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Kiiresellesme ile zorlasan rekabet ortaminda isletmeler bir adim 6ne gegebilmek
icin insan kaynaklarmni kullanmaktadirlar. Insan kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin yapmus
oldugu calismalar ile personelin otele olan bagliliginin artirilmasi saglanarak
alinabilecek en iist diizeyde verim elde etmek amaclanir. Ozellikle hizmet sektdrii olan
konaklama isletmelerinde insan faktoriiniin vazgecilmez yerinden dolayr insan

kaynaklarina olan 6nem daha da artmaktadir.

Bu oOnemin biiyiikliiglinden dolay1 otellerde uygulanan insan kaynaklari
faaliyetlerinin personel verimliligine etkisini 6l¢gmek amaciyla Ankara’ daki 5 yildizl
otellerde anket yontemi ile bilgi toplanmustir. Bu faaliyetlerin verimlilik tizerine etkisi
personel goriisleri dogrultusunda degerlendirilmeye almmustir. Uygulanan anketler
SPSS programi yardimiyla parametrik test yontemleri kullanilarak yorumlanmustir.

Ortaya ¢ikan sonuglar ile konuya iliskin 6neriler getirilmistir.

Aragtirma bulgularma gore, nitelikli personel se¢me, egitim ve gelistirme,
performans degerleme, performansa dayali {icretlendirme ve takim caligmasi arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki vardir. Bu insan kaynaklar1 faaliyetlerinin, personelde
olusturulmak istenen verimlilik, duygusal ve normatif baghlik tizerinde de pozitif yonli
bir etkisi oldugu sdylenebilir. Bir bagka sonuca gore personelin verimli olmasinda en
onemli etken motivasyondur. Personelden alinabilecek en fazla verim i¢in personelin
motivasyonunu artirmak gerekmektedir. Arastirmaya iligkin olusturulan hipotezlerin
sonuglar1 korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya konulmustur. Bu sonuglar
dogrultusunda konuya iliskin 6neriler getirilmistir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklari, Verimlilik, Personel verimliligi, Konaklama

isletmeleri.



ABSTRACT

IMPACT OF HUMAN RESOURCES MANAGMENT POLICIES
IMPLEMENTED IN HOTELS IN TERMS OF WORKMEN EFFICIENCY:
EXAMPLE OF FIVE- STAR HOTELS IN ANKARA
Sezen, Olca

Post Graduate, Department of Tourism Managment Training
Thesis Advisor: Assist. Prof. Serdar TARAKCIOGLU
June, 2013

In the competitive atmosphere complicated by globalization, the businesses
utilize human resources to be one step ahead. The activities of the human resources
managment department aim to increase staff loyalty to the hotel in order to attain the
highest possible rate of efficiency. Since the human factor is particularly indispensible
for the accommodation business, which is a service sector, the importance assigned to

human resources is further increased.

Due to the magnitude of this importance, the relevant information was gathered
from the 5- star hotels in Ankara using the survey method, with the aim of determining
impact of human resources activities on staff efficiency. The impact of such activities
on the efficiency was assessed in line with the comments of the staff. The surveys were
utilized as parametric test methods with the help of SPSS software. The resulting output

was used to provide recommendations on the issue.

According to the research findings, a positive correlation exists between the
selection of qualified staff, training and development, performance assessment,
performance- based faring and teamwork. It is possible to say that such human
resources activies also have a positive impact on the intended efficiency of the staff as
well as the emotional and normative attachment. Another output indicates that
motivation is the most significant factor impacting the efficiency of the staff. The staff
motivation must be improved in order to attain the highest efficiency. The results of the

hypotheses established for the purpose of the research were revealed through correlation



and regression analyses. We provided recommendations on the subject in line with with
these results.

Keywords: Human Resources, Efficiency, Staff Efficiency, Accommodation
Businesses.
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin ve rekabetin artmasmna paralel olarak insan kaynaklar
yonetimi, diger isletme fonksiyonlarinda (iiretim, finans, pazarlama vb.) oldugu gibi
giiniimiiz isletmeciliginin en dnemli rekabet araclarindan biri haline gelmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, basli basma kalifiye isgiicliniin saglanmasi ve bu
isgiicliniin isletme amaglar1 dogrultusunda etkin bir bi¢cimde kullanilabilmesini

saglayarak, isletmelere 6nemli rekabet avantajlari getirmektedir (Biber, 2006: 14).

Bu baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 da, rekabette siirekli basarinin
temel unsuru olarak goriilmeye baslanmis ve insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin

caligmalar biiyiik bir hiz kazanmustir (Haznedar, 2006: 2).

Arastirmanin ilk boliimde arastirmanin problemi, amaci, hipotezi, varsayimlari,
sinirliliklart gibi ana hatlar iizerinde durulmustur. Insan kaynaklarmin verimlilik igin
onemine iliskin goriisleri iceren diisiinceler agiklanmustir. Ikinci bdlim iki kisima
ayrilarak hem insan kaynaklar1 ydnetimi hem de verimlilik konular1 islenmistir. ilk
boliimiinde insan kaynaklarmin tanim, islevi, faaliyet alanlar1 incelenmistir. Bu faaliyet
alanlarina iligkin 6geler ayr1 ayri agiklanarak kendi ozellikleri farkli distincelerle
aciklanmistir. Daha sonra ise konaklama isletmelerinde uygulanan insan kaynaklari
Ozeline inilerek konaklama isletmelerinde insan kaynaklarmin tarihi, 6zellikleri, 6nemi,
baslica faaliyet alanlar1 agiklanmistir. ikinci boliimiinde ise verimliligin tanim,
ozellikleri, artirma teknikleri, {icret, motivasyon, insan kaynaklar1 gibi baska 6gelerle
olan iligkisi incelenmistir. Sonrasinda ise verimliligin konaklama isletmelerindeki yeri,
Onemi, artirma teknikleri, licret, motivasyon, insan kaynaklar1 gibi baska 6gelerle olan

iliskisi agiklanmuistir.

Ucgiincii boliimde arastirmanin ydntemi, arastirmanm modeli, evren, drneklemi,
verilerin toplanma yOdntemi gibi arastirmanm dayandirildigi unsurlar ele alinmigtir.
Calismaya ait giivenirlik, faktor analizi gibi verilere yer verilmis, bu veriler 1518inda
yorumlama yapilmistir. Dordiincli boliimde ise aragtirmada uygulamasi yapilan anket
caligmalarmnin sonuglarina gore korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmistir.

Ortaya ¢ikan sonuglarla iligki degerlerine gore yorumlama ve degerlendirme yapilmustir.



Son olarak besinci boliimde, arastirma bulgularma gore elde edilen sonuglar ile insan
kaynaklart yOnetimim uygulamalarmin verimlilik iligkisi hakkinda Onerilere yer

verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Insanm, psiko-sosyal bir varlik olmasi1 nedeniyle, iiretim faktorleri iginde dogal
olarak farkli bir yere ve Ooneme sahip oldugu tartisilmaz bir gercektir. Bu diisiince
dogrultusunda oOrgiitlerdeki insan kaynagmin yonetimi de ayr1 bir 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen asamada, insan kaynaklar1 yonetimi
konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve isletmelerde calisan insan
kaynagina daha fazla yatirim yapilmasii gerekli kilan politikalarin benimsenmesini
desteklemektedir. Bu noktada “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavramina iliskin birgok

tanima rastlanmaktadir (Stingii, 2004: 21).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci insan giiciinii en etkin ve verimli
bicimde kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin
etkinligi ve verimliligi ¢alisan personelin nitelik ve niceligine baglidir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacmin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve
uygun elemanlarin secilerek kurum kiiltiirtine alistirilmasindan, isgérenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢dziimii, bireyler ve gruplar
arasi iliskilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar

birgok uygulamay1 kapsamaktadir (Findik¢1, 1999: 13).

Orgiitlerin kurulmalari, gelismeleri, sosyal sorumluluklarini yerine getirmeleri
ve amaglarina ulagmalari, onlarin etkin bir insan giiciine sahip olmalarmna, bu giicii
verimli bi¢imde kullanmalarina ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden
yararlanmalariyla miimkiindiir. Orgiitiin stratejilerini ve yenilikleri yaratanlar ve
uygulayanlar orgiitiin insan giiciidiir. Cagdas 1KY, orgiitiin yapisii ve stratejilerini
etkileyen kararlar alinmasinda, orgiit kiiltliriiniin olusturulmasinda ve isgdrenlerin
orgiite bagliliginin saglanmasinda onemli bir role sahiptir. Zira insan giicii ancak,

gelistirilip motive edilirse, orgiit gelisir ve amaclarmi kolaylikla gerceklestirir. Aksi



takdirde, oOrgiit fiziksel kaynak ve olanaklar ne kadar mikkemmel olursa olsun
faaliyetlerini siirdiiremez. Orgiitlerde calisanlarin stratejik amag ve hedeflere ulasmak
icin nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecekleri IKY' nin ana islevini
olusturmaktadir. Ayni zamanda insanlarin ig yasamlarinda daha mutlu daha iiretken
olabilmeleri konusunda ne yapilabilecegi sorusuna da IKY yanit vermektedir (Bingél,

2003: 12-16).

IKY, isgiiciiniin verimli kullanilmas1 konusunda ¢ok etken bir rol oynamaktadir.
Bu durum, ozellikle otel isletmeleri gibi insan emegine dayali olarak c¢alisan
isletmelerde daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ciinkii otel isletmelerinde geliri de gideri
de yaratan "insan" unsurudur. Isletmelerde insan unsurunun iyi yonetilmesi isgiiciiniin
verimli kullanilmasini saglayacaktir. Otel isletmeleri gibi, birebir iliskilerin ve "insanin
insana hizmeti" olgusunun en yogun yasandigi bir sektdrde ise insan unsurunun
yonetilmesi, ancak bu alanda bilgi ve beceri gerektiren IKY ile miimkiindiir (Erdem,
2004: 40).

Otel isletmelerinde {iretimin yogun isgiicii ile gerceklesmesi cok sayida isgoren
istthdamini zorunlu kilarken; bazi islerin miisteriler ile ortak alanlarda (servis, onbiiro
hizmetleri gibi) gerceklesmesi, hizmetlerin ilk seferde dogru yapilmasi zorunlulugu, es
zamanl {retim/tiketim gibi oOzellikler kalifiye eleman zorunlulugunu da ortaya
cikartmaktadir. Diger taraftan, otel igletmelerinin mevsimlik olmalari, diizensiz ¢alisma
saatleri, maliyet baskis1 nedeniyle diisiik iicretler 6demeleri gibi oOzellikleri diger
sektorlere gore farkli yonlerini isaret etmektedir ve insan kaynagmin yonetilmesinde

bazi zorluklar1 beraberinde getirmektedir (Akbaba ve Giinlii, 2011: 202-203).

1.2. Amacg

Arastirmanin  amact  otel igletmelerinde uygulanan insan kaynaklar1
politikalarmin otel personelinin is verimliligine olan etkisine iliskin diislincelerini ortaya

koymaktir. Aragtirma amacina ulagmak igin sorgulanan alt amaglar ise sunlardir:

- Duygusal bagliliga en ¢ok etki eden IKY faaliyeti hangisidir?
- Normatif baglihga en ¢ok etki eden IKY faaliyeti hangisidir?
- Verimlilige en ¢ok etki eden IKY faaliyeti hangisidir?



Performansa gore iicretlendirme personelde baghlik olusmasinda etkili

midir?

Egitim ve gelistirme faaliyetleri sistemli olarak islemekte midir?

Motivasyon ile performans degerleme arasindaki iliski yonii pozitif midir?

Personelin performansa gore iicretlendirmeye iliskin goriisleri nelerdir?

Personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerine iligskin goriisleri nelerdir?

Personelin nitelikli isgdren se¢imine iliskin goriisleri nelerdir?

Personelin takim ¢alismasina iligkin goriisleri nelerdir?

Personelin performans degerleme faaliyetlerine iliskin goriisleri nelerdir?
Bu alt amaglar dogrultusunda arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Ha: Nitelikli isgoren se¢imi duygusal baglilik olusmasini artirir.

H,: Egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 duygusal baglilik olusmasini artirir.
Hs: Takim ¢aligmasi duygusal baglilik olugsmasini artirir.

H,: Performans degerleme duygusal baglilik olusmasini artirir.

Hs: Performansa dayali ticretlendirme duygusal baglilik olusmasini artirir.
He: Nitelikli iggoren se¢imi normatif baglilik olusmasini artirir

H;: Egitim ve gelistirme normatif baghlik olugsmasini artirir.

Hs: Takim ¢aligmasi normatif baglilik olugsmasini artirir.

Ho: Performans degerleme normatif baglilik olusmasini artirir.

Hio: Performansa dayali iicretlendirme normatif baglhilik olusmasini artirir.
Hi1: Duygusal baglilik verimliligi artirir.

Hai2: Normatif baglilik verimliligi artirir.

His: Performansa dayali iicretlendirme verimliligi artirir.

Hi4: Performans degerleme verimliligi artirr.

His: Takim ¢alismasi verimliligi artirir.

Hie: Egitim ve gelistirme verimliligi artirir.

Hi7: Nitelikli isgoren se¢imi verimliligi artirir.

Aragtrma  kapsaminda  belirlenen  hipotezlere  yonelik  degiskenlerin

smiflanmasii su sekilde 6zetleyebiliriz:



1.2.1. Arastirmanin Degiskenleri

Degisken, bir arastirmada evreni — Orneklemi- olusturan birimlerin, farkl

degerler ile ifade edilebilen 6zellikleri seklinde tanimlanabilir ( Ural, 2011: 75-76).

Arastirmanin degiskenlerinin belirlenmesi igin ilk olarak genis literatiir ¢alismast
yapilmistir. Sadece insan kaynaklar1 yonetimi degil ayn1 zamanda verimlilik, orgiitsel
baghlik, performans gibi basliklardaki c¢alismalar incelenmistir. Bu incelemeler

sonucunda arastirmanin degiskenleri tespit edilmistir.

1.2.1.1. Bagimsiz Degiskenler

Bagimsiz degisken (X) arastirmacmin  manipiille edebildigi, ilgisini

yogunlastirdigi nicel ve nitel olabilen degiskendir ( Biiyiikoztiirk, 2012: 3).

Arastirma modelinde yer alan bagimsiz degiskenler 5 gruba ayrilmistir. Nitelikli
Isgoren Secme, Egitim ve Gelistirme, Takim Calismasi, Performans Degerleme ve
Performansa Dayali Ucretlendirme olarak sayilabilir. Bu basliklar ¢alisma icinde

aciklanmustir.

1.2.1.2. Bagimh Degiskenler

Bagimsiz degiskene gore deger alan diger bir anlatim ile bagimsiz degiskenin

etkisi altinda olan degiskenlerdir ( Ural, 2011: 76).

Arastirma modelinin bagimli degiskeni verimliliktir. Bu konuya iligkin basliklar

calisma i¢inde agiklanmustir.



1.3.  Onem

Emek yogun bir sektor olan turizm sektoriinde “insan” vazgegilmez bir iiretim
faktoriadir. Bunun yani sira, diger tiretim faktorleri olan teknoloji, makine ve tesis satin
ahinabilmesine ragmen, insan faktorii satin alinamamaktadir. Bir turizm isletmesinin
fark yaratabilmesi ise, ancak isgorenleri ile olmaktadir. Bu nedenle, turizm
isletmelerinin miisteri memnuniyeti saglamas: ve uluslararas: rekabette basarili olmasi

isgorenlerin sundugu hizmet kalitesi ile orantihdir (Gigli, 2006: 1).

Orgiitte calisan personel sayisi, personelin cinsiyetlerine gore, yaslarina gore,
egitim diizeylerine gore dagilimi, Orgiitte ihtiyagtan fazla veya daha az personelin
bulunmasi, 6rgiitiin benimsedigi yonetim anlayisi, orgiitiin faaliyet alan1 ve gelecegi ile
ilgili beklentiler gibi unsurlar da orgiit personelinin amaclarinin ne olacagi konusunda
etkili olan unsurlardir. Tiim bu unsurlar g6z oniinde bulundurularak orgiitteki insan
kaynaklarinin amaglarinin belirlenmesi, hem 06rgiit acisindan hem de orgiit ¢alisanlari
bakimindan 6nemli bir konudur. Bunun gergek¢i olmasi i¢in orgiitsel ortamin elverisli
olmasi, Orgiit kiiltiirlinlin ve yonetim anlayisinin bunu saglamaya uygun olmasi

gereklidir (Aykag, 1999: 121).

Orgiitteki insan kaynaklarinin amaglar1 belirlendikten sonra, buna bagl olarak,
bu amaglara nasil ulasilabilecegi konusunda stratejiler olusturulmasi gerekecektir.
Isletmenin belirledigi ana stratejisi ile drnegin pazar paymi artirma, savunma stratejisi,
insan kaynaklar1 stratejilerinin uyumlu olmasi gerekmektedir. Buna gore yeni personel

alip almama stratejisi, yiiksek licret 6deme stratejisi gibi (Aykag, 1999: 123).

IK’ nin yeni rolii ile beraber giiniimiizdeki yaptiklarin1 sdyle siralanmaktadir

(Erkog, 2009: 15):

v' IK i¢ problemleri ¢dzer. IK’ nin is, iiriinler ve karlilik iizerinde dogrudan etkisi
vardir.

v Tleri goriisliidiir. Cevreyi detayli analiz eder. Bu analizde; isletme yapilarmdaki
gelismeler, rakipler, demografik, sosyal ve Kkiiltiirel akimlar dikkatlice

incelenmelidir.



v’ Isletmenin ©Oniindeki firsatlar1 ve problemleri onceden gorerek uygun
alternatifler gelistirir.

v Olciiliidiir ve ddiillendiricidir.

v Insanlarin sorumluluklarmi sahiplenmelerini saglar. Yéneticilerin zor kararlar
almasinda yardime1 olur, yonlendiricidir.

v Verimliligi ve tiretkenligi arttirmak igin uygulamalar gelistirir.

v' Ustiin vasifli isgdrenleri istihdam eder.

v’ Isletmenin rekabet giiciinii ve gerekli olan yetkinlikleri arttrmak icin IK
uygulamalarmi kullanir.

v’ Siirekli 6grenmeye ve gelismeye 6ncelik verir.

<

Teknolojiyi etkili bir sekilde kullanir.
v" Orgiitiin kaynaklarini ( insan, bilgi, yetenek) hizl bir sekilde tedarik edebilir.

Bircok becerilere sahip, bilgili isgdrenler, eger Orgiitsel baglilia sahip
degillerse, caba harcamaya istekli olmazlar ve bu nedenle, firmadaki potansiyellerini en
aza indirgerler. Orgiitsel baglhlik dnemli bir gostergedir ve IKY uygulamalarmin,
isgoren hedefleri ile isletme hedefleri arasinda psikolojik bir bag kurup kuramadigini
gosterir. Bu nedenle orgiitsel baglilk, IKY uygulamalarmm somut olmayan bir
sonucudur ve calisanlarin isletmede tutulmasi ile potansiyellerinin sonuna kadar

kullanilmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir (Haznedar, 2006: 87).

Giglii, Aykag, Erkog¢ ve Haznedar’ in da belirttigi gibi insan kaynaklar1 yonetimi
hem isveren hem de isgdren icin avantajlar saglamaktadir. insan kaynaklarmm
olusturacagi stratejiler sayesinde isletmeyi olusturan unsurlar daha diizenli ve kolay
isleyebilmektedir. Bu baglamda ¢alismaya dahil edilen otellerle sinirhi olarak,
verimlilige en ¢ok etki eden insan kaynaklari politikalarinin otellerde ¢alisan personelin
is verimliligine olan etkisi incelenmistir. Ayrica otellerde ¢alisan personellerin insan
kaynaklar1 uygulamalarina iliskin diisiincelerini igceren g¢aligmalarin yetersizligi goz

oniine alinarak bu konu se¢ilmistir.



1.4. Swmmrhhklar

Arastirmaya kapsaminda Ankara’ daki 5 yildizhh 19 otele bagvurulmasina
ragmen bu otellerin tamami arastirmaya dahil edilememistir. Olumlu cevap
veren 6 otelde uygulanabilecek en fazla anket uygulanmasi saglanmistir ancak

arastirmaya dahil edilen anket sayis1 281 ile sinirli kalmastir.

Aragtirma sonucun homojen kalmasi i¢in sadece 5 yildizli oteller ¢alismaya

dahil edilmistir.

Arastirma igerigi yapilacak olan literatiir taramasi ve anket uygulamasi sonuglari

ile smirl kalmustir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari literatiirde bir biitiin olarak ele alinirken arastirma
kapsaminda 5 baslik altinda incelemeye alinmistir ( ise alma, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama, takim galismasi). insan

kaynaklarinin diger islevleri arastirma kapsamina alinmamistir.

1.5.  Varsayimlar

Arastirmaya dahil edilen katilimcilarin sorulan sorulara objektif olarak cevap
verdigi,

Arastirmaya dahil edilen kisi sayisinin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu,
Anketin uygulanacag kisilerin farkli yasam tarzi, aile, kiiltiir vb. cevre faktorii

sonucu degistirebileceginden bu faktorlerin homojen oldugu varsayilmaktadir.



1.6. Tammlar

Bu boliimde arastrmada sik kullanilan kavramlara iligkin tanimlar yer

almaktadir;

Insan Kaynaklarn Yoénetimi (IKY): Iyi bir ¢alisan iyi bir 6rgiit ve iyi bir
toplum i¢cin miimkiin oldugu kadar etkili bir sekilde oOrgiitteki insanlarin
yonetimi ve gelistirilmesine iliskin bir yaklasimdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
isletmenin basarisinda katkisi bulunan iist yonetimin ve c¢alisanlarinin ortak
cikarlar1 dogrultusunda hareket eder. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede
pozitif bir havanin yaratilmasi ve isletmenin amaglarina ve degerlerine katkida

bulunacak sekilde olusturulmustur ve olusturulmalidir (Akin, 2009: 6).

Oryantasyon (Ise Ahstirma): Orgiite yeni giren ya da bdlim degistiren
calisanlara ise baslamadan Once veya ise girdigi ilk gilinlerde uygulanan
egitimdir. Bu egitimde genel olarak isin gerektirdigi bazi bilgilerin edinilmesi,
diisiinsel ve bedensel becerilerin kazandirilmasi yani en kisa zamanda ise
uyumun saglanmasi amaglanir. Bu egitimin yontemleri kisaca sOyledir; anlatim
yontemi, ornek olay yontemi, isletme oyunlari yontemi, rol oynama ydntemi,

beklenen sorular yontemidir (Ercan, 2008: 100).

