistirilmesinin

amaclanmasidir.

Egitim ve gelistirme ile ilgili tanimlar1 su dort ortak 6zellikte birlestirebiliriz (Basaran,

1991:17);
e (Calisan davranisi ancak yasayarak kazanabilir,
e [Egitim, egitilen ¢aliganda da istenilen davranisi olusturma isidir,

e (Calisan davraniginin olusturulmasi, planlanmis bir egitim siirecinden ge¢mesine

baglhidir,

e (Calisanda olusturacak davranis, 6nceden saptanan egitim amaglarina uygun olmalidir.

3.2. Egitimin Onemi ve Yararlar

Isletmelerde ¢aliganlarin egitimi insan kaynaklari ydnetiminin temel islevlerinden
biridir. Uretim ve hizmet sektorlerinde teknolojinin her gegen ilerlemesiyle mevcut durumda
sahip olunan beceriler gelecekte yetersiz kalacagi icin isletmelerde insan kaynagi egitimi

Onemini giindeme getirmistir.

Isletmeler siirekliliklerini saglayabilmek igin siyasal ve ekonomik degisikliklere duyarl

olmak zorundadirlar (Planty vd., 1994: 4).

Isletmeler endiistrideki ve teknolojideki gelismelere uyum saglayabilecek calisan ile
personel kadrolarini olugturmali ve calisanlar egitim programlar ile stirekli ve diizenli bir
sekilde gelistirilmelidir (Yalgin, 1994:86). Bu anlayistan hareketle insan kaynagimin giiniimiizde
bu denli 6nem kazanmasiyla yoneticiler bu kaynaktan verimli bir sekilde faydalanmak icin en

etkili ara¢ olan egitimden yararlanma anlayisi iizerinde durmuslardir (Ugur, 2003: 119).
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Calisanlarin bilgi, tutum ve davramig diizeyleri farkli olabileceginden gorevlerinde
hemen tecriibe kazanmalarini beklemek hem zaman kaybma neden olacak hem de maliyeti
yiikseltecektir. Bu nedenle isletmelerde uygulanacak egitim programlart bir yanda ¢alisanlarin
bilgi ve beceri diizeyini gelistirecek diger yanda ise isletmeye fayda saglayacak ve isletmenin

performansini ylikseltecektir (Taskin, 2001: 22).

Egitimin her gegen giin daha ¢ok 6nem kazanmasi genel olarak su faktorlerin 6n plana

¢ikmasiyla agiklanabilir (Yalgin, 1995: 91);
e Egitimin isletme i¢in vazgecilmez oldugu diisiincesinin yayginlasarak giiglenmesi,

e Egitim sistemlerinin Orgiitlerde motivasyonel agidan farkli bir atmosfer yaratilmasina

yardimci olmast,

e Egitim programlarinin ¢alisanlara yonelik olmasi ve katilanlarin ilgilenmesini, tesvik

edilmesini ve aktif olmalarini saglayacak sekilde hazirlanmasi,

e Calisanlarin bilgi, beceri, tutum ve davraniglarin gelistirilmesi i¢in uygulanacak egitim

programlarinin birbirinden tamamen farkli olacag diisiincesinin kabul edilmesi.

Isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme programlarinin drgiite, calisana ve insan
iliskilerine sagladig1 cesitli yararlar ise su sekildedir (Simsek ve Oge, 2007: 232-233; Tinaz,
2005: 47);

Egitimin orgiite sagladig1 yararlar

e Orgiitiin tiim kademelerinde ise doniik bilgi ile becerilerini artirir,
e  Orgiitiin amaclariyla ¢alisanlarin 6zdeslesmelerine yardimei olur,
e Orgiit ici giiven ve seffaflik saglar,

e Astiist arasi iligkiyi artirir,

e  Orgiitsel gelisime neden olur,

e Calisanin moralini yiikseltir,

e Is kalitesi ve verimliligi yiikseltir,

e  Orgiit biinyesinde sorumluluk duygusunun gelismesini saglar,

e Orgiitsel iletisimi destekler, artmasina neden olur.
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Egitimin ¢aliganlara sagladig: yararlar

Caliganin kigisel gelisimini saglar,
Calisanlarda karar alma ve problem ¢ozme becerilerini gelistirir,
Calisanlarin stres, gerilim ve hayal kirikligi ile miicadele etmesine yardimci olur,

Caliganlar arasinda basari, taninma, biiyiime, sorumluluk ve ilerleme gibi giidiisel

degiskenler benimsenir ve harekete gegirilir,

Calisanlara gorevlerini giivenli ve rahat bir sekilde yapma aliskanlig1 saglar,
Caliganlarin i doyumu artirir,

Calisanlarin 6rgiit i¢inde kendi gérevlerinde yiikselme olanagi artar,
Caliganlara orgiit iginde ve disinda sayginlik kazanir,

Calisanlara bireysel karar vermede etkinligi artirir,

Calisanlara bireysel bagari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmeyi saglar.

Egitimin insan iligkilerine sagladig1 yararlar

Caliganlar ve guruplar arasindaki iletigimi artirir,

Ise yeni giren, yer degistiren ya da terfi nedeni ile yeni gdreve atanan calisanlarin

oryantasyonuna da destek olur,

Yonetimin politika ve uygulamalar1 hakkinda bilgi saglar,
Morali yiikseltir,

Grup i¢i baglilig1 ortaya ¢ikartir,

Ogrenmeye déniik uygun iklim yaratr,

Orgiitii calisma kosullarmin niteligi agisindan gelistirir.
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3.3. Egitimin Amaclar ve flkeleri

Cagdas yonetim anlayisi, egitim amaglarint belirlemede, orgiitsel amaglara ulasmani
yani sira toplumsal ve bireysel amaglara da ulagsmay1 hedefler. Egitim ise orgiitsel etkinligi ve

verimliligi arttirmak i¢in yapilan faaliyetlerdendir (Uyargil vd., 2010:167).

Isletmelerde gerceklestirilen egitimin temel amaci, isgdrene mesleki alanda bilgi, beceri
ve nitelik kazandirarak iggorenlerin bireysel ve Orgiitsel performansini attirmaktir

(Sabuncuoglu, 2007: 615).

Isletmenin temel hedefi temeli kar elde etmektir. Isletmeler egitim ile karlarimi
arttirmay1 hedeflerler. Bu ana amac¢ yaninda, egitim faaliyetlerinin diger amaglarni da;

ekonomik, toplumsal ve bireysel amaglar olarak gruplamak miimkiindiir (Dolgun, 2007: 115).

3.3.1. Ekonomik amaclar

Egitimin ekonomik amaci {iretimi ve verimliligi arttirmaktir. Isletmenin biitiin
birimlerinde ¢alisan personelin rgiitiin insan kaynaklar1 politikasina uygun sekilde egitilmesi,

yaptiklar1 veya yapacaklari iglerde verimliligin artmasina katkida bulunacaktir

Rekabetin gelistigi ortamlarda isletmelerin diisiik maliyet ile {iretim yapabilmeleri,
kaliteyi ve {iretimi arttirabilmeleri basarilari ile orantilidir. Isletmelerde egitiminde nihai hedefi

tiretim kapasitesini arttirmaktir (Ozgelik, 1998: 171).

Isletmelerin egitim faaliyetlerinde basar1 ve alaninda uzman olmus personeller ile
caligmasi daha diisiik maliyetle {iretim yapabilmesi ve iiretimin nitelik ve nicelik yoniinden
yiiksek bir diizeye ulagmasi, daha az isgiicii ve teknolojinin rasyonel kullanimi ile verimlilik ve

isletmenin rekabet diizeyi artacaktir (Tinaz, 2005: 45).
Ekonomik amaglari su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 2011: 128);
e Uretimin artis1,
e Kalitenin artisi,
e Maliyetlerin diigmesi,
e Standardizasyonun saglanmasi,
e Zamandan tasarruf saglama,
e Fire ve 1skartalarin azalmasi,

e s kazalarini ortadan kaldirma ve azaltma,
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e Makinalarin rasyonel kullanimi,

e Devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi,
e Daha az personelle ¢alismak,

e Bakim giderlerinde azalmasi,

e s metotlarinda gelismesi,

e Fazla mesainin azalmasi,

e Hatalarda azalmanin ger¢eklesmesi,

e Denetim maliyetlerinde azalmasi,

e Harcanan malzemelerde azalma olmasi

3.3.2. Toplumsal ve bireysel amaclar

Egitimi sadece ekonomik amaglarla iligkilendirmek, insan unsuruna saygi ile
catismaktadir. Bu nedenle egitimi, sadece iiretimi arttirici bir etken degil ayni zamanda
isletmede c¢alisan personele hizmet veren ara¢ durumunda oldugunu da goéz Oniinde

bulundurmak gerekir (Ozgelik, 1998: 172).

Isletmelerde uygulanan egitim faaliyetleri calisanlara yatirim demektir. Isletmeler
varliklarint toplumun bireylerine borgludurlar. Bu nedenle isletmelerdeki egitim programlari
caliganlara teknik ve mesleki bilginin yani1 sira ¢alisanlarin 6rgiit ile biitiinlesmesi, oOrgiitsel
sadakat duygularinin ve toplumsal kaynasmalarinin gelismesine katkida bulunur (Bingdl, 1997 :

178).

Isletmelerde egitim faaliyetlerinden yararlanan calisanlar, ¢alisma yontemlerini daha iyi
ogrenmeleri, ve bilgi ve beceri diizeylerini gelistirmeleri nedeniyle terfi imkanina sahiptirler.

Calisma alaninda kendine gilivenen personelin orgiite olan baglilig1 artmaktadir.

Egitimin toplumsal ve bireysel amaglarini ise su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu ,

2011: 129);
e [Egitim artmasiyla iicrette yiikselme,
e Terfi imkanlar,
e Motivasyon ve 6zgiiven geligsmesi,
e Tecriibe ile olgunlasma ve hoggorii kazanma,

e Dayanisma ve igbirligi,
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Tutum ve davraniglarda gelisme,

Tecriibe ile is tatmini saglanmasi,

Isgiicii piyasasinda deger artis1,

Yaraticilikta gelisme.

Personelin giiven duygularinin gelismesine katkida bulunmak,
Personelin performanslarinin artirilmasi,

Personelde orgiitsel sadakat duygusunun gelismesini saglamak,
Orgiitsel ve bireysel amaglarin biitiinlestirilmesine yardimci olmak,
Calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerinin artirilmasini saglamak,
Caligsanlarin kariyer gelisimine imkan saglamak,

Orgiit i¢inde ¢atisma ve orgiitsel yabancilasma duygusunun ortadan kaldirilmasina

katkida bulunmak,

Sosyal ilisiler agini giiclendirmek suretiyle 6rgiitsel iklimin gelismesine yardimci olmak

3.3.3. ilkeleri

Egitimin genel ilkelerini asagidaki gibi siralayabiliriz;

Siireklilik

Calisaninin  yetistirilmesi isi birka¢ kez yapilip bitirilecek bir i degildir. Egitim

faaliyetlerinin de basar1 egitimde siireklilik saglandiginda gerceklesir. Isletme icerisinde veya

calisan c¢evresindeki hizli degisimler isletme igerisindeki c¢alisanin yetistirilmesini zorunlu

kilmaktadir.

Bu degisim siirecinde isletmeler kendilerini yenilemek gerekirse tamamen degistirmek

ve caliganlar siirekli olarak egitmek zorundadirlar (Ergiil, 2006: 56).

» Motivasyon

Isletmede bir personel kendisine verilecek herhangi bir bilgiyi ne maksatla grenmesi

gerektigini bildiginde ve kendisine sunulan bilginin anlammin net olarak algiladifi siirece

o0grenme konusunda etkin bir giidiillenmeye sahip olur. Eger bir personel isletme igerisinde

kendisine sunulan bir bilginin ne tasidigini ve amacini bilmezse o bilginin bir degeri yoktur.

46



Isletmelerde bilginin anlasilmasina dikkat edilmesi gerekmektedir ciinkii icerigi anlasilan bir

bilgi personelin ¢alisma performansini ve enerjisini arttir (Goldstein, 1993: 96).

»  Planhlik

Egitim programlarinin yapilmasi, beklenen faydanin saglanamamasi durumunda,
bazen maliyetleri yiikselterek isletmeye zarar getirebilir. Ancak belli bir plan ve programa
uygun olarak yapilan egitim orgiitsel etkinlige ve verimlilige olumlu katki saglar(Uyargil vd.,

2010: 197).

> Yararhilik Ilkesi

Egitim programlarinin 6nceden belirlenmis olmasi gerekiyor. Onceden belirlenen bu
amaclar sayesinde ortaya konulan ¢abalar bosa harcanmayacaktir. Bu kisimdaki en 6nemli konu
egitim programlarinin neden yapildigmin ve amaglarina ulagip ulagmadiginin tespitinin
yapilmasidir yani egitim- yarar iliskisidir. Boylelikle egitim programlar i¢in yapilan harcamalar
beklenen fayda ile karsilagtirilir. Sayet amacina ulagsmazsa yararli hale gelmez ve isletmeye olan

katkist da kisith olur.

» Etkin Katilim

Egitim faaliyetlerinin basarisi i¢in gerekli olan oOrgiite enerjisiyle gilic veren insan
kaynaklarinin bu faaliyete etkin ve olumlu bir sekilde katilmasidir. Sayet etkin bir katlim
gerceklesmez ise Orgilit icin diizenli bir gelisimden séz edilemez. Bu etkin katilimin
gerceklesmesi icin personeli gelisime ihtiya¢ hisseder hale getirmektir. Orgiitteki calisanlar
egitim faaliyetlerini kendi yararina olduklarina inanmalari ve bu egitimi almak istemeleri egitim

faaliyetlerinin basarisin arttirir (Simsek ve Oge, 2007: 235).

» Firsat Esitligi

Isletmelerde calisan yetistirmenin kapsami sadece belirli bir diizeydeki bir gurup calisan
degil en alt diizeydeki personelden en {ist diizeydeki personele kadar olan tiim ¢alisanla
olmalidir. Yetisme programina tiim ¢alisanlar dahil edilmeli ve bireysel ve grupsal yaklasimdan

daha ¢ok orgiitsel yaklasimi esas almalidir (Ergiil, 2006: 56).
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> Isteklendirici Ortam

Calisanlar aldiklar egitim sonunda gorevlerini daha iyi basardiklarini gorerek egitime
isteklenmelidir. Egitim programlari, yonetim tarafindan bir ceza ya da 6diil sistemi olarak
kullanilmamali, yilikselmelerde, daha iyi imkan1 olan gorevlere gecirmelerde, egitim sonuglarini

kullanarak is gérenlerin goziinde egitimin degerini yiikseltmelidir.

3.4. Egitim Planlamasi

Planlama, igletmelerin amagclarina ulagabilmesi igin kaynaklarin kullanilmasi, yapilacak
islerin belirli bir siire zarfinda programlanmasidir. Egitim planlamasi ise; egitim ile ilgili var
olan durumdan belirlenmis amaglara ulasmak i¢in izlenecek yollarin, uygulanacak yontemlerin,

kullanilacak kaynaklarin belirlenmesi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Kaynak vd., 2000:18).

Egitim planlamasi amaci ise ¢alisanlarin mevcut iglerini ve gelecekte gelebilecekleri
yerleri diigiinerek onlara bilgi, beceri kazandirmak ve karakteristik 6zelliklerini gelistirmek,

boylelikle kisilerde davranis degisikligi kazandirmaktir (Mucuk, 2013: 331).

Egitim planlamasinda 6ncelikle, dikkat edilmesi gereken husus hangi personelin egitime
katilacaginin belirlenmesidir. Diger husus ise secilen personelin uygun yeterlilige gelebilmesi
icin hangi egitim konularinin anlatilacagmin belirlenmelidir. Belirlenen bu egitim isletme

icerisindeki egitmenler veya disaridan gelen egitmenler araciligi ile verilir (Ozyurt, 2013: 27).

Egitim planlamasinda dikkat edilmesi gereken noktalar su sekilde 6zetlenebilir (Sunar,

2008: 21);

e Egitim konularinin saptanmasi: Terfi durumundaki personelin terfi ettirilecegi
pozisyona doniik egitim olabilecegi gibi mevcut gorevin daha iyi yapilmasi igin de

hazirlanabilir,

e [Egitim organlarinin belirlenmesi: Egitimin isletme icerisinden veya disaridan gelecek

egitmenler tarafindan verilebileceginin belirlenmesi,

e Egitim yonteminin segimi: Is dis1 veya is bas1 egitim ydntemlerinden hangisinin

kullanilacag1 saptanir.

e Egitim vereceklerin belirlenmesi: Egitimi verecek kisinin konulara hakim olmasi

gerekmektedir.

e Egitilecek kisilerin segilmesi: Insan kaynaklar1 uzmanlari tarafindan belirlenen egitimi
alacak personelin egitim ihtiya¢ analiz sonuglarina gore ihtiya¢ goriilen personelin

oncelik siralamasi yapilir,
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e [Egitim siiresinin saptanmasi: Verilecek egitim programimin hangi siireler iginde

gerceklesecegi,

e Egitim yerinin belirlenmesi: Egitim programlari igletme igerisinde siirdiiriilebilecegi

gibi isletme disinda da siirdiiriilebilir.