Verimlilik: Uretim siirecine sokulan ¢esitli faktorlerle (girdiler) bu siirecin
sonunda elde edilen iiriinler (¢iktilar) arasindaki iligkiyi ifade etmektedir.
Dolayisiyla, verimlilik, belli bir ¢iktinin iiretilmesi i¢in {iretim siirecine sokulan
girdilerin ne Olgiilerde rasyonel kullandigin1 ortaya koyan bir gostergedir

(Altayli, 2006: 5).

Kariyer Planlamasi: Calisanlarin gelecekle ile ilgili yonlendirilebilmesidir.
Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 boliimii, ¢alisanlara onerilerde bulunarak ve
gelecege yonelik karar verebilmelerinde onlara gerekli bilgileri saglayarak

yardimc1 olmaktadir (Kolu, 2006: 55).
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Performans Degerlendirme: Bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve
davraniglari, ahlak durumu ve 6zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, bireyin
isletmenin basarisina dair katkilarmi degerlendiren planlt bir aractir. Bu arag¢ da
modern igletmecilik alaninin en 6nemli unsuru sayilan insanm bulunmasi

gereken konuma ulagmasinda ¢ok 6nemli bir role sahiptir (Pmarbasi, 2007: 5).
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2. ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde arastirmanin ana konusunu olusturan insan kaynaklari yonetimi ve
verimlilik hakkinda bilgiler yer almaktadir. Kavramsal olarak anlamlari, 6nemi, faaliyet

alanlar1 gibi 6zelliklerine dair bilgilere yer verilmistir.

2.1. Insan Kaynaklar Yonetimi

Aragtirma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi iki baglik altinda incelemeye
almmustir. Ik olarak “Genel Insan Kaynaklar1 Yonetimi” hakkindaki arastirmalara yer
verilmistir. Ardindan daha 6zele inilerek “Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar:

Y 6netimi” nden bahsedilmistir.

2.1.1. Genel insan Kaynaklar1 Yonetimi

Eskiden personel servisi olarak da anilan insan kaynaklar1 boliimiiniin misyonu;
orgiitlerin etkinligini artirmak icin tasarlanan programlari (ise yerlestirme yontemleri,
maaglar, ek kazanclar, insan kaynaklar1 politikalar1 vb.) gelistirmek ve yonetmektir.
Personel yonetimi, Tiirkiye’de ilk olarak kamu kuruluslarinda “zat isleri” olarak
yansima bulmustur. Calisanlarin sayilarinin artmasi ile bu birimlerin adlar1 6zlik isleri
olarak degismis ve sonraki yillarda da ‘“Personel Yonetimi” olarak isimlendirilmeye
baslanmustir. Son olarak da “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” giindeme gelmistir (Pehlivan,

2008: 4).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni tamimlamadan énce kavrami olusturan dgelerin
aciklanmasinda yarar vardir. insan kaynaklar1 kavram, organizasyonlarm mal ve hizmet
iiretimi olarak tanimlanan hedeflerine ulasmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar
kaynaklardan biri olan insan1 ifade etmektedir. Bu kavram, organizasyonun biinyesinde
bulunan isgiiciinii kapsadigi gibi, organizasyonun diginda bulunan ve potansiyel olarak

yararlanabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir.
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Insan kaynaklar1 kavrami, genel olarak bir organizasyonda calisanlarm tiimiinii
simgelemektedir. Konu ile ilgili kaynaklarda insan giicii, iggdren, isgiicii, insan kaynagi
gibi farkli sozciiklerin insan kaynaklar1 anlaminda kullanildigina da rastlanilmaktadir.
Organizasyondaki iist, orta ve alt kademedeki yoOneticiler, teknik personel, danigman
olarak istihdam edilen personel, tam siireli ya da kismi siireli ¢aligan personel, is¢i ve
memurlar ve diger sekillerde istihdam edilen tiim g¢alisanlar organizasyonun insan
kaynaklarmi1 olusturmaktadir. Kisacasi bir organizasyonda insan kaynaklar1
denildiginde, yoneticiler, yonetilenler, yardimcr isgiicii, teknik isgilicli ve danismanlar

anlagilmaktadir (Y1lmaz D., 2006: 1-2).

Insan kaynaklar1 yonetimi; herhangi bir organizasyon tipinde (kiigiik ve mikro
girisimler, sanal organizasyonlar dahil) insanlarin yonetimiyle iliskili kararlar,
stratejiler, faktorler, ilkeler, faaliyetler, uygulamalar, islevler ve yOontemlerin biitiini

olarak tanimlanabilir (Siingii, 2004: 5).

Bireylerin orgiit yapis1 i¢cindeki gorevleri ne olursa olsun ve hangi birimlerde
calisirlarsa ¢alissmlar, IKY ’nin kapsammna girmektedirler. Bu nedenle IKY’ nin;
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman aliminin yapilmasi ve uygun elemanlarin
secilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan, ¢alisanlarin motive edilmesi, basarilarinin
degerlendirilmesi, ¢atismalarm ¢dziimii, gruplar ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin ve
iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal ortamin olusturulmasi,
“biz” duygusunun gelismesi, c¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar birgok

uygulamay1 kapsadigmi sdyleyebiliriz (Pehlivan, 2008: 12-13).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi; hem calisanlarm bilgi, yetenek ve tecriibelerinden
en iist diizeyde yararlanarak isletmeyi amaglarina ulastirma yoniinde ¢aligmali, hem de
calisanlarin organizasyondan beklentilerine cevap verebilmek icin gerekli yontemleri
kullanmalidir. Sozii edilen bu ¢ift yonlii gorev, Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne {ist
diizeyde bir sorumluluk yiiklemektedir. Degisen isletme yapilar1 i¢inde iKY bugiine
kadar oldugundan daha stratejik bir rol iistlenmektedir. Yetenek savaslarmm yasandigi
diinyamizda, insan sermayesinin bir igletmenin sahip oldugu en 6nemli deger oldugu
dikkate alinirsa, bu durumda IKY’ nin aldig1 gérev ve sorumluluklarin da otomatik

olarak artacagini kabul etmek dogru olacaktir (Yilmaz D., 2006: 27-28).
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Genel anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin, insana odaklanmis, ¢aliganlarin
iligkilerini yOnetsel bir yapt i¢inde ele alan kurum kiiltiirine uygun, calisan
politikalarmi gelistiren ve bu yonii ile kurum ydnetiminde kilit islev gorevi géren bir
fonksiyona sahip oldugu sdylenebilir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi; Isletmelerin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifh
elemanin, ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi

islemi olarak da ifade edilmektedir (Cabuk, 2005: 7-8).

2.1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci incelendiginde temelde personel
yOnetiminin bir uzantis1 olarak ortaya ciktig1 gozlemlenmektedir. Personel yonetimi
kavrammin kokeni ise ¢ok eski donemlere (M.O. 1800’lerde Hammurabi)
dayanmaktadir. Ancak, personel yonetimi kavraminin anlam kazandigi zaman M.S. XV.
ylizyildir. Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan olusan iiglii grup ilk kez bu donemde personel

yonetimi kavramia konu olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimine temel teskil edecek bir
baslangi¢c saptamak miimkiin olmamakla beraber 16. ve 17. ylizyillarda usta-¢irak
iligkisi i¢inde ve atdlye diizeyinde iiretimin yapildigini sdylemek miimkiindiir. Bu
donemde is¢iler ise, ¢ok wuzun sire ve c¢ok zor kosullarda calismak zorunda
brrakilmislardir. Sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel agidan toplumlar1 biiylik degisiklige
ugratan Endiistri Devrimi tiim diinyaya yayilmistir. Bu devrimle birlikte ¢esitli iiretim
teknolojilerinin fabrika diizeni olusturularak kullanilmaya baglanmasi, birim iiretimden

kitlesel tiretime gecilmesi, is¢ilerin daha iyi ¢calisma kosullarinda olmasmi saglamistir

(Akin, 2009: 7-8).

Modern anlamda iKY’ nin tarihgesine bakildi§1 zaman, bunun cok yakin
zamanlarda oldugu goriiliir. IKY, 1980°1i yillarda ivme gdsteren bir yonetim yaklasim
altinda ortaya ¢ikmigtir. 1970-1990 yillar1 arasinda gegirdigi degisim ve gelisim siireci
sonrasinda ise, c¢alisma hayatinin ve oOrgiitlerin onemli bir parcasi haline gelmistir

(Pehlivan, 2008: 4).
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1980’lerden sonra artan uluslar arasi rekabet ve teknolojik alanda meydana gelen
gelismeler, isletmeler agisindan degisimin gerekliligini oldukga hissettirmektedir.
Diinya c¢apinda bir¢ok isletme geleneksel yonetim anlayisindan vazgegmekte ve yeni
calisma iliskileri stratejilerine uygun politikalar benimsemektedir. Isletmeler ve stratejik
planlamadan gelen uygulamalar, yapiya, kiiltiire, disa acik yontemlere uyan yenilikei,
uygun insan kaynaklar1 politikalarini1 almaya gayret ederken, iyi egitimli, etkin organize
olmus iggiiciine ihtiyaglar1 vardir. Ciinkii sonugta isletmelerin basarisini sahip olduklar1
isglicli potansiyeli belirleyecektir. Eger bu degisimi benimsemezlerse bir¢ok isletme

i¢in vizyonun, planlamanin ya da stratejinin hi¢bir anlami kalmaz (Erkog, 2009: 4).

1990’lardan giiniimiize is cevresindeki koktenci degisimler IK alanmi daha
onemli hale getirmistir. Bu donemde; yiiksek belirsizlikle birlikte isin daha yiiksek
oranda degismis; kar marjlarindaki yiikselen rekabet baskisi yaninda maliyetler
yiikselmis; teknoloji, ise alma, egitim ve yeniden egitimle ilgili yeni beceri taleplerini
arayacak sekilde degismistir. Yine bu donemde iiriinler, konumlar, teknolojiler, isletme
islevleri, miisteriler/pazarlarla ilgili olarak daha karmasik oOrgilitler ortaya cikmustir.
Orgiitler nitelikli insan kaynagini1 cekmek icin ¢ok farkli ydontemler kullanan, daha
yatay, daha esnek bir yapiya biirlinmiislerdir. Bu donemde yine isgiiciine erigimle ilgili
demografik yap1 degismistir. Yasalar, endiistri iligkileri, sendikalar, vb. konularla ilgili
onemli gelismeler olmustur. Cok uluslu rekabet ve isbirligi artmus, iliskiler ¢cok tarafli
hale gelmistir. Bu degisimlerin bir sonucu olarak, bazi orgiitler insanlarmn isletme i¢in
onemini onlara isletme 6zel felsefesinde yer vererek teslim etmektedirler. Onemleri
tanindigindan dolayi, insanlara isletme felsefesi kadar stratejik siireclerde de yer

verilmektedir (Geng, 2009: 10).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihi onar yillik donemlerde 6zet seklinde Tablo

1’de sunulmustur:



Tablo 1: insan Kaynaklar Tarihi
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TEMEL

TEKNIKLER ISVERENLERIN BAKISI KRITER DONEMLER
Disiplin Sistemleri Cahsanlarmvlhtl.yam Onemli Uretl_r_n . 1899 6ncesi
degildir. teknolojileri
Giivenlik ve Calisanlar giivenlige ve Caliganlarin
Yaraticihk saniar g £ ; - 1900-10
Programlar firsatlara ihtiyac¢ duyarlar. rahathg1
. Calisanlar ytliksek
AZr 2%?:;;:3} verimlilikle beraber gelen ~ Gorev verimliligi 1910-20
? yiiksek ticret isterler.
Psikolojik Testler Caligsanlarin kisisel
Damsmanhk farkliliklar1 gbz 6niinde Kisisel farkliliklar 1920-30
Programlan bulundurulmalidir.
S Calisanlarin ihtiyaglar1
Prlle:ls:nnll . kurum igerisinde tatmin Sendikalasma 1930-40
ogramian edilmelidir.
Emeklilik ve . .
lisanlar ek k Ekonomik
Saghk Gibi Ek ~ ohsanlar ekonom onom 1940-50
Yararlar giivenlige ihtiyag¢ duyarlar. giivenlik
Siipervizir Calisanlara bask1 unsuru az
E“,‘: tin‘r;;zl'i olan bir denetim insan iliskileri 1950-60
g uygulanmalidir.
Katimer Yonetim Calisanlar gorevleriyle ilgili
Teknikleri, Esit kararlara katilmak isterler. Katilim
Firsatlara . . . 1960-70
D ket Tiim ¢alisanlara esit Is kanunlar1
a){?‘rll:;lgz ¢ davranilmalidir.
Gorev Zenginligi, Calisanlar becerilerine SOO:ISYISQZ
Entegre Cahisma uygun ve kendilerini g 1970-80
N . calisma hayatmin
Takimlar zorlayacak gorevler isterler. .
kalitesi
isten Avrilma Ekonomik kosullardan
sE"t' yl . dolay1 simdi kaybedenlerin  Isten ayrilmalar 1980-90
sttimien yeni iglere ihtiyaclar1 vardir.
Is Thtiyaclan,
Egitim, Etik, Calisanlar is ve is dis1 o ) )
Kiiresellesme Gibi  diinyalarin1 dengelemeli ve Ig;;kferlglrék:(i?rlrl]?’ 1990-2000
Olgulan katkilarda bulunmalidir. P
Biitiinlestirme

Kaynak: (Tahiroglu, 2002: 20-21).
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2.1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onem ve Amaclar

Insanin psiko-sosyal bir varlik olmas1 nedeniyle, {iretim faktorleri iginde dogal
olarak farkli bir yere ve dneme sahip oldugu tartisilmaz bir gergektir. Bu diisiince
dogrultusunda orgiitlerdeki insan kaynaginin yonetimi de ayri bir 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen asamada, insan kaynaklar1 yonetimi
konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve isletmelerde ¢alisan insan
kaynagina daha fazla yatrim yapilmasini gerekli kilan politikalarin benimsenmesini

desteklemektedir (Siingii, 2004: 5).

Bir isletmenin insan kaynagimin saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik tiim
faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger bir degisle insan kaynaklari
yonetimi, bir organizasyona nitelikli personel bulmak ve organizasyonda tutmak igin

yapilan faaliyetlerin toplamidir (Tahiroglu, 2002: 31).

Kaliteyi artirmaya, yenilik¢i olmaya ve maliyetleri azaltmaya yonelik rekabet
stratejilerinin gerceklesmesi i¢in 1K ydnetimine dair en iyi uygulamalarin belirlenmesi

rekabet avantaji agisindan oldukc¢a 6nemlidir (Akdemir, 2005: 452)

Insan kaynaklar1 fonksiyonu neden her zamankinden daha énemli (Tahirogh,

2002: 26)?

Bugiin biitiin diinya, her birinde insanin yer aldig,

- Kiiresellesme

- Karliligi, Maliyet Bilinci ve Biiyiime ile Saglama Zorunlulugu
- Devaml Degisim

- Teknoloji

- Entelektiiel Sermaye konulariyla yasiyor.

Caliyma hayatinin kalitesi artik¢a, isgdrenlerin Orgiite sagladiklar1 fayda
artmaktadir. Insan sermayesinin niteligi, insan kaynaklar1 ydnetiminin oOrgiitsel

performans {izerindeki etkisini belirleyen énemli bir etkendir. Insan sermayesi ne kadar
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0zgiin ve nitelikli olursa, performans {izerinde o kadar olumlu yonde etki yapmaktadir

(Biber, 2006 66).

Insanlar bir isletmede hem tek dinamik varligi hem de nedensel giicii
olustururlar; onlar olmadan higbir sey gerceklesmez. insan kaynaklar1 departmanmin
gorevi de bu noktada insanlarin islerinde daha verimli olmalarmin yaninda, islerinden
daha ¢ok doyum elde etmelerine yardimci olmaktir. Insan kaynaklari ydnetimi
calisanlara uygun bir is ortaminin hazirlanmasini saglayarak, isgérenlerin daha verimli
calismalarint amaclar. Bir diger ifade ile insan kaynaklar1 yonetiminin rolii, calisanlarin
motivasyonunu ve verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup
gelistirilmesi igin gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamaktir. Insan kaynaklar:
boliimii, organizasyon icinde genellikle cephe gerisindeki kurmay gorevindedir ve

uygulamalari fiilen yiiriiten bolimlere yardimci olur (Erkog, 2009: 5).

Birgok isletme caliganlarini en degerli varlig1 olarak kabul eder. Ancak bir¢cogu
da onemli kararlarin verilmesinde insan kaynaklar1 yoneticilerinin diisiincelerini goz
ard1 edebilmektedir. Insan kaynaklar1 ¢cogunlukla isletme genelinde ¢ok 6nemli role
sahip bir boliim olarak gériilmez. Ancak son yillarda insan kaynagi ve bilgi yonetiminin
is planlamasinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmeye baslanmis ve insan kaynaklar1
boliimlerinden veri talebi artmistir. Bu veriler genelde ise alim siireciyle ilgili maliyet
ve kazanglar lizerine olmaktadir. Bunun yani sira etkin proje takimlar1 kurmak igin,
calisanlar hakkinda tutulan veriler de ise yaramaktadir. insan kaynaklar1 bdliimiiniin
amaci, motivasyonu ve performansi yiiksek c¢alisanlarin yani sira ¢alisanlarin
performanslarima ve becerilerine gore dagilimlar1 lizerine analiz, izleme ve raporlama

yapabilecek karar- destek mekanizmalar1 olusturmaktir.

IKY’ nin iki temel amac1 vardir. Bunlardan birincisi, insan kaynaklarini drgiitiin
amaclar1 dogrultusunda en verimli ve etkin bir sekilde harekete gecirmek, ikincisi ise,
calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve mesleki bakimdan gelismelerini saglamaktir.
Yani IKY hem g¢alsanlarin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden en iist diizeyde
yararlanarak Orgiitli amaglarma ulastirma yoniinde ¢aligmali, hem de orgiitte gorev
yapan caliganlarin miimkiin oldugunca isten tatmin olmalarmi saglamalidir (Pehlivan,
2008: 13).
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Orgiitiin insan kaynaklar: yeterli etkinlige sahip oldugu siirece drgiitsel basaridan
s6z edilebilecektir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitte calisan isgdrenlerin basmdan

sonuna kadar bagarili olmalarini saglamay1 amaglamaktadir (Kanten, 2008: 12).

2.1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru yasanan doniisiim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde, ¢esitli
asamalardan gectikten sonra miimkiin olabilmistir. Baslangigta personel yonetimi, salt
calisanlar hakkinda bir kayit tutma faaliyeti olarak goriilmiis ve bu baglamda isgoren,
bir maliyet unsuru olarak ele alimmistir. Oysaki ¢agdas anlayis, insan kaynagini bir
maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak
bi¢iminde algilamaktadir (Ogiit vd., 2004: 279).

Dogaldir ki insan kaynaklari, yeni roliinii {stlenirken bir gecis siireci

yasamaktadir. Nereden gelinip nereye varilmasi beklendigini, ge¢misteki roliinii ve

bugiin iistlenmesi gereken rolii de 6zetlersek karsimiza soyle bir ¢ikmaktadir;

Tablo 2: insan Kaynaklarinin Gecmisteki ve Bugiinkii Rolii

Bugiin Gecmis
Stratejik Operasyonel
Is ortag: Kontrol eden
Ileriye doniik Geriye doniik
Uzun vadeli Kisa vadeli
Danigsman Idari
Miisteri odakl Yonetmeliklere bagl
Disa doniik Ice doniik
(Cozlim odakli Faaliyet odakli

Kaynak: (Tahiroglu, 2002: 27-28).

Giiniimiizde IKY fonksiyonu, egitim ve gelisme programlarmin planlanmas ve
bu programlarin devammin saglanmasi faaliyetlerinin yani sira, yetenekli ve uzman
isgiiclinlin elde tutulmasi ile ilgili uygulamalarin devamindan ve gelistirilmesinden de

sorumlu olmaktadir (Akin, 2009: 23).
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Orgiitte insan kaynaklari, deneyim, beceri, hakimiyet, yetenek, bilgi, iliskiler,
risk alma ve oOrglitsel zekdy1 meydana getiren ve bu kavramlarin olusmasi i¢in gerekli
ortam1 yaratan bir fonksiyondur. Bilgi toplumunun bir geregi olarak insan stirekli olarak
kendini gelistirerek yaptig1 iste bir katma deger olusturmak zorundadir. Giliniimiizde
insan kaynaklar1 bir isletme fonksiyonu olmaktan ¢ok bir igletme sorumlulugu olarak
kabul edilmekte ve isletmelerin finansal yapilarinda dogrudan dogruya ortaya

¢ikmamasina ragmen isletmenin pazar degerinden etkilenmektedir (Akin, 2009: 18).

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurum igindeki en dnemli rollerinden bir tanesi
insanlarin bir arada nasil daha iyi calisabileceklerini analiz etmek ve bu noktada
gelistirilecek sistemlerle calisanlarin  verimliliklerini artrmak olmalidir. Su ¢ok
onemlidir ki ¢alisanlar kendilerini daha is yapmaya cesaretlendiren, kisisel gelisimi
tesvik eden, amacg ve hedeflerini gerceklestiren ve yiiksek ahlaki degerleri temsil eden
bir kurumun iiyesi olmaktan biiylik bir aidiyet ve gurur duymaktadir. Bu kavram bize
ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminden beklenen, is hayatinin kalitesini artirma

gibi son derece 6nemli bir olguyu karsimiza ¢ikarmaktadir (Ersen, 2003: 120).

Insan kaynagi fonksiyonlarin1 asagidaki basliklar altinda inceleyebiliriz

(Tahiroglu, 2002: 32);

- Insan kaynaklar1 politikasinin belirlenmesi
- Personel organizasyonu

- Personel planlamasi ve tedariki

- Performans yonetimi

- Ucret ydnetimi

- Egitim

- Motivasyon yonetimi

- Kalite yonetimi

- Ozliik isleri.

Yonetim tarafindan delege edilen ve beklenen isleri su sekilde siralamak

miimkiindiir (Ersen, 2003: 127-128):
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- Yeni bir kurum kiiltiirii yaratilmasini saglamak,

- Calisanlar1 kalite konusunda bilgilendirmek,

- Insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerini kurmak,

- Calisanlar1 ortak amag ve hedeflere yonlendirmek,

- Verimlilik artisini saglamak,

- Kurum i¢i iletigimi etkin hale getirmek,

- Sistemleri kurarak disiplin saglamak,

- Calisanlarin goriis ve diisiincelerinden maksimum faydalanilmasini saglamak,

- Calisanlarin kurumsal c¢ikarlar ve beklentiler dogrultusunda gelistirilmesini
saglamak,

- Calisanlarin yaptiklari ise sahip olmalarini saglamak,

- Organizasyon yapisini basitlestirerek yalin hale getirmek,

- Is gdrme usu ve standartlarmi siirekli tatbik etmek ve gerektiginde revizyonlarini
yapabilmek,

- Yeni gortiisler, diisiince, kavram ve teknik tiretebilecek altyapiy1 hazirlamak,

- Kurumdaki tiim ¢alisanlar1 sisteme dahil edebilmek,

- I¢ ve dis miisteri mutlulugunu artirabilecek calisanlarm istihdam edilmesini
saglamak,

- Maddi hatalarm sifirlanmasimi saglamak,

- Insan hatalarmin azalmasimi saglamak,

- Miisteri sikayetlerinin sifirlanmasini saglamak,

- Kaybedilen miisteri sayisin1 azaltmak.

Insan kaynaklar1 departmani ¢alismalarini bir proje kapsaminda yiiriitmektedir.

Proje 3 ana modiilden olusmaktadir (Tahiroglu, 2002: 24):

1. Kisiyi Kazanma
a. Nitelik Profilleri
b. Ise Alma
c. Oryantasyon
2. Motivasyon
a. Is Degerlendirme

b. Performans Degerlendirme
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Egitim- Gelistirme
a. Egitim- Gelistirme Ihtiyaglarinin Analizi
b. Egitim- Gelistirme Programlari

c. Egitim Sonuglarmin Degerlendirilmesi.

Yeni yaklagimlar insan kaynaklar1 fonksiyonunun bazi yeni roller iistlenmesine

de neden olmustur. Bu yeni roller;

Stratejik i ortagi haline gelmek
Vazgecilmez fonksiyonel kaynak olmak
Tiim calisanlarin danigmani1 haline gelmek

Etkili degisim temsilcisi olmak.

2.1.1.4. Insan Kaynaklar Yénetiminin Giiniimiizde Kullanim Alanlar

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1’n1 asagidaki basliklar altinda inceleyebiliriz

(Aktas, 2008: 15):

A N N N N U N N NN

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Is Analizi ve Tanimi

Isgéren Bulma ve Segcme

Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme
Performans Degerlemesi

Is Degerlemesi ve Ucretleme
Endiistriyel Iligkiler

Is Giivenligi ve Is¢i Saghigi

Bilgi Sistemleri

Personeli Gii¢lendirme ( Empowerment )
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2.1.1.4.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)

Insan kaynaklar1 planlamasi organizasyonun insan kaynagi ihtiyacinin temel
planlama siirecidir. Planlama, bir organizasyonun amag¢ ve beklentilerine ulasmasini
kolaylastiracak kararlarin alinmas siirecidir. Ayni1 zamanda bu amaglara varilabilmesi
icin atilacak adimlar1 da igerir. Gelecege bakarak izlenecek yolu belirleme veya bir
amaci gerceklestirmek i¢in en iyi hareket tarzini segcme seklinde de tanimlanabilecek
olan planlama, yapilacaklarin ayrintili olarak yazili hale getirilmesidir ve ortak amaglara
ulagsmak i¢in birlikte ¢alisan organizasyon {liyelerine rehber hizmeti goriir. Baska bir
deyisle, isletmenin her kesimi i¢cin gerekli ve yeterli isgdren ihtiyacinin bilingli ve

diizenli olarak dnceden saptanmasidir (Onelge, 2007: 16).

Isletmeler, gerekli say1r ve nitelikteki ¢alisanlar1 ihtiyag duyduklar1 gerekli
zamanlarda istihdam edebilmek amaciyla insan kaynaklar1 planlamas: yaparlar. Insan
kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun gelecekte karsilasacagi kosullarin gereklerini
yerine getirebilecek insan kaynaklar1 yapisimi olusturmak i¢in harcadigi cabalar olarak

tanimlanabilir (Yilmaz D., 2006: 34).

Orgiit amaglarna etkin ve hizli bir bigimde ulasmasi icin iyi bir ekibe; iyi bir
ekibin kurulmas1 da ancak iyi bir IK planlamasina baglidir. IKP’ nin verimli olabilmesi
icin Orgiit icindeki ve disindaki degisimlerden, teknolojik gelismelerden, piyasadan,
degisen yasalardan vb. bircok durumdan haberdar olmasi ve giincel olarak takip etmesi

gerekmektedir (Turan, 2008: 21).

Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasmm yapilmasini gerektiren baslica

sebepler sunlardir:

e Teknolojik ve gevresel degismelere uyum saglamak,

e Yonetici personele duyulan gereksinimi belirlemek,

e Eldeki verilerle gerekli personel sayisini belirlemek,

e Gerekli gorev sayisini belirlemek,

e (Calisanlarm yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmak,

e Bireysel amaclarla isletme amaglarmi biitiinlestirmek,
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e Personelin hangi kaynaklarindan saglanacagini belirlemek.

(13

Bu amaclar1 gergeklestirmeyi hedefleyen personel planlamasi “ isletmenin
gelecekteki faaliyetlerini ve c¢evresel talebini tahmin etme ve bu durumlar sonucunda
ortaya c¢ikacak personel gereksinimini karsilama c¢abasi” olarak tanimlanmaktadir

(Aktas, 2008: 16).

Etkin olmasi istenen insan kaynagi planlamasi, organizasyonun vizyon ve
misyonundan ve bunlara bagl olarak belirlenecek uzun donemli hedef ve amacglarindan
yola ¢ikilarak yapilmalidir. Insan kaynaklar1 planlarinin organizasyonun stratejik
amaclarina katkida bulunabilmesi i¢in kurumun stratejik is planlamasi ile dogru
orantida olmalidir. Stratejik is planlamasi, igletmenin temel hedeflerini belirleme ve bu
hedeflere ulasmak icin kapsamli planlar gelistirme siirecidir. Insan kaynaklar:
planlamasmin kurum stratejisi ile uyumlu olmasi ve insan kaynaklar1 tizerindeki etkileri

onemlidir (Ercan, 2008: 74).

Zaman igerisinde insan kaynaklar1 ile birlikte insan kaynaklar1 planlamasmin da
onemi artmistir. Bu durum ozellikle yogun rekabet iginde bulunan isletmeler icin

gecerlidir. Isletmeleri insan kaynaklar1 planlamasma iten baslica bes 6nemli neden

bulunmaktadir. Bunlar kisaca asagidaki gibidir (Demir vd., 2005: 63-64):

- Gelecekteki iggoren gereksinimi

- Degisimi ger¢eklestirmek

- Yiiksek bilgi ve beceriye sahip iggéren saglamak
- Stratejik planlama

- Isgdren planlamasmin temel olusu.

Insan kaynaklar: planlamasmin tiim sorumlulugu iist ydnetimin, IKY boliimii
yoneticisinin ve hat yoneticilerinin iizerindedir. Insan kaynaginin planlanmasin
gerceklestirmekte hepsinin farkli rolleri olmasina karsin planlamanin basarisi tiimiiniin
ortak cabalarma baghdir. Ust ydnetim planlama fikrini benimsemeli, uygulamasmna
yardimc1 olmali ve desteklemelidir. Insan kaynaklar1 bdliimii gorevlileri planlama
yapmak, gerekli bilgileri toplamak, personel bilgi islem sistemi kurmak ve planlarin

etkinligini degerlendirmek durumundadir (Aldemir vd., 2004: 44-45).
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Insan kaynaklar1 plani, higbir zaman igin tek basma degerlendirilmemelidir. S6z
konusu planin etkin olup olmadigi, isletmelerdeki diger etkenler ile etkilesimine gore
degerlendirilmelidir. S6z konusu etkenler ile uyumlu olmasi ile igsletmede daha iyi bir
performans gergeklesecek, aksi takdirde, isletmede performans diisiikliigiine neden

olacak sorunlar bas gosterecektir.

Isletmelerin performanslarma olumlu katkida bulunacak olan insan kaynaklar

planinin se¢iminde temel olan dort etken vardir. Bunlar (Demir vd., 2005: 56):

- Isletmenin plan1
- Isletmenin yapisi
- Isletmenin becerileri ( teknik beceri, yonetim sistemi ve iinii)

- Isletmenin gevresidir.

2.1.1.4.2. is Analizi ve Tanim

Is analizi, cesitli kaynaklarda, “ bir isin en dnemli yonlerini ortaya ¢ikararak o isi

199 ¢

tanimlama ve ¢oziimleme siireci”, * islerle ilgili bilgi toplayan ve analiz eden sistematik

29 ¢¢

stire¢”,  belirli bir igin sorumluluklar1 ve yapilis islemleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi
ve toplanan bu bilgilerin incelenmesi siireci”, “ yonetimin karar almasina yardimci
olmak i¢in is ile ilgili gegerli bilgi elde etmeye yonelik sistematik bir siire¢” veya “ bir
i tanimi yapabilmek i¢in o isin temel Ozelliklerinin belirlenmesi” ya da “ bir isin
onemli sorumluluklar1 ile o isi tatmin edici bir diizeyde yapmak i¢in isi yapacak kisinin
sahip olmasi gereken temel becerileri belirleme siireci” seklinde de

tanmimlanabilmektedir (Demir vd., 2005: 4).

Is analizi islerin getirdigi gorevlerin, sorumluluklarin, calisma kosullarmin ve
isgoren 1ile ilgili insancil 6zelliklerin belirlenmesi i¢in kullanilan yontem ve islevler
toplulugudur. Bir is yerinde yapilmakta olan tiim islerin ortaya cikarilmasi, ortaya
cikarilan her igin yapilis kosullar1 ve bu isi yapacak kisilerde bulunmasi gereken
niteliklerle ilgili bilgilerin toplanmas: ve degerlendirilmesi ¢alismalarmnin tiimiidiir. Is
analizleri ile ortaya koyulan kesin standartlar sayesinde, benzeri isi yapan her bireyin ne
yapmas1 gerektigi bicimsel olarak belirlenmektedir. Isin gerektirdigi ustalik, caba,

sorumluluk ve calisma kosullar1 bilinmedikg¢e ¢alisanin yetenek ve basarisi saptanamaz.
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Bir bakima igin gerekleri ile ¢alisan yetenek ve basarisinin karsilastirilmas: yapilir ve

bir degerlendirme sonucuna gidilir (Y1lmaz E.F., 2006: 44).

Is analizi ile 6ncelikle isle ilgili olarak, isin ad1, yeri, varsa kod numarasi, tarihi,
gorev linvanlari, yer aldig1 sinif gibi bilgiler toplanir. Bunlar1 yan sira isle ilgili gorev,
yetki ve sorumluluklarin saptanmasi, s6z konusu isin is akigi igindeki yerinin
belirlenmesi, her giin ve diizenli zaman araliklar1 ile yerine getirilen gorevlerin

belirlenmesi de is analizi kapsaminda degerlendirilir (Dil, 2005: 22).

Is analizinin temel amaci, degisik tiirdeki islerle ilgili bilgi elde etmektir. Bu
cercevede is analizi ile isin yapisi hakkinda veri toplamak ve toplanan verileri
kaydetmek ve kaydedilen bu bilgileri inceleyerek is ile ilgili ortaya ¢ikabilecek 6nemli
sorumlarin ¢6zlimiine yardimci olmak hedeflenir. Bu temel amacin yani sira bir is
analizinin yapilmasindaki deger amaglar veya beklenen yararlar su sekilde siralanabilir

(Demir vd., 2005: 5):

Isgoren degerlemesi icin is gereklerini belirlemek,

- Is degerlemesi icin is verilerini derlemek,

- Isgdren se¢imi, yerlestirilmesi ve yiikseltilmesi igin gerekli bilgileri saglamak,

- Isgdren egitimi i¢in yapilmas1 gerekenleri belirlemek,

- Is tehlikelerine kars1 yapilmasi gerekenleri belirlemek,

- Is ortamini ve ¢alisma sartlarini iyilestirmek,

- Uretim standartlarinin belirlenmesine yardime1 olmak,

- Is yalmlastirmasi ve is yontemlerinin iyilestirilmesiyle verimliligin artirilmasimi
saglamak,

- Orgiitte gorev, yetki, sorumluluklarin belirlenmesine ve gorevler arasindaki
iligkilerin diizenlenmesine yardimci olmak,

- Isgdren kayit ve istatistiklerine temel olusturmaktir.

Is analizleri sonucunda, su belgeler olusturulur: belli bir iste yapilmasi gereken
gorevleri belirten "is tanimlar1" ve bu isi yapacak kisilerin sahip olmasi gereken
nitelikleri belirten "is sartnameleri". Bu belgeler yardimiyla olusan bilgiler, 1KY
Uygulamalarini belirlemede temel teskil eder (Bkz. Sekil 1):



Sekil 1: Iy Analizi ve IKY Uygulamalar
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IK Planlamast

Personel Temini ve Segimi

IS TANIMLARI
Gorevler
Sorumluluklar

Gorevler

A 4

Is kosullar1

Egitim ve Geligtirme

IS ANALIZI ||

Performans Degerleme

iS SARTNAMELERI

A\ 4

Bilgi
Beceri
Yetenekler

Kisisel 6zellikler

Ucretlendirme

Kaynak: (Haznedar, 2006: 17).

Saglik ve Giivenlik

Sendika ile Tliskiler

Is tanimy, is analizi ¢alismalarmin dogal bir uzantisidir ve isin orgiit i¢indeki

yerini ve dnemini belirler. Bir igletmede is analizi ¢alismasi s6z konusu oldugunda akla

gelen unsurlardan ilki is tammudir. Is analizi ve is tamimu birbirini biitiinleyen ve

amaclar1 6zdes olan kavramlardir. Aralarindaki fark ise is analizinin iglerle ilgili bilgi

toplayan mekanizma, is tanimmin bu bilgileri sistematik ve bilin¢li bicimde sunan bir

teknik sunmasidir.
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Is tanmmy, belirli bir isin en uygun sekilde yapilmasi icin ne yapilmasimi, hangi
sartlarda ve nasil yapilmasi belirleme siirecidir. Is analizini takip eden asamada, is
analizi yoluyla elde edilen bilgiler is tanimi calismalariyla belirli bir sistemde
diizenlenir. Boylelikle, bir isin gorev, yetki ve sorumluluklari, iglerin yapilis sekli ve
siras1 ortaya cikartilmis olur. Is taniminda, isin kimligi, isin yOneticisi, isin Ozeti,
yapilan gorevler, yapilan igin diger gorevlerle iligkisi, iste kullanilan ara¢ ve gerecler,

calisma sartlar1 ve isle ilgili 6zel kavramlara yer verilmesi gerekir (Kozak, 2004: 32).

Isletmede ne zaman agik bir pozisyon ortaya ciksa, is tanimi insan kaynaklari
boliimiiniin ilk bagvuracagi bir belge olur. Bu nedenle is tanimlar1 insan kaynaklari
yonetimim agisindan ¢ok dnemlidir. Is tanim dnemli hale getiren nedenleri daha acik

anlatimla su sekilde belirtmek miimkiindiir (Demir vd., 2005: 27-28):

Is tanimlari, istenen ve tercih edilen ise alma ve segme kriterlerinin ortaya koyar.

Is tanimlari, agirhk kaldirma veya ayakta durma gibi belirli fiziksel gereklerin

olup olmayacagini netlestirir.

- Is tamimlary, her bir isle ilgili gérev ve sorumluluklar: yerine getirmeleri icin
calisanlardan beklenen performans standartlari i¢in temel olusturur.

- Is tanimlari, bir pozisyonun ve o pozisyonla ilgili faaliyetlerin gerekli olup

olmadigmi belirlemeye yardimci olur.

2.1.1.4.3. lisgoren Bulma ve Secme

Calisma hayatinda her is ya da meslek i¢in aranan yetenek ve becerilerin
Ozellikleri birbirinden farkliliklar géstermektedir. Bu nedenle bir insana yetenek ve is
bilgisiyle tamamen ortiisen bir is ya da meslek bulmak ve o kisiyi ilgili ise yerlestirmek
bir uzmanlik alanidir. Personel se¢im siireci, isletmenin gelismesinde ve basariya
ulagsmasimda 6nemli etkilere sahiptir. Bu nedenle isletmeler agisindan gerekli nitelige
sahip olan personel secim silireci dnemli ve stratejik bir caligmadir. Personel se¢im
slirecinin amaci, isin gerektirdigi niteliklere uygun Ozellikler ve yetenekler tasiyan
isgdrenlerin saptanmasidir. Bagka bir ifadeyle, is ile iggoren arasinda 6ngdriilen uyumun

saglanmasidir (Akova vd., 2007: 278).
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Bu siire¢ insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir konusunu olusturmaktadir.
Mevcut isgdren ihtiyaclarinin tespiti, bu ihtiyacin uygun yollarla ve araglarla
duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, goriismelerin yapilmasi ve uygun adaylarm ise
yerlestirilmelerini igermektedir. Orgiitiin stratejik amaglarina ulasmasi icin bu siire¢ ¢ok

iyi planlanmali ve dogru iggoren dogru ise alinmalidir (Turan, 2008: 22).

Isgoren bulma teknikleri (Cabuk, 2005: 41-55);

1. I¢ Kaynaklar

e Yiikseltme (Terfi)

e Ic Transfer

2. Dis Kaynaklar

e insan Kaynag Ihtiyacinin Duyurulmasi
e Profesyonel Firmalardan Yardim Alma
e Egitim Kuruluslar:

e Is Kurumu

e Internet

e Dogrudan Bagvuru

e Taseron Firmalar

e Aracilarla Basvuru.

Orgiitlerde gereksinim duyulan elemanlarm nitelikleri ve sayis1 belirlendikten
sonra eleman secim islemine gegilmektedir. Insan kaynagi bulma, insan kaynaklari
planlamas1 sonucunda ortaya ¢ikan eleman agigini karsilamak iizere gerekli bilgi,

yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari arastrma ve isletmeye cekebilme

faaliyetidir (Biber, 2006: 65-66).

Bu asamada, daha 6nce belirlenen adaylar icerisinden nitelik ve ¢aligma istegi
bakimmdan en uygun olanlarin se¢imi yapilmakta ve ise en uygun eleman
yerlestirilmektedir. Bu baglamda eleman se¢imi, aday basvurular arasindan, ihtiyag
duyulan her bir isin gerektirdigi niteliklere en uygun olanlarm belirlenmesi siirecidir.
Yapilan is ve personel arasmdaki uyum Orgiitiin basarisini etkileyen en Onemli

unsurlardan biridir (Dogangiines, 2009: 48).
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Insan kaynaklarinda eleman segim siireci Sekil 2° de gdsterilmektedir:

Sekil 2: Eleman Se¢iminin IKY Siirecindeki Yeri

ée_ Alls'urma
Secim Penrl!‘;nrmans
Streci  Kariyer Planlama

Sendika lligkileri

Kaynak: (Dogangiines, 2009: 49).

Personel/iggéren secim siirecinde benimsenen ana asamalar igerisinde On
miilakat (preliminary screening interview), basvuru formu (application blank), miilakat
(employment interview), testler (tests), referanslar (references), 6zge¢mis (background
check), saglik ve fiziksel kontrol (health and physical examination) ve ilgili yonetici ile
yapilan son miilakat (final interview with the Boss) siirecleri bulunmaktadir. S6z
konusu bu siire¢ baslangic goriismesiyle baslar. Daha sonra adaylarin bizzat
kendilerinin bagvuru formunu doldurmalar1 saglanir. Bu siire¢ icerisinde adaylar
hakkinda bilgi alma yontemlerinden birisi olarak psikolojik testler uygulanabilmektedir.
Bu psikolojik testlerden bazilar1 zeka testleri, dikkat testleri, yetenek testleri, yaraticilik
testleri, bilgi testleri, hafiza testleri, alg1 testleri, ilgi testleri, objektif kisilik testleri,
projektif kigilik testleri olarak adlandirilmaktadir. Bununla birlikte en yaygin uygulama
olan is goriismesi (miilakat) personel se¢me silirecinin vazgecilmez unsurunu
olusturmaktadir. Isgdren segme siirecinin diger asamalarmi da referanslarin kontrolii, ilk
amirin onaymin alinmasi, bedensel muayene ve nihai se¢im kararmin verilmesi

olusturmaktadir.

Belirtilen tiim bu stirecler dahilinde bagvuru havuzundaki adaylar hakkinda genis
bilgiler edinilmeye ¢alisilir. Sonugta tiim bu bilgilerin 1s18inda eldeki veriler objektif
olarak degerlendirilir ve hangi aday veya adaylarin “ise en uygun personel” olacagina

karar verilir. Bu karar dogrultusunda soz konusu kisi ise yerlestirilir (Benli ve Sahin,
2004: 118-119).
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Ise alinan adaylarm niteliklerinin is gereklerine uymamasi durumunda kisi isi
zor bulup ayrilabilir, isletme bu ise uygun baska bir aday bulu personeli isten
cikartabilir veya yeni alinan bu kisinin ise uyumlastirilmasi uzun bir siire alabilir.
Bunlarin hepsi zaman ve maliyet kayb1 oldugundan isletme aleyhine olan durumlardir.

Isletmelerde personel se¢me isini etkileyen unsurlar sdyle siralanabilir;

- Isgiicii planlari,

- Is analizleri,

- Personel bulma asamasina verilen 6nem,
- Ahlaki degerler,

- Orgiitsel engeller.

Bunlardan birkaginin insan kaynaklar1 yoneticisinin se¢im kriteri arasinda

olmamasi, personel se¢im igini objektif olmaktan uzaklastiracaktir (Kolu, 2006: 34).

2.1.1.4.4. lisgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme

Cagimizda yasanan degisim i¢inde bireysel gelisim anlaminda egitim biiyiik
onem tagimaktadir. Gerek ¢alisma hayati oncesi alinan kisisel egitim, gerekse calisma
hayatiyla birlikte gerektirdigi sartlara uyum agisindan ise adaptasyonunun saglanmasi
ve gelisen sistemlere ayak uydurulmasi konusunda alman egitimler bireysel

performansin artirilmasinda vazgegilmez unsur olmaktadir (Pmarbasi, 2007: 35).

Bir organizasyonda insan kaynagini bulma, se¢me ve ise yerlestirme insan
kaynagindan yararlanmada sadece bir baslangictir. Calisanlardan etkin bir bigimde
yararlanilmak isteniyorsa siirekli gelistirme cabalarina ihtiya¢ vardir. Bugiin insan
kaynagima yapilan yatirim, gelecekte rekabet iistiinliigli saglamada ve yenilikleri orgiite
tasimada stratejik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, IKY’ nin islevleri arasinda mevcut

ve yeni ige alman ¢aliganlarin egitimi 6nemli bir yere sahiptir (Pehlivan, 2008: 16).