3.5. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Orgiitlerde insan kaynaklarinn etkinliginin artirilmast icin, egitime katilacak personelin
belirlenmesinden sonra, egitim faaliyetlerinin personelin ve 6rgiitiin ihtiyaglarina cevap verecek

sekilde planlanmasi ve uygulanmasi gerekir (Uyargil vd., 2008: 191).

Orgiitlerin egitim programlarini uygulamadan 6nce egitimde ne tiir bir ihtiyacin
oldugunun tespit etmesi gerekir (Bingdl, 1997: 194). Orgiitlerde personellerin egitim ihtiyacinimn
belirlenmesi i¢in Oncelikle isin gereklerinin ve personellerin sahip olduklari niteliklerin

belirlenmesi gerekir (Taymaz, 1981: 25).

Bir baska deyisle egitim ihtiyaci orgiitteki ¢alisan personelin igin yapilmasinda bilgi,
beceri, tutum ve davranis bakimindan duyulan eksiklikler ya da gereklilikleri ifade eder(Can

vd., 2001: 195).
Egitim ihtiyacin1 formiile etmek gerekirse,

Egitim ihtiyact = isin gerekleri - ¢alisamin su andaki yetenekleri seklinde formiile

edilebilir (Ozgelik vd., 2000: 178).

Egitim ihtiyacinin tespiti, personelin diigiinsel, duygusal, ¢catigma giderici ya da oOrgiit
disindan bir destege gereksinimi olup olmadigim agiga ¢ikaran bir nitelik tasimalidir (Aldemir

vd., 2001: 75).

Egitim programlari isletmeler i¢in bir maliyet unsurudur. Bu programlari i¢in zaman ve
para harcamaktadirlar. Dolayisiyla insan kaynaklar1 uzmanlari egitim programlarini prestijli bir
faaliyet olarak veya diger isletmelerin egitim programlarindan dolayr egitim bdliimiiniin
varligin1 duyurmak i¢in olusturmamalidirlar. Egitim programlar1 egitime ihtiyag olup olmadigi
ve kimlerin hangi konularda egitime ihtiyaglar1 oldugunun tespiti ile olusturmalidirlar. Sayet
egitime kimlerin ihtiyaci oldugu tespit edilmez ve tiim personel egitime tabi tutulursa (Dursun,

1996: 177);
e Bazi personeller, kendilerine fayda getirmeyecek bir egitime tabi tutulmus olur,

e Gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmus olur,
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Programlara katilan personellerin motivasyonlart diigser ve kendilerine olan giivenleri

sarsilir.

Orgiitlerde egitim ihtiyac1 genellikle asagidaki durumlarda ortaya cikar (Barutcugil,

2002: 65; Tinaz, 2000: 48);

Personellerin performans diizeyleri dngoriilen standartlari karsilamadiginda
Degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde
Isin gecerliligi ya da gerekliligi kalmadiginda veya personel isini degistirdiginde

Mevcut islerin kapsaminda gelecekte olusabilecek degisiklikleri ongorerek yeni
durumlar karsisinda personele yeterlilik kazandirilmasi amaci ile verilen egitim

verilmesi
Yeni ise baslayan personele yonelik egitim verilmesi
Kariyer siirecinde terfi edecek personele verilen egitim verilmesi

Yeni gelismeler karsisinda ortaya g¢ikacak yeni islere uygun personel yeterliliginin

kazandirilmasina doniik egitim verilmesi

Egitim ihtiyaci, personele gdrevlerinin yerine getirilmesinde bilgi, beceri ve aligkanlik

bakimlarindan duyulan eksikliklerdir. Egitim programlarinin uygulanmasi geregini ortaya

¢ikaran eksiklikleri birkag sekilde belirtebiliriz (Asgun, 1998: 207);

Personel kazalarindaki artis

Personeller arasinda agikca goriilen ¢alisma isteksizligi

Uzman ya da gozlemcilerin yetkileri ile sorumluluklar1 arasindaki uyumsuzluk
Gozlemcilerin yeteri kadar desteklenmemesi

Asini dikkatsizlik

Personelin gelisi giizel sikayetleri

Personeller ve departmanlar arasinda igbirligi yapilmamasi
Yonetici ya da gozetimcinin anlayamadigi birtakim veriler, isler
Caligma gruplarindaki siirtiisme ve yanlig anlamalar

Calisma grubunun yoklugu

Bakim giderlerinin maliyetinin artmasi

Personelin isletme politikalarin1 umursamasi
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e Hedeflenen standartlara uymayan tiriinler
e Maliyeti artan {iretim
e Acike¢a tanimlanmamis sorumluluklar
e Yeterli seviyede duyurulamamus is¢i sagligi ve is glivenligi uygulamalari
e Mevsimlik ¢aligmaya gore kurulmus zayif bir orgiit
e FEtkin olmayan grup ¢alismasi
e (Cok yiiksek maliyetlerdeki egitim giderleri
e Yeterlilikleri bulunmasi zor olan personeller
Egitim ihtiyaglar1 birka¢ diizeyde analiz edilebilir. Bunlar;
e Orgiit Analizi
e s Analizi

e Bireysel Analiz

> Orgiit Analizi

Orgiitsel analiz; orgiitiin hedefleri ve kaynaklar1 ve bu kaynaklarin drgiitsel hedeflerle

nasil iligkilendirildigi konularindaki incelemeleri igermektedir (Bingol, 1996: 212).

Orgiitsel analiz egitimin gerceklesecegi genel ortami goz dniine bulundurmaktir. Yani,
oOrgiitsel analiz, Orgiitiin is stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitim i¢in ne kadar kaynak
ayrildigini ve egitim aktiviteleri icin ydneticilerin destegini belirlemeyi igermektedir. Orgiitsel
analizde ayrica orgiit ikliminin de incelemesi gerekmektedir. Orgiit iklimi orgiitteki degerler
sistemi veya oOrgiitte ¢alisanlarin duygu ve tutumlaridir. Egitim programlar1 orgiitte mevcut
davranig kaliplarinin siirdiiriilmesi igin kullanilabilecegi gibi, davraniglarin degistirilmesine
yonelik de olabilir. Orgiit iklimi, yeni tutum ve davranislara, drgiitte uygulama firsati taniyip

taninmamasiyla da egitim programinin basarisini etkileyebilmektedir (Antony vd., 1996: 323).

> s Analizi

Personele kendilerine fayda saglamayacak egitime tabi tutulmus olmalar1 egitim
maliyetlerini yilikseltmemek i¢in egitim analizi gergeklestirilmelidir. Bu sebeple ilk once is
analizinizin yapilmis olmast ve sonucunda is tanimlart ve gereklerinin hazirlanmasi

gerekmektedir. Bu sekilde isi yapacak personelde bulunmasi gereken tiim nitelikler belirlenmis
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olur ve personelin yetki ve sorumluluk yiiklenmede ki durumunu ortaya konur. Dolayisiyla

yapilacak ig ve niteligi belli olurken egitimin de icerigi saptanmis olur (Bingdl, 2006: 248).
Is analizi ile elde edilebilecek bilgileri asagidaki gibi siralayabiliriz;
e Yapilacak isin adi ve yapildigi yer
e Yapilacak isin tanimi
e Isin gerektirdigi gorevler
e Yapilmakta olan isin diger islerle olan iligkileri
e (Gozlem (denetim) durumu
e Zihinsel giicliik
e Zihinsel dikkat
e Fiziksel caba
e Fiziksel yetenekler
e Sorumluluk
e Kisilik 6zellikleri
e (Calisma kosullar

e Risk

» Bireysel Analiz

Bireysel analizi, kimin egitime ihtiyaci oldugunun belirlenmesine yardim etmektedir.
Bireysel analiz yapilirken su 6zellikler géz oniinde bulundurulmaktadir ki bunlar; performans
disiikliigiiniin bilgi, ustalik, beceri, yetenek eksikliginden mi, yoksa motivasyonel veya is
dizayn1 probleminden mi kaynaklandigimni, hangi personelin egitime ihtiyaci oldugunu,
personelin bu gorevleri tamamlayabilmeleri i¢in egitimde agirlik verilmesi gereken bilgi, ustalik

ve davraniglarin belirlenmesini igermektedir (Sikula ve Mckenna, 1990: 217).

Egitim ihtiyac1 belirleme siirecine genel olarak bakildiginda orgiit analizi, is analizi ve
bireysel analizlerin beraber degerlendirilmesi gerektigi acik bir sekilde ortaya konulmustur. Bu
analizler 1s18inda ortaya ¢ikan baski noktalari ve nedenlerinin karsiliginda organizasyonda

meydana gelen sonuglar Sekil 3.1'de gosterilmistir.

52



Nedenler ve Baslka noktalar Sonuclar

1 Mevzuat

2.Temel Yetencklerde Eksiklik  ( ORGUTSEL ANALIZ) 1 Egitilenlerm Ogrenmesi Gerekenler

2 Kimler Egitim Alacak

3 Dugsik Performans ( IS ANALIZI) 3 Egitimin Tiirit
4. Yeni Tekmoloji

5 Miisteni Istekleni
4 Egitimin Siklik Diizevi

6. Yeni Urimler
5 Egitimin Satn Alma ve Qlugturma
Kaman
7 Yiiksek Performans 6 Egitim veva Isi Yenmden Tamamlama
] . Gibi Diger Isan Kaynaklan Segenekleri
Standartlar (BIREYSEL ANALIZ

8.Yeni Meslekler

Sekil 3.1. Analizler sonucunda organizasyonda ortaya ¢ikan sonuglar (Noe,R. A. Neo,. s:56)

3.6. Egitim Yontemleri

Egitim yontemlerinde her durum i¢in uygulanan dogru bir yontem bulunmamaktadir.
Orgiitlerde uygulanan egitim yontemlerinde kimi amaglar bir egitim yontemiyle kolay bir
sekilde basarilabilirken, kimi amaclar ise birden fazla egitim ydntemiyle basarilmaktadir.
Egitim yonteminin basarili olabilmesi ve c¢alisanlarin performanslarin1 gelistirmesi igin;
caligsanlar1 motive etmesi, istenilen becerileri agik bir sekilde gostermesi, aktif katilim igin firsat
saglamasi, pratik yapmak icin bir firsat saglamasi, ¢alisan performanslar1 hakkinda zamaninda

geri bildirim saglamasi, basitten karmasiga dogru yapilandirilmasi gerekmektedir

Bu calismada egitim yontemleri Is-Basinda ve Is-Disinda Egitim smiflandirmas: esasina

gore incelenecektir.

Egitim planlarinda saptanan ¢ergcevede Ongoriilen igbast ve is dist egitim programlari
donem i¢inde uygulamaya konulur. Uygulama asamasinda hangi tlir egitim yOnteminin
uygulanacag ¢esitli faktorler goz oniine alinarak belirlenir. Bu faktorler; egitime katilacaklarin
diizeyi, sayisi, egitim i¢in ayrilan zaman, biit¢e, egitimin kimler tarafindan verilecegi, egitim

ihtiyact gibi unsurlardan olusur (Sabuncuoglu, 2011: 145).
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3.6.1. isbasinda egitim

Isbasinda egitim adindan da anlasilacag: iizere, personele gdrevini yerine getirirken

verilen egitimdir. Personel bir yandan igini yaparken, bir yandan da dgrenir.

Bir baska ifadeyle is bas1 egitimleri, orgiitteki yeni ya da eski personele, yeni bir arag ya
da yontemin tanitilmasi ve kullanilmasi igin gerekli olan bilgi ve becerilerin yeni duruma uyum
saglayabilmesi ve personelin istenilen performansi sergilemelerini saglamak amaciyla

kullanilan tekniktir (Bayraktaroglu, 2008: 113).

Isbas1 egitimi, isletmelerde, personelin calismasini aksatmadan yani yapmakta oldugu
isi birakmadan egitilmesini saglar ve isletmedeki tecriibeli personelin bu tip egitimlerde ¢ok
etkili kullanildig1 bilinmektedir. Is bas1 egitimi daha az emek, zaman ve para kaybima neden
oldugundan dolay1 egitim yontemlerinde ¢ok sik tercih edilen bir yontemdir. (Can vd., 2001:

194).

Bununla beraber is basinda egitimin olumlu ve olumsuz yonleri siralamak gerekirse

(Tinaz, 2000: 78);
Olumlu yonleri;

e lsbasi egitim yontemleri daha az maliyetlidir ciinkii arag, gere¢ ve materyal alim ve

ayrica yatirim harcamalar1 gerekmemektedir,
e Egitim, is basinda yapildig1 i¢cin hem iiretimde aksama olmaz,

e Calisanlar is yerinde calistiklar1 esnada d6grendikleri igin isin yapilmasinda aksama

olmamaktadir,
e [sbaginda egitim ile 6grenilen malzemenin aninda transferi s6z konusudur,

e s basinda ogrenim sayesinde calisanlar ve is arasinda herhangi bir uyum sorunu

yasanmamaktadir,

e s basinda dgrenme sayesinde sosyal iliskiler acisindan is arkadaslari ile ayni yerde

calisan bireyler sosyallesme siireci yoniinden yabancilagsma sorunu yasamamaktadirlar,

e [5 basinda egitim yontemi sayesinde ¢aliganin yaptig1 hatalarin aninda diizeltilmesi s6z

konusudur,

e s basinda egitim siirecinde yoneticinin varligi 6grenme siirecini hizlandirmaktadir.

Olumsuz yonleri;

e s bas1 egitiminde tecriibesiz ¢alisanlar isletmenin arag-gereglerine zarar verebilirler.
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e Tecriibesiz calisanlar is kazalarina neden olabilirler,

e Yonetici baskisindan dolay1r egitim siirecinin etkili 6grenimi i¢in zaman sorunu

yasanmaktadir,
e s basinda egitim ile cok sayida calisan1 egitmek miimkiin degildir,

e Egitim ortaminin fiziki kosullarinin yetersizligi 6grenmenin 6n kosullarindan biri olan

¢aliganlarin motivasyonu siirecini olumsuz etkileyebilmektedir,

e Egitimi yiiriiten yoneticilerin O0gretme yeteneginin eksik olmasi Ogrenme siirecini

sikintiya sokabilmektedir,

3.6.1.1. Oryantasyon egitimi

Oryantasyon egitimi, isletmeye yeni giren ve isletmelerde yerleri degisen personele ise
baslama 6ncesi ve ise girilen ilk giinlerde uygulanan ilk egitim ¢abalaridir. Ise yeni baslayan
personelin, isletme ve cevresi hakkinda yeterli bilgisi yoktur. Oryantasyon egitim ile gerekli

bilgiler verilerek yeni personele destek olunur (Atakli, 1992: 10).

Oryantasyon egitimi yeni Orgiitlerde personele yeni isinde uyum siirecinde iyi bir
baslangi¢ yapmasina yardim ederek onu motive eder ve isin gerektirdigi incelik ve ustaligi
personele aktararak daha sonraki giinlerde ortaya ¢ikabilecek sorunlarin daha baglangigta
cozlimlenmesi kolaylagir. Etkin bir oryantasyon egitimi personeli uyum siirecinde yalniz basina
birakmayacagindan onda moral bozuklugu, verim diisiikliigli ve hatta daha ilk giinlerde isi

birakma gibi riskler 6nlemis olur.

Oryantasyon egitiminden beklenen amaglar ve faydalari su sekilde ozetleyebiliriz

(Sabuncuoglu, 2000: 139);

e Yeni ise baslayan personele isletme ile ilgili temel bilgiler vererek isletmenin
politikalari, orgiitsel yapisi, liretim konusu ve siireci, sosyal haklar ve sorumluluklar

gibi konularda aydmlatmak amaglanr,

e Oryantasyon egitiminin bir diger amac1 ise, personele yapacag is ile ilgili yetenekleri
arasinda bir ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi gerceklestirecegi isi segme
olanagmi vermesidir. Bu sekilde, personelin bir yandan mesleki yeteneklerinin

artmasini saglanirken, diger yandan kisiliginin gelismesine yoneltilmektedir,

e Oryantasyon egitimindeki bir bagka amag, ise yeni baslayan personelin isine ve

isletmeye yabancilagmasinin 6niine gegilerek, sosyal kaynasmayi saglayacak ¢abalardir,
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e Ise yeni baslayan personel ilk giinlerde hissettigi yabancilig1 ¢ekingenlik ve birakarak,

kendisini igletmenin bir pargasi olarak gérmesi saglar,

e Ise yeni baslayan personelin isletmeye uyum saglamasi personelin yeteneklerini en iyi

yonde gelistirme olanag1 saglar,

e Oryantasyon egitimi isin gerektirdigi incelik ve ustaligi ilk gilinlerde personele
aktarmay1 amagladigindan daha sonraki giinlerde ortaya g¢ikabilecek sorunlarin daha

baslangicta ¢oziimlenmesi kolaylastirir ve yiiksek performans saglar,
e Personel devir orani diiser, zaman ve emekten tasarruf edilir,

e Yakinmalar azalir, is tatmini artar

3.6.1.2. Rotasyon egitimi

Is rotasyonu, personelin gérevlerini daha etkin yiiriitebilmesi amaciyla ihtiya¢ duydugu

bilgi ve anlayis1 genisletecek is deneyimini kazandirmak igin tasarlanir (Bingol, 2003: 225).