Egitim, isle ilgili hem i¢ hem de dis ddiilleri arttirmak suretiyle is tatminini
yiikseltmeye katkida bulundugu ve beklentileri arttirmak suretiyle tatmini azalttigi

gorilisii nedeniyle literatlirde etkisi hala tartisilmaktadir. Demir’in aktardigma gore
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Quinn ve Mandilovich egitimin is tatmini ile iligkisi genelde, “olumlu, dogrusal ve
biiylikliigii fazla olmayan iliski” olarak bulunmustur. Buna karsilik Wright ve Hamilton,
egitimin beklentileri yiikselttigi i¢cin tatminsizligi arttirdig1 hipotezi ile ilgili olarak farkl
egitim derecelerine sahip iggorenleri karsilastirmis ve liniversite egitimli olanlarin daha
az egitimli olanlarla aym derecede islerinde tatmin olduklarmi bulmuslardir (Oztiirk ve

Alkis, 2011: 440).

Egitim, ¢alisanlarin islerinde bulduklar1 tatmini, bireyin verimini ve biitiin olarak
organizasyonun performansmni yiikseltmeyi amaclamaktadir. Orgiitsel anlamda egitim,
yeni elemanm goreve basladigi giinden itibaren isten ayrilmasina kadar devam eden
uzun vadeli bir siireci kapsamaktadir. Egitimin bir yandan pahali bir siire¢ olmasi, diger
yandan isletmeye ekonomik katkilarinin dogrudan olclilmesinin gii¢ligli, egitime
uygulamada genellikle sadece bir masraf yeri gibi bakilabilmektedir. Egitimin ¢iktisi,
daha bilgili, daha becerikli, hedeflenen davranislar1 gosteren, daha donanimh
personeldir. Egitimin isletmeye katkis1 verimlilik artis1 ile Glgiilebilmektedir (Ercan,
2008: 97-98).

Egitim ve gelistirme siirecinin ilk asamasi olarak kabul edilen ve ise yeni
baslayanlar icin gelistirilen egitim ve gelistirme faaliyetlerine ise Uyumlama veya Ise
Alstirma (Oryantasyon) ad1 verilir. Ise Alistirma, yeni baslayanlarm, firmaya, ise ve
calisma grubuna programli bir bigimde uyumlandirilmasidir. Tipik bir uyumlama
programinda is i¢in gerekli bilgilerin yami sira, is cevresi, isletmenin kurallari,

politikalari, terfi, transfer, istifa, isten ¢ikarma, emeklilik konularinda da bilgiler verilir.

Uyumlamanim siiresi, firmadan firmaya degisebilir, amaglar1 ise sunlardir:
Isgorenin en hizli bicimde iiretken hale gelmesi, isin kurallar ve politikalara uygun
bicimde gerceklestirilmesi, Odiillendirme sisteminin tanitimi, sirket kiiltliriiniin
tanitilmasi, takim bilinci verilmesi, isgdrenden beklenenlerin agiklanmasi, degisime
aligtirma, sosyal iligkiler yoluyla yeni ise baslayan bireyin tedirginligini azaltmak.
Ozetle uyumlamada amag, yeni calisanlarin, yeni is cevrelerini dgrenmelerine yardime1
olmaktir. Bu amag, su yollardan saglanir: baslangicta olumlu bir izlenim yaratma,
kigiler aras1 kabulii artirma, isgdrenin uyum sorununu azaltarak bireysel ve oOrgiitsel

performansi artirma (Haznedar, 2006: 36).
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Bartel (1994),’in yaptig1 calisma egitim programlarindaki artisin disiik
verimlilige sahip isletmelerde isletme amaglarinin basarilmasinda ve isgiicii
verimliliginin arttirilmasinda 6nemli katkilar sagladigini gostermistir. Elde edilen
sonuglar egitim ve verimlilik arasindaki iliski yalnizca bireysel diizeyde degil ayni
zamanda Orgiitsel diizeyde de incelendigi i¢in 6nemli sonuglar vermektedir (Akin, 2009:

50).

Insanlar yasamlarinm biiyiik bir kismini ¢alisarak gecirdiginden, is onlar icin
yasamsal bir olgudur. Dolayisiyla, ¢alisan her bireyin, yasamimi planlayabilmek i¢in
meslegindeki ilerleme olanaklarini, yani kariyer firsatlarini 1yt anlamasi1 gerekmektedir.
Bu, bireyin kim oldugunu ve nerede oldugunu anlamasina yardime1 olur. Ayrica, kisiye
ileriye atilma, oldugu yerde kalma, ya da gerekiyorsa geri ¢ekilme giicii vermektedir

(Yilmaz D., 2006: 42).

Kariyer planlama, ¢alisanin gelecekteki hedefleri ile kisinin bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglayarak, c¢alisanin ileride iistlenecegi pozisyonlarin gerektirdigi
yeterliliklerle donatilmasidir. Kariyer gelistirme ise, c¢alisanlarm her birinin kendine
0zgii sorun, tema gorevler biitlinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli

kendilerini gelistirmeleri islemidir.

Kariyer planlama modern yaklasimlar i¢inde gittikce daha c¢ok Onem
kazanmaktadir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki ¢abalar, orgiitlerdeki
hareketliligi sagladigindan, IKY bakimmdan hi¢ istenmeyen rutin uygulamalarin éniine
gecilmis olur. Kariyer gelistirme sistemi iki 6nemli asamadan olusmaktadir. Once
kiginin aktif oldugu kariyer planlamasi yapilmalidir. Ardindan Orgiitiin bu konuda
yapacagi caligmalar belirlenerek kariyer yonetimi gergeklestirilir. Gergeklesen bu
kariyer sayesinde; Orgiit ve calisanlarin verimliligi artar ve ayni zamanda degisen

diinyaya daha kolay adapte olmalar1 saglanmis olur (Pehlivan, 2008: 18).

Glinlimiiz modern isletmeleri insan kaynaklarindan etkili bir sekilde
yararlanmak ve ¢alisanlarmin motivasyonunu yiiksek tutmak amaciyla kariyer planlari
yaparak kariyer yonetim sistemi olusturmaktadirlar. Kariyer yonetimi; ¢alisanlarin ilgi

alanlarini, degerlerini, giiclii ve zayif yOnlerini belirledikleri, isletme igindeki is
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firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri, bu hedeflerin gerceklestirilmesi icin faaliyet
planlarmin hazirlandig: bir siiregtir (Dogangiines, 2009: 52).

Kariyer gelisimi 0zet olarak, bireyin ve organizasyonun iki yonlii etkilesimde
bulunduklar: bir iligskidir. Bu iliskide, bireyin beklentileri (6diiller, promosyon,vs) ile
organizasyonun bireyden bekledigi tatmin edici performans diizeyinin eslesmesi
hedeflenir. Burada ihtiyaclara gore etkilesim esnasinda gerekli degisimlerin yapilmasi
onemlidir (Unal, 2008: 128).

2.1.1.45. Performans Degerlemesi

Performans degerleme; ¢alisanin basarist hakkinda bir yargiya varma iglemidir.
Performans degerlendirmesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil; ayni
zamanda da bir biitiin olarak 6nemli noktalarda ¢alisanin basarisini 6l¢mektir (Pehlivan,

2008: 17).

Performans degerlemesi, personelin Orgiit amacglarma yapmis oldugu katkinin
Olciilmesi demektir. Calisan elemanlarin mevcut basar1 seviyesiyle basar1 standartlarmi
karsilagtirarak onlarin tutum, davranis ve ¢iktilarii dlgme, degerlendirme ve etkileme
stireci olarak goriilebilir. Baska bir ifadeyle, birey yeteneklerinin igin nitelik ve
gereklerine ne Olgiide uydugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya calisan

objektif analizler olarak tanimlanabilir (Siingii, 2004: 10).

Performans degerlendirme, bir yoneticinin onceden belirlenmis standartlarla,
karsilastirma ve 6lgme yoluyla isgérenlerin performanslarini degerlendirme siirecidir.
Performans degerlendirme, belirli bir gérev ve is tanimi ¢ercevesinde, bireyin bu is ve
gorev tanimini ne sekilde gergeklestirdiginin ve isgorenlerin tanimlanmis olan
gorevlerini belirli bir siire igerisinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece
kisi ¢alisma sonuglarmnin bir anlamda c¢iktilarin1 gérmekte ve bireysel basarismin
sonuglarint degerlendirmektedir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptig1 is anlagsmasinin
kosullarmm ne oranda gergeklestigi, isgorenin ilgi ve yeteneklerini ne derece ise

yansittigi, kisinin isindeki basarisi, goérev tanimindaki standartlara ulagip ulagmadigi,
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kariyer planlamasmin ne diizeyde olacagi performans degerlendirme ile belirlenmis

olacaktir (Ercan, 2008: 103).

Performans Degerlendirmede Uygulanan Yontemleri (Pinarbasi, 2007: 16-24);

- Geleneksel Performans Olgme Ydntemleri

Siralama Y 6ntemi

Zorunlu Dagilim Y 6ntemi

Grafik Derecelendirme Y ontemi
Kritik Olaylar Yontemi

Kontrol Listesi Yontemi
Davranissal Degerlendirme Olgegi

Alan Incelemesi Yontemi

- Cagdas Performans Olgme YOntemleri

Amaglara Gore Yonetim Yontemi
Degerlendirme Merkezi Yontemi
Elektronik Performans Izleme Yontemi
Standartlar Yontemi

Cok Kaynakli Degerlendirme (360 Derece Degerlendirme)

Bir isletmede etkin bir performans degerlendirme sistemi i¢in, isgdrenlerin

yaptiklar igin nasil yaptigmin, igin gerektirdigi yetenekler, beceriler ve tecriibeler, hangi

isin diger isten {istiin oldugunun, isi yapacak kisinin yetki, hak ve sorumluluklarmin

belirlenmesi gerekir.

Performans planlamanin en Onemli noktasi amaglarin belirlenmesidir. Bir

degerlendirme sistemi muhtemelen her arzu edilen amaca hizmet etmeyebilir. Bu

nedenle degerlendirme hangi gaye ile yapilacaksa ona iliskin 6zel amaglarin

belirlenmesi gerekir. Kuskusuz belirlenen bu amaglarin bagarilabilir nitelikte olmasi

zorunludur (Yilmaz E.F., 2006: 46).
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Performans degerlendirmenin amaci, kimin terfi edecegini, kimin alt diizeye
indirilecegini, kimin transfer edilecegini ve kimin igine son verilecegini belirlemek ve
kimlerin egitim ve gelistirmeye ihtiya¢ duyduguna karar vermektir (Haznedar, 2006:
46).

Performans degerlendirme temelde isgoren hakkinda yonetsel kararlar
verebilmek amaciyla kullanilmaktadir. Ucret artisi, terfi, isten ¢ikarma, transfer gibi
yonetsel konularda karar vermek durumunda olan yoneticiler performans degerlendirme

caligmalar1 yapmak ve bu bilgileri kullanmak durumundadirlar (Pinarbasi, 2007: 4-5).

Performans degerlendirmenin en énemli amaci is performansimi gelistirmektir.
Simdiye kadar yapilmis c¢alismalarda, performans degerlendirme uygulamalarinin
calisanlarin  performansini gelistirdigi yoniinde iliski oldugu tespit edilmistir.
Performans degerlendirmenin tam olarak yapilmadigi orgiitlerde bu basarisizligin

nedenleri olarak sunlar gosterilmektedir (Akim, 2009: 56):

- Performans tizerindeki bilgi eksikligi,
- Caliganlarin savunmasi ya da kotii tutumu,

- Uygun olmayan zamanda performans degerlendirmenin yapilmasi.

Performansin  bir sonu¢ ya da ¢ikt1i olarak algilanmasi, adil olarak
hesaplanmasini gerektirir. Bu gereklilik IKY sorumlulugundadir. Bu nedenle iky
fonksiyonlar1 arasinda yer alan performans degerleme sistemi Onem tasimaktadir

(Dogangiines, 2009: 54).

Calisanlarin  motivasyonunun saglanmasi i¢in performans standartlarinin
Olusturulmas:1 gerekmektedir. Calisanlarin ge¢mis performanslarima yonelik geri
besleme saglayacak bir degerlendirme sistemi tasarlanmalidir. Boylece c¢alisanlarin
performanslarindaki diisme ya da yiikselme kolaylikla gézlemlenebilecektir (Pehlivan,
2008: 17).

Degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler, insan kaynaklar1 yOneticilerinin
personele yonelik kararlarnda o©nemli bir dayanak olustururlar. Performans

degerlendirmesi; bir kiginin ya da grubun is ile ilgili kuvvetli ve zayif taraflarini
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sistematik olarak tanimlarken, isletmedeki is veriminin artirilmasi, ticret artiglari, terfi,
kariyer planlama, uyarilma ve isten cikarma gibi bir¢gok konunun belirlenmesinde
oldukga etkilidir. Performans degerlendirme ¢aligmalari; basit, pratik, glivenilir ve kabul
edilebilir olmalidir. Degerlendirme siireci iyi tanimlanmamis olup, degerlendirme yapan
uzmanlara gore degismektedir. Degerlendirme siirecinde tecriibelere ihtiya¢ vardir.
Genellikle degerlendirme, konunun uzmani olan kisilerin siibjektif gdzlemlerine gore

yapilmaktadir (Balli vd., 2009: 838).

Performans degerlendirmesi sonucunda, yetersiz performans gosteren personelin
isini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmasi durumunda, uygun
bir egitim programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuglarina
gore astinin gelecege iliskin ihtiya¢ duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem
aracilig1 ile ¢alisanin hangi konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin
Onerilerini belirtir. Boylece, egitime ihtiyag olan calisanlarin gelisimi saglanarak

isletmeye olan katkilar artirilmaya ¢alisilir (Yumusak, 2009: 21).

2.1.1.4.6. is Degerlemesi ve Ucretleme

Is degerlemesi isletmelerde islerin dnem ve zorluk derecelerinin belirlenmesi
anlamma gelmektedir. Is degerlemesi isgorenlerin degil, bizzat islerin degerlendirilmesi
ve lUretim prosesinde kisiler tarafindan yiiklenen rollerin o isletmeler igin tasidigi

degerlerin tespit edilmesini konu almaktadir (Akyildiz ve Giingor, 2004: 32).

Is degerlemesi, iicret saptamak amaciyla isletme icerisindeki islerin birbiriyle
karsilastirilarak goreli degerlerini sistematik bir bicimde belirleme siirecidir. Onemli
olan zor isle kolay isleri dogru bicimde tanimlamak ve {icretlemede esitlik ilkesini
gerceklestirmeye yardimci olmaktir. Ancak is degerlemesi, kesinlikle bir {icret sistemi
gibi algilanmamali, sadece adil ve objektif Olgiitlere gore iicretlemeye temel olusturan
bir teknik olarak goriilmelidir. Kaldi ki {icretleme yonetimi sadece is degerlemesine
bagl olarak yiiriitilemez. Bunun disinda performans degerlemesi ve piyasa iicret

arastirmasi gibi ¢ok 6nemli iki unsuru daha igerir (Sabuncuoglu, 2000: 195).
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Is degerleme siirecinin olusumunda esitlik kavranu biiyiik dnem tasimaktadir. s
degerleme siireci bir biitiin olarak esitlik saglamaya yonelik olmalidir. Bu noktada sozii
edilen esitligin ii¢ farkli boyutu bulunmaktadir. i¢ esitlik, dis esitlik ve bireysel esitlik
boyutlari. I¢ esitlik is degerleme calismasinin gerceklestirilmesi ile dis esitlik siireci
pazardaki uygulamalarin dikkate alinmasi ile ve son olarak bireysel esitlik tecriibe,
kidem ve performansin dikkate alnmasi ile saglanabilecektir. Ilgili isin degeri
belirlenirken pazar degeri ve c¢alisanlarin Dbireysel olarak aldiklar1 {creti
degerlendirirken dikkate alacaklar1 faktorlerin incelenmesi siire¢ hatalari azaltacak ve

is degerlemesinin basarisini yiikseltecektir (Kurgun ve Yemisci, 2007: 6).

Is degerlemesi calismalarmin amag¢ ve yararlar1 sdyle 6zetlenebilir (Giiriiz ve

Yaylaci, 2007: 232-233):

- Is degerlemesi dengeli ve adaletli iicret sisteminin kurulmasina temel olusturur,

- Is degerlemesi iicret belirlemede nesnellik ve tutarhlik saglar,

- Is degerlemesi personel giidiilemesi ve verimliligin artirir,

- Is degerlemesi, yonetim- isci sendikas: iliskilerini gelistirir,

- Is degerlemesi, en dénemli gider olan personel giderlerinin planlanmasin1 ve
denetimini kolaylastirmakta ve olanakli kilmaktadir,

- Is degerlemesi, personelin hangi islere daha fazla iicret geliri kazandiracagmi
gormesini ve ylikselme i¢in kendini gelistirmesini ve glidiilenmesini saglar,

- Is degerlemesi, huzursuzluklara, tatminsizlige ve verim diisiikliigiine yol agan
saglik kosullari, is kazalar1 ve ¢evresel faktorler gibi nedenleri saptamada ve

tyilestirilmesi i¢in gerekli onlemleri belirlemede yardimei olan verileri saglar.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemli bir islevi olan iicret ve maas ydnetimi,
isgorenlerinin iicretlerinin hem isletme icinde hem de isletme disindan tutarliligini

saglamaya ¢alismak olarak ifade edilmektedir (Kolu, 2006: 50).

Ucret, sozliik anlaminda isgiiciiniin veya emegin karsilig1 olan para veya maldir.
Ekonomistlere gore, bedensel veya zihinsel emege, iiretim faaliyetleri karsiligi olarak
odenen bedeldir. Ucret; isgdren agisindan, kendisinin ve varsa ailesinin giinliik yasammi

ve gelecegini belirli 6lgiide glivence altina almaya yarayan gelir niteligine sahiptir. Bu
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nedenle isgdrenin gelecegini giivence altina alan, yasam diizeyini artiran yiiksek ve

doyurucu {icret; isgdren i¢in en iyi iicrettir (Altayli, 2006: 20).

Yeterli ticret, kurulusun amacina ulagmasi igin iggérenlerin giidiilenmesini ve
uygun ve gerekli say1 ve nitelikteki isgorenlerin isletmeye g¢ekilebilmesini, istihdamini,
elde tutulmasini saglayacak bir iicret diizeyi olarak tanimlanabilmektedir. Bu nedenle,
yeterlilik sabit bir durum degildir ve zaman iginde siirekli degisim gostermektedir.
Ucretler arasindaki farkliliklar ve farklilk doguran unsurlar {icret yapisini
olusturmaktadir. Ucret yapis1 bir isletme, iskolu veya iilke diizeyinde incelenir. Ulke
capmda mesleki, niteliksel, cografi ticret farkliliklar1 s6z konusu olurken, igletme veya
isyeri bakimindan ficretler, yapilan is ve uygulanan iicret sistemine gore degisebilir.
Ayni is1 yapsalar dahi bireyler arasinda nitelik diizeyi, deneyim, kidem, verim gibi bazi

unsurlar Gicretlerin farklilasmasma neden olur (Ercan, 2008: 106-107).

Ucretlemede belirli ilkelere uymaya, belirli hedefleri gergeklestirmeye 6zen
gosterilmelidir. Temel amag, uygun iicret sistem ve uygulamalar1 yoluyla iggdrenlerin
daha verimli olma konusunda motive edilmesi bdylece orgiitiin de performansinin

tyilestirilmesidir.

Ucretleme de gozetilecek amagclar sunlardir (Altayli, 2006: 21-22):

- Nitelikli isgorenleri ¢ekme: Ucretler vasifli yeni isgdrenleri isletmeye
cezbedecek diizeyde olmalidir. Bunun igin piyasa ile rekabet edebilir bir iicret
verilmelidir.

- Mevcut iggorenleri elde tutma: Eldeki isgorenleri isletmede tutmak icin
iicretlerin rekabet edebilir diizeyde olmas1 gerekir. Aksi halde isgiicli devri ve
bunun olumsuz sonug¢lar1 artacaktir.

- Motive edicilik: Ucretler isletmede istenir isgdren davranislarmi tesvik edici,
pekistirici, bu davranislarin gelecekte gosterilmesini saglayici olmalidir. Bu
nedenle, iyi performans, tecriibe, baglilik, yeni sorumluluk iistlenme vb.
davranislar etkin iicret planlariyla desteklenmelidir.

- Orgiit performansmin yiikseltilmesi: Verilen iicretliler ile isgiicii verimliligi ve

sonugta Orgiit performanstyla bir baglant1 kurulabilir.
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Bu tiir uygulama yapan isletmelerde verimliligin gelismesiyle iicret artislari

arasinda tutarl bir iliski oldugu belirtilmektedir.

Parasal olmayan, fakat ¢alisanlar agisindan biiylik 6nem tasiyan 6diillendirmeler

de bulunmaktadir. Bunlar is giivenligi, hatirlanma, ovgiiler, sosyal odiillendirmeler,

bireysel sorumluluk olarak siralanabilir. Ucretlendirmenin sonuglar1 asagidaki alanlara

yansir (Yilmaz D., 2006: 44):

AN N N NN

Potansiyel adaylar1 igletmeye ¢eker,

Eleman sirkiilasyonunu azaltir,

Calisanlart motive eder,

Isletme yasalar karsisindaki sorumlulugunu yerine getirir,

IK planlar1 ve stratejik is planlamalarinin uygulamasma yardim eder,

Farkli lokasyonlarda farkli personel iicretleri s6z konusu olmasindan dolayi,

isletmeye rekabet¢i giic kazandirir.

Ucret Sistemleri asagidaki sekilde siralanabilir (Altayli, 2006: 23-40):

Kideme Dayal1 Ucret Sistemi

Performansa Dayal1 Ucret Sistemi

Bireysel Performansa Dayali Ucret

Takim Performansma Dayal1 Ucret
Organizasyon Performansina Dayali Ucret
Beceriye Dayal1 Ucret Sistemi

Zaman Birimini Esas Alan Ucret Sistemleri

Ozendirici Ucret Sistemleri

2.1.1.4.7. Endiistriyel Iliskiler

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siirecinin yasandigir giliniimiizde

sosyal ve ekonomik degisimlerle birlikte endiistri iliskileri de bir doniisiim siireci

icerisine girmistir. Teknolojik gelismelerin ve beraberinde yogun uluslararasi rekabet
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kosullarmin yasanmasi, bilgi teknolojilerinin yayginlasmasi, ¢ok uluslu sirketlerin
diinya sahnesine ¢ikmasi, yeni lretim ve yOnetim tekniklerinin uygulanmasi ile
verimlilik ve kalitenin 6nem kazanmasi gibi gelismeler klasik endiistri iliskileri sitemini

yeniden yapilanma arayisina sokmustur (Isik, 2009: 150).

Endiistri iligkileri kavrami, genis ve dar anlamda olmak flizere iki sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda, yalnizca endiistri sektoriinde ¢alisanlarin g¢aligma
kosullarinin belirlenmesi bigiminde kullanilmakta iken, genis anlamda tiim ticretli
calisanlarin c¢alisma kosullarini kapsamina almaktadir. Endiistri iligkileri, bireysel
iligkiler (is¢i- isveren arasindaki), toplu iliskiler (isci sendikalari- igveren sendikalar1
arasindaki) ve kamu kuruluslarin diizenlemeleri olarak ii¢ eylem alani igermektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 242).

Gerek isletme gerekse iilke diizeyindeki isgiicii verimliligi, oncelikle is¢i-isveren
iligkilerinin sosyal baris ortaminda gerceklesmesine baglidir. Endiistriyel iligkiler

baglaminda insan kaynaklar1 yonetiminin yapacagi isler soyle siralanabilir (Kozak,
2004: 54-55):

- Sosyal giivenlik,

- Iscisaghg,

- Is giivenligi,

- Sendikalarla iliskiler,

- Toplu is sozlesmeleri,

- Toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavtlar,

- Sosyal hizmetler.

Cagdas toplum, isc¢i sayisinin artmasi ve endistrilesmenin genellesmesiyle
birlikte yonetim ile isciler arasinda caligma iligkilerini diizenleyen kurallar ortaya
cikarmistir. Bu kurallar, ise alma, odiillendirme, disiplin, isten ¢ikarma, transfer, is

uyusmazliklar1 gibi konularla ilgilidir.

Yoneticilerin haklarin1 ve yetkilerini belirleyen ve iscilerin ¢alismasini,
yoneticilerin ¢aligmalariyla esgiidiim icine tutabilen endiistriyel iligkiler fonksiyonu,
yonetimin ugras alani icerisine alinmustir. Isletmelerde bu fonksiyon, isvereni temsil
yetkisine sahip 1K ydneticisi, fabrika miidiirii, atdlye sefi gibi isveren vekillerince ya da

genel miidiirce yerine getirilmektedir (Yilmaz D., 2006: 51-52).
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Endiistri iligkileri islevinin yiiriitiilmesinde, toplu sézlesmelerin hazirlanmasi ve
uygulanmast asamalarinda insan kaynaklar1 yoneticisine ve/veya endiistri iliskileri
miidiiriine 6nemli gorevler diismektedir. Amag, yasal boyutlara uygun is¢i ve igveren
iletisimini saglayarak, her iki tarafin amag¢ ve ¢ikarlarini diirtist ve tarafsiz bir bigimde
ortak bir platformda sunmak ve gerceklestirmektir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 246-247).
Endiistri iliskileri, ¢coklu disiplinli ve disipliner arasi bir alandan dogmasina ragmen,

toplu pazarlik alaninda yogunlasmasi elestirilmektedir (Erdut, 2002: 88).

2.1.1.4.8. 1Is Giivenligi ve Isci Saghg

Uluslar aras1 Calisma Orgiitii ve Diinya Saglik Orgiitii uzmanlarina gore “Is
Saghgr”; biitiin mesleklerde c¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyilik
hallerinin en istlin diizeyde tutulmasi, siirdiiriilmesi ve gelistirilmesi ¢aligsmalaridir.
Calisanlarin ruh ve beden sagliklarini isyerlerinin olumsuz etkilerinden korumak, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars1 6nlem almak onlarm rahat ve giivenli ortamlarda
calismalarini saglamak, is¢i saghgi ve is giivenligi ¢aligmalarinin ana amacini olusturur

(Copur vd., 2006: 41).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin &nemli bir islevi c¢alisanlarm saghk ve
giivenliginin saglanmasi ve korunmasi c¢alismalart olusturmaktadir. Toplumsal bir
sorumluluk olarak algilanmasi gereken c¢alisan saghgi ve giivenligi konusu; ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin saghigma duyarlilik gosterilmesi ve giivenlik

onlemlerine iliskin ¢abalar biitiiniidiir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 202).

Her cinsten kurulus, is saglig1 ve is giivenligi (ISG) politikalar1 ve hedefleri ile
uyumlu olarak ISG risklerini kontrol etmek suretiyle saglam ISG performansima sahip
olmak ve bunu gdstermek konusuyla gittikce daha fazla ilgilenmektedir. Kuruluslar
bunu, gittikce daha siki hale gelen yasal mevzuat, ekonomik politikalarin gelismesi ve
ISG uygulamalarmi tesvik eden diger tedbirler baglaminda ve ISG konulariyla ilgilenen

taraflarin ifade ettigi artan endiseler karsisinda yapmaktadir (Titiincii, 2009: 212).

Ulkemizde, teknik personelin karistig1 is kazalar1 ve s6z konusu kazalar sonucu

meydana gelen 6liim ve yaralanma olaylari, gelismis iilkelere oranla, oldukca fazladir.
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Isgiicii kayiplar1 yaninda, ekonomik kayiplara da neden olan is kazalarmin
azaltilabilmesi i¢in, yliriirliikkte olan yasa, tiizilk ve yonetmeliklere titizlikle uyulmasi, is
giivenligi egitimine onem verilmesi ve is kazalarinin nedenleri ile alinmasi gereken
onlemlerin saptanmasina yonelik ¢alismalara gereksinim duyulmaktadir (Aybek vd.,

2003: 91).

Saglik ve giivenlik yonetimi glinlimiizde fiziksel sartlarin Otesinde bir anlam
ifade etmektedir. Calisanlarin zihinsel ve duygusal olarak 1iyilestirilmesini
kapsamaktadir ve toplumu kirleten ve zehirli maddelerden armdirmaya calisan bir
katilim1 gerekli kilmaktadir. Saglik ve giivenlik yonetimi bir organizasyonun zorlayic1
etkilere karsi bir yanitidir. Bunlarm temeli sosyal ve insancil sorunluluk duygusuna

dayanir (Sabuncuoglu, 2000: 262).

Isgoren saglig ve isgiivenligi, hem calisanlar hem de 6rgiit agisindan 6nem arz
etmektedir. Insani ve ekonomik boyutu olan bu uygulamalarm érgiitlerde miikkemmel bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Isgoren saghg ve is giivenligi; isgorenlerin fiziksel,
bedensel ve ruhsal gereksinimlerine uygun bir is ortami yaratilmasi olarak
aciklanmaktadir. Isgdren saglig1 ve is giivenligi uygulamalari, isgdren verimliligi ile is
yasaminin Kalitesi konusunda bir 6rgiitiin stratejik ilgisini yansitmalidir (Kanten, 2008:

66).

Isgoren saghgr ve is giivenligi, insan kaynaklari ydnetimi siirecinin 6nemli
unsurlarindandir.  Ciinkii, isgoren verimliligini, fiziksel ve psikolojik durumlarini
dogrudan etkilemektedir. Isgdrenlerin fiziksel ve psikolojik ac¢idan iyi olmas1 ve giiciinii
en 1yi sekilde kullanabilece§i ortamin saglanmasi i¢in, saglik ve is glivenligi agisindan

olumlu tiim kosullar1 yerine getirilmesi gerekmektedir.

Isgoren saghgi ve isgoren giivenliginin amaclarmi su sekilde gruplamak

miimkiindiir (Demir vd., 2005: 315-316):

- Calisanlar1 korumak
- Uretim giivenligini saglamak

- lIsletme giivenligini saglamak.
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2.1.1.4.9. Bilgi Sistemleri

Diinyada bilgisayar teknolojilerinin maliyetinin diismesi, ag baglantilarmin etkili
olarak giivenilir bir sekilde kullanilmaya baslanmasi, yasal zorunluluklarm artmasi ve
ozellikle belli iilkelerde ¢aligana 6nem verilmeye baslanmasiyla gelismistir. Biiylik
sirket ve organizasyonlar Ozel ihtiyaclar1 dogrultusunda insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin basit yazilim ve donanimlarla gelismesine katki saglamiglardir. Bununla
birlikte personel yonetimi kavrammin degisimi ve doOniisimiiyle, el ile takibin

zorlagsmasi ve personel mantiginin ortaya ¢ikisi, beraberinde yeni arayislar getirmistir.

1960-1970’lerde kullanilan teknolojilerin IBM Onderliginde hizla gelismeye,
yayginlagsmaya ve ucuzlamaya baslamasi isletmeleri daha rahat bilgisayarlarla tanistird1.
Bu da, yonetim bilisim fonksiyonlarmnin gelismesine, dogal sonu¢ olarak da insan

kaynaklar1 bilgi sisteminin gelismesine yardime1 oldu (Karcioglu ve Oztiirk, 2009: 348).

Bilgi teknolojileri, bilgi iiretiminin yani sira ve bilginin yaratilmasi, saklanmasi
ve dagitilmasi i¢in kullanilan gesitli ara¢ ve yontemleri ifade eder. Tanim icine teknoloji
de dahil edildiginde bilgi teknolojileri, verilerin kayit edilmesi, saklanmasi, belirli bir
islem siirecinden gegirilmesi suretiyle bilgiler iiretilmesi, iiretilen bu bilgilere erisilmesi,
bu bilgilerin saklanmasi, nakledilmesi gibi islemlerin etkili ve verimli yapilmasina

olanak saglayan teknolojileri tanimlamada kullanilan bir terimdir (Yolal, 2003: 9).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, verilerin elde toplanmasi, depolanmasi,
islenmesi, karar verme siireci i¢in yorumlanmasi ve ona anlam kazandirilmasi
faaliyetlerini kapsamaktadir. Bilgi sistemlerinin en biiylik avantaji, operasyon, kontrol
ve planlama amaglariyla, elle yapilan ya da bordroya dayali sistemlerin meydana
getirebildiginden, daha dogru ve daha kisa siirede bilgi iliretme potansiyeline ve dnceden
olaylar1 tahmin etme 6zelligine sahip olmalaridir. Siirat ve dogruluk bakimindan, elle
yapilan higbir sistem insan kaynaklari bilgi sistemleri ile ayn1 Ozelligi
tastyamamaktadir. Bu sistemler, insan kaynaklar1 departmanlari ve organizasyonun

diger birimleri tarafindan tutulan kagit dosyalarmin bir¢ogunu ortadan kaldirmaktadir

(Gok, 2006: 91).
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Asagidaki alanlar insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri icin, bazi spesifik potansiyel

kullanim alanlarmin ve sagladigi yararlar1 gostermektedir (Gok, 2006: 92-95):

- Kayit Tutma Alanlar1

- Aday Havuzunun Olusturulmasi

- Risk Yonetimi

- Egitim ve Geligtirme

- Finansal Pazarlama

- Basar1 Planlamasi

- Stratejik Planlama

- Sosyal Haklar ve Odiil Yonetimi

- Hukuksal Diizenlemelerin Izlenmesi
- Insan Kaynaklar1 Planlamasi

- Kaza Bildirimi ve Onlenmesi.

Organizasyon stratejisinde, insan kaynaklar1 planlamasinda, 6diillendirme
yonetiminde, ¢alisanlarla olan iliskilerde ve diger organizasyon kaynaklarinda cesitli
yollarla depolanmig veriler gerekli olan bilgiye doniistiiriilerek karar verme siirecine
aktarilir. IKBS’ nin rolii bu yiizden personel ¢alisanlarmm faaliyetlerinin etkili ve etkin
olmasini sagladig1 gibi, yonetsel diizeyde karar verme kalitesini de artirmaktadir. IKBS’
nin organizasyon icersinde kurulmasi maliyetli goriilse de, uzun vadede operasyonel

maliyetlerin diisiiriilmesini saglayacak bir sistem diizeni olmaktadir (Ugan ve Teksen,
2005: 345).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkilesimde bulundugu unsurlar Sekil 3’ de

verilmistir:
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Sekil 3:Insan Kaynaklar Yonetimi Bilgi Sistemleri ve Etkilesimleri

/ IKY Fonksiyonlar: \

- Isgiicii Planlamas1

- Ise Alma ve Yerlestirme

- Performans Yonetimi

- Kariyer Yonetimi

- Ucretlendirme ve Odiillendirme

/ \ - Egitim ve Organizasyonel / Kurum fgi Diger Bilgi \
Genel Dis Cevre Gelisme ) ) )
- Endiistriyel iliskiler Sistemleri
- Toplumsal o )
. - Muhasebe Bilgi Sistemleri
- Siyasal . e o .
- Yonetim Bilgi Sistemleri
- Hukuksal . .
- Karar Destek Sistemleri
- Kol Pazarlama Bilgi Sistemleri
- Pazarlama Bilgi Sistemleri
- Teknolojik k j

N /

Insan Kaynaklari

Yonetimi

Bilgi Sistemleri

Kurum Dis1 Bilgi Sistemleri

- Sigorta Sirketleri B.S. Stratejik Yonetim Siireci

- Vergi Kurumlari B.S. - Birlesmeler/Katilmalar

-Sosyal Giivenlik Kurumlari B.S. - Biiyiime/Tecrit Etme

- Uriinler ve Hizmetler

Kaynak: (Yilmaz D., 2006: 33).

Isletmedeki insan kaynaklar1 bilgi sisteminin etkililigi; mevcut personelin
simdiki ve geg¢misteki performansina, bilgi sistemlerini kullanmadaki yetenek, bilgi,
beceri, egitim ve benzeri 6zelliklerine iliskin bilgilerin yani sira, isletmenin gelecekte
gereksinme duyacagi insan kaynaklarinin nitelik ve niceligi ile ilgili tutarh bilgiyi de
saglayabilmesine bagl olacaktir. Isletmeler ¢ok biiyiik bir sistemin alt sistemleri olarak
islev gormektedirler. Tiim sistemler gibi isletmeler de entropiye maruz kalmaktadirlar.
Pozitif entropi canli siirekliligini saglarken, negatif entropi o canlinin Jliime
yaklagmasini ifade etmektedir. Isletmeler negatif entropiden kurtulmak igin nitelikli
isgliciinli  optimum diizeyde elinde tutmak, egitmek, gelistirmek ve korumak
zorundadirlar. Bunu bagarabilmek i¢in de, “bilgi kaynaklarmin ya da bilgi kanallarinin
coklugu ile rekabetsel iistiinliik niteligi kazanan kurumsal baglamda, bilginin nicelik ve
biitiinliigiine katki saglayan” IKBS artik isletmeler agsindan zorunluluk olarak
algilanmaktadir. IKBS aslinda bir bilgi ydnetim alt sistemi olarak algilanabilir

(Karcioglu ve Oztiirk, 2009: 345).
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2.1.1.4.10. Personeli Giiclendirme ( Empowerment )

Personel giiclendirme anlayisi; orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle,
ilk 1980’lerde dillendirilmeye baslanilmasina ragmen 1990’larda ortaya ¢ikmistir. 1990
yilindan sonra personel giiclendirmenin popiilaritesinin ¢ok artmasi dolayisiyla bazi
yazarlar 90’11 yillar i¢cin “gliclendirme cagr’ terimini kullanmiglardir. Lewchuk ve
Robertson da personel giigclendirmenin ilk ortaya ¢ikisini, liretimdeki diisiisii dnleme
arastrmalarindan veya iscilerin Fordizm kaynakli saglik ve sosyal problemlerinin
¢Ozlimiinden ziyade, iiretimde etkinligi nasil artirabiliriz tartigmasimin sonucunda ortaya
ciktigmmi ve gelistigini iddia etmektedir. Personel giliclendirme, global degisim ve
rekabetin ortaya ¢ikardig1 veya onemini artirdigl yeni bir yonetim kavramidir (Cuhadar,

2005: 1).

Bir yonetim kavrami olarak personel giiclendirme, isgdrenlerin kendilerini
motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif
kullanarak harekete geg¢mek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine
inandiklar1 ve oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar1 isleri

yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullardir (Cuhadar, 2005: 3).

Personel giiclendirmede pek c¢ok kosul s6z konusudur. Bunlardan bazilari;
katilim ve karar verme yetkisi, yenilik, bilgiye ulagilabilirlik ve bilgilerin paylagilmas,
sorumluluk, ortak hedeflere yoneltme, ¢alisanlar1 toplum Oniinde 6vme, calisanlara
giiveni O6gretme ve onlara giiven asilama, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, agik bir
iletisim ortami, performansla ilgili geribildirim yapma, ¢alisma ortaminda esneklik,

kaynaklara ulasilabilirlik ve takim ¢alismasidir (Dogan, 2006: 168).

Giiniimiizde organizasyonlarin 6zellikle personeli giiclendirme uygulamalarina
bagvurmalarini gerektiren baglica sebepler asagidaki gibidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:
133-134):

- Isletmeler acisindan kiiresel bir hale gelmis bulunan is ortaminin olusmasi ve
bunun getirdigi artan rekabet, silirekli ve c¢ok hizli bir bi¢cimde degisen

(hyperchange) dis gevre,
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- Isletmelerde calisan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagli olarak
beklentilerinin, ihtiyaclarinin artmast,

- Kiiresel is ortammin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle, isletmelerin
miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugunun artmast,

- Artan rekabete hizli bir bi¢imde cevap verebilmek, ¢ok hizli bir sekilde degisen
is ortami kosullarina uyum saglayabilmek, miisterilere daha hizli bir bi¢imde
hizmet sunabilmek vb. nedenlerle klasik organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan
komuta denetim anlayismin giderek mevcut kosullara cevap verememesi
nedeniyle zayiflamasi,

- Enformansyon teknolojilerindeki miithis ilerlemeler,

- Gilinlimiiz isletmeleri igerisinde, bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabetc¢i
bir {stiinliige sahip olmasini belirleyen en 6nemli faktorler olarak goriilmeleri.
Peter Drucker’ e gore, modern organizasyonlar icerisinde bilgi uzmanliklari
olugmas1 nedeniyle alt- iist vb. hiyerarsik diizeyler yerine meslektaslik ve takim
calismalar1 olusmaktadir ve bu durumun personeli giiglendirme kullanimi1

zorunlu bir hale getirdigi soylenebilir.

Personelin orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemesi ve bunlara ulagsmak i¢in
caba goOstermesi, oOrgiit icinde isi ile ilgili yetki ve sorumluluga sahip olmasini ve
kaynaklar1 rahat bir sekilde kullanabilmesini gerekmektedir. Sorumluluk ve kontroliiniin
ist kademelerden alt kademelere dogru genisletilmesi, operasyonel etkinlik ve
yeterliligin saglanmasi, personelin yeteneklerinin, enerjisinin ve bagliligmin harekete
gecirilmesi amaciyla yapilmaktadir. Personel giiclendirme sonucunda, giiclendirilmis,
daha fazla yetkiyle donatilmig personel, miisterilere daha hizli bicimde hizmet sunacak,
bir iist yonetime danigmadan karar verebilecek, yaptigi islerde basarili sonuglar
aldiginda kendisinden daha hosnut olacak, yeni yetenekler gelistirecek, yaratici
fikirlerini kullanacak ve miisterilerle daha hevesli bir bicimde ilgilenecektir. Orgiitiin
amaclarm1 benimseyen personelin orgiite baglhligi ve is tatmini artacak, bdylece

isletmede personel devir hiz1 diisecektir (Okumus ve Avci, 2008: 105-106).

Calisanlarin organizasyona katkilarmin 6l¢lilmesi ve bunlarin onlara yeterlilik
duygusu ve deger kattig1 duygusunu vermesi, yetenek ve becerilerin yeniden gézden

gecirilmesi firsat1 sunmasi, hatalarin goriilerek giderilmesi imkani saglamasi ve kariyer
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planlamamas1 sonuclariyla, adaletli yapilan degerlendirmeler destek ve organizasyonel
inanc1 olumlu etkileyecektir. Benzer sekilde adil yapilan ve uygulanan 6diil ve ceza

sistemi organizasyonel bagliligi ve inanci etkileyecektir (Tikici, 2004: 104).

2.1.2. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Konaklama isletmeleri, cagimizdaki bas dondiiriicii teknolojik ilerlemelere
ragmen emek-yogun isletmeler olmaya devam etmektedir. Bu isletmelerde hizmetlerin
yliriitiilmesi ve miisterilerin tatmin edilmesi biiylik 6l¢iide isgérenlerin egitimine ve
gayretine baghdir. Ciinkii konaklama isletmelerinde otomasyondan yararlanma

olanaklari oldukga sinirhidir (Ozdemir ve Akpmar, 2002: 87).

Insan unsuru organizasyonlarin basarisinda olduk¢a onemli rol oynamakla
birlikte, 6zellikle otel isletmeleri gibi hizmet sektoriinde ¢ok daha 6nemlidir. Ciinkii otel
isletmelerinde isgdrenlerin ¢ogu miisterilerle direk iliski igerisindedir. Miisterilerin
memnuniyetini; otelin konaklama ve yiyecek igecek standartlar1 kadar, personelin
kibarligi, yardimseverligi ve kisisel ozellikleri de etkilemektedir. Dolayisiyla, otel
personelinin miisterilere sunmus oldugu hizmet, turistik tiiketicilerin tatmininde direkt
rol oynamaktadir. Insan unsurunun otel isletmelerinde bu denli énem tasimasi,
organizasyonda bu alanla ilgili ayr1 bir birimin bulunmasimin gerektirmistir. Bu birim,
otel isletmelerinde personel yonetimi adi altinda ge¢mektedir ve son yillarda personel

yonetiminin, yerini giderek "insan kaynaklari yonetimi' ne biraktig1r goriilmektedir
(Erdem, 2004: 39).

Gilinlimiizde orgiitler, belirledikleri hedeflere ulasabilmek amaciyla cesitli liretim
faktorlerine gereksinim duymaktadirlar. Bu faktorler icinde en 6nemli olan1 ve kuskusuz
en zor denetim altina almani emek faktoriidiir. Insan emegi, diger iiretim faktorleriyle
birleserek isletmenin amaclarina katkida bulunur. Is yasaminin kritik ve kaotik bir
gbriinlim arz ettigi sanayi-Otesi cagda, ¢alisana is ortamini ve ¢alismay1 benimsetmek ve
bu dogrultuda orgiitsel performansi arttrmaya c¢alismak ydneticiler agisindan en

oncelikli konular arasindadir (Ogiit vd., 2004: 285).
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Hizmet sektorii icinde yer alan turizm sektorii, diger sektorlerden farkli olarak,
bir sektor kesiti goriinimiindedir. Turizm sektoriinde; konaklama, yiyecek- icecek,
ulastirma, haberlesme, eglence vb. ekonomik faaliyet alanlarindan tiretim yapildigindan
sektorel yapt olduk¢a yaygin ve karmasik bir yapr gostermektedir. Bugiinkii ve
gelecekteki onemi siirekli artan turizm sektoriinii diger sektorlerden ayiran en dnemli
Ozellik, bu sektoriin hizmet sektorii olusu, dolayisiyla turistik iirlinlerde kaliteye

ulagabilmenin tek yolunun insan giiciine bagl olmasidir (Kolu, 2006: 18).