Rotasyon egitiminin en énemli 6zelligi personelin yetismesi amactyla belirli siirelerle
cesitli islerde caligmasidir. Amag, ileride 6nemli iist gorevlere atanacak kisilerin igletmede yer
alan cesitli gorevleri yakindan tanimasini saglama, teknik ve yonetsel yeteneklerini

geligtirmektir (Akytiz, 2001: 81).

Is rotasyonunda ayni zamanda personelin psikolojik sorunlari igin de bir ¢dziim
olusturabilir. Bu 6zelligi ile personelin is yasamini renklendirebilir. Calisanlarin birden fazla is
yapmalarmin birden fazla faydasi vardir. Yeni bir is 6grenmek personel icin eglenceli ve keyifli
olabilir. Bu nedenle isteki monotonluk azalarak, personelin motivasyonu artabilir ve is tatmini

artabilir (Sabuncuoglu, 2000: 149).

Rotasyon egitimine bazi elestiriler yoneltilebilir. Ciinkii rotasyon egitimi alan personel,
bir siire sonra eski gorevinden ayrilacagini bildiginden ise karsi ilgisiz kalabilir. Diger yandan,
personelin kisa siirede yeni isine alismasi ve olumlu iliskiler kurmasi zor olabilir. Rotasyon
egitimini bu olumsuz elestirilerden kurtarmak ic¢in, rotasyona ugrayacak personel yakindan

izlenmelidir (Canman, 1995: 98).

3.6.1.3. Staj ve ciraklik egitimi

Endiistriye yeni katilan veya katilacak olan personele hem is baginda, hem de is disinda
verilen egitim sistemidir. Bu egitim sistemine gore; beceri gerektiren bir meslekte isin

uygulamali kurumsal ydnleri, bilgi verme ve deneyim kazandirma yoluyla 6gretilir. Ciraklik
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programlari, yonetim ve emek, endiistri ve devlet, isletme ve okul sistemi arasindaki goniillii
isbirligine dayanir. Ciraklik iicretleri, tam nitelikli olanlarikinden daha az olmasina karsin, bu

yontem nitelik kazanmayla ilgilenen bireyler i¢in ticretli egitim saglar (Bingol, 2006: 259).

Isletmeler ¢alisanlarina e@itim programlarinda yer alan, cesitli konularda ve yerlerde
staj yoluyla verilen egitim imkanlar1 tanirlar. Staj, personelin ileride {istlenecekleri gorevlere
iligkin ¢alisma ortamlarini, ¢aligma kosullarini ve gorevlerini ¢alisanlara tanitmaktir. Stajyerlik
isletme biinyesindeki degisikliklere kisa siirede uyum yetenegi kazandirma ve mesleki
sorumluluk tasimay1 6gretmek amaciyla yaptirilir (Akytiz, 2001: 80). Bu egitim sistemine gore,
beceri gerektiren bir meslekte isin uygulamali ve kavramsal yonleri, bilgi verme ve deneyim

kazandirma yoluyla 6gretilir (Bingdl, 2006: 259).

3.6.1.4. Ko¢luk egitimi

Egitim yontemlerinde en ¢ok kullanilan yontemdir. Kogluk egitimi yontemi, "yaparak
O0grenme" esasina dayanir ve yonlendirme olarak ta adlandirilir. Bu egitiminde, astlarin
O0grenmesi amire baglidir ve iistiin gorevi asta rehberlik etmek ve yardimci olmaktir (Artan,

1990: 82).

Yoneticiler oncelikle astlarin eksikliklerini tespit edip sonrada bu eksilikleri gidermek
icin kendi bilgi ve tecriibelerini onlara aktarmalidirlar. Astin gorevini yerine getirirken
karsilastig1 sorunlar1 ¢ekinmeden {listiine sorabildigi bir egitim yontemidir. Ancak burada biitiin
kontrolii iistiin eline almamasi, astinin da fikir ve diisiincelerini soyleyerek yeniliklerin ortaya

¢ikmasi igin firsat vermesi gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 124).

3.6.1.5. Dort Safha Yontemi

Personelin caligma esnasinda gorevlerini amir gozetiminde yaparak Ogrenir. Burada

egitilen, personelin gorevinin basinda ve en yakin amirinin gézetimindedir.

Dort satha yontemi, genellikle el becerisinin kazandirilip gelistirilecegi ve giivenlik
kurallarinin 6gretilecegi durumlarda kullanilir. Buna karsilik, tehlikeli islerin 6gretilmesinde,
cok fazla sayida personelin egitime tabi tutuldugu durumlarda ve pahali ve hassas maddelerle

yiksek kalitede iiretim yapildiginda bu yontemlerden yararlanilmaz.
Bu yontem 4 asamada uygulanmaktadir(Bingol, 2003: 224).
e Birinci agama: Egitime tabi tutulacak personel ise hazirlanir.

e Jkinci asama: Gerekli, komut ve bilgiler verilir.
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o Uciincii asama: Egitim alan personelin isi denemeleri ve ne kadar anladiklarini,

ogrendiklerini gérmeleri saglanir.

e Dordiincii asama: Calisanlar ise yerlestirilir, isin basina gegirilir. Isi kendileri yapmaya

baslarlar, ihtiya¢ duyduklarinda danisabilecekleri, secilmis bir ¢alisan bulundurulur.

3.6.2. Is disinda egitim

Is disinda egitim, personelin belirli bir siire zarfinda gérevinden aliarak isletme i¢inde
veya isletme disinda baska bir yerde egitime tabi tutulmasidir (Unsalan ve Simseker, 2006:

106).

Isletmelerde yiiksek beceri gerektiren ve zor gérevleri dgretmek igin tercih edilen bir
egitim seklidir. Is disinda egitimin genel 6zelligi bilgi ve becerilerin kazanilmasindan ziyade
egitimin teorik olarak verilmesi ve genel egitim iizerine kurulmus olmasidir (Bahlender vd.,

1996:239).

Is dis1 egitim personellere icerisinde bulunduklar1 sosyal ve psikolojik ¢evrenin disinda
farkl1 yerlerde diizenlenen seminer, konferans, kurs ve benzeri toplantilara katilmalar
personellerin  kisiliklerini ve c¢aligma iliskilerini gelistirmelerine de oOnemli katkilarda

bulunmaktadir.

Is bas1 egitiminin olumlu ve olumsuz &zelliklerini siralamak gerekirse (Ozgelik vd.,

2000: 195);
Olumlu yonleri;

e Uzman bir egitimci tarafindan verildigi i¢in daha nitelikli bir egitim ozelligi

tagimaktadir,
e [s basi egitime gore daha planli bir dzellige sahiptir,
e Ogzel egitim araclar1 gelistirme ve kullanma imkani tanimaktadir,
e [5bagi egitimine gore ¢ok fazla sayida personele ayni anda egitim uygulanabilir,

e Egitilecek personel egitim siiresince sosyal ve psikolojik ¢evresinin disinda ilgi ve

dikkatini tam olarak verebilmesi saglanabilir.
e Egitilecek personel diger personellerin deneyimlerinden faydalanma imkani bulur,

e Egitim belirli bir plan diizeninde verildiginden egitim siireci rastlantilardan

kurtulmaktadir,

e Egitim siirecinin maliyeti is bas1 egitime gore daha kolay hesaplanabilir.
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Olumsuz yonleri;

e En Onemli sakincasi ise egitimin transferi gecikebilir, yani bu ortamlarda verilen

bilgilerin hemen is ortamina aktarilmasi miimkiin olmayabilir,
e s basi egitime gore daha maliyetli bir yaklagimdir,

o Egitime katilan bireylerin belirli bir siire iglerinden ve igletmelerinden uzaklagsmalari

iiretim kaybina ve uyum sorununa neden olabilmektedir.

3.6.2.1. Konferans

Konferans, bir sorun tizerinde fikir yiiriitebilecek ve onu analiz edebilecek kisilerin bir
araya gelerek tartismalari ve ortak bir goriise varmaya calismalarini ifade eder. Konferansa

katilan kisiler, konunun ¢esitli noktalarim fikirleri, stiregleri ve Olgiitleri birbirlerine iletirler.

Konferansla genellikle isletme politikasi, isletmenin gelenekleri, yasal prosediirler isin
degisen yonleri, yeni alet ve teknolojik unsurlarin tanitimi, kalite standartlar1 ve yeni gelisen

orgiitsel konular hakkinda bilgi verilmesi amag¢lanmaktadir (Bingdl, 2003: 228).

3.6.2.2. Anlatim yontemi

Anlatim yontemi, egiticinin bir konuyu konusulan kelimeler yoluyla genis bir dinleyici
grubuna anlatmasidir. En eski 6gretim yontemlerinden biridir ve genelde isletmelerde kuramsal

konularda gergeklestirilir (Kiigiikahmet, 2006: 54).

Bu yontem, orgiin egitim sisteminden kaynaklanir ve kimi agidan tartisilacak 6zellikler
sergiler. Anlatim yontemi ekonomiktir ¢iinkii ¢ok sayida personelin egitilmesini Ongoriir.
Bundan dolay1 bu ydntem isletmelerde yaygin olarak kullanilir. Bu ekonomiklik egitimden
saglanan yararla kiyaslandiginda gercek oOlgiilerin ¢ok disinda kalabilir ¢linkii bu yontemde
iletisim tek yonlii oldugundan egitici, bir dizi bilgiyi pasif roldeki egitilenlere aktarir (Noe, 1999
:57).

3.6.2.3.0rnek olay yontemi

Omek olay yonteminde egitilenlere, 6rnek bir olay1 yazili bir sekilde verilerek
problemin tanimlanmasi ve ¢oziilmesi esasina dayanir. Kisi metindeki olay1 analiz eder ve

buradaki problemi tanimlar, bulgularini1 ve en uygun ¢éziim yolunu diger egitilenlerle tartigarak
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bulur. Burada egitimci sadece gozlem yaparak, isletmede ortaya ¢ikabilecek problemlerle nasil
basa c¢ikilacagii gostererek egitilenlerin ¢oziim aramasina yardimci olur (Uyargil vd., 2010:

197).

Ornek olay ydnteminin amaci, problemlerin tanmimlanarak, kararlarin nasil alinmasi
gerektigi, bunlar i¢in en uygun ¢oziimiin nasil uygulanilmasi gerektigi ve bilgilerin paylasilarak
Ogrenilmesi gerektigidir. Bu yontemde, incelemeler tartismalarla gelisir ve sonucunda
egitilenlerin bilingli diisiinme, etkili karar alma, uygun ¢6ziim bulma ve belirsiz konularda risk

alma becerilerinin gelistirilmesi hedeflenmektedir (Canman,1995: 103).

3.6.2.4. Rol oynama

Rol oynama yontemi genellikle egitim gelistirme alaninda kullanilan bir yontemdir.
Bireyleri farkli durum ve pozisyonlarda gergek is yasamina hazirlayan, bagkalariyla isbirligini

ogreten belirli problemlere ¢oziimler aramaya sevk eden bir egitim yontemidir.

Bu yontemde genellikle isletmelerde ortaya g¢ikabilecek bir sorun senaryolastirilarak
egitilenlere sunulur. Katilimcilara sanki bdyle bir durumun igindeymisler ve isletmenin
yoneticileriymis gibi farkli kimlikler ve roller {istlenip soruna ¢oziim iiretmeleri istenir Daha
sonra oyuncularin tutum ve davraniglart degerlendirilerek yorum ve sonuglar1 6zetler (Simsek

ve Oge, 2007: 246).

Rol oynama ydntemi bireylerin ilgisini canli tutar. Yontem, katilanlarin sorunlar
kargisinda tutum ve davranislarini iyilestirmelerine ve digerlerinin sorunlarini anlamalarina ve

¢ozlim getirmelerine yardimci olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 159).

3.6.2.5. Duyarhilik egitimi

Duyarlilik egitimi, egitilen personelin kendi tecriibe, his, tepki, algi ve davraniglarini

inceleyerek kendilerini fark etmelerini saglamaktir (Uyargil vd., 2010: 199).

Duyarlilik egitimi yontemin amaci egitilenlerin mesleki ve teknik bilgilerini gelistirmek
degil, bireylerin tutum ve davraniglarinda olumlu gelismeler yaratmaktir (Sabuncuoglu,2000 :

156).

Duyarlilik egitimi yontemi, genel olarak "T" (Training-Egitim) gruplari olarak
isimlendirilen 10-15 kisilik gruplarda kullanilmaktadir. Bu gruplarin iyeleri bir haftalik veya

daha uzun bir dénem boyunca giinde 2 veya 3 saat birlikte ¢alisirlar. Bu caligmalarda bireylerde
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iletisim ve aralarindaki bag kuvvetlenir ve gurup kendi yapisini olusturur. Bu egitimin sonunda

bireyler demokrat ve samimi bireyler durumuna déniisiir (Bing6l, 2003: 231).

3.7. Egitim Siirecinin Degerlendirilmesi

Insan kaynagina yapilan &nemli bir yatirm niteligindeki egitim programlarinin
amagclaria ulasip ulagmadiginin degerlendirilmesi gereklidir. Ciinkii gelecekte yapilacak egitim

programlarini gelistirmek ancak bu sekilde miimkiindiir (Canman, 1995: 105).

Orgiitlerde uygulanan egitim programlar1 gereksinimlerin degerlendirilmesini ve egitim
gergevesinin uygun bir sekilde tasarlanmasini icermektedir. Egitime katilan personelinde
onceden hedeflenmis amaclara ulasmasi beklenmektedir. Amaclar1 belirlemeden ve sonuclari

degerlendirmeden yapilan egitim ¢aligmalarindan sonug¢ alinamamaktadir (Ergin, 2002: 114).

Egitimin verimliligini belirlemek i¢in verilen egitimin degerlendirilmesi gerekmektedir.
Egitimin degerlendirilmesi, egitim alan personelin, egitim dncesi ve sonrasi performanslarinin
karsilagtirilmas1 amaciyla yapilan sistematik bir ¢alismayi1 ifade eder. Egitimin etkinliginin
degerlendirilmesi agisindan isletmelerde etkin bir performans degerlendirme sisteminin
bulunmast 6nemli yararlar saglar. Calisanlarin egitim oncesi ve sonrasinda performans

diizeylerinin karsilastirilmasi sistematik bir arastirma ve inceleme siirecidir (Bingol, 2003: 212).

Bu siire¢ icerisinde dikkatle ele alinip degerlendirilmesi gereken konular sunlardir

(Ozgelik vd., 2000: 187);
e (Caliganlarin egitim programlar siirecine tepkileri,
e (alisanlarin egitim programlar1 sonucunda kazandiklari bilgi ve 6grenme diizeyleri,

e Egitim sonucunda bir degisimin gerceklesip gergeklemedigi eger gergeklesmisse

gerceklesen degisimlerin hangi noktalarda toplandiginin belirlenmesi,
e Bu degisimin egitime bagl olarak gerceklesip ger¢eklesmediginin belirlenmesi,
e s kalitesinde olusan farkliliklar.

Egitimin degerlendirilmesi siirecinde, Donald Kirkpatrick tarafindan olusturulmus olan

dort asamal1 degerlendirme modeli en fazla yararlanilan modeldir;

I.  Egitilen personelin egitim sonucunda 6grenme derecelerinin 6lgiilmesi (bilgi

diizeyinde, yeteneklerde tutumlarda degisiklik olmus mu?),

II.  Egitilen personelin aldiklar1 egitim konusundaki ~memnuniyetlerinin

degerlendirilmesi,
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III.  Egitilen personelin Ogrendiklerini is basinda kullanabilme derecelerinin

Olciilmesi,

IV.  Egitimin ii sonuglarini ne 6l¢iide etkilediginin 6l¢iilmesi (maliyetlerde azalma,

karda artis, satiglarda artig vb.)

I.Asama test-tekrar yontemidir. Egitime katilan g¢alisanlara egitime baglanmadan test
uygulanir ve daha sonra egitim programu bittikten sonra ayni ¢alisanlara ayni sartlari tagiyan bir
test daha uygulanir. Daha sonra yapilan bu iki test arasindaki degisiklige bakilarak egitim
alanlarin istenilen yonde bir degisim gosterip gosterilmediginin belirlenmesidir. II. Asama
biitiin orgiitlerde uygulanan bir yontemdir. Egitim verilen c¢alisanlarin uygulanan egitim
programina karsi duydugu ilgi ve diisiinceleri saptanarak egitim sonrasindaki memnuniyetin
Olclilmesidir. III. Asama Performans yonetimidir. Egitime katilan ¢alisanlarin, egitim
programindan Once ve sonrasindaki performanslarinin Ol¢iilmesidir. Bu asamayi1 test-tekrar
yonteminden ayiran yonii teoride ki degisim degil uygulamadaki degisimdir. IV. Asama gbzlem
yoluyla egitilen calisanlar igsbasinda izleyerek 6grendiklerini ne derecede isine aktardiginin
saptanmasidir. Bu agsamalar gergeklestikten sonra egitim konusunda bir degerlendirme yapilmis

olur (Bayraktaroglu,2008: 86,87).