Otel isletmesi bir hayli beseri ve ustalik isteyen karmasik bir orgiit yapisina
sahiptir. 1930’larda oldugu gibi, giiler yiizlii ev sahibi ve kisisel olarak miisterileri

karsilayan otel yoneticisi gliniimiizde artik yok denecek kadar azalmistir (Batman, 1999:
60).

Uluslararasi turizm diinya genelinde hizla 6nem kazanmaya devam ederken,
turizm hareketlerine katilan yerli ve yabanci turistlerin kalitesi ve arzuladiklar1 hizmet
anlayis1 giderek karmasiklasmakta, bununla birlikte, kaliteli hizmet alma arzular1 her
gecen giin daha da artmaktadir. Kaliteli hizmet sunumu dikkate alindiginda, kaliteli
insan giiciine gereksinim duyulmasi s6z konusu olmaktadir. Artan rekabet kosullarinda
bir otel igletmesinin rekabet giiclinli arttirmasi, biiyiik 6l¢tide bu alanda mesleki egitim
almig elemanlar1 istihdam etmesiyle miimkiindiir. Aksi durumda turistik tiiketiciler
alternatif imkanlar sunan, baska bir ifadeyle daha kaliteli hizmet sunan isletmelere
yonelebileceklerdir (Kolu, 2006: 74-75).

2.1.2.1. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklarinin Tarihsel Gelisimi

Turizm endiistrisi emek-yogun bir sektor olmasina ragmen diinyadan konaklama
sektoriindeki insan kaynaklarinin énemi 1980°1i yilarda anlagilmistir. Otel isletmelerinin
fiziki yapilari, yildizlama standartlarinin yaygin bir sekilde uygulanmaya baslamasindan
sonra belli ¢ergevelere ¢ekilmistir. Miisteri tatmini, kalite, verimlilik gibi konularda
insan kaynaklar1 6n plana ¢ikmistir. Calisanlarmm hizmet ettigi yine insan oldugu
konaklama sektoriindeki yiiksek rekabetten dolayi, hizmet kalitesi igin gereken
ayrintilar1 fiziki yapilardan cok, insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimiyla

saglanacagi anlasilmistir (Kolu, 2006: 23).
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Uzun yillar isletmenin temel iglevleri arasinda yer alan personel yonetimi iglevi
1980'1i yillardan sonra yerini insan kaynaklari ydnetimine birakmustir. iki kavram
arasindaki en Onemli farklilik personel yonetiminin daha cok isletme g¢ikarlarini
gbzetmis olmast ya da isgiici verimliligini temel amag olarak se¢gmesine karsilik insan
kaynaklar1 yonetiminin isgiicii verimliligi yaninda bir i¢ miisteri olarak tanimlanan
calisan insanin memnuniyetini de amaglamis olmasmda goriilebilir. Son yillarda insan
kaynagma daha fazla 6nem verilmesinin sebebi biitiin {iretim faaliyetlerinin insanlar
tarafindan ve insanlar igin yapildigmimn tam olarak anlagilmasidir. Orgiitler insanlarm
ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kurulur. Uretim yapabilmek icin iiretim faktdrlerini
uyumlu bir sekilde bir araya getirecek bir sitem kurmak yine insanin varligi ile

miimkiindiir (Cabuk, 2005: 3).

Otel isletmelerinde insan kaynaklari, turizmin genel Ozelliklerinden dolayi
oldukga biiylik bir 6neme sahiptir. Diger endiistri isletmelerinin tekno-yogun 6zellikler
sahip olmasinin aksine turizm isletmeleri dolayisiyla konaklama igletmeleri emek-
yogun ozellik gosteren isletmelerdir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin otel isletmeleri
acisindan degerlendirildiginde; bu yonetim yaklagimin otel sektoriinde, diger sektorlere
oranla daha yavas bir gelisim trendi izledigini sdylemek dogru olacaktir. Giinlimiize
kadar otel isletmelerinde olusturulan personel politikalarinin insan kaynaklarinin
gelistirilmesinden ziyade, yonetim maliyetlerinin kontroliine agirlik veren bir goriintii

¢izmesi bunu dogrulamaktadir (Kolu, 2006: 22).

Bugiin kendini kanitlamig bir¢ok otel isletmesine bakildiginda (Hilton, Sheraton
gibi), bunlarmm bagarilarinin ardinda "insana yapilan yatirim"in yattigini gérmek
miimkiindiir. Ornegin, Tiirkiye'de modern otelcilifin baslamasma olanak saglayan
Hilton Oteli, ilerleyen yillarda, baska otel isletmelerinde yoneticilik yapacak personeli
yetistiren bir kurum niteligi kazanarak 6nemli bir rol iistlenmistir. Bu durum Hilton
oteller zincirinin, iggérenlerini bir yatirirm wunsuru olarak gordigi seklinde
yorumlanabilir. Diinya genelinde artan rekabet, otel isletmelerinin IKY alanma daha
fazla egilmelerini gerektirmistir. Bircok alanda oldugu gibi, otelcilik alaninda da 1KY

her gecen giin biraz daha 6nem kazanmaktadir (Erdem, 2004: 40-41).

Turizm sektoriindeki gelismeler, Tiirkiye ekonomisine katki sunmasina ragmen,
heniiz istenilen diizeyde degildir. Turizm sektOriinii istenilen diizeye getirmek igin,

diger alt ve iist yap1 yatirim unsurlarmin yani sira insan kaynaklarina da yatirim yapmak
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gerekmektedir. Ciinkii, teknoloji ne kadar gelisirse geligsin turizm sektorii emek yogun
bir sektdr olma ozelligini korumaktadir. Bunun sonucu olarak da, isgiicii maliyetleri
toplam maliyetler igerisindeki onemli bir orana sahip olmaktadir. Isgiicii maliyetlerini
daha asagiya ¢ekmek ise, ancak insan kaynaklarin1i daha etken ve verimli hale
getirmekle olasidir. Bunun i¢inde insan kaynaklarmnin analizini yaparak, buglinkii
durumundan daha etken ve verimli hale getirmenin yollarmni aragtirmak gerekmektedir

(Ozdemir ve Akpinar, 2002: 86).

2.1.2.2. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklarinin Onem ve

Amaclan

Insan unsuru organizasyonlarin basarisinda olduk¢a onemli rol oynamakla
birlikte, 6zellikle otel isletmeleri gibi hizmet sektoriinde ¢ok daha 6nemlidir. Ciinkii otel
isletmelerinde isgdrenlerin ¢ogu miisterilerle direk iliski icerisindedir. Miisterilerin
memnuniyetini; otelin konaklama ve yiyecek icecek standartlar1 kadar, personelin
kibarligi, yardimseverligi ve kisisel Ozellikleri de etkilemektedir. Dolayisiyla, otel
personelinin miisterilere sunmus oldugu hizmet, turistik tiiketicilerin tatmininde direkt
rol oynamaktadir. Insan unsurunun otel isletmelerinde bu denli onem tasimasi,
organizasyonda bu alanla ilgili ayr1 bir birimin bulunmasiin gerektirmistir. Bu birim,
otel isletmelerinde personel yonetimi adi altinda ge¢mektedir ve son yillarda personel

yonetiminin, yerini giderek "Insan Kaynaklar1 Yonetimi' ne biraktign goriilmektedir
(Erdem, 2004: 39).

Orgiite katilacak elemanlar, ise basvuran adaylar arasindan o6zellikleri igin
gereklerine, Orgiite en uygunlar1 segilerek yapilmissa, ekipten basari beklentisi daha
yiiksek olacaktir. Bu sebeple ise, isyerine, Orgiitiin iklim ve yapisina en uygun adayi,
secebilmek gittikce 6nem kazanmaktadir. Otel isletmelerinde insan unsurunun biiyiik
Onem tasimasi, bu igletmelerde bu alanla ilgili ayr1 bir boliimiin olmasmi gerektirmistir.

Otel isletmelerinde bu alan insan kaynaklari yonetiminin sorumlulugundadir (Kolu,

2006: 20).

Insan kaynaklar1 boliimiiniin 6rgiit icindeki yerine farkli sekillerde yapilanmasi
s6z konusu olmaktadir. Kiiciik otel isletmelerinde bu bolim diger boliimlerle ayni

seviyede ve genel miidiire bagh olarak gorev yapmakta, genellikle, dar kapsamli ise
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alma, sicil, emeklilik, izin vb. personel isgleri) islevleri yerine getirmektedir. Yine, kiigiik
otel igletmelerinde Orgiit yapisinda personel boliimii olarak yer alan, bu bolim diger

boliimlerin konu ile ilgili iglerine miidahale etme yetkisine sahip degildir.

Biiyiik otellerde ise, insan kaynaklar1 boliimii ad1 altinda hizmet veren bu boliim,
diger boliimlerden daha fazla misyon yiiklenmekte ve genel miidiir yardimcilarinda biri
ya da insan kaynaklar1 yoneticisi tarafindan yonetilmektedir. Bu durumda, bolim
oteldeki tiim personel islevleri (dar anlamda) yaninda isgiicii planlamasi, personelin
motivasyonu, degerlemesi, verimliligi, orgiit kiiltiiriine uyumu, disiplin, personelin
egitimi ve gelistirilmesi, takim calismasi islevine sahiptir. Boyle bir orgiit yapisinda,
insan kaynaklar1 bolimii fonksiyonel yetkiye sahiptir ve diger boliimlere, kendi

fonksiyonel alani igerisine giren isler konusunda miidahale edebilir (Kozak, 2004: 27).

Otel isletmelerinde insan giiciine olan ihtiyacin ardindan iki temel unsur dikkati
cekmektedir. Bunlardan birincisi yapilan iglerin biiylik boliimiiniin ne kadar teknoloji
kullanilirsa kullanilsin insan giicii olmaksizin ger¢eklestirilmesinin olanaksiz olmasidir.
Ornegin; yataklarin diizenlenmesi isi kat hizmetleri personel tarafindan yapilirken, 6n
biiro personeli konuklarin otele giris ve ¢ikislarinda ve diger zamanlarda tiim miisteri
sorunlarmi ¢dzmekle zorunludur. Ikinci olarak seyahate katilan insanlarin, turizmin her

asamasinda kendilerine sunulan hizmetin insan eliyle yerine getirilmesini

beklemeleridir (Kolu, 2006: 18-19).

Konaklama endiistrisinde artan rekabet sartlar1; bu endistrideki orgiitleri, zevk
ve tercih sahibi miisterilerin ihtiyag ve beklentilerini karsilayabilecek hizmetleri ve
hizmet performanslarini ortaya koymaya zorlamaktadir. Bu yiizden, hizmet kalitesinin
izlenmesi, gelistirilmesi ve kontrol edilmesi, konaklama isletmelerinde giderek daha da
kritik bir 6neme sahip olmaktadir. Diger bir ifade ile gelisen teknoloji ve tiiketici
tercihleri nedeniyle daha kaliteli hizmet sunmak konaklama isletmelerinin en 6nemli
politikalarindan birini olusturmaktadir. Bu ylizden konaklama isletmelerinin basarisi,
miisterilere sunulan hizmetin kalitesine ve miisteri memnuniyetine bagli olmaktadir.
Hizmet kalitesi ise konaklama isletmelerinin insan kaynaklarma verdigi dnemle iligkili

olacaktir (Kanten, 2008: 13-14).

Emek-yogun orgiitler olan konaklama igletmelerinin basarisi, isgorenlerin teknik

ve sosyal yeteneklerine, becerilerine, zor kosullar altinda calisabilmelerine ve
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sorumluluk almalarina baghdir. Bu sebeple, orgiitiin hedefleri ile baglantili olarak dogru
nitelikteki isgorenlerin secilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve elde tutulmasi etkin
bir insan kaynaklar1 yOnetimi ile miimkiin kilimarak Orgiite rekabet avantaji
saglayacaktir. Konaklama isletmelerinin basarisi, isgdrenlerin kalitesine ve onlarm etkin
bir sekilde yonetilerek orglitiin amaglarina ulagmasi ig¢in gereken katkiy1 saglamalarina
bagli olacaktir. Schneider’a gore, insan kaynaklar1 yonetimi, hizmeti sunan isgdrenlere
odaklanarak hizmet sunumu ve hizmet kalitesinin anlagilmasina katki saglamaktadir

(Kanten, 2008: 15).
Insan kaynaklari faaliyetlerinin iki temel amag tasgidig1 goriilmedir;

- Otel isletmesinin genel amaglar1 dogrultusunda insan giiciiniin etkin ve verimli
kullanilmasi i¢in isletmede gorev yapan insanlarin bilgi yetenek ve becerilerini
rasyonel bir bigimde kullanarak isletmeye katkilarini en {ist diizeye ¢ikartmak.

- Isgdrenin gereksinimlerinin ve gelisiminin saglanarak isletmede gorev yapan

kisilerin yaptiklar1 isten doyuma ulagmalarmi saglamak.

Bu agidan baktigimizda insan kaynaklar1 yonetimi isgdrenin fiziksel ve diisiinsel
giiciinden en yliksek diizeyde yararlanmak ve elde edilecek verimli ¢calisma temposunun
devamliligin1 saglarken diger yandansa iggdrenin yasam kalitesinin ylikseltilmesini

amagclar (Cabuk, 2005: 8).

Seyahat eden insanlarin istek ve ihtiyaglarmin siirekli degismesi ve gittikleri
yerlerde daha kaliteli hizmet alma beklentileri, otel igletmelerinin degisen bu tiiketici
istek ve ihtiyaglarina en hizli sekilde uyum saglamalarini gerektirmistir. Bir hizmet
sektorii olan otel igletmelerinin varliklarini siirdiirebilmeleri, biiylik oranda miisteriyi
tatmin etmedeki basarilarina baglidir. Daha fazla miisteri ¢ekme konusunda otel
isletmeleri arasinda yasanan rekabette, farki belirleyecek olan temel etken sunduklar1

hizmet olacaktir.

Daha kaliteli hizmet sunan isletmeler, daha ¢ok aranan ve daha cok miisteri
agirlayan isletmeler konumuna gelirken, bunu basaramayan Grgiitler zamanla yok olma
tehlikesiyle kars1 karsiya kalacaklardir. Tiim bu nedenlerden dolayi; otel isletmelerinin
basarisi, etkin bir insan kaynaklar1 planlamasi uygulamasina bagl olacaktir. Bir baska
deyisle, otel isletmelerinin basaris1 insan kaynaklar1 planlamasi siirecine verdigi 6nem

ile dogru orantii olarak gerceklesme firsati bulacaktir. Otel isletmelerinin insan
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unsuruna son derece bagimli olmasi, bu isletmelerde hizmet kalitesini daha da 6nemli
hale getirmektedir. Dolayisiyla, otel isletmelerinde istenen sayida ve istenen nitelikte
personelin her zaman hazir bulundurulmas: zorunlulugu vardir. Isletmelerde bu islevi

ise insan kaynaklar1 planlamasi yerine getirmektedir (Erdem, 2004: 51-52).

Kisaca ozetlemek gerekirse; emek-yogun bir 6zellige sahip olan konaklama
isletmelerinde, organizasyon i¢inde ve disindaki degisime en hizli ayak uydurabilen tek
kaynak insandir. En kaliteli malzemeler kullanilarak konforlu bir konaklama tesisi inga
edilebilir. Bu tesis, zaman gectikce eskiyerek deger kaybedebilir. Donanim ise, higbir
zaman orijinal olarak meydana getirildigi zamanki performansim1 koruyamaz. Sadece
insan zamanla biiylir ve gelisebilir ve deneyim kazandikca isletmeye daha ¢ok katkida
bulunabilir. Yeter ki, iggérenlerin birbirlerinden farkli olan yetenekleri, potansiyelleri ve
diisiincelerinin olabilecegi kabul edilerek, bu farkliliklarmi gelistirmelerine olanak
saglanabilsin, takim ruhu iginde ortak bir amaca yoneltilebilsin. Bu durumda
isletmelerin yeni basarilar elde etmesi kaginilmazdir. Biitiin bunlar1 saglamak da;
konaklama igletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin tiim iglevlerini basariyla yerine

getirmesiyle olasidir (Ozdemir ve Akpmar, 2002: 89-90).

2.1.2.3. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar Fonksiyonlar

Otel isletmelerinde verilen hizmetin kaliteli ve verimli bir sekilde yerine
getirilmesinde gereksinim duyulan isgdrenin ise alinmasindan ¢ikarilmasina, isgéren
sorunlarmin ¢oziimiindeki yontemleri iceren tiim faaliyetler insan kaynaklar1

yOnetiminin ugras alanini kapsamaktadir (Cabuk, 2005: 6).

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yOnetiminin islevleri sdyle siralanabilir

(Kozak, 2004: 29) ;

v Insan kaynaklar1 planlamast,
Is analizi,

Personel bulma,

Ise alma,

Ise alistirma,

< N X X X

Egitim,
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Motivasyon,

Personel degerlendirme,
Is degerleme,
Ucretlendirme,

Disiplin,

Verimlilik,

Endiistriyel iliskiler.

Insan Kaynaklan Planlamasi: Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi personelin
nitelik ve nicelik agisindan 6nceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne
derecede karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetlerinin tiimiidiir. Insan
kaynaklar1 planlamas1 6rgiitiin asir1 ya da eksik personelle calismasini engeller,
cevresel degismelere Orgiitiin uyum saglamasi igin personelle ilgili faaliyetleri

yonlendirmektedir (Ercan, 2008: 75-76).

Is Analizi: Bir isin en 6nemli yonlerini ortaya g¢ikararak o isi tanimlama ve
¢oziimleme siirecidir. Is analizi faaliyetleri, otel isletmelerindeki isin icerdigi
gorev, sorumluluk ve ¢alisma kosullarini1 belirlemeye yonelik ¢abalardan olusur

(Pinarbasi, 2007: 47).

Personel Bulma: Orgiitlerde gereksinim duyulan elemanlarin nitelikleri ve
say1s1 belirlendikten sonra eleman segim islemine gegilmektedir. Insan kaynagi
bulma, insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan eleman agigini
karsilamak iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari

arastirma ve isletmeye ¢ekebilme faaliyetidir (Biber, 2006: 65-66).

Ise Alma: Aday basvurular arasindan, ihtiya¢ duyulan her bir isin gerektirdigi

niteliklere en uygun olanlarin belirlenmesi siirecidir (Dogangiines, 2009: 48).

Ise Ahstirma: Orgiite yeni giren ya da bolim degistiren calisanlara ise
baslamadan dnce veya ise girdigi ilk giinlerde uygulanan egitimdir. Bu egitimde

genel olarak isin gerektirdigi bazi bilgilerin edinilmesi, diisiinsel ve bedensel
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becerilerin kazandirilmas:t yani en kisa zamanda ise uyumun saglanmasi

amaglanir (Ercan, 2008: 100).

Egitim: Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneginde degisim yapma faaliyetidir
(Pehlivan, 2008: 16). Egitim; bireylerin bilgi, beceri ve davranislarinda kalic
degisiklikler ~yaratma siireci olduguna gore calisanlarin niteliklerinin

gelistirilmesinin tek yolu egitimdir (Ercan, 2008: 97).

Motivasyon: Motivasyon, c¢alisanlar1 gorev yapmaya isteklendirme ve
organizasyonda verimli c¢aligtiklar1 takdirde bireysel gereksinimlerini en

miikemmel sekilde tatmin edeceklerine inandirma ve ikna etme siirecidir (Unsar,

2011: 2).

Personel Degerlendirme: Bireyin kendisinden beklenen gorevleri ne derece 1yi

gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siiregtir (Kanten, 2008: 48).

Is Degerleme: Bir kurulusta mevcut her isin, o kurulusta bulunan diger tiim isler
arasindaki goreceli degerini ortaya ¢ikaran bir sistemdir. Isler hakkinda bilgi
iretmeyi ve Ozel olarak yapilandirilmig Olgiitler kullanilarak  onlari

karsilastirmayi ifade eder (Dil, 2005: 25).

Ucretlendirme: Konaklama isletmelerinde isgdren tatmininde ve ise
baglanmasinda etkili bir aragtir. Maddi 6demeler 6nemini korumakla birlikte,
parasal olmayan ancak isgbreni ise yoneltmeyi, basarilarini taktir etmeyi ve
odiillendirmeyi  hedefleyen programlarla  birlikte yiiriitiilmelidir. Bu

isletmelerdeki ticretleme programlarinin basarisi i¢in de énemlidir (Demir vd.,

2005: 181).

Disiplin: Disiplin kavrami, ¢aliganlarin 6rgiit diizenine aykir1 davraniglarindan
dolay1 yaptirim uygulanmasi olarak ifade edildiginde, yanlis bir davranigin
cezalandirilmasini ve gelecekte benzer davraniglarin ortaya ¢ikmasini engelleme

amacinti igerdigi goriilmektedir (Dil, 2005: 25).
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- Verimlilik: Uretim siirecine sokulan cesitli faktorlerle (girdiler) bu siirecin
sonunda elde edilen drilinler (¢iktilar) arasindaki iligkiyi ifade etmektedir.
Dolayisiyla, verimlilik, belli bir ¢iktinin iiretilmesi i¢in iiretim siirecine sokulan
girdilerin ne olgiilerde rasyonel kullandigini ortaya koyan bir gdstergedir

(Altayly, 2006 5).

- Endiistriyel Tliskiler: Endiistri iliskileri, bireysel iliskiler (isgi-isveren
arasindaki), toplu iligskiler (is¢i ve isveren sendikalar arasindaki) ve kamu
kuruluglarmin diizenlemeleri olmak {iizere li¢ eylem alanimi icermektedir.
Boylece yasal diizenlemeler, toplu pazarliklar ve toplu soézlesmeler oldugu
kadar, isyerindeki bireysel iligkilerde endiistri iligkilerinin inceleme konusu

olmaktadir (Kolu, 2006: 53).

2.1.2.4. Konaklama isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetiminin

Giiniimiizde Kullanim Alanlarn

Literatiirde, ¢ogu arastirma, yaygm olarak ve tutarli bir bigimde, baz1 IKY
uygulamalarinin, firma performansi ile pozitif bir iliskiye sahip olduklarin1 ve firma
performansimni artirdiklar1 belirlemislerdir: Bu arastirmalara dayanarak, c¢alismamiz
kapsaminda da firma performansina etkileri agisindan agirlikli olarak {izerinde durulan
IKY uygulamalar1 incelenmistir. Bunlar; 1. Nitelikli Personel Se¢me, 2. Egitim ve
Gelistirme, 3. Takim Calismasi, 4. Performans Degerleme ve 5. Performansa Dayali

Ucretlendirme uygulamalaridir (Haznedar, 2006: 21-22).