3.8.1letisim Kavram

Insanlar yagadiklar1 sosyal guruplar igerisinde siirekli olarak iliski igerisindedirler.
Bireyin igerisinde yagadig1 bu sosyal guruplar igerisinde etkilesim ig¢inde olma gerekliliginden
dolay1 yasantisinin her aninda etkili olan duygular, iletisimle ilgili her alanda etkili olacaktir.
[letisim becerilerine sahip olan kisiler, diisiincelerini rahatlikla birlikte yasadiklar1 guruplara

kabul ettirirler.

fletisim, Latince bir kelime olan “communicare” fiilinin karsiligidir. Anlami, paylasma
ve ortak kilma (Can, 1999: 254) olan iletisim kavrami ¢ok genis bir inceleme alani olusturur.

[letisimin tanim1 yapmak gerekirse asagidaki tanimlarla ifade edebiliriz;

Iletisim; bilgi ve diisiincelerin herkesge aymi sekilde ve aym degerde anlasilir duruma

getirilmesi, paylasilmasi ve karsilikli etkinin saglanmasidir (Budak ve Budak, 2000:74).

Iletisim, gonderici ve alic1 arasindaki mesaj alisverisidir Bu tanimda iletisimin iki unsur
arasindaki bilgi alip vermesinden séz edilmektedir. Gondericiden aliciya ulastirilan bilgi,
iletisim siirecini ifade etmektedir (Tutar, 2009: 40).

Bir baska ifadeye gore iletisim; bir kisiden digerine olan bilgi, veri ve anlayis

aktarmasidir Iletisimin mesaj alis verisi olmasindan baska aslinda bu mesajdaki anlamlarin
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aktarilmasi esastir. Yani aktarilan bilgiler materyal halinde kalmaz islenir, yorum katilarak yeni

bilgiler, goriisler ortaya ¢ikar ve bunlar aktarilir (Kogel, 2001:354).

Yapilan bu tanimlan ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak bu tamimlardan g¢ikarilacak ortak
sonug iletisim bir etkilesim siirecidir ve siirecinin olusabilmesi i¢in mutlaka en az iki insanin

varligina ihtiyag vardir (Dékmen, 2005:19).

Iletisim bir siire¢ olarak ele alindiginda simgeler araciligiyla bilgi, fikir, tutum ve duygu

iletimidir ve bu siire¢ su sekildedir(Goger, 1995:13);

EAYNAK MESAT EANAL HEDEF KITLE
(Gonderici) (Ileti) (Alicr)

Bu siireg icerisinde sunlar yer almaktadir (Tayfun, 2007:10);
e Kaynak ya da gonderici
o Illeti (Mesaj)
e Alic1 ya da Hedef kitle, iletisim siirecinin tamamlanmasi
e Kanallar
e Kodlama- Kod ¢6zme

e FEtki (Giriiltli; manevi-fiziki) unsurlarin da katilimini gerektirir, bu i slevlerin

sonucunda,

e Geribildirim gerceklesmesi

3.9. Orgiitsel Iletisimin Tanimi ve Onemi

Iletisim olgusunun en biiyiik amaci, orgiitsel iliskilerin belirli bir diizen i¢ine sokulmasi
ve bu sekilde orgiitsel amaglarla bireysel amaglar arasinda bilingli bir dengenin kurulmasidir

(Giirgen, 1997: 3).

Bu noktadan hareketle 6rgiit kavramini tanimlayacak olursak; Orgiit belirli amagclar
dogrultusunda kisilerin ¢abalarinin es glidiimlendigi bir yonetim islevi, kendine 6zgii bir kiiltiirii
olan, ¢aliganlar1 ve onlarin arasindaki iletisim iligkilerini gosteren yapilardir (Giillioglu, 2011:
18).

Orgiitler birer iletisim sistemidirler. Orgiitlerde bireyler birbirleriyle siirekli olarak
etkilesim halindedirler. Gerek {ist yonetim arasinda, gerekse astlar arasinda ve istlerle astlar

arasinda siirekli olarak bir iletisim vardir ve bu orgiitlerin karakteristik 6zelliklerindendir.
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Orgiitsel iletisim; Orgiitiin bdliimlerinde bir mesajmn bir kisiden baska bir kisi ya da
kisilere, direkt sozlii, yazili veya sozsiliz kanallardan veya indirekt (teknoloji: telefon, faks,

bilgisayar, vs.) yollarla iletilme ve alinma siirecidir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 3).

Bir baska ifadeye gore orgiitsel iletisim; Orgiit calisanlar1 arasinda orgiitiin hedeflerini
kapsayacak sekilde simgelerin iletimi ve yorumudur. Daha genel bir tanimla orgiitsel iletigim,
Orgiitii olusturan bigimsel ve bigimsel olmayan boliim ve Ogeleri arasinda kurulan bilgi ve
diisiince aligverisidir. Orgiitsel iletisim, 6rgiit calisanlarinin &rgiitsel hedeflerle gerek orgiitte

gerekse de orgiitiin ¢evresinde kurduklart iletisim bigimidir (Tutar, 2003: 116).

Orgiitlerin olusmas1 ve yasayabilmesi, orgiitiin kendi i¢inde ve gevresiyle kurduklari
iliskileri belirli diizen iginde siirdiirmelerine, etkili bir iletisim politikas1 izlemelerine baglidir

(Sabuncuoglu, 1984: 111).

Orgiitlerde yonetim islevlerinin yerine getirilmesi basarili bir iletisim sisteminin
olusturulmasina baglidir. Iletisim siirecinin verimli oldugu orgiitlerde planlamanin yapilmast,
faaliyetlerin yiiriitiilmesi ve koordinasyonun saglanmasinda yararh olacaktir. Gelisen orgiitlerde
etkin bir iletisimim sisteminin kurulmasiyla; c¢alisanlarin tutum ve davranislarinda olumlu
gelismeler yaratarak paylasimlarinda artma hedeflenmektedir. Bu sayede calisanlar iistlerinin ya
da diger calisanlarin kendilerine karsi olan diisiincelerini bilir ve i ortamindaki siirtiisme ve
baskilar azalir. Bdylece Orgiit faaliyetlerinin istikrarli olmasi1 ve is birliginin gerceklesmesi
umulmaktadir. Orgiitsel iletigimin etkinligi, is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi

unsurlarla da ¢alisanlarin davraniglarinda olumlu etki yaratmaktadir(Karcioglu vd., 2009: 65).

Orgiitsel iletisimin dnemini ve sagladig1 yararlari su sekilde siralayabiliriz (Tutar, 2009:

160);
e Yonetimin aldig1 kararlari ilgili birim ve kisilere ulastirir,
e Yonetim kademesine, karar alma fonksiyonu i¢in ihtiya¢ duyulan bilgiyi sunar,

e Yoneticilerin aldiklart bu kararlarin uygulama asamasina gecebilmesi igin ¢alisanlar

tarafindan algilanmasini saglar,
e (alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirir,
e Verimliligi ve etkililigi arttirir,

e s tatmini, orgiitsel baglilik, motivasyon gibi calisanlarin davraniglarinda olumlu etkiler

yaratir, boylece performansi artirir.
e s ortamindaki gerginligi azaltir.

e Stratejik planlari uygulanmasini saglar, karlilig1 artirir.
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Caliganlarin paylasim duygularini artirir.

Daha az hata yapilmasini saglar
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BOLUM 4

ISTEN AYRILMA NiYETi, ORGUTSEL BAGLILIK, EGiTiM UYGULAMALARI VE
ORGUTSEL ILETISIMIN ISTEN AYRILMA NIYETI ILE ILISKIiSI

4.1. Orgiitsel iletisimin Amagclar ve Islevleri

Orgiitlerde basarili bir sekilde isleyebilmesi nelerin nasil yapildigmin ve nasil
yapilacaginin bilinmesinden gecer. Orgiitlerde eger calisanlar arasinda orgiitiin amaclarina
yonelik etkili bir iletisim saglanmaz ise yapilan is tanimlar1 yeteriz kalacaktir. Sayet orgiitlerde
yoneticiler basarili bir iletisim siireci olustururlarsa orgiitlerde yapilan iglerin neler oldugu

anlagilabilir ve bu bilgilere dayanarak saglam ve gecerli kararlar alinabilir (Giirgen, 1997: 33).

Orgiitsel iletisimin amaglar1; is tanimlari, standartlar, kalite uygulamalari, muhasebe
islemleri ve diger yazili iletisim bigimleri ile drgiitlerde yapilan islerin, koordinasyonu, problem

¢Ozme ve bilgi paylasimi olarak siralanabilir(Tutar ve Yilmaz, 2003: 138).

Orgiitsel iletisimin diger amaclarini su sekilde siralayabiliriz (Giilliioglu, 2011:24-25;
Tutar, 2009: 162);

e Orgiitiin almis oldugu kararlarin ¢alisanlara duyurulmas,

e Orgiitiin ¢alisma diizeni, hedefleri, iicret-prim sistemi, odiil-ceza sistemi, kariyer
olanaklari, sosyal haklar, kurumun biitgesi, projeleri ve faaliyetleri hakkinda c¢alisanlari

bilgilendirerek kuruma bagliligin ve giivenin saglanmasi,

e Orgiitte siirekli bilgi akis1 saglayarak, kurumda bir aile ortaminin ve &rgiitsel biitiinliik
ve dayamigmanin olusturulabilmesi amaciyla dostluk, baglilik ve sevgi iliskilerinin

gelismesini saglayarak c¢alisanlarin motivasyonunun artirilmast,
e Orgiitteki her tiirlii yeniligin ¢alisanlara duyurulmasi ve hatalarin énlenmesi,
e Verimlilik ve karliligin artirilmasi,

e (Caliganlara orgiitiin politika, amag¢ ve hedefleri ile kurum kiiltiiriiniin benimsenmesinin

saglanmasi,

e (Calisanlarmin gorevlerindeki yetki ve sorumlulugu onlara aktarmak ve kontroliin

saglanarak, sorunlarin zamaninda tespit edilmesi,

o Etkili kararlarin alinabilmesi i¢in alternatiflerin ve farkli bilgilerin saglanmas,
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Kisiler, gruplar ve departmanlar arasindaki problemlerin giderilmesi ve koordinasyonun

saglanmasi,

Orgiitsel bilgi diizeyi yiiksek calisanlar yoluyla, drgiitiin dis ¢evresinde tanitilmasmnin

saglanmasi.

Isletmelerin amagclarma ulasabilmek igin saglikli bir orgiitsel iletisim sistemi kurmak

zorundadirlar. Isletmeler i¢in yasamsal bir degeri olan orgiitsel iletisimin, bilgi saglama, ikna

etme ve etkileme, emredici ve 0gretici gibi islevleri vardir (Giirgen, 1997: 25).

Genel olarak orgiitsel iletisimin islevlerini su sekilde siralayabiliriz sunlardir (Tiirkmen,

2003: 49-50);

Orgiitsel iletisim isletmedeki calisan ve gruplar1 birbirine baglar ve koordinasyon

saglanmis olur,
Caliganlar orgiitiin amaglarini benimsemelerini saglar,
Isletmenin hizla degisen cevre kosullarma uyum saglamasina yardimet olur,

Orgiitlerde sorunlarin ¢oziilmesi ve kararlarin verilmesi igin gerekli olan bilgiler

saglanir,
Orgiitte otorite yapismin belirlenmesine katkida bulunur,

Isletme yénetiminin énemli bir aracidir. isletmede ydnetim fonksiyonlarmnin (planlama,
koordinasyon, karar verme, motivasyon ve denetimin) saglanabilmesi etken bir orgiitsel

iletisim sisteminin varligini gerektirir.

Orgiitsel iletisim, isletmelerde endiistriyel iliskilere katkida bulunur ve (isgdren-

igveren-sendika iligkileri ) iyilestirilmesine yardimei1 olur.

4.2. Orgiitlerde iletisim Tiirleri

Orgiitler, gerek boliim ve dgeleriyle, gerekse dis cevreleriyle iletisim kurarken, cesitli

yontemler kullanirlar. Bu yontemler; iletisimin yapisal ozelligi ve mesaj akiminin yoni

bakimindan iki temel baglik altinda ele alinabilir (Tutar, 2003: 125);

Bigimsel iletisim

Bigimsel Olmayan Iletisim
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4.2.1. Bicimsel iletisim

Bicimsel iletisim resmi iletisim olarak da adlandirnlir. Orgiit semasma ve orgiit
planlarinin 6ngoérdiigii iletisim sisteminin ilkelerini ortaya koyar ve kimlerin, kimlerle iletisimde
bulunacagini belirterek, orgiitiin yetki yapisina uygun olarak gerek orgiitiin kendi icerisindeki

gerekse de orgiit ile gevresi arasindaki bilgi akigini saglayan kanallar gosterir.

Orgiitlerde, tiim resmi yazilar, raporlar, genelgeler, resmi toplantilar ve komisyon
tutanaklar1 gibi tiim mesajlarin gereken yer ve kigilere iletilmesini saglanmasi bigimsel iletigim
ile gergeklesir. Bigimsel iletisimin faydalarini asagidaki sekilde siralayabiliriz (Dicle, 1974: 63-
65);

e  Orgiitsel diizeni saglayarak ve biitiinliigii korur,
e  Orgiitte emir- komuta yetkilerini ve sorumluluklari belirler,

e Orgiitte diizgiin ve dengeli ¢alismay1 saglayarak gdrevlerin yerine getirilmesinde énemli

bir rol oynar,

Orgiitlerde bigimsel iletisim ii¢ gurupta incelenebilir (Can, 1992: 248);

e Dikey Iletisim,
e Yatay Iletisim,

e Capraz Iletisim,

4.2.1.1. Dikey iletigim

Orgiit icinde her béliimde, diizgiin ve dengeli calismay1 ve ¢alisanlarin bilgilendirilmesi
amaciyla onceden belirlenmis kanallar vasitasiyla yiiriitilmektedir. Dikey iletisimde emir ve
talimatlar belirli bir hiyerarsi iginde yukaridan asagiya dogru; raporlar, bilgiler, sorular, istekler
ise asagidan yukariya dogru sistematik bir sekilde iletilmektedir. Dikey iletisim mesajin akis

yoniine gore ikiye ayrilmaktadir; yukar1 ve asagiya dogru iletisim (Uniivar ve Bilge, 2009: 60).

» Yukariya dogru iletisim

Yukaridan agagiya dogru iletisim, orgiitiin yapis1 ve isleyisi ile ilgili kural ve emirlerin

iletilmesi i¢in kullanilir. Mesajlarin dogru ve eksiksiz bir sekilde, yoOnetimin en {ist
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basamagindan baslayarak en alt basamaga kadar olan akigini ifade eder. Bu tiir iletisim tek

yonlil bir iletisimdir (Dicle, 1974: 71).

Yukaridan asagiya dogru iletisimde genel olarak asagida siralanan bes tir bilgiyi

icermektedir (Polat, 1979: 273-274);

Goreve iligkin talimatlar,

Isin niteliginin ve diger orgiitsel goérevlerle baglantisinin ne oldugunu anlatmay1

amaglayan bilgiler (is mantig),

Orgiitsel yonetim ve uygulamalar konusunda bilgilerin ilgililere iletilmesi (&rgiitii,
gevresini, orglitiin ¢aligma kurallarini, ¢aligsma saatlerini, izinlerini, ddiilleri, yaptirimlari

vs. agiklayicr bilgiler),

Astlarin basarilarina iligkin geri bildirim (astlarin basarilarini degerlendirip onlara

kendilerini gelistirebilmeleri i¢in 6nerilerde bulunma),

Orgiit amaglarmin astlara benimsetilmesi icin gerekli bilgiler.

Asagiya dogru iletisim

Asagidan yukariya dogru iletisim, astlarin yoneticileri ile kurduklar iletisimi kapsar.

Orgiit yoneticilerinin isabetli karar vermeleri, asagidan saglikli ve dogru bilginin kendilerine

gonderilmesine baglidir Bu tiir iletisimin amaci yonetimi orgiit i¢indeki ¢aligmalari raporlarla

bilgilendirmek ve yoneticiler tarafindan iletilen mesajlarda ¢alisanlarin  geribildirimini

Olemektir. Boylece iist yonetimden gelen emirlerin alt kademe personel tarafindan hatali anlama

ve ya mesaj1 bozma ihtimali ortadan kalkmig olur (Eroglu ve Bayrak, 1993: 77).

Asagidan yukariya dogru iletisimde alt kademe personelden iist yonetime giden

mesajlar su sekildedir (Akinci, 1998: 122);

bagh

Ust yonetimce verilmis olan gérevlere iliskin durum raporlari,
Orgiit gelistirme ile ilgili tavsiyeler,
Is programi degisiklikleri ve yillik izinler,

Karar almada veya sorunlar1 ¢6zmede iist yonetimden yardim istekleri.

4.2.1.2. Yatay iletigim

Yatay iletisim, orgiitlerde ayni diizeydeki alt kademe yoneticileri ve ¢alisanlar arasinda,

bulunduklar1 {ist kademeye basvurmadan gerceklesen iletisimdir. Orgiitlerde dikey
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iletisimde planlama ve kontrol fonksiyonlar1 kullanilirken, ytiksek diizeydeki koordinasyon i¢in
yatay iletisim kullanilir. Orgiit islemleri hakkinda calisanlarin bilgilendirilmesini saglar.
Caliganlarin ¢alisma guruplan ile olan iligkilerine ve orgiit iklimine olumlu katkida bulunur

(Tutar ve Yilmaz, 2003: 140).