2.1.2.4.1. Nitelikli Personel Se¢me

Eleman sec¢imi sirketlerin insan kaynaklar1 boliimlerinin islerinden sadece bir

kismini olusturuyor. Ancak oldukga zaman alan bir kismini... (Yaman, 2000: 141).

Isgdéren bulma ve segme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminin
en dnemli ve en zor konusunu olusturur. Bir isletmeye yon veren ve onun basariya ya da

basarisizliga gotiiren en Onemli 68e kuskusuz insan giiciidiir. S6z konusu 6genin
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isletmenin gergek gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve
bunlar arasinda en yararl olanlarin secilmesi insan kaynaklari yonetiminde basl basimna

onemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilir (Kolu, 2006: 55).

Bir orgiitteki isgorenler, cesitli niteliklerine gore ise almirlar ve s6z konusu
yetenekleri oraninda kendilerinden islerinde belirli bir performans gostermeleri
beklenir. Isgorenlerin yetenekleri ¢ok ¢esitli gruplara ayrilabilir. Bu arastirma
kapsaminda s6z konusu yetenekler dort baglik altinda ele alinmaktadir (Biber, 2006: 76-
77):

1. Yenilikgilik egilimi,
2. Miisteri odaklilik,
3. Ozgiinliik ve

4. Zor bulunur olmadir.

Orgiitlerde calisan isgorenlerin nitelikleri, 6rgiitiin genel performansma etki
etmektedir. Daha kaliteli, yeni ve farkli iirlinlerin iiretilmesi, ¢alisanlarin islerinden
tatmin olmasi, miisterilerin beklentilerine yanit verebilme gibi yetenekler, Orgiitsel

performans tizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Biber, 2006: 75).

Turizm sektorii icerisinde faaliyet gosteren isletme tiirlerinden biri olan otel
isletmelerinin de emek-yogun bir sektdr olmasi ve insanmn insana hizmet sunmasi,
calisanlarin tutumlarinin iretilen mal ve hizmetin olusumuna ve sunum siirecini
tamamlayict ve en Onemli nihai kaliteyi belirleyici 6nemde olmasini giindeme
getirmektedir. Bu durum ise, turizm sektoriinde calisan kisilerin tutum ifadelerinin

dlgiilmesini gerekli hale getirmektedir (Oztiirk ve Pelit, 2010: 45).

Turizm isletmelerinde hizmet sunumu ile tiiketiminin es zamanli olmasi,
karsilasilan sorunlarin daha hizli ¢6ziilmesini zorunlu kilmaktadir. Karsilasilan her tiirlii
sorunun yoneticiler tarafindan ¢oziilmesi veya yoneticilere danigilarak ¢dziilmesi zaman
kaybma sebep olacaktir. Bu durumda personelin sorunlar1 ¢ézmesi daha uygun ve en
kisa ¢oziim yoludur. Personelin giliclendirilmesi, isi hakkinda karar verebilen,
sorumluluk alabilen personelin ise karsi tutumunu olumlulastiracak, kendini degerli

hisseden personelin drgiite olan bagliligini da artiracaktir (Okumus ve Avci, 2008: 96).
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Konaklama isletmelerinin emek-yogun bir 6zellige sahip olmasi ve isgdrenin
miisterilerle dogrudan bir iletisim kurmak durumunda olmasi, insan kaynagini bulma,
secme ve ise yerlestirme islevini yerine getirirken daha titiz ¢alisiimasmi gerektirir.
Konaklama igletmelerinde, miisteri ve personel farkli iki rol ve beklenti ile karsi
karstyadir. Miisteri-personel g¢atismalarini en aza indirmenin yollarindan biri olarak
daha baslangigta ise alma asamasinda uygun personeli belirlemeye yonelik
degerlendirmelerin yapilmasi ve bunun sonucunda ise alinmasi ve uygun ise

yerlestirilmesi gerekmektedir (Ozdemir ve Akpmar, 2002: 91).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan birisi, dogru insanlarin dogru
islerde calismalarini saglamak ve boylece isletmenin hedeflerine ulagsmasina katki
saglamaktir. Isletmelerin basarisinda en énemli role sahip oldugu kabul edilen nitelikli
isgliclinii en etkin bicimde elde edebilmek i¢in isgéren bulma ve seg¢imi, iizerinde

durulmas1 gereken 6nemli konulardan birisidir.

Ise ve isletmeye uygun elemanm bulunmasi ve istihdami, gelecekte ortaya
cikabilecek bir¢cok sorunun iistesinden gelinmesine ve hizmet kalitesinin olusturulmasi
ve siirdiiriilmesine 6nemli destek saglayacaktir. Ayrica personel devir hizi yliksek olan
turizm isletmelerinde bu olumsuzlugun yaratacagi maliyetlerin de Oniine
gecilebilecektir. Yapilan arastrmalar isgéren devir hizi diisiik olan hizmet
isletmelerinde miisteri memnuniyet diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu
bakimdan isletmelerin isin niteliklerine ve kosullarma uygun, yenilik¢i, yaratici ve
gelismeye agik elemanlarin se¢imi ve istthdami i¢in yogun c¢aba gostermeleri gerektigi

soylenebilir (Akova vd., 2007: 276).

Pfeffer (1998), Personel segme siirecinde basarmin gereklerini su sekilde 6zetler
(Haznedar, 2006: 24):

1. Aday havuzunun biiyilk olmast ve bu biiyilkk havuzdan titizlikle se¢im
yapilmasi, dogru insanlarin ise alinmasi agisindan dnemli bir unsurdur.

2. Adaylarda aranacak en onemli nitelik, beceri ve davranig bigimleri ¢ok net
bigimde belirlenmis olmalidir. Bu nitelikler, inisiyatif sahibi olma, karar alabilme, uyum

ve 6grenme yetenegi gibi 6zellikler olabilir.
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3. Adaylarda aranan beceri ve 6zellikler, is gerekleri ve firmanm yaklagimi ile
uyum i¢inde olmalidir. Aksi takdirde, en iyi ve en akilli olan1 igse almak her durumda
anlamli olmayabilir.

4. Adaylarda, egitim ile gelistirilmesi zor olan belli kisilik 6zelliklerine, tutum
ve davranislara dikkat edilmeli, aday1 digerlerinden ayiran 6nemli unsurlar dikkatle
ortaya ¢ikartilmalidir.

5. Ise alimm ne kadar 6nemli oldugunu gostermek ve orgiitsel baglilik
gelistirmek amaciyla, adaylar, birkag turluk bir se¢im sisteminden gegirilmelidir. Ayrica
iist diizey yoneticiler ise alim silirecine dahil olmalidirlar.

6. Secim siirecinin sonuglar1 ve performansi mutlaka degerlendirilmelidir

2.1.2.4.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim, isgorenin performansini gelistirmeye yonelik bir siirectir. Otel
isletmelerinde, isgorenin kendi kisisel amaglar1 ile es zamanli olarak orgiitsel amaglari
da tanimas1 ve 6grenmesi amaglanir. Her gecen giin degisen piyasa sartlar1 ve kaliteli
hizmet talebi, yonetimin her seviyesinde insan unsurunun yogun oldugu otel
isletmelerinde, hizmet iiretim faaliyetlerinde bir takim wuygulama ve felsefe
degisikliklerini zorunlu kilmaktadir. Personelin ise aligmasii amag¢ edinen oryantasyon
ve Orgiitsel kiiltiirii algilaymp, isi benimsemesini saglayan sosyallesme siireci bu
felsefenin onemli iki bilesenidir. Giiniimiizde, kaliteli hizmet siirecinin olusturulmasi,
isgoren verimliliginin artirilmasi ve bunlara bagh olarak miisteri memnuniyetinin
saglanmasi i¢in igletmelerin iyi planlanmis bir egitim programi uygulamalar1 zorunlu

hale gelmistir (Demir vd., 2005: 99).

Egitim igveren agisindan verimlilik, kalite artisi, daha az {iretim kaybi,
maliyetlerde azalma, enerji- hammadde ve zamanda tasarruf, teknoloji liretimi, is
uyusmazliklarmin ve is kazalarinin azalmasi, iiretim ve rekabette artis gibi bircok amaca
hizmet etmektedir. Personel agisindan ise egitim, i yasamima daha kolay uyum
saglama, uyum yeteneginin ve iy doyumunun artmasi, rekabet giicii kazanma, yliksek
ticretli ve istikrarli bir istihdam elde etme ve yiikselme firsat1 anlamma gelmektedir

(Dil, 2005: 24).
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Egitim ayn1 zamanda, personel giiclendirmenin uygulanmaya bagslanmasi
sirecinde, degisim ihtiyacinin anlagilmasina da yardimci olabilecektir. Egitim ile
isletmede agik bir iletisim saglanabilecek; kim, hangi sorumlulugu, neden
yiikklenmelidir? sorularina da cevap bulunacaktir. Egitim, ¢alisanlarin yeteneklerini
arttirarak kendilerine giiven duymalarini, onlarin yiiksek standartlara ulasmalarini
saglayacaktir. Bir kisi ne kadar ¢ok bilgi ve yetenege sahip olursa, isletmeye katacagi
deger de o kadar fazla olacaktir ve calisanlar isletme igin degerli olduklarini
diistindiikge daha ¢ok calisacak ve isletmenin ama¢ ve hedeflerini, Vvizyonunu

gerceklestirmesine katkida bulunacaktir (Ozaksu, 2006: 26).

Otelcilik endiistrisinde egitim; g¢evresel degisim, ekonomik basari, yetenek
gelisimi, yiiksek karlilik orani, personel devir hizin1 azaltmak i¢in 6nemli bir aragtur.
Otel isletmelerinde egitim, organizasyondaki insan kaynaklarinm, uygulamali aktiviteler
ile ekip performansmi artirdiklary, egitim sayesinde bilgi kazanip, yetenek gelisimi
sagladiklar1 bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bir otel isletmesinin bagslica egitim

amaglar1 s0yle siralanmaktadir (Demir vd., 2005: 107):

- Performans gelisimi,
- Egitim siiresinin azalmasi,
- Dabha nitelikli eleman istihdami,

- Degisimlerin kolaylastirilmasi.

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yOnetimi i¢in egitim ve bu ihtiyacin
belirlenmesi genellikle zordur. Bu amagcla otel isletmelerinde anketler ve c¢esitli bilgi
toplama araglar1 kullanilir. Buna ragmen ¢ogu zaman saglikli sonuglar alinamamaktadir.
Otel isletmelerinde performans degerlendirme, isletme iginde egitime ihtiyacit olan
isgorenlerin belirlenmesinde kullanilan bilgi toplama araclarindan biri olmaktadir.
Performans degerlendirme calismasiyla ulasilan veriler, tiim isletmedeki isgorenlerin
basarilar1 kadar yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgi verir. Yetersiz oldugu
alanlar, ayni zamanda isgorenin hangi egitime ihtiyac1 oldugunu ortaya koyar

(Pinarbasi, 2007: 33).

Basarili olmak isteyen isletmeler, miisterilerini rakiplerine gore daha fazla
memnun etmek zorundadirlar. Miisterinin memnuniyeti ise, Onceki satin aldigindan

kaliteli bir hizmetle miimkiindiir. Kaliteli hizmet ise, miisterinin algiladigi hizmetten
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tatmin olma derecesiyle yakindan iliskilidir. Dolayis1 ile igletmelerde, hizmeti sunan
personelin, miisterilerin beklentileri dogrultusundaki hizmet kalitesinin nasil
gelistirilebilecegi ve bunun nasil siirekli hale getirilebilecegi konusunda
bilinglendirilmesi gerekir. Bu da onlara verilecek iyi bir miisteri iliskileri egitimi ile

miimkiin olacaktir (Oztiirk ve Seyhan, 2005: 122).

Otel isletmeleri, miisteri memnuniyetini, personel verimliligini, 6zetle hizmet
kalitesini artirmak i¢in en onemli rekabet dinamigi olan insan faktoriine 6nem vermek
zorundadir. Otel isletmelerinde egitim; organizasyondaki insan kaynaklarmin
uygulamali aktiviteler ile ekip performansmni artirdiklari, bu sayede bilgi kazanip,
yetenek gelisimi sagladiklar1 bir siirectir. Bu nedenle ¢aligsanlarin yeniden donaniminda,
yeni durum ve olusumlara uyumunda egitim anahtar bir rol tistlenmektedir (Demir vd.
2005: 124).

Isletmeler ilerlemek, gelismek, hayatta kalarak faaliyetlerini siirdiirmek ve
dinamizmlerini koruyabilmek i¢in egitime dnem vermek zorundadirlar. Ayrica karar
alma, zaman etkin kullanma ve problem ¢6zme yeteneklerinin gelistirilmesi de bu

cergevede ele alinir (Dereli, 2005: 72).

Isletmeler yiiksek kalitedeki bireyleri kendilerine ¢ekebilmek ve isletmede
tutabilmek i¢in, onlara daha fazla iicret 6demeleri ve daha fazla avantaj saglamalari
gerektiginin  farkina varmaya baslamiglardir. Fakat, c¢alisanlarin sadece iicret
diizeylerinin gelistirilmesi de yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlara isletme
icerisinde ylikselme imkani verecek terfi ve/veya beceri gelistirme programlarmnin da
uygulama konmasi gerekli olmaktadir. Konuya bu agidan bakildiginda, kariyer
gelistirme programlar1 isletmeler i¢in gittikge popller yontemlerden biri haline
gelemeye baslamistir ve insan kaynaklari boliimii isletmelerde bu programlarin

gelistirilmesinde en 6nemli rolii istlenmektedir (Kolu, 2006: 54-55).

Glinlimiizde insanlar sadece calisip para kazanmanin 6tesinde, farkli olanaklara
da sahip olmak istemektedirler. Bu olanaklar, sosyal haklardan diger tiim ek olanaklara
kadar uzamaktadir. Insanlar mutlu olduklar1 isletmelerde daha verimli calisip, hem
isletmeye hem de kendilerine daha faydali olabilmektedirler. Kisinin kendisini

gelistirmesi ve daha iyi bir pozisyonda olmasi da oldukg¢a Onemli bir konudur.
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Isgorenler, kendilerine bdyle bir kariyer imkAnmi sunan isletmelerde daha verimli

calismaktadirlar (Turan, 2008: 26).

Kariyer gelisimi, kisinin tim yasamini kapsayan, isle ilgili deneyimleri,
diisiinceleri ve davraniglarin1 planlamasidir. Kariyer gelisiminin ¢ikis noktasi, kendi is
rollerini benimseyen ve bi¢imlendiren bireylerdir. Kariyer gelistirme ise; kiginin egitim,
yetistirme ve is deneyimi yolu ile kariyerinin planlanmasi ve kariyerine iliskin yaptig1

planlarin gergeklesmesinin saglanmasidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 185).

Otel isletmelerinde iggorenlerin niteligini artirmak, oOrgiitiin  verimliligini
saglayacak diger unsurlar1 gerceklestirmek, personel devrini ve maliyetleri azaltmak,
aidiyet duygusunu gelistirmek ve modern yonetim yaklasimlarini uygulayabilmek icin

kariyer planlamasina ihtiyag duymaktadir (Demir vd., 2005: 123).

2.1.2.4.3. Takim Cahsmasi

Takim caligsmas1 bir amaci gerceklestirmek {lizere bir araya gelmis iki ve daha
fazla kisiden olusan bireylerin aralarinda etkilesimde bulunarak Orgiit sorunlarmi
¢ozmek i¢in yaptiklari etkinliklere denilmektedir. Takim ¢alismasi, Orgiitlerde kisiler
arasinda Ozglrliigii ve etkilesimi gelistirip, giiven ortammim olugsmasina ortam
hazirlayarak, olusmus olan bu yapmin uzun siireli olmasma olanak verir. Takim
calismasi, orgiitlerin verimliligini artrmak amaciyla kullanilan bir yontem olarak

tamimlanmustir (Gokgegoz, 2000: 260).

Calisma ekipleri (takimlar) 6zerkligi korurken bir dereceye kadar izleme ve
esgiidiim saglamay1 olanakli kilan yapilardir. Calisma ekipleri geleneksel kurumsal
hiyerarsiye alternatiftir. Insanlar sosyal varliklardir ve gruplarin bireyler iizerinde giiclii
etkileri vardir. Gruplar uygun is niteligi ve niceligi konusunda uyumun saglanmasi
islevini goriirler. Gruplarin diger bir katkis1 da is sisteminin kosullarinin ve isin
gercekten kritik boyutlarmm degerlendirilmesi i¢in sosyal bilgi ve kesinlik
sunmalaridir. Uyum baskis1 ve bilgiye doniik sosyal etki gruplarin bireysel davranisi
nasil yonlendirdigini ortaya koyar. Grubun ¢alismalar1 Odiillendirilirse, gruplara

ozerklik verilirse, gruplara i ortamu iizerinde denetim olanagi saglanirsa ve gruplar
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kurumun temeline doniistiiriiliirse grubun etkilerinden olumlu sonug alinir (Geng, 2009:

158).

Takim iyelerinin hepsi, isletmenin tiim amagclarmin ve bu amaglarin
gerceklestirilecegi orglitsel yapinin farkinda olmalidirlar. Bagarili takim ¢aligmasinin bir
ozelligi de, tiim iiyelerin, herkesin elinden gelen tiim gayreti gdsterdigine inanmasidir.
Onlar, tiim tiiyelerin ayn1 yonde hareket ettigine inanmak isterler, a¢ik bir iletisimde

bulunarak birbirlerini anlamaya c¢alisirlar (Ozaksu, 2006: 28).

Orgiitlerde takim ¢alismasia olan ihtiyac ¢alisanlarin diisiinme, planlama, karar
alma siirecine katilma ve calisanlarin bagimsiz c¢aligma isteklerinin bir sonucudur.
Takimlarla yOonetimden anlasilan karar alma yetkisinin ve sorumlulugunun takima
verilmesidir. Orgiitlerde takim caligmas1 insan kaynaklarinin dnemine isaret eden bir
calisma anlayisina dayanmaktadir. Bu bir anlamda c¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve
yaraticilik giiclerinin Orgiitlerce fark edilmesi ve oOrgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi

konusunda &neminin vurgulanmasimi da kapsamaktadir (Ince vd., 2004: 425).

Takimlarla calismak demek 6zellikle hem orgiitiin yeniden yapilanmasini hem
de degisim inisiyatifinin desteklenmesini kapsayan bir stratejik riski de kabul etmek

demektir. Bu manada orgiitlerde takim anlayisina gecisin nedenlerini asagidaki basliklar

etrafinda siralamak miimkiindiir (Ince vd., 2004: 426-427):

e Dis ¢evrede yasanan hizli gelismelerin 151¢inda ortaya ¢ikan yeni bilgi
alanlarinin takim bilgi ve becerisini gerektirmesi

e Takim sinerjisinin takimu tek tek bireylerden daha gii¢lii yapmasi

e Orgiitsel verimliligin arttirilmas1

e Uretim ve kalite artisinmn saglanmasi

e Is miikemmelligi anlayismna ulasilmasi

e (Calisanlarin motivasyonlarinin arttirilmast

e (Calisanlara birlikte ve 6zerk caligma anlayisinin kazandirilmasi

e Orgiit geregine uygun etkili fikirlerin iiretilmesi

e Bireylerin baglilik duygularinin gelisimine katkida bulunmasi

e Is tatmininin ve rgiitsel baglilik duygularmin gelismesinin saglanmasi
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e Esnek ve yalin orgiit yapisinin olugturulmasi

e Calisanlarin liderlik ve yaraticilik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi konusunda
tesvik edilmeleri

e Kararlarin kalitesinin arttirilmasi ve problem ¢dziimlemenin kolaylastirilmasi

e Orgiitsel amag ve hedeflere olan bagliligin arttiriimasi.

2.1.2.4.4. Performans Degerleme

Isgdren se¢iminde ve egitiminde gosterilen 6zene karsin, tiim isgdrenlerin ayni
performansi1 gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve
uyum gibi ozellikleri her zaman farkhliklar gosterir. Insan kaynaklar1 yonetimi
caliganlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, 6lgmek ve objektif kriterleri temel alarak
degerlendirmektedir (Erdil vd., 2004: 103).

Calisanlarin eksik, zayif veya kuvvetli yonlerini tespit ederek, daha etkili ve
verimli ¢alisma i¢in, 6zellikle Orgiitler tarafindan alinmasi gercken tedbirleri ortaya
cikarmasi, degerlendirmeyi amirlerin galisanlara karsi kullandiklar1 korkutucu bir silah
olmaktan c¢ikarmakta, yikici degil yapici bir nitelige kavusturmaktadir. Basari
degerlendirmesi sonuglarmin olumsuz oldugu durumlarda, yapilacak olan geribildirime
ozellikle dikkat edilmesi gereklidir. Hatalarin, yanlislarin ve basarisizligin asir1 bigimde
vurgulanmasinin basarma istekliligini azaltacagi; ayrica basarmnin kesintisiz bir siire¢
olmadigi, basartya etki eden bir¢ok faktoriin oldugu, bu faktérlerden ¢ogalmasiyla

basarida diisiis olabilecegi hususlar1 goz ardi edilmemelidir (Pehlivan, 2008: 34).

Performans yonetimi, i yOnetim, gelisme ve Odiiliin birbiriyle baglantili
stirecleriyle de ilgilidir. Bu siiregler, orgiitteki her yonetici tarafindan uygulanmasi
gereken insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) yaklasiminm temel bir boliimii olarak

birbiriyle eksiksiz baglant1 kurularak giiclii bir biitiinlestirici kuvvet haline gelebilir

(Canman, 2000: 137).

Performans degerlendirme sistemi bir yandan, isgorenlerin bagsarma oranlarmni
iyilestirmeye yonelik olup, isgorenlerin gorevlerini isletme misyonuna gore

yapacaklarinin farkina varmalarina ve bu becerileri kullanmalarina yardimci olur. Diger
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yandan, isletmedeki tiim isgéren ve yoneticilere gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri saglamakla ylikiimliidiir. Performans degerlendirmenin

baslica amaglar1 su sekilde siralanabilir (Erkog, 2009: 50-51);

o Isgdrenlere geri bildirim yoluyla performans sonuglarmi aktararak onlarin
performansinin ylikselmesine katkida bulunmak,

e Daha Once uygulanan egitim programi sonuglarini degerlendirerek egitim ve
gelistirme ihtiyag¢larini belirlemek,

e Yoneticilere, terfi, nakil, isten ¢ikarma ve benzer konularda objektif olarak
yardimc1 olmak,

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,

e C(Calisanlarin performanslarma gore kadro siirecindeki eksiklikleri ve
yetersizlikleri belirlemek

e insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi ve diger insan kaynaklar1 bilgi
sistemindeki hatali bilgileri tespit ederek ise alma, egitim, degerlendirme ve
diger insan kaynaklarinda hatalarin 6niine ge¢mek,

e Tiim personele, sorumluluk yiikleme, inisiyatif kullanma ve daha iyi ¢alismalari
icin motive etmek ve isteyerek ¢alismalarmi saglamak,

e Yoneticiler ve astlar1 arasinda etkili iletisim saglamak,

e Orgiitiin genel olarak performansimni ortaya koymak.