Yatay iletisim, Orgiit ¢alisanlar1 arasinda iligkilerin gelistirilmesine yardimei olarak,
caligma guruplar1 arasinda i bolimii yapilmasini saglar. Bu sayede calisanlarin duygu ve
diisiinceleri gelisir mutlu olurlar. Caliganlar orgiit kural ve geleneklerine uygun birlesme
gosterir ve galisma guruplarinda meydana gelebilecek olasi sorunlara karsi is birligi yaparlar.
Yatay iletisimin etkin oldugu isletmelerde tiretim ve verimlilik artar (Sabuncuoglu vd., 1985:

19).

4.2.1.3. Capraz iletisim

Orgiit hiyerarsisinde farkli departmanlarin basamaklari kullanmadan gerceklestirdikleri
iletisimdir. Ust kademedeki ydnetici hemen altinda bulunan basamaktaki departman yerine,
daha alt katmanda bulunan bir departmanla iletisime gecebilir. Genellikle orgiitteki karmasik ve
uzun olan dikey iletisim kanalinin sakincalar1 ortadan kaldirmak ve zamandan kazanmak i¢in

kullanilir.

Capraz iletisim orgilitlerde bilgi aligverisi amaciyla kullanildigi zaman c¢ok faydali
olmasina ragmen ydneticilerin farkli bir departmandaki ¢alisana emir vermesi sekline doniisiirse
sakincali olur, isletmedeki diizen yerini diizensizlige birakir. Ancak kaza ve yangin gibi olagan
istli durumlarda giivenlik yoneticisi higbir basamagi kullanmadan tiim ¢alisanlara emir verebilir

(Tutar, 2003:131; Karatepe, 2005:72).

4.2.2. Bicimsel olmayan iletisim

Bigimsel olmayan iletisim, orgiitteki bigimsel diizenlemelerle belirlenmeyen, belirli bir
plan iginde gerceklesmeyen, ¢aliganlar arasindaki yakinliktan kendiliginden olusan iletigim
bi¢imidir.

Bicimsel olmayan iletisim, ¢alisanlar arasinda dogal olarak gergeklestigi igin,
“dedikodu”, ”’sOylenti” , “fisilt1 hatt1” olarak da adlandirilir. Dogal olarak gerceklestigi igin
caliganlarin sosyal tatmin bulmasi bakimindan big¢imsel iletisimden daha 6nemli bir gorevi
iistlenir. Bigimsel olmayan iletisimin temel amaci, sosyal iligkilerin korunmasi, kisisel bilgi,

dedikodu ve soylentinin kurum i¢inde yayilmasidir (Tutar, 2009: 179).

Orgiitlerde, iist kademedeki yoneticilerden bilgi gelmemesi ya da bilginin gecikmesi

durumu, orgiit igerisinde belirsizligi arttirir ve dedikoduyu dogurur. Bu sebepten onceleri
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bicimsel olmayan iletisim Orgiitler i¢in performans diisiiriicli olarak goriilmiis fakat son yillarda

orgiitsel iletisim i¢in 6nemli oldugu anlasilmistir (Giilliioglu, 2011: 32).

Bic¢imsel olmayan iletisimin yararlarii ise su sekilde siralayabiliriz(Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1991: 58);

e Orgitiin iletisim ihtiyacin1  karsiladigindan, resmi iletisimin tamamlayicist

konumundadir,

e Orgiitte ¢alisanlar arasinda birlikte hareket etmeyi gelistirerek, calisanlarin

motivasyonunu yiikseltir,
e Ust kademe yéneticilerinin ¢alisanlarini harekete gegirmelerinde yardimei olur,

e Asagidan yukariya dogru iletisimin gergeklestirilmesinde yardimci rolii iistlendigi icin

calisanlarin iist kademe ydneticilere istek ve sikayetlerini iletmede yardimeci olur,
e Orgiitiin gevresine uyum saglamasinda yardimci olur,

e Orgiitlerde bazi énemli kararlarin zamaninda almmasimi saglayarak zaman kaybini

engelle,

e (Calisanlarin, gorevlerini verimli bir sekilde yapmalarini saglar.

4.3. Orgiitsel Iletisim Araclar

Orgiitsel iletisim araglari, orgiitlerde iletisim siirecinde gondericiden ¢ikan mesajin
alictya ulastirilmasi icin kullanilan araclardir (Ertiirk, 1995: 141). Iletisim aracglar orgiitsel
faaliyetlerin etkin ve verimli yiiriitiilmesinin zorunlu kosulu haline gelmis ve orgiitler iletisim
akisinda mesajin iletilmesinde birden ¢ok iletisim araglarina gereksinim duymuslardir. Bundan
dolay1 orgiitsel iletisimde kullanilan iletisim araglarinin se¢iminde, bilgi aktarimini
kolaylastirici, mesajin degismeden iletilmesi, anlasilir ve hizli olmasina dikkat edilerek
secilmelidir. Orgiitlerde kullanilan iletisim araglar1 ise yazili, sozlii, elektronik ve gorsel-isitsel

iletisim araglaridir (Giilliioglu, 2011: 35).

4.3.1. Yazih iletisim araclar:

Orgiitsel iletisim siirecinde, {ist yonetimin gelen, emir ve talimatlar, haberler, politika ve
prosediirlerin iletilmesi i¢in yazili iletisim araglarini kullanilir. Giiniimiizde iletisimin elektronik
aletlerle yapilmasi, orgiitsel iletisiminde 6nemli rol oynayan yazili iletisim araglarinin bigimini

de degistirmistir. Orgiitlerde artik iletisimin etkin olabilmesi ve daha genis kitlelere ulasmasi
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icin yaygin olarak elektronik posta kullanilmaktadir. Yazil iletisim araglar ise (Tutar, 2003:

203);
e Yazili raporlar,
e Isletme gazetesi,
e Brosiir ve el kitaplari,
e Biiltenler,

o Afis, ilan tahtas1 vb’dir.

4.3.2. Sozlii iletisim araclari

Konusma dili olarak ifade edilen sozlii iletisim, bir mesajin bireyler arasinda karsilikli
olarak paylagilmasidir. Herhangi bir konuda galisanlari bilgilendirmek amaciyla ¢ift yonli
yapilan bir iletisim aracidir. Sozlii iletisim ¢ift yonlii oldugu igin iletisimin kontrolii aninda

gerceklesir ve iletisim daha etkindir (Sisk, 1973: 527).

Orgiitlerde iletisimin bilyiik bir kismmin sézlii gerceklesmesi, sozlii iletisimin rgiit
acisindan Snemini ortaya koymaktadir. Orgiitlerde sozlii iletisimde kullanilan araglar; kisisel

goriisme, konferans ve toplantidir(Sabuncuoglu ve Giimiig, 2008: 112).

4.3.3. Gorsel ve isitsel iletisim araclar

Orgiitlerin tamitim ya da egitim faaliyetleri icin kullandiklar: iletisim araclaridir.
Orgiitlerde calisanlara ozellikle yeni ise baslayanlara, iiretimin fiziksel akisi, calisma ve is
kosullari, isletmenin fiziki yapist ile ilgili goriintiiler video, slayt gibi gorsel-isitsel yontemlerle

aktarilarak calisma kosullar1 ve yontemleri hakkinda bilgi verilir (Giilliioglu, 2011: 38).
Gorsel ve isitsel iletisim araglart su sekildedir (Karatepe, 2005: 238);
e Isitsel iletisim teknigine dayali araglar: Radyo ve teyp,
e Sadece gorsel iletigsim teknigine dayali araglar: Sessiz film, slayt,

e Sesli ve resimli iletisim teknigine dayali1 araglar: Sesli film, televizyon, video’dur.

4.3.4. Elektronik iletisim araclari

Elektronik teknolojileri, bilgisayar teknolojisiyle birlesince, ¢cok sayida elektronik

iletisim araci giinlilk hayatimiza girmistir. Elektronik ve bilgisayar teknolojisindeki gelismeler
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orgiitsel iletisimin siirecinde radikal degisikliklere neden olmustur.. Sirketler web sayfalar
olusturarak, internet tiizerinden misyon, vizyon, hedefler gibi iletmenin 6z degerlerini
calisanlarinin ve diger gevre paydaslarinin rahatga Ogrenebilmesine imkan tanimaktadirlar.
Ayrica elektronik iletisim ¢aligsanlarin, orgiit politika ve prosediirleri takip etmesini, kisisel
bilgilerini gilincellemesini ve dahili e-mail gondermek suretiyle istek ve Onerilerini
aktarabilmesine yardimci olur Elektronik iletigim hem 6rgiit i¢erisinde hem de 6rgiit disarisinda
kolaylikla kullanilabilir. Mesajin gondericiden alictya ayni anda igerigi degismeden birden ¢ok
alictya hizli bir sekilde ulagmasi, elektronik iletisimin en biiylik avantajidir. Elektronik ortam
ve araglardan bazilart sunlardir; video konferans, elektronik veri agi, elektronik posta, faks,

internet ve intranettir (Tutar, 2003: 214-220; Tutar, 2009: 251-263; Fleet, 1988: 333).

4.4. Orgiitsel iletisimi Engelleyen Faktorler

Orgiitsel iletisim siirecinin amaci, gondericiden ¢ikan mesajin aliciya etkin bir sekilde
ulagsmasidir. Ancak bu siirecte her zaman etkili ve verimli bir iletisim gerceklesmez. Bunun
nedeni kisiler arasindaki iletisimin bilingli ya da bilingsiz sekilde bozulmasidir. Iletisim
engellerinin genel nedeni bireylerin psikolojik durumlart ya da cevresel faktorlerdir. Ciinkii
kaynak ve hedef arasindaki psikolojik uyumun saglanmaz veya geri bildirimin yanlig

degerlendirilirse orgiitsel iletisim siirecinde etkin bir iletisim saglanamaz (Erdogan, 1998: 29).

Orgiitsel iletisimi etkileyen baslica faktdrler asagidaki gibidir.

4.4.1. Kisisel faktorler

Iletisim siirecinin etkinliginin azalmasinin en énemli nedeni kisisel faktorlerdir. Bunun
nedeni kaynak ve hedefin farkl kisiler olmasidir. Hem kaynak hem de hedef agisindan mesajin
olusturulmasi ve geribildirimi bireylerin sahip oldugu 6zellikler ile dogrudan iliskilidir. Kaynak
ve hedefin bireysel istekleri, deger yargilari, duygulari, aligkanliklart ve tutumlari birbirinden
farklidir. Bu farklilik kaynagin kullandigi mesaji kodlamasini, hedefin de gonderilen mesaja

kars1 tutumunu etkiler (Eren, 2008: 460).

4.4.2 Kiiltiirel farkhihklar

Bireyler igerisinde yasadiklari sosyokiiltiirel ortamlar ile siirekli olarak etkilesim
igerisindedirler. Dolayistyla bu ortamlarin, tutum, davranig, inang ve deger yargilarmi
benimseyerek, o toplumun ve kiiltiiriin bir pargast olur. Ayn1 kiiltiirden gelen bireylerin daha
kolay bir iletisim gerceklestireceklerdir fakat bu durum farkl kiiltiirlerden gelenler i¢in gegerli

degildir. Ciinkii farkh kiiltiirlerden gelen kaynagin belirli semboller ile ilettigi mesaj hedef
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tarafindan kaynagin ifade ettigi gibi anlagilmayabilir. Bu nedenle kiiltiirel farkliliklar iletisim

stirecinde sorunlar ve bozulmalar yaratacaktir (Dokmen, 2003: 112; Bayrak, 1995:110).

4.4.3. Hedefin, Motivasyon ve ilgi eksiklig¢inden kaynaklanan faktorler

Kaynaktan gelen mesajin etkili bir geribildiriminin olabilmesi i¢in hedefin mesaja
motive olmas1 gerekmektedir. Iletisim siirecinde hedef iletilen mesaji kisisel gereksinimlerinden
dolay1 ilgi ve beklentilerine uygun olarak almak ister. Hedef ilgi ve beklentilerinin disinda kalan
mesajlar almak istemedigi i¢in kaynagi dinlemez, dinlese dahi mesaji farkli bir bigimde
yorumlar. Bundan dolay1 mesajin etkinligi arttirilmak isteniyorsa dogru zamanda iletilmelidir

(Giirgen, 1977: 133).

4.4.4. Fazla bilgi yiiklenmesi

Bir diger engelse, bireylerin ¢ok fazla bilgiyle yiiklii olmalarindan dolayi, hangi bilgiye
nasil tepki vereceginin bilinmemesidir. Hedefin belirli bir kapasitesi vardir ve ona

tagiyabileceginden fazla bilgi yiiklenmesi iletisime engel olusturur (Paksoy, 1996: 118).

4.4.5. Statii farka

Statii toplumsal sistem igerisindeki bireye toplumun diger iiyeleri tarafindan verilmis bir

konumdur.

Orgiitlerde hiyerarsik yapidan kaynaklardan yetki farkliliklari iletisime engel
olusturabilir. Orgiitte {istler ile astlar arasindaki statii farklihigi, aralarindaki bilgi iletmede
astlarin cekingen davranmalarina neden olmaktadir. Ustler tarafindan bilingli bir sekilde
yaratilmaya galisilan statii farkliligi, astlarin yiiksek statiilii bir kimseye kendilerini yetersiz
gosterecek bilgileri saklamalart ya da ayiklamalarina neden olacaktir. Ayrica yiiksek statiideki
kigilerin kendi diizeylerinde kimselerden ¢ok siirekli olarak astlari elestirmeleri durumunda,
astlar hakli olsalar dahi yiliksek statiideki kisilere elestirmekten kaginacaklar ve mesajin

geribildirimi gerceklesmeyecektir (Tutar, 2003: 161; Giirgen, 1977: 136).
4.4.6. Iletisim arac¢ ve kaynaklardan kaynaklanan bozukluklar

Arag¢ mesajlarin iletilmesini kolaylagtiran teknik, kanal ise mesajin gondericiden aliciya
diizenli olarak aktig1 yoldur. Etkili iletisim sembollerle kodlanarak olusturulmus mesajin, tam
ve dogru olarak kaynak ile alic1 arasinda gidis — gelisiyle dogrudan iliskilidir. Iletisimde uygun
ara¢ ve kanalin se¢ilmesi mesajlarin dogru ve eksiksiz bir sekilde iletilmesini saglar. Arac ve

kanallarin yanlis se¢imi ve kullanim ise etkili iletisime engel olusturur. Iletisim siirecinde, arag
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ve kanallarinin yanlis segilmesi, orgiit iiyelerinin ihtiyaclarina cevap vermemesi, arag ile kanal
arasindaki giliglii ve zayif yonlerin bilinmemesi, Orgiitlerde iletisim ara¢ ve kaynaklarindan
kaynaklanan problemlerdendir (Tutar ve Yilmaz, 2003: 85; Dicle, 1974: 114; Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1991: 56).

4.4.7.0rgiitsel hatalar

Orgiit yapis1 gorev ve mevkileri gdsteren bir tablodur. Orgiitsel yap1 icerisinde
birbirinden ayri olan farkli gérev ve islevler yiiklenmis olan boliimlerin sorumluluklarinin ve
yetkilerinin tanimlanmasi gerekmektedir. Orgiitsel yapinin dogru sekilde yapilmamasi iletisim

stirecini olumsuz etkiler.

Orgiitsel yap1 biiyiidiigii zaman, ¢alisanlarin sayis1 ve yapilacak isler artar. Dolayisiyla
islerin iyi bir sekilde diizenlenmesi ve bu isleri yapacak kisilerin yetki ve sorumluluklarinin iyi
bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Ayrica Orgiitsel yapinin biiylimesi, birimler ve
boliimler arasinda iletisim giliclesmesi, merkezden yonetimin azalmasi ve biirokrasinin

fazlalasmasina neden olur, buda iletisimin kalitesini etkiler (Tutar, 2003: 159; Eren, 2001: 286).

4.5. isten Ayrilma Niyeti

Barttlett (1999), isten ayrilma niyetini, “calisanin orgiitten ayrilma konusundaki bilingli

ve temkinli bir karar1 ve niyeti” seklinde tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 617).

Insan Kaynaklar1 yonetiminde, orgiitsel performans gostergelerinden biri olan nitelikli
is gilicliniin Orgiitte kalmasini saglamak Onemlidir. Bu durumun farkinda olan ydneticiler,
ozellikle orgiitiin amaglarina ulagsmasinda etkili ve verimli olan g¢aliganlar1 Orgiite baglamay1
amaglamaktadirlar. Buna karsin, ¢alisanlar orgiitiin degerlerine bagh degilse ve bu degerlerin
gerceklesmesine katki saglamak istemiyorlarsa isletmeyle yollarini ayirmak isteyeceklerdir
(Cekmecelioglu, 2005: 23). Isten ayrilma niyeti olarak adlandirilan bu olay bireylerin kendi

inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir (Gaertner,199: 479).

Bireyin orgiite katilmasiyla birlikte, oOrgiitsel sosyallesme siireci baglar. Bu siirecte
caligan hem orgiitli etkiler hem de orgiitten etkilenir. Bu siire¢ igerisinde ¢alisan, is tatminine,
motivasyona, basariya ve orgiitsel bagliliga sahip olur. Orgiitte calisan acisindan bu etkenlerin
birinin ya da bir ka¢inin diisiik diizeyde olmasi durumda ¢alisan isten ayrilma niyeti igerisine
girebilir. Bunun sonucunda ise ¢alisan is firsatlari arama egiliminde bulunacaktir. Uygun bir is
buldugunda, yeni isi kabul etmek i¢in mevcut durumda bagli oldugu orgiitten ayrilacaktir

(Stumph ve Hartman, 1984: 309).

75



Griffeth, Hom ve Gaertner’e gore (2000), isten ayrilma niyeti ve davraniglarinin
calisanlarda olusmasinin sebepleri bireylere gore degiskenlik gostermektedir. Genel olarak,
caligsanlar potansiyellerini daha verimli kullanabilmek, aldiklar {icret ve ddiilleri yiikseltebilmek
icin isten ayrilirlar. isten ayrilma davramisindan once bireylerde isten ayrilma niyeti olusur.

Niyetin olugmasi ise isten ayrilma davranisinin en 6nemli belirtilerindendir (Batili, 2010: 52).

Isten ayrilma niyeti ile yapilan ¢alismalarda arastirmacilara gore ¢alisanda isten ayrilma
niyeti olustugu zaman; Hanisch and Hulin (1990), siirecin iki adimda gergeklestigini ileri
stirmektedir. Birinci adimda (¢alisma ile ilgili geri ¢ekilme “work withdraw”), is ile ilgili
mutsuzluk yasayan ¢alisanlar mevcut is/isletmede ¢alismaya devam etmekte, ancak ise yeterli
zaman ayirmamakta ve is ile ilgili gorevlerinden kagmaktadir(6rnegin; ise gecikme ve
devamsizlik). Tkinci adimda (is ile ilgili geri ¢ekilme “job withdraw”) ise, calisan, is ile ilgili
tatminsizlik yasadigindan, is ve isletme ile ilgili rollerinden kagma cabasina (is/isletmeden
uzaklasma niyeti) girmektedir (6rnegin; isten ayrilma niyeti, emekli olma istegi veya emekli

olacagi yasi belirleme) (Carmeli, 2000: 177; Lee, 2000: 256).

Yapilan ¢aligmalarda isten ayrilma niyeti kavrammin bazi kavramlarla ¢ok siki iliskisi
oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti ile isgdren devri, is tatmini ve orgiitsel baglilik

arasindaki iligkiler agagida sunulmaktadir.

Isgoren devri; “belirli bir dénemde bir igletmenin personel kadrosuna isgorenlerin giris
ve cikis hareketleri” seklinde tanimlanmaktadir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28).isgéren
devri, goniilli ayrilma boyutuyla ise baglilikla yakin iligkilidir. Caliganda isten ayrilma niyeti is
kosullarinin degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir degerlendirmede birey,
duygusal uyumsuzluk yasadigi is ve is ortami 6zelliklerini gézden gegirmektedir (Cakir, 2001:

177).

Isgoren devrini azaltarak g¢alisanlarin orgiite baghiliginin saglanmasi, onlardan etkin
sekilde faydalanmaya c¢alisan insan kaynaklari yonetimin basarisini olusturmaktadir. Ciinkii

isgoren devri, bir orgiitiin basar1 derecesinin gdstergesi sayilabilir (Eren, 2006: 277).

Yiiksek devir orani, igsletme i¢in dogrudan veya dolayli olarak bazi sakincalar ortaya
cikarir. Isletmeye alismis, egitilmis bir personelin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip
yasanirken, bu durum oObiir ¢alisanlarin motivasyonlarinda da olumsuz etki yaratacaktir.
Pearson, bu sakincalar yaninda, isten ayrilma niyetinde olan ¢aliganlarin, is gorevlerini gerektigi
gibi yerine getirmeyerek, iiriin ve hizmet kalitesini diigiirebilecegini belirtmistir (Cakir, 2001:

177).

Personel devrinin, personel servisleri i¢in yaratmis oldugu ek yardimci hizmetleri de

birer maliyet 6gesi olarak hesaba katmak gereklidir. Bu yardimci hizmetlerin baslicalari;
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personel alim ilanlari, segme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve licretlendirme gibi

konulardir (Eren, 2004: 275).

Isten ayrilma niyeti {izerine yapilan bircok arastirmada, isten ayrilma davranisinin
onemli l¢iide calisanlarin is tatminleri ve drgiitsel baglilik kavramlari ile ilgili bulunmustur. Is
tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi genel olarak isten ayrilma modellerinde ara degisken olarak

incelenmistir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan calismalarda, calisanlarin isten ayrilma ile ilgili ilk
diisiincelerinin i tatminsizliginden kaynaklandigi goriilmektedir. Buna gore, isinden
tatminsizlik yasayan iggoérenlerin, alternatif is firsatlari1 degerlendirmeye bagladiklart ve

devaminda isten/isletmeden ayrilmak istedikleri belirtilmektedir (Hellman,1997:137).

Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasindaki iliskiyi en genis kapsamda Mobley 1977
yilinda yaptig1 arastirmalarla ortaya koymustur. Mobley’in modelinin temelinde ¢alisanin
tatmin olmama durumu vardir. Isten ayrilmay1 bir siire¢ olarak diisiinmiistiir ve bu siiregte is
tatminsizligi ile ayrilma karar1 arasinda bir cok basamak vardir. Isten tatmin olmayan ¢alisanda
ilk olarak isten ayrilik diisiincesi baslayacaktir. Calisanda bu diislincenin baglamasi onu
alternatif is aramaya yoneltecek ve alternatif isleri degerlendirecektir. Bu degerlendirme

nihayetinde isten ayrilma davranigina neden olur(Williams ve Hazer, 1986: 220).

Price’1n, gelistirmis oldugu isten ayrilma modelinde ise, isten ayrilmayi is tatmininin
bireysel ve yapisal bir takim belirleyenleri (merkezilesme derecesi, 6demeler, iletisim, vs.) ile
baslayan bir siire¢ olarak tanimlamistir. Dolayisiyla bu modelde, calisanin isten ayrilmasini
veya isletmede kalmasini belirleyen en Onemli unsur, ¢alisanin ig tatmini seviyesi ve
ekonominin genel halidir. Bu durumda, calisanin is tatmini seviyesi ve ekonomik durum
kargilikli etkilesimde bulunacak ve disarida en ¢ok alternatif is ihtimali bulunan ve isinden

tatmin olmayan ¢aliganlar orgiitten ayrilacaklardir (Bluedorn, 1982: 135).

Isten ayrilma niyetinin yapilan calismalarda iliskilendirildigi bir diger kavram ise
orgiitsel bagliliktir. Steers’in 1977°de gergeklestirdigi arastirmada orgiitsel bagligin iste kalma
niyeti ve iste kalma arzusu ile iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Steers’e (1977:45) gore
orgiitiin amaglarii benimseyen ve orgiite yonelik olumlu bir tutuma sahip bir ¢alisanin orgiitte

kalma niyeti ve arzusu i¢inde olmasi beklenmektedir.

Meyer ve Allen’nin arastirmalarina gore, isten ayrilma ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski vardir. Orgiitsel baglilig1 diisiik bireylerin drgiitten ayrilma niyetlerinin daha
yiiksek olacagi one siirlilmektedir. Nitekim yapilan arastirmalarda da isten ayrilma niyeti
yiiksek olan calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik olacagidir (Meyer ve Allen, 1991:
61).
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Wasti'nin Orgiitsel baghlik bigimleri ile is sonucglari arasindaki iligkileri inceledigi
aragtirmasinda ise, duygusal ve normatif orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek g¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerinin diger galisanlara gore ¢ok daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ¢aligmalarda, is tatmininin ¢aliganlarin ise yonelik bir tutumu oldugu, orgiitsel
bagliligin ise c¢alisanlarin isletmeye karst bir tutumu oldugu belirtilmektedir. Arastirma
sonuglari, is tatmininin ve Orgiitsel baglhiligin isten ayrilma niyetinin 6nemli belirleyicileri
oldugunu ortaya koymustur. Buna gore; isinden tatmin ve isletmeye bagl olan ¢alisanlarin diger
isletmelerdeki is firsatlarim1 arama egilimde olmadiklari, bu nedenle isten ayrilma niyeti

tagimadiklari ileri siiriilmektedir (Chen, 2007: 71).

4.6. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Is ten ayrilma literatiirii incelendiginde isten ayrilma egilimini etkileyen pek ¢ok
degisken oldugu goriilmektedir. Cotton ve Tuttle (1986) isten ayrilma egilimini etkileyen
faktorleri ¢evresel nedenler, isletme i¢i nedenler ve isgdrenin kisisel 6zellikleri olmak iizere ii¢

grupta toplamislardir (Yildiz, 2008: 44)

4.6.1. Cevresel nedenler

Makro ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir. Asagida belirtilen nedenlerden dolayi isgiicii ¢ikislarini engellemek ¢ogu zaman
orgiitler agisindan miimkiin olamamaktadir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlar1 igletmelerin
giiclinli agmaktadir. Bu nedenleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Kaynak, 1996: 75;
Simsek vd., 2008: 400);

e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,
e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

e Gelisen mekaniklesme ve otomasyon sayesinde kolayca bagka islere uyum saglama ve

baska islere gegme imkanlarinin artmasi,

e Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya genisleme gibi konjoktiirel

etkenler,

e Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir ¢alisan siifinin yerlesmemis olmasi dolayisiyla,

tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,

e Malzeme yoklugu veya siparis azlig1 gibi piyasa degismeleri,
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e Kidem tazminatinin yiikselmesi,

e Gelecek vadeden baska mesleklerin daha g¢ekici gelmesi.

4.6.2. Isletme ici nedenler

Isletmelerin {iretim ve yonetim siireclerinde olusan nedenlerdir. Bu sorunlarin meydana
gelmesi yonetimden kaynaklanmakla birlikte giderilmesinde de yonetimin etkisi oldukga

giicliidiir. Bu nedenler sunlardir (De Coninck ve Stilwell, 2004: 227);

e Isletmenin hizmet verdigi yerin sehir merkezinde veya sehir merkezinden uzak olmast,
e Is yerine ulasimda servislerden veya 6zel tasitlardan yararlanabilme imkant,

e lsin tiirii ve giicliik derecesi,

e Olumsuz orgiitsel kosullar,

e Ucretlendirme sisteminde adil davranilisin olmamast, yetersiz iicret ve terfi sistemi.

4.6.3. Kisisel nedenler

Orgiit ¢aliganlari, kisilikleri ile kendi toplumsal ve orgiitsel kiiltiiriinii olusturan deger ve
normlaria gore davranis gosterirler. Bu davraniglar, kiginin kendine has 6zelliklerinin biitiiniinii
olusturan kisiligine ve ayrica i¢inde bulundugu kiiltire dayanmaktadir. Bu kapsamda, kisilik
farkliliklarinin da etkisiyle is yapma tarzlar, calisma yaklasimlart ve yonetim tarzlar
farklilagabilmekte oldugundan kisilik 6zelliklerinin isle ilgili davraniglardaki ve degerlerdeki

rolii de son yillarda ilgi ¢ekici hale gelmistir (S18r1 vd., 2010: 102).

Kisisel yasam standartlar1 ile ilgili faktorleri asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir

(Hwang ve Kuo, 2006:102);
e (alisanlarin yagam sartlarinda meydana gelen degisiklikler,
e (Calisanlarin farkl bir ise duyduklar ilgi,
e (Caliganlarin, aile iliskilerinde meydana gelen evlenme, 6liim gibi degisimler,
e (alisanlarin, yaglariyla meydana gelen ilgili zorunluluklar,
e (Calisanlarin egitim ve 6grenim ihtiyaglari,
e (Caliganlarin, saglik durumu, ¢esitli psikolojik veya fiziksel nedenler,
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e (Caliganlarin igle ilgili olan beklentilerin gerceklesmemesi.

4.7. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagllik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmistir.
Orgiite asir1 bagliligin tehlikelerini dile getirdigi “Orgiit insan1” baslikli ¢alismasinda Whyte,
“Orglit insanin1” Orgiitiin ¢alisan1 olarak degil, mavi yaka ve beyaz yaka ayrimi yapilmaksizin
sadece “orgiitii” icin calisan kisi olarak tanimlamistir. “Orgiit insan1” ayn1 zamanda orgiite ait

olan kisidir (Whyte, 2002: 3).

Orgiitsel baglilik, bireyin kendini belirli bir 6rgiit ile gdreli olarak tanimlamasi ve o
orgiite katilmimn derecesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilig: karakterize eden {i¢c unsur
sayilabilir: (a) Orgiitiin degerlerine ve amaglarina kars1 giiclii bir inang, (b) orgiit i¢in
gerekenden fazla emegi isteyerek sarf etmek ve (c) oOrgiitiin gelecekte de bir {iyesi olmak igin

giiclii bir istektir(Cullen vd., 2003: 128).

Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Yapilan tiim tanimlar
arasindaki ortak noktalar orgiitlerine bagli calisanlarin orgiitsel amaclar ve degerleri kabul
etmis ve bunlara inanmis olmalari, oOrgiitlerinde kalmak istiyor olmalar1 ve Orgiitleri i¢in

fazladan ¢aba harcamaya goniillii olmalaridir (Mowday vd., 1979: 224).

Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik seklindeki ii¢ bilesenden meydana geldigini belirtmektedirler (Balay, 2000:16).

Duygusal baghlik;  Calisanlarin  Orgiitiiyle 06zdeslesmesi ve Orgiit amaglariyla
biitiinlesmesidir. Caliganin orgiite karst kurdugu duygusal bagi ve biitiinlesmeyi yansitan
duygusal baghiligin kisisel faktorler, ise iliskin faktdrler, is yasantilar1 ve yapisal faktorler gibi
cesitli faktorlerden etkilendigi ileri siirlilmektedir (Balay, 2000:17).

Devam baghligi; “Ekonomik bir mantiga” dayandigi diisiiniilen devamlilik baglilig
caliganlari, isten ayrilmalar1 durumunda sahip olduklar1 yatirimlart ve yan-faydalari
kaybedeceklerine inanmalar1 ve is alternatiflerinin sinirli olmasindan dogan zorunluluktan o

isletmede calismaya devam etmeleri seklinde tanimlanmaktadir (Meyer vd., 1993:539).

Normatif baghhk; Normatif baglilik, calisanin oOrgiitte kalmak icin yiikiimliilitk
hissetmesidir (Hackett vd., 1994: 15). Calisanin igletmeye girmeden 6nceki deneyimleri veya
isletmeye girme asamasini takip eden siire icerisinde olusan deneyimleri tarafindan sekillenir.
Normatif baglilikta bireyler daha ahlaki ve dogru davranig olduguna inandiklarindan orgiitlerine

baglilik duyarlar (Ailen ve Meyer, 1990: 2).
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4.8. Egitim Uygulamalarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin amaci, drgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasimi saglayan
orgiitsel faktdrlerden birini olusturmaktadir. Nitekim bazi yazarlar orgiitsel bagliligm, Insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 ile yonetilebilen bir tutum oldugunu
belirtmislerdir. Bu anlayisa gore, isletmeler, insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda
uyguladiklar, {icret, terfi, ikramiye ve egitim faaliyetleri gibi uygulamalarla ¢aligsanlarin orgiite

bagliligiin arttirilip, isten ayrilma niyetini yliksek oranda azaltabilirler.

Bu anlayisla, egitim faaliyetlerinin orgiitsel bagliligin her {i¢ boyutunu nasil etkiledigini
aciklamak miimkiindiir. Egitim programina katilan c¢alisanlar 6rgiit tarafindan ilgilenildiklerini
hissedecekler ve orgiite kars1 duygusal bir bag gelistireceklerdir. Bu egitim, 0giit i¢inde statii
veya ekonomik agidan avantaj saglamasina karsilik, orgiit disinda kullanilma olasilig1r pek
bulunmayan Orgiite ait bir beceri kazandirmaya yonelik olarak algilandiginda ise devam
bagimliliginin gelismesine neden olacaktir. Yine yapilan egitim faaliyetleri ile kazanmis
olduklar1 bilgi ve becerilerin farkinda olan g¢aliganlar bunun karsiligin1 6deyebilmek adina

isletmede kalma yani normatif bagllik gostereceklerdir (Meyer ve Allen, 1997: 69).

Caliganlar ya kisisel nedenlerden dolay1 ya c¢alisma sartlarindan dolay1 ya da daha iyi is
imkanlara sahip olduklar i¢in ¢ogu kez isletmelerden ayrilmayi tercih etmektedirler. Bu
diisiinceyle calisanlar orgiite baglamak ve isgoren devir hizini diisiirmek icin drgiitlerde egitim

faaliyetleriyle ¢alisanlar orgiite kazandirmak amaglanmistir.

Egitim faaliyetleri igin gerektirdigi incelik, ustalig1 ilk giinlerde calisana aktarmay1
amacladigindan daha sonraki gilinlerde ortaya c¢ikabilecek sorunlarin daha baslangigta
¢dziimlenmesine imkan vermektedir (Ozgelikvd., 2000: 195). Calisanlarin  gerek
devamsizliklarinin 6nlenmesinde gerekse isletmedeki isgdren devir hizinin azaltilmasinda
calisanlarin  oryantasyon egitiminden gegirilmesi son derece Onemlidir. Hawthome
aragtirmalarinda ¢aliganlarin oryantasyon (6n egitim) egitiminden gegirilmesinin ¢alisanlar is
yerine bagliliklarini daha fazla olmasina katki sagladigi ve hem devamsizliklar hem de is goren
devir hizinin azaldigi belirlenmistir. Egitim ¢alisanlarin islerini, Orgiitsel yapiy1r Orgiit
kiiltiirtiniin bir pargasini olusturan 6diil-ceza sistemini ve Orgiit ici iliskilerin nasil yiiriitiilmesi
gerektigine iliskin bilgilendirme siireci sayesinde ¢alisanlar orgiitsel kimligin bir pargasi haline

getirilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Eren, 2001: 224).

Isletmeler zaman zaman islerin devamliligi icin calisanlar c¢apraz egitime tabi
tutulmaktadirlar. Calisanlar normalde bu yontem ile yen beceriler kazanmaktadirlar. Ancak
islerin aksamamasi i¢in yapilan c¢apraz egitimin sikliginin artmasi calisana ek is yiiki
getirmektedir. Bu durumda da galisanin orgiit baglhiligi olumsuz etkilenebilmekte ve isten

ayrilma niyeti gostermektedir (Bing6l, 2006: 260).
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Sabuncuoglu'na (2007:616) gore yapilan bir ¢calismada, amir ve ¢alisma arkadaslan ile
birlikte egitim faaliyetlerine katilan caliganlar, bilgi ve becerilerini gelistirirken, orgiitsel

bagliliklarinin arttig1 ve isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 ortaya konmustur.

Ozetle, calisanlarin egitim faaliyetleri ile kendilerine verilen deger karsisinda drgiitsel
bagliliklan giiclenmektedir. Ayrica orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarin isten ayrilma niyetleri

disiik, orgiitsel baglilig1 diisiik ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri yiiksektir.

4.9.Orgiitsel fletisimin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Orgiitsel iletisim, etkili bir sekilde kullanildiginda calisanin is tatminini saglayan ve
stirdiiren 6nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Rahat ve huzurlu ¢alisma ortamlarinin en énemli

bileseni, kuskusuz, iyi isleyen bir iletisim sistemidir.

Orgiitsel iletisim, orgiit amaglar1 ve calisanlarin amaclar1 arasinda uyum saglar. S6z
konusu iletisim, orgiit icindeki belirsizliklerin ortadan kalkmasina, c¢alisanlarin yoOnetime
giivenmelerine ve inanmalarina imkan saglayacaktir. Orgiit yonetimi ile calisanlar arasinda
karsilikli giiven ortaminin yaratilmasi ve sorunlarin en alt diizeye indirilmesiyle g¢aliganlar
kendilerini orgiitiin bir iiyesi gibi kabul ederek, orgiite bagliliklart olumlu yonde gelisecek, daha
etkili calisabilecek ve isten ayrilmalar da en alt diizeye inecektir (Karatepe, 2005: 87; Cetin ,
2004: 61).

Orgiitlerde basarili bir iletisim siireci yasanmaz, sadece yoneticilerin emir ve
talimatlarinin aktarildig: tek yonlii yani geri bildirimsiz bir iletisim siireci yasanirsa ¢alisanlarin
ozelliklede yeni ise girenlerin is tatmini azalacaktir. Ciinkii tek yonli iletisim g¢aliganlarin
dinlenmedigi, goriislerine énem verilmedigi yargisin1 ¢alisanlarda giiclendirecektir. Bundan
dolay1 is tatmini azalan ¢alisanda, orgiite karst giicli bir baglilik olusmayacak ve isten ayrilma

niyeti baglayacaktir.

Orgiitte kisiler aras1 yakinlasmanin olusmasinda ki en énemli etken karsilikli duygu
aligverisine girmektir. Orgiitte kisiler arast duygu alisverisiyle rahat ve huzurlu ortamlar
olusacaktir. Saglikli bir iletisim ortaminda, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda bilgilerin, duygu
ve disiincelerin agik ve dogru bir sekilde paylasilmasi, g¢alisanlarin birlik duygularini
giiclendirecek ve onlarda orgiite ait olma hissi uyandiracaktir.(Ozer ve Cam, 2002: 17;

Karcioglu vd., 2009: 67).
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5. BOLUM

UYGULAMA ve BULGULAR

5.1. Arastirmanin Konusu

Bu ¢aligma, Gaziantep ilinde bulunan otel isletmelerinde ¢alisan personel iizerinde,
isletmelerde uygulanan egitim ve oOrgiitsel iletisimin, isten ayrilma niyetine olan etkisini
belirlemeye yonelik bir arastirmadir. Bu arastirmada, Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren
otellerde calisan personelin igletmelerde uygulanan egitim ve orgiitsel iletisim konusuna iligkin

goriigleri analiz edilmisgtir.

5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Otel isletmelerinde uygulanan egitim ve oOrgiitsel iletisimin ¢aligsanlarin isletmeye olan
baglilig1 {izerinde etki yaratmasi son derece onemli bir husustur. Calisanlarin isletmedeki egitim
uygulamalarina ve OoOrgiitsel iletisime iliskin algilar1 c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini

etkilemektedir.

Tiirkiye agisindan en 6nemli sektdrlerinden biri turizm sektoriidiir. Turizm sektoriiniin
de en 6nemli isletmeleri otellerdir. Bu ¢alismanin amaci Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte
olan yildizli otel isletmelerinde calisan personelin, otellerdeki egitim uygulamalar1 ve orgiitsel
iletisim algilarini ortaya koyarak, isten ayrilma niyetlerini belirlemek ve egitim uygulamalari ile

orgiitsel iletigimin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini arastirmaktir.

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Hizmet sektdriinde yer alan otel igletmelerinde insan unsurunun diger sektorlere gore
daha fazla 6neme sahip olmasi arastirmanin oteller {izerinde yapilmasi fikrini dogurmustur.
Ozellikle verilen hizmetin kalitesi, isletmelerin bir kisminin zincir otel olmasi ve gelisen kiiltiir
turizmiyle standartlarinin yiiksek olmasi gibi nedenler arastirmanin Gaziantep ilinde ve yildizli

oteller lizerinde uygulanmasina sebep olmustur.

Turizm Bakanligina bagli turizm isletme belgesine sahip uygulamay1 kabul eden oteller

arastirma kapsamina alinmistir.
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5.4. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada, verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanmilmistir. Anket formunda
yer alan sorular literatiir taramas1 yapilarak ve alaninda uzman akademisyenlerin goriisleri
alinarak hazirlanmistir. 20 adet anket formu pilot uygulamaya tabi tutulmustur. Pilot
uygulamanin ardindan Gaziantep’te faaliyet gosteren otellerin yildiz ve personel sayilart dikkate
almarak 250 adet anket formu dagitilmigtir. Bu siiregte tam olarak anlagilmayan, yetersiz ve

hatali soru kaliplarina rastlanmamustir.

Daha sonra bu anket formlar1 otel isletmelerinde ¢alisan personele uygulanmis ve bu
goriigler dogrultusunda otel isletmelerinde egitim uygulamalar1 ve Orgiitsel iletisim algilar
Olclilmiistiir. Elde edilen verilerin analizi i¢in “SPSS for Windows 20.0” istatistik paket

programi kullanilmugtir.

5.5. Arastirmanin Uygulanmasi

Bu aragtirma, 2014 yilinin Ocak —Subat aylarinda, otel isletmelerinde ¢alisan personel
tarafindan anket formlarmmin doldurulmasi saglanarak gerceklestirilmistir. Geri doniisii
gerceklesen anket formlari bilgisayar ortamina aktarilmistir. Buna gore, aragtirma kapsaminda

degerlendirilen anket sayis1 150 olarak gergeklesmistir.

5.6. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin amacinda ortaya konulan iliskileri test etmek amaciyla asagidaki

hipotezler kurulmustur:

Hi: Otel isletmelerinin egitim uygulamalari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli iligki vardir.

H,: Orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iliski vardir.

5.7. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlari

5.7.1. Arastirmaya katilan katihhmcilarla ile ilgili tamitic1 bilgiler

Arastirmaya katilanlarla ilgili tanitic1 bilgiler asagida tablolar halinde verilmistir.
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Tablo 5.1 Cinsiyete gore dagilim sonuglart

F Yiizde (%)
Erkek 116 77,3
Cinsiyet Kadin 34 22,7
Toplam 150 100,0

Tablo 5.1'de arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimlar1 gosterilmistir. Buna

gore; arastirmaya katilanlarin 116’s1 (%77,3) erkek, 34’1 (%22,7) de kadmndir.

Tablo 5.2. Yas gruplarina gore dagilim sonuglari

F Yiizde (%)
18-30 55 36,7
31-40 73 48,7
Yas Gruplari 41-50 20 13,3
51 ve Uzeri 2 1,3
Toplam 150 100,0

Tablo 5.2’de arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gore dagilimlar1 gosterilmistir. Buna

gore katilimeilarin gogunlugunun 31-40 yas grubunda oldugu (n = 73) goriillmektedir.

Bununla birlikte 18-30 yas grubunda 55, 41-50 yas grubunda 20 ve 51 ve lizeri yas
grubunda da 2 katilimc1 bulunmaktadir.

Tablo 5.3. Egitim durumuna gore katilimcilarin dagilimi
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F Yiizde (%)
Ik gretim 43 28,7
Lise 94 62,7
Egitim durumu On lisans 10 6,7
Lisans 3 2,0
Toplam 150 100,0

egitim durumlarina goére dagilimlan

Tablo. 5.3’de aragtirmaya katilanlarin
gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 150 katilimcidan 43’1 (% 28,7) ilkdgretim, 94’1

(%62,7) lise, 10’u (%6,7) on lisans, 3’1 (%2,0) de lisans mezunudur.

Tablo 5.4. Turizm ve/veya Otelcilikle Ilgili Egitim Aldmniz mi?

F Yiizde (%)
Evet 20 13,3
Turizm Hayir 130 86,7
Egitimi
Toplam 150 100,0

Tablo 5.4'de arastirmaya katilanlarin “Turizm ve/veya otelcilik ile ilgili egitim aldiniz
sorusuna verdikleri yanitlara iliskin yiizde dagilimlari yer almaktadir. Buna gore

mi?”
katilimeilardan 20’si (%13,3) Evet, 130°u (%86,7) Hayir cevabini vermistir.

Tablo 5.5. Katilimcilarin isletmelerindeki pozisyonlaria gore dagilimi

F Yiizde (%)
Ust Diizey Y6netici 1 0,7
Orta Diizey Y 6netici 10 6,7
Calisilan Alt diizey Yonetici 20 13,3
pozisyon
Diger otel galisani 119 79,3
Toplam 150 100,0
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Tablo 5.5' te aragtirmaya katilanlarin ¢alisilan pozisyona gore dagilimlar1 gosterilmistir.
Buna gore katilimcilardan 1’1 (%0,7) iist diizey yonetici, 10°u (% 6,7 ) orta diizey yonetici, 20’si

(%13,3)alt diizey yonetici, 119°u da (%79,3) diger otel ¢alisanidir.

Tablo 5.6. Calisilan boliime gore katilimcilarin dagilimi

F Yiizde (%)
Mubhasebe 3 2,0
On biiro 37 24,7
Satis Pazarlama 11 7,3
Calistlan Yiyecek-Igecek 73 43,7
Bolim Teknik Servis 2 1,3
Kat Hizmetleri 24 16,0
Toplam 150 100,0

Tablo 5.6' da Katilimcilarin ¢alistiklar: boliimlere iliskin yiizde dagilimlari gosterilmistir. Buna
gore; katilmcilardan 3'ii (% 2,0) muhasebe, 37’si (%24,7) On biiro, 11°i (%7,3) satis pazarlama,
73’1 (%43,7) yiyecek-igecek, 2’si (%1,3) teknik servis, 24°i ise (%16,0) kat hizmetleri

departmaninda ¢aligmaktadir.

Tablo 5.7. Caligsma siiresine gore katilimcilarin dagilimi

F Yiizde (%)
1 yildan az 15 10,0
1-3 y1l 93 62,0
Calisma 4-6 yil 33 22,0
Stiresi 729 yil 7 47
10 y1l ve iistii 2 1,3
Toplam 150 100,0
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Tablo 5.7'de katilimcilarin isletmedeki toplam c¢aligma siirelerine gore dagilimlari

gosterilmistir. Buna gore; katilimeilarin 15°1 (%10,0) 1 yildan az, 93’1 (%62,0) 1-3 yil, 33'ii
(%22,0) 4-6 y1l, 7’si (%4,7) 7-9 y1l, 2 ‘si de (%]1,3) 10 y1l ve daha fazla siiredir ¢aligmaktadir.

Tablo 5.8. Mevcut sektdrdeki toplam ¢aligma siiresine gore katilimcilarin dagilimi

F Yiizde (%)
1 yildan az 1 0,7
1-3 y1l 25 16,7
4-6 y1l 67 447
Sektordeki 7-9 yil 35 233
Caligma
Siiresi
10 y1l ve iistii 22 14,7
Toplam 272 100,0

Tablo 5.8’de katilimcilarin bu sektorde toplam caligma siirelerine goére dagilimlari

gosterilmistir. Buna gore; katilimeilarin 1’1 (%0,7) 1 yildan az, 251 (%16,7) 1-3 yil, 67'si
(%44,7) 4-6 yil, 351 (%23,3) 7-9 yil ve 22'si de (%1,3) 10 yil ve daha fazla siiredir

calismaktadir.

Tablo 5.9. Katilimeilarin aylik gelirine gore dagilimi

¥ Yiizde (%)
800 TL ve Alt1 1 0,7
801-1000 TL 65 133
Aylik 1001-2000 TL 74 493
Geliriniz 20001-3000 TL 7 47
30001-4000 TL 3 2,0
Toplam 150 100,0
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Tablo 5.9'da katilimcilarin aylik gelirlerine gore dagilimlar gosterilmistir. Buna gore;
katilimeilari 1°1 (%0,7) 800 TL ve alt1, 65’1 (%43,3) 801-1000 TL, 741 (%49,3) 1001-2000
TL, 7'si (%4,7) 2001-3000 TL, 3'i de (%2,0) 3001-4000 TL gelire sahiptir.

5.7.2. Giivenilirlik analizi sonuclari

Tablo 5.10. Glivenilirlik analizi sonuglari

Cronbach's Alpha N of Items
Egitim Uygulamalar 0,999 5
Orgiitsel Iletisim 0,999 6
isten Ayrilma Niyeti 0,995 5

Yapmis oldugumuz caligmada kullanilan ol¢ekte yer alan "egitim uygulamalari",

"orgiitsel iletisim" ve "isten ayrilma niyeti" alt boliimlerine iliskin yapilan giivenilirlik analizi

neticesinde yukaridaki tabloda goriilen sonuglar elde edilmistir. Buna gore tiim gruplar igin

Cronbach Alpha degeri 0.999 olarak tespit edilmistir ki bu sonug¢ anketin giivenilirlik

derecesinin oldukga yliksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.11. Orgiitsel iletisim konusunda katilime1 yanitlarina iliskin degerler

s 2 = g 9 g
~ 5 o S| g = 2
= 8 > 2 ) = 3 Ortalama
S g £ 5 2 =
5 £ = £ 7 %2 58
M E E v Q Mg
Caliganlarin Is Kalitesi 17 15 24 67 27 1 48041224
Hakkinda Onlarla Goriigiiliir (%11.3) | (%l10) (%16) (%44.7) | (%l18) ) )
Caliganlara Islerini Iyi Yapip
. 17 15 22 68 28
popmadidan Hlaklanda Geri | w0113) | 010) | 6147) | (4453 | @18.7) | >0
Bu Otelde, Iletisim Ile flgili 17 16 23 65 29 348641 241
Tutumlar Olumludur (%11.3) | (%10.7) | (%15.3) | (%43.3) | (%19.3) ) )
Bu Otelde Yoneticiler
. 17 15 24 66 28
Tarafindan Calisanlara, Gerekli | o o o o 3.486+1.230
Bilgiler Yeterli Oranda Verilir (%611.3) (%10) (%16) (%644) (%618.7)
Bu Otelde Yoneticilerin
o 17 15 24 65 29
g;ﬁ;ﬁf;ﬁ;ﬁahdlr Verdikleri (%11.3) (%10) (%16) (%433) | (%193) 3.493£1.235
Calisanlar Yoneticilerinin
o s 16 16 25 64 29
iziilrlll;rme Verdikleri Bilgiyi ©%10.7) | (%10.7) | (%167) | 4d2.7) | (%19.3) 3.493+1.224
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Yapmis oldugumuz ¢aligmada katilimeilara orgiitsel iletisim ile ilgili olarak 6 adet soru
yOnetilmis olup verilen yanitlarin analizi neticesinde yukaridaki tabloda goriilen bulgular elde
edilmistir. Buna gore katilimcilarin biiyilk ¢ogunlugunun c¢alistiklart kurumdaki orgiitsel

iletisimden memnun olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 5.12. Egitim uygulamalarina iliskin degerler

«E| & £ E| ot

= 9 S, S g = g Ortalama

=2 = % > RS

dE| E| E | Z| 5| s

N g 5 M N Mg
Calisanlar, Diizenli Bir Bi¢imde 31 33 31 33 22 288041360
Egitilir,Yetenekleri Gelistirilir (%20.7) | (%22) | (%20.7) | (%22) | (%14.7) | — '
Uygulanan  Egitim, Tatmin Edici 31 33 31 33 22 2 88041360
Sonuglara Yol A¢gmaktadir (%20.7) | (%22) | (%20.7) | (%22) | (%14.7) | — )
Egitim Planlgrl Tiim Calisanlar Icin 31 33 31 33 22 2 88041360
Hazirlanir ve Izlenir (%20.7) | (%22) | (%20.7) | (%22) | (%14.7) | — )
Egitim Programlar1 Siirekli Bir Sekilde 31 33 31 33 22 2 88041360
Geligtirilir (%20.7) | (%22) | (%20.7) | (%22) | (%14.7) | ™ '
Digereini verenm Dotdurabimeer: | o223 [ 32 | 200 | 3 | 2| 2sseet 0
I¢in Capraz Egitime Tabi Tutulur e d ° 2 o

Katilmcilarin kurumlarinda uygulanan egitim uygulamalarina iliskin olarak sorulan
sorulara verdikleri yanitlar incelenmis ve yukaridaki tabloda goriilen sonuglar elde edilmistir.
tablo incelendiginde katilimcilarin tiim sorulara hemen hemen ayni yanitlarn verdikleri

gorilmektedir.

Tablo 5.13. isten ayrilma niyetiyle ilgili katilimc yanitlarma iliskin degerler

= g
5| 2| 8] B g8
=2 > 7 S =3 Ortalama
— = — [ >
GE| £ | £ | £ | FE| s
“E] 0§ | 2| 2] %2
Ben Bu Firmada  Ayrilmayi
I . s 51 33 29 13 24
Disiintiyor ve Aktif Olarak Yeni Bir (%34) ©22) | (%193) | 8.7) | (%16) 2.506+1.441
Is Artyorum
Iyi Bir Is Bulur Bulmaz bu Firmadan 52 32 29 13 24 2 50041 445
Ayrilacagim (%34.7) | (%21.3) | (%19.3) | (%8.7) | (%16) ) )
Ben Ciddi Olarak Bu Firmadan 52 32 29 13 24 250041 445
Ayrilmay1 Diigiinilyorum (%34.7) | (%21.3) | (%19.3) | (%8.7) | (%l16) ) )
Bu Firmadaki Isimi Birakmayi 52 32 29 13 24 250041 445
Diigiiniiyorum (%34.7) | (%21.3) | (%19.3) | (%8.7) | (%16) ) )
Ben Bes Yil Daha Bu Firmada 49 30 31 15 25 2 58041452
Calisacagimi Diigiinmiiyorum (%32.7) | (%20) | (%20.7) | (%10) | (%16.7) | — )
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Katilimcilarn igten ayrilma niyetlerini tespit etmek i¢in sorulan sorulara verilen yanitlar
analiz edilmis ve yukaridaki tabloda goriilen sonuglar elde edilmistir. Tablo incelendiginde
katilimcilarin %16's1 firmasindan ayrilmay1 kesinlikle diisiinmekte ve aktif olarak yeni bir is
aramakta, yine %16's1 iyi bir ig bulur bulmaz kesinlikle mevcut firmasindan ayrilacagini ifade
etmektedir. Bunlarm yani1 sira mevcut firmasindan ciddi olarak ayrilmayr kesinlikle
diisiinenlerin oran1 da %16 iken, firmadaki isini kesinlikle birakmay1 diigiinenlerin orani da yine
%16'dir. 5 yil daha mevcut firmada calisacagi hususunda kesin surette diisiinmedigini ifade

edenlerin oran1 da %16.7 seklindedir.

5.7.3. Korelasyon ve regresyon analizi sonuclari

Yapmis oldugumuz ¢alismanin temel amaci egitim uygulamalar1 ve orgiitsel iletisimin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu baglamda ¢alismamizin ana hatti

asagidaki sablonda goriilmektedir.

Egitim uygulamalari

Isten Aynilma Niyeti

Orgiitsel iletisim /

5.7.3.1. Korelasyon analizi sonuglar

Korelasyon testi iki degisken arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini hesaplamada
kullanilmaktadir. Yapilan ¢caligmada “egitim uygulamalar1” ile “isten ayrilma niyeti” arasinda ve
“orgiitsel iletisim” ile “isten ayrilma niyeti” arasinda iliski olup olmadigini ve iliskinin yoniinii
aragtirmak i¢in korelasyon testi uygulanmistir. Pearson korelasyon katsayilar ve anlamlilik
diizeyleri asagidaki tabloda goriilmektedir. Korelasyon tablosundaki katsayilar (r) -1 ile +1
arasinda degismekte olup bu degerler 1’e yaklastikga iliski kuvvetlenir. Bu baglamda egitim
uygulamalart ile i¢ten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde zayif bir iligki (Pearson Korelasyon
katsayis1 =), orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde (Pearson

Korelasyon katsayis1 = -.735) oldukc¢a kuvvetli bir iliski s6z konusudur.
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Tablo 5.14. Korelasyon analizi sonuglar

Korelasyon
Egitim Isten Ayrilma Orgiitsel
Uygulamalari Niyeti Iletisim
Pearson . o
Egitim Correlation ! ~388 362
Uygulamalar1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 150 150 150
Pearsqn _388" 1 -735%
Isten Ayrilma Niyeti Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 150 150 150
Pearsqn 562" _735% 1
Orgiitsel Iletisim Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 150 150 150

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonucunda;

Hi: “Otel isletmelerinin egitim uygulamalar: ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

arasinda anlamly iliski vardr” hipotezi kabul edilmistir.

H,: ” Orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliski vardir” hipotezi

kabul edilmistir.

5.7.3.2. Regresyon analizi sonuclart

Caligmalarda, bagimli degisken {iizerinde bir yahut daha fazla bagimsiz degiskenin
etkisinin aragtirilmasinda regresyon analizi kullanilmakta olup bu analiz, degiskenler arasindaki
neden-sonug iliskisinin tespit edilmesine olanak tanir. Bagimli degiskendeki toplam degismenin
yiizde kaginin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigmi bulmak igin R? degerinden
yararlanilmaktadir. Bu deger tiim degiskenlerin birlikte acikladiklar1 varyans oranimi verir. R? 0-
1 arasinda bir deger alir. Degerlerin sifira (0) yaklasmasi modelin veriye uyum gostermedigi
veya bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degismeyi aciklamadigini, degerin 1’e
yaklasmasi ise bagimli degiskenin bagimsiz degiskendeki degismeyi iyi acikladigini gosterir.
Ayni zamanda kurulan regresyon modelinin anlamliligini test etmek icin F (ANOVA) testi

kullanilir (Bayram,2014:119).

Orgiitsel iletisim ve egitim uygulamalarmin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
arastirmak amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda

asagidaki tabloda goriilen sonucglar elde edilmistir. Bu baglamda egitim uygulamalar1 ve
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orgiitsel iletisimin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir (F = 174.339; p<0.001). Diizeltilmis R* degeri 0.438 olup orgiitsel iletisim isten

ayrilma niyetini %43 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 5.15. Regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz degiskenler ] T p R? Diizeltilmis R? F
Orgiitsel iletisim =735 | -13.204 | .000
_ 541 438 174.339
Egitim uygulamalart -.038 .556 579
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SONUC

Kiiresellesme siirecinin neden oldugu hizli gelisme ve degisimlerle karsi kargiya kalan ve yogun
rekabet kosullar1 icinde olan isletmelerin varliklarini = siirdiirebilmeleri ve gelisme
gosterebilmeleri, rekabet giiclerini artirmalarini gerektirir. Rekabette basarili olabilmek de
sadece basit is¢ilikle degil, iyi egitilmis, isletme ile biitiinlesmis, siirekliligi olan bir isgiicliniin
gelistirilmesiyle miimkiindiir.

Turizm diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de biiyiik bir hizla gelisim gosteren ve buna bagl
olarak diger sektorleri de etkileyerek gelismelerinde oncii rol oynayan genis bir sektor haline
gelmistir. Uretim sektoriinde gelisen teknolojinin yogun kullanilmasi sonucunda insan
kaynaginda azalma goriilmektedir. Ancak iiretim sektdriinde insan kaynagmin azalmasina
karsin turizm sektoriinde emek yogun olma ozelliginden dolay1r insan kaynagi Onemini
korumaktadir. Turizm sektoriinde onemli bir paya sahip olan otel isletmelerinin “hizmet”
kategorisinde yer almasi otel igletmelerinde insan unsurunun énemini arttirmaktadir. Ciinkii otel
isletmelerinde konaklayan misafirlerin otele girisinden-ayrilisina kadar gegen siirede tim
ihtiyaclari isgoren tarafindan karsilanmaktadir. Bundan dolayi otel isletmelerin basarisi iyi bir
ekonomik ve fiziki yaprya sahip olmanin yani1 sira etkin bir insan kaynagina da sahip olmasina
baghdir.

Otel isletmelerinde insan kaynaginin bu derece O6nemli olmasi artik birgok isletmede insan
kaynaklar1 yonetiminde, insan kaynagmi bir maliyet unsuru olarak degil, verimlilik unsuru
olarak ele almaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerdeki c¢alisanlarin isletmeye
katkilarin1 en st seviyeye cikaracak sekilde gelistirip, biitlinlesmesini temel almaktadir.
Dolayisiyla otel isletmelerinin basarisi, iyi egitilmis ve orgiit ile biitiinlesmis kalifiye personelin
orgiitte istihdam etmesiyle miimkiindiir.

Arastirmada ortaya ¢ikan analizler sonucunda calisanlarin otel isletmelerindeki egitim
uygulamalar1 ve oOrgiitsel iletisime iligkin algilarinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve
anlamli bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin egitim uygulamalarindan bekledikleri is ile ilgili kazanglar ve 6rgiitlerinin kigisel
ve mesleki gelisimlerine Onem verdigini hissetmeleri, oOrgiite karsi duygusal bir bag
gerceklestirmelerine neden olmaktadir. Orgiitiin kendilerine kazandirdiklar1 sayesinde, orgiite
kars1 kendilerini borglu hissetmeleri ile olusan yiikiimliiliikk ve orgiitte kalmalarinin dogru ve
ahlaki bir davranig olduguna inanmalari, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Orgiitsel iletisim, 6rgiit amaclar1 ve calisanlarin amaglar1 arasinda uyum saglar. Olusturulan
ortak dil ve anlayig orgiitteki belirsizliklerin ortadan kalkmasina, calisanlarin yoOnetime
giivenmelerine ve inanmalarina imkan saglayacaktir. Olusturulan karsilikli giiven ortaminda
calisanlar kendilerini orgiitiin bir parcasi gibi hissedecek, orgiite olan bagliliklar1 olumlu yénde
gelisecek ve isten ayrilma niyeti azalacaktir.

Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmek, gelisen rekabet ve ¢alisma kosullarinin degerlendirilerek
daha basarili birer isletme olabilmeleri i¢in kendi biinyelerinde olan bazi unsurlari da
gelistirmeleri gerekmektedir. Bunlardan en Onemlileri egitim uygulamalar ve Orgiitsel
iletisimdir.
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Turizmin hizmet sektorii icerisinde yer almasi ve en Onemli sermayesinin insan kaynagi
olmasindan dolayi, otel isletmeleri insan kaynagimi egitim uygulamalar ile etkin bir sekilde
egiterek, hem isletmenin verimliginin arttirllmasi1 hem de hizla degisen teknolojiye kolayca
uyum saglanmasi konusunda bagariya ulasabilir. Egitim uygulamalari sadece c¢aligsanlari
bilgilendirmekle kalmayip; kisisel bilgi ve becerilerini arttiracaktir. Bu sayede misafir odakli
calisan otel isletmeleri artan alternatif hizmetleri kolayca karsilayabilecektir. Ayrica ¢aligsanlara
verilen egitim isletme tarafindan kendilerine verilen degeri ifade ettigi i¢in Orgiite olan
bagliliklarinin giiclenecegi ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagi sdylenebilir.

Orgiitsel iletisim noktasinda ise, orgiitsel iletisim orgiitiin biitiiniinii icine alan ve calisanlar
arasinda gerceklesen bilgi degisimi siirecidir. Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimleri
orgiitlerinin politikalarini, hedeflerini, misyonunu c¢alisanlara saglikli iletisim sistemi ile
duyururlarsa c¢alisanlarin bunlar1 benimsemeleri uygulamalar1 kolaylagir. Etkili bir iletisim
sistemi ile calisanlarin oryantasyon siirecleri gerek ise gerekse oOrglite kisa siirecektir.
Caliganlara siirekli bilgi akiginin yapilmasi aile ortaminin olugmasini saglar. Olusturulan bu aile
ortami sayesinde ¢aligsanlar kendilerini orgiitiin bir pargasi gibi hissedeceklerdir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, galisanlarin otel igletmelerinde uygulanan egitim
uygulamalar1 ve orgiitsel iletisime iliskin olumlu algilari, c¢aligsanlarda Orgiite bagliligini
arttirmakta ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.
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Anket Formu

Sayin Katilimci,
Bu anket otel isletmelerinde insan kaynaklari uygulamalarina iliskin veri toplama
amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler sadece bilimsel amaglt olarak kullanilacak
olup ii¢lincii sahislarla asla paylasilmayacaktir.

Anket sorularinin dogru ve samimi cevaplanmasi, aragtirmanin gegerliligi ve
dogru sonuglara ulasilmasit acisindan Onem tagimaktadir. Degerli zamaninizi bu
calismaya ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir eder ¢aligmalarinizda basarilar dileriz.

TEZ OGRENCISI DANISMAN
HKU, SBE, Isletme Boliimii Yrd.Dog.Dr.Tuba BUYUKBESE
Hiiseyin ASLAN

1. Bliim

1. Yasimz: ()18-30 () 31-40 ()41-50 ()51 veisti

2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

3. Egitim Durumunuz:( )ilkogretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Yiiksek Lisans
( )Doktora

4. Turizm ve/veya Otelcilikle Ilgili Egitim Aldimiz m? :( )Evet ( )Hayir (Cevabimz Hayir
ise 6.Soruya geginiz.)

5. Bu Egitimi Hangi Okul ve/veya Kurumdan Aldimz? : ( )Kurslar ~ ( )Lise ( )Onlisans
( )Lisans ( )Lisansiistii ( ) Diger.............

6. isletmedeki Pozisyonunuz: ( )Ust diizey yonetici  ( )Orta diizey yonetici
( )AIt diizey yonetici  ( )Diger otel calisant

7.Cahstigimz Boliim: () Muhasebe ( )Onbiiro ( )Satig-Pazarlama ( )Yiyecek-Icecek
( )Halkla Iliskiler ( ) Teknik Servis ( ) Kat Hizmetleri

8. Bu Isletmedeki Toplam Cahsma Siireniz: ( )1 yildan az ( )1-3 yil aras1 ( )4-6 yil arasi
( )7-9yilarast ()10 yil ve iistii

9. Bu Sektordeki Calisma Siireniz: ( )lyildanaz  ( )1-3 yil aras1 ( ) 4-6 yil aras1
()79 yilarast ()10 yil ve {istli

10. Ayhk Geliriniz (YTL): ( ) 800 ve alti ( ) 801-1000 ( ) 1001- 2000
( )2001-300 ( )3001-4000( )4001-5000( ) 5001 ve Ustii
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2.Boliim

Liitfen tablo icindeki 6nermelerle ilgili goriislerinizi asagidaki anahtari esas alarak belirtiniz.

Olcek: 1=Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Kararsizim

4= Katiliyorum 5= Kesinlikle katiliyorum

Calisanlar, diizenli bir bigimde egitilir, yetenekleri gelistirilir.

Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir.

Egitim planlar tiim ¢alisanlar i¢in hazirlanir ve izlenir.

Egitim programlar siirekli bir gsekilde gelistirilir.

Kurumumuz ¢alisanlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri i¢in
capraz egitime tabi tutulur.

Calisanlarin is kalitesi hakkinda onlarla goriisiiliir.

Calisanlara iglerini iyi yapip yapmadiklart hakkinda geri bildirimde bulunulur.

Bu otelde, iletigimle ilgili tutumlar olumludur.

Bu otelde yoneticiler tarafindan ¢alisanlara, gerekli bilgiler yeterli oranda verilir.

Bu otelde yoneticilerin ¢alisanlarina verdikleri bilgiler faydalidir.

Calisanlar yoneticilerinin kendilerine verdikleri bilgiyi anlarlar.

Ben bu firmadan ayrilmayi diisiiniiyor ve aktif olarak yeni bir is artyorum.

Iyi bir is bulur bulmaz, bu firmadan ayrilacagim.

Ben ciddi olarak bu firmadan ayrilmay1 diistiniiyorum.

Sik sik bu firmadaki isimi birakmay1 diisiiniiyorum.

Ben bes yil daha bu firmada ¢alisacagimi diigiinmiiyorum.

109