Otel isletmelerinde performans degerlendirme faaliyetlerini gerektiren gesitli
nedenler vardir. Bu nedenlerin basinda pazar yapisinin degismesi yer alir. Globallesme,
artan rekabet, hizmetlerde ¢esitlenme, iiretilen mal ve hizmet kalitesinin yiikselmesi,
iiretim maliyetlerinin artmasi, yenilik ve {riinleri ve hizmetleri pazara sunma hizinin

arttirilmasi gibi alanlarda basarili olmak igin yiiksek performans gerekmektedir.

Otel igletmelerinde performans degerlendirmenin 6nem kazanmasmm bir diger
nedeni de dogal, toplumsal, ekonomik, teknolojik ve hukuksal ¢evre kosullarindaki
degismelerdir. isletmeler de bu degisimlere ayak uyduracak uzmanlasma, yatay ve
dikey biitiinlesme, Franchising, kalite ¢emberleri, toplam kalite yonetimi, yiiksek
performansl is sistemleri vb. gibi yeni stratejiler izlemeye baslamistir. Bu uygulamalar

sonucunda dogal olarak isletmelerin toplam performanslarinda artis olmustur. Diger
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degisikliklerin yani sira boliim yoneticilerinin roliinde de degismeler olmus, ¢cok sayida
yoneticinin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili sorumluluklar1 artmistir. Performans
degerlendirmenin 6nemini arttiran en dnemli bir diger neden ise otel isletmelerinin en
degerli kaynagi olan insanin miimkiin oldugu kadar etkili sekilde yonetilme ihtiyacidir
(Pinarbasi, 2007: 7).

Performans degerlendirme faaliyetlerinin otel isletmelerinde uygulanmasinin
temel amaglari; isgoérenin katilimmi saglamak, etkili gruplar gelistirmek, etkili idari
kararlar vermek, isgérenin performansini arttirmak ve siirekli gelisimini saglamaktir. Bu
amagclarin gercgeklestirilmesi sonucunda otel igsletmeleri var olan insan kaynaklarmdan
en etkili ve verimli bir sekilde yararlanabilecekler, orgiitsel etkinligi arttirabilecekler ve

rekabet avantaji kazanabileceklerdir (Pmarbasi, 2007: 9).

Konaklama isletmelerinde yonetim kadrosu, pek ¢ok nedenden dolay1
isgorenlerin performanslarini degerlendirmek zorundadir. Her seyden 6nce isgdrenlerin
zaylf performans diizeyleri gerek elde edilen finansal rakamlar ve gerekse hizmet
sunulan miisterilerle ilgili yonetimim kapsayacak sekilde bir departmanin veya tiim
isletmenin performans diizeyi iizerinde dogrudan etkilidir. Ikinci olarak ekibin moralini
de olumsuz yonden etkiler. Biitiin bunlarm yani sira, yoneticilerin, danisma, diizenli
iletisim, karsilikli fikir aligverisleri, isgiicli egitimi, reorganizasyon, reorganize edilen
kadronun secimi, istihdam edilmesi, yonlendirilmesi gibi konularda biiylik zaman
harcadiklarmi biliyoruz. Zayif performansin siirekliligi, yoneticilerin, yonetsel gorev ve

sorumluluklarini yerine getirmede sorunlar1 oldugu anlamina gelir (Seymen, 1995: 20).

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve Ozellikle kurulan sistemi
isletmek kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiiltiirline en uygun sistemi se¢mek,
kurmak ve isletmek bir uzmanlik isidir. Rastgele bir performans degerlendirme sistemi
kurmak yerine hi¢c bu ise girismemek belki de daha dogru olur. Performans
degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in 6ncelikle belirli bir siirecin baglatilmasi ve
on caligmalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere uygulanacagi,
kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne olacagi, ne zaman
gerceklestirilecegi, hangi degerlendirme yonteminin segilecegi gibi konularin agik ve

anlagilir bigimde belirlenmesi s6z konusudur (Akgakanat, 2009: 15).
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Performans degerlemenin kullanildig1 baglica insan kaynaklar1 uygulamalarmi su

sekilde siralamak miimkiindiir (Ince, 2002: 59):

Isgoren degerlemesi

Calisanlarin koordinasyonunun saglanmast
Ucret ve prim ¢alismalari

Kariyer planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi

Egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesi
Bilgi yetersizliginin belirlenmesinde

Calisana is yapma konusunda geri besleme saglanmasinda

© 0 N o g Bk~ w DB

Istihdam siireclerindeki aksamalarm belirlenmesinde.

2.1.2.4.5. Performansa Dayah Ucretlendirme

Isletmeler kendi amaclar1 olan karhilig1 en iist diizeye ¢ikarmak i¢in durmadan
calisirlar. Ancak bunun i¢in ugrasirken bu isletmeyi en iist karlilik seviyesine ¢ikaracak
olan iggdrenleri de sosyal ve maddi olanaklar konusunda tatmin etmek gerekmektedir.
Cinki isletmelerin ayakta kalabilmelerini saglayacak olan isgorenlerdir (Turan, 2008:
24).

Bir iggorenin aldigi iicret miktar1 birka¢ nedenle onun i¢cin 6nemlidir. Bu
nedenlerden birincisi, licret gelirinin isgorenin kendisi ve ailesi i¢in saglayabilecegi
ekonomik giivenligin anlami1 oldugu kadar, refah, konfor ve maddi yararlarin diizeyini
saptamaya yardimci olmasi konusundadir. Bunun yam sira ikinci bir neden, iicretin
isgorenler i¢in tek beklenti ve tatmin kaynagi olmamasina karsin, onlara verilen ticretin

adil olup olmadig1 konusunda oldukga duyarli olmalaridir (Deniz, 2006: 20).

Giliniimiizde belki de gegerliligini en ¢ok koruyan ve kullanilan {icret sistemi
performansa dayali iicret sistemidir. Kideme dayali iicret sisteminin aksine burada
kisinin sorumlu oldugu iste gosterdigi performans baz alinmaktadir. Bu sistem, iicret ile
performans arasinda iliski kurularak olusturulan bir sistemdir. Performansa dayali {icret

yanlis1 savlar sunlardir (Altayli, 2006: 25);
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- Performansa dayali 6diillendirmenin performansa bagimli oldugu seklinde net
bir mesaj, kurulusta performansa yonelik bir kiiltiiriin gelistirilmesine katkida
bulunur.

- Ustiin nitelikli personeli elde tutmaya yardim eder, diisiik nitelikli personele ise
kendilerini gelistirmeleri, eger gelistiremiyorlarsa ayrilmalar1 yolunda mesaj
iletir.

- Calisanlar1 motive eder ve basariya endeksler.

Performansa gore iicret 1y1 performansin tesviki ve personelin daha iyi motive
edilmesinin bir araci olarak algilanmaktadir. Yo6netim, personel ile daha yakin iligkiye
girmekte ve isin amaglarin1 daha agik olarak ortaya koyabilmektedir (Kestane, 2003:
127).

Buradaki onemli ilke performans: diisiik olanlarin diisiik ticret almalari,
performansi yiiksek olanlarin yiiksek ticret almalar1 gibi basit bir iliski kurulmamasi
geregidir. Oncelikli amag¢ yiiksek basariyr ve yiiksek performansi odiillendirmek,
basarisizliga degil basartya odaklanmak olmalidir. Bunun i¢in performansi arzulanan
diizeyde olmayanlarin maasina ortalama bir artis, performansi yiiksek olanlarin ise daha
yiiksek bir maas almalari tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon orani + performans

degerleme zammi uygulamasinin yararli sonucglar verdigi belirlenmistir (Ergiin, 2008:
23).

Performansa dayali iicret yonetiminin uygulanabilmesi i¢in performansin nitel
ve nicel yonden Olglilebilir olmasi gerekir. Performansa dayali iicret yonetimi
isgorenlerin yetkinlik diizeyini yiikseltmeyi amaglamalidir. Bu nedenle her isgéren i¢in

performans dlglimiine dayali bir gelisme plani hazirlanmalidir (Tarcan, 2001: 78-79).

Otel isletmelerinde iggoren iicretlemesi hizmet sunum 6zelligi nedeniyle, diger
isletmelerden farklilik gostermektedir. Bu farkliliklarin basinda, miisteri ile dogrudan
dogruya iletisimde bulunan ve geri planda calisan isgérenlere yapilan &demeler
gelmektedir. Diger yandan, nitelikli ve niteliksiz isgdrenin birlikte ¢alistirilmasi,
vardiyali ve yar1 zamanl calisma kosullari, mevsimsel ¢aligma kosullar1 gibi yapisal
farkliliklar da iicretlemeyi etkilemektedir. Temel iicretler belirlenirken bahsisler,

primler, ikramiyeler ve sosyal yardimlar gibi {licret eklentileri ile caligma saatleri, fazla
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calisma ticretleri, ulasim ve konaklama masraflarinin da dikkate alinmasi gerekmektedir

(Demir vd., 2005: 149).

Otel isletmelerinde performansa dayali iicret uygulamalarinda, iicret artis
oraninin tamami veya bir kismi aliman performans puanlarina gore belirlenmektedir.
Buna gore lcret artislari, gegcmis donemde degerlendirilen performansa gore tespit
edilmektedir. Ancak geg¢misteki performansa gore ticret artisi belirlenirken, gelecekteki
performansin arttirilmasit da amaglanmaktadir. Dolayisiyla bu sistem iki asamali bir
slire¢ olarak degerlendirilebilir. Birinci asamada, ge¢mis performansa gore iicret artis
orani belirlenmekte, ikinci asamada ise gelecekteki performansi motive etmek i¢in licret

artig1 verilmektedir (Parbasi, 2007: 32)
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2.2. VERIMLILIK

Bu boliimde verimlilik iki ana baslik altinda incelenmistir. lk olarak genel
olarak verimlilik kavrammdan, Oneminden, etkileyen faktorlerden, artirma
tekniklerinde, iicret, insan kaynaklari, motivasyon vb. unsurlarla olan iliskisinden
bahsedilmistir. Ikinci olarak da konaklama isletmelerinde verimliligin oneminde,
artrma teknikleri, etkileyen unsurlar, iicret, insan kaynaklari, motivasyon gibi

unsurlarla olan iliskisi hakkinda bilgi verilmistir.

2.2.1. Genel Olarak Verimlilik

Verimlilik kavrami sanayi iiretiminden, bankaciliga, tarimdan hukuk sistemine,
belediye ¢alismalarindan egitime ¢ok genis bir yelpaze i¢ginde hemen hemen her alanda
kullanilmaktadir. Verimlilige, talep edilen bir iirlinde olusan katma degeri liretebilme

becerisi de denilmektedir (Okka, 2008: 68).

Verimlilik, toplumdaki bir kesimin refah diizeyini iyilestirmenin bir baska
kesimin refah diizeyinde gerileme yaratmaksizin miimkiin olmadig1 durumu ifade eder.
Daha yalin bir ifadeyle verimlilik, istenilen bir ¢iktiyr en az maliyetle iiretmek veya

mevcut kaynaklar ile en fazla ¢iktiy1 iiretmektir (Ozgen ve Tatar, 2007: 112)

Verimlilik bir {iretim veya hizmet sistemi ¢iktis1 ile bu ¢iktiyr yaratmak igin
kullanilan girdi arasindaki iliski oldugu seklindedir. Yani verimlilik, kaynaklarin
isgiicli, sermaye, rant, malzeme, enerji, bilgi mal ve hizmetlerin iretiminde etkin

kullanimi olarak tanimlanabilir (Altayli, 2006: 10).

Mal ve hizmetlerin elde edilmesi i¢in saglanan girdilerin, hammadde, insan
emegi, sermaye, malzeme, makine ve techizat, teknoloji ve enerji gibi kaynaklar oldugu
gdz Oniline alindiginda verimliligin en genis manadaki tanimi; dogada sinirh olarak
mevcut olan ve insan gereksinimlerinin tatmini i¢in mal veya hizmet yaratilmasinda
kullanilan kaynaklarin etkinliginin bir 6lgiisii seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Pekel, 2001:
68-69).
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Verimlilik Nedir ?

- Calisanlarin performansimni ve calisma sartlarmi gelistiren tekniklerdir. Bu
teknikler ¢alisanlar1 daha iyi, daha ¢ok ¢alismaya 6zendirir.

- Nitel ve nicel iiretimin kullanilan kaynaklara oranidir. Cikt1 ve girdi, ikisi de
onemli faktorlerdir.

- Kar planlamasinda yararl bir faktordiir. Girdi faktorlerini sabit tutup, verimlilik
arttirilirsa sonugta gelir artar.

- Niteligi gelistiren araclardan biridir.

Verimlilik Ne Degildir ?

- Calisanlar1 kosturarak, canindan bezdirerek, onlar1 robotlastirmak i¢in kurnazca
hazirlanan teknikler degildir.

- Uretim miktarm Slgen bir dlgiit degildir. Ciktidaki artis verimlilik artisina baglh
olabilir de, olmayabilir de.

- Karliligm bir gostergesi degildir. Belli durumlarda, diisiik verimliligi olan
projeler de karl olabilir.

- Kaliteyle ayn1 sey degildir. Verimlilikteki bir artis, daha 1iyi Kkaliteyi
garantilemez (Ozdemir ve Muradova, 2008: 149).

Genel anlamda verimlilik, kurulusun asagidaki Olciitlere ne kadar

yaklasabildiginin kapsamli bir 6lgtisiidiir (Ekinci, 2008: 177):

Amaglar: Bunlarin gerceklesme derecesi.

Karsilastinlabilirlik: Verimlilik performansinin zaman i¢inde gergeklesme
durumu.

Etkinlik: Yararli ¢ikt1 saglamak igin kaynaklarn ne olgiide etkili kullanildig:.
Etkinlik, ¢iktilarin amaca uygun olarak elde edilme derecesini gostermektedir. Ornegin;
miisterilere daha iyi hizmet verilmesi, daha iyi yonetim raporlari, daha etkili teslimat,
vb. etkililigi artirmaktadir.

Etkililik (Etkenlik): Gergeklesmesi miimkiin olana kiyasla gergeklesen.
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2.2.1.1. Verimliligi Onemi

Ulusal refah diizeyinde verimliligin ekonomideki 6nemi artik tiim diinyada kabul
edilmistir. Verimlilik artigindan yarar saglayamayan hicbir insan kitlesi ve aktivitesi
yoktur. GSMH artislarini ¢ogu emek ve sermaye artisindan degil isgiicii etkinliginin ve
kalitesinin gelistirilmesi sonucu olusmaktadir. Baska bir deyisle, milli gelir veya GSMH
verimlilik arttiginda, girdi faktorlerinin arttirilmasindan daha fazla artis gostermektedir.
Bu nedenle verimliligin arttirilmasi, yasam standardini artisini olusturmaktadir. Ancak
bu durum, sadece verimlilik artisindan dogan kazang¢larin adil olarak paylasildig:
kosullarda gegerli olabilir. Bu giin, verimliligin reel ekonomik biiyiime, sosyal gelisme
ve yiikksek hayat standardi icin, diinya ¢apinda en Onemli kaynak oldugunu

sOyleyebiliriz (Altayli, 2006: 14).

Yoksulluk, issizlik ve disik verimlilik kisir dongiisii, yalnizca verimlilik
artistyla kirilabilir. Artan ulusal verimlilik, yalniz kaynaklarin optimum kullanimina
degil, ayn1 zamanda toplumun ekonomik, sosyal ve politikasinda daha iyi bir denge
kurulmasma da yardimci olur. Sosyal amaclar ve hiikiimet politikalar1 milli gelirin
dagilimi ve kullanimini biliyiikk 6lgiide belirler. Bu ise, sonugta birey ve toplumun
verimliligini belirleyen siyasal, sosyal, kiiltiirel, egitsel ve giidiisel ¢alisma ortamini
etkiler. Verimlilik ayrica isletme yoneticilerine hem teknik hem de mali konularda
yeterli bilgi vererek, isletmeyi glinii giinline izleyebilme ve planlamada olabilecek

sapmalar1 aninda diizeltebilme olanag1 verir (Y1ilmaz E.F., 2006: 140).

Kiiresellesen diinyamizdaki rekabet i¢cinde olan biiyiik gii¢lerin ve sirketlerin,
giglii bir ekonomik yapiya sahip olmalarmin perde arkasinda isgiicii verimliligi
yatmaktadir. Isgiicii verimliliginden mahrum olan iilkelerin uluslararasi rekabete
girmesi imkansizdr. Calisanlarda yukar1 dogru sosyal hareketliligin goriildiigii
cagimizda, isgiiclii verimliliginin gerek sayi, gerekse nitelik olarak gelismisligi, sosyal
gelismenin de bir gostergesi haline gelmistir. Ozellikle, gelismis iilkelerde ortalama
teknik bilgi seviyesinin artisi ile birlikte isgiicii verimliliginin de artis kaydetmesine

sahit olmaktayiz (Akgiil, 2008: 63).

Verimlilik, ayn1 zamanda, bir iilkenin mallarinin uluslar aras1 pazarlardaki

rekabet giiciinii de belirler. Ayn1 mali iireten {lilkelere kiyasla, bir iilkenin emek
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verimliliginde diisme olursa, rekabet acisindan bir dengesizlik dogar. Uretim
maliyetlerindeki artisin aynen fiyatlara yansitilmasi durumunda, misteriler daha ucuza
mal saglayan tedarikgilere yoneleceginden, iilke endiistrilerinin satiglarinda diisme
olacaktir. Yiiksek maliyetlerin fiyatlara yansitilmayip endiistrilerce karsilanmasi
durumunda ise karlar1 diisecektir. Bu, ya iiretimin ya da reel licretlerin diisiilerek, tiretim

maliyetlerinin sabit tutulmasi1 demektir (Y1lmaz E.F., 2006: 140).

Orgiitlerin, kiiresel rekabet kosullarinin gereklerini yerine getirmek igin siirekli
gelisme stratejileri izleyerek tiim orgiitsel fonksiyonlarinda kalite sistemleri kullanmaya
baslamasi, isgiiciiniin de yetenekli ve yaratict olmasmi gerektirmektedir (Ogiit vd.,
2004: 288). Artan personel maliyetleri isletmeleri insan giiciinden en iyi bigimde
yararlanarak onlarin verimlilikleri artrmaya zorlamaktadir. Ozellikle uluslar arasi
diizeydeki yarigmaci ortam, isletmeleri daha c¢ok iiretken ve verimli olmaya itmektedir

(Aldemir vd., 2004: 42).

Verimlilik artisi, is sonuglari tizerinde dnemli etkiye sahip olabilmektedir. Ticari
isler i¢in bu durum, daha fazla kar anlamina gelir. Verimlili§in az sayilabilecek bir
diizeyde artmasi bile yeni kaynak arayisinda olan igletmeler icin bir firsat olabilir. Karmn
ikiye katlanmasi1 gibi bir amag kisa siirede basarilacak gibi degildir ama bes yillik bir
zaman birimi i¢inde bu elde edilebilir. Bu tiir bir kazang gelistirme, isletmeyi biiyiiyen

isletmeler kategorisine sokacak ve hissedarlik i¢in bir giic unsuru olacaktir (Hanger,

2004: 16).

2.2.1.2. Verimliligi Etkileyen Faktorler

Verimliligi toplumsal diizeyde etkileyen en dnemli faktorler, kiiltiirel yap1 ve
egitim diizeyine iligkin olanlardir. Genel ekonomi diizeyinde verimliligi etkileyen
faktorler ise; sahip olunan iiretim faktorlerinin Ozelliklerine, hiikiimet program ve
uygulamalarmna, diinya ekonomisi ile olan iligkilere baghdir. Firma diizeyinde
verimliligi etkileyen faktorler ise lretim kaynaklarmmn kullanimiyla ve yOnetim

politikalariyla ilgilidir (Oguz, 2007: 17).
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Uretim siireci, karmasik, uyarlamaci ve siire giden bir sosyal sistemdir. Emek
sermaye ve sosyo-orgiitsel ¢cevre arasi iligkiler dengelendigi ve bir biitiinliik kazandigi
zaman Onemlidir. Verimlilik, sosyo-iiretim sisteminin temel faktorlerini belirleme ve
kullanmada gosterecegimiz basariya baglidir. Verimliligi etkileyen faktorler iki temel

gruba ayrilir:

¢ Dis (denetlenemeyen) faktorler,

e Ic (denetlenebilen) faktorler.

Uriinler, teknoloji, techizat, hammadde, emek giicii, orgiitsel sistemler ve
prosediirler, yonetim bigimleri ve is metotlar1 verimliligi etkileyen i¢ faktorlerden

sayilabilir (Yilmaz E.F., 2006: 144).

Isletme verimliligini etkileyen i¢ faktdrler kendi igerisinde ikiye ayrilir: Kati
faktorler (kolay degistirilemeyen), esnek faktorler (kolay degistirilebilen). Kat1 faktorler
irtinleri, teknolojiyi, techizati, malzeme ve enerjiyi kapsar. Emek giicii, orgiitsel
sistemler ve prosediirler, yonetim bigimleri ve is metotlar1 ise esnek faktorler olarak

sayilabilir (Akgiil, 2008: 49).

Prokopenko’ a gore; verimlilik artisina katki yapan niceliksel ve niteliksel
etkenler sunlardir: Toprak, teknolojik yenilenme, yeni tesislere ve donanimlara yapilan
yatirimlar, isgiiciiniin kalitesi, sistemlerin iyilestirilmesi, 6lgek ve kapsam ekonomisi
ilkelerinin uygulanmasi, hiikiimet politikalar1 ve diizenlemeleri ve yonetimin bu
etkenlerin optimal karisimini olusturma yetenegi. Teknolojik yenilenmeler, daha verimli
stirecler yoluyla piyasaya yeni iirlinler/ hizmetler sokarak katma degeri artirdi. Yeni
tesislere ve donanimlara yatirim yapilmasi, emegin ikame edilmesini daha etkili kild1.
Isgiicliniin becerileri, bilgileri, tutumu ve motivasyonu, yukaridaki etkenlerle

birlestiginde, liretimin diizeyini ve kalitesini belirledi (Prokopenko, 2004: 10-11) .
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2.2.1.3. Verimliligi Artirma Teknikleri

Daha yiiksek verimlilik demek, ayni miktarda kaynak ile daha fazla {iretmek
veya aynt girdi ile hacim ve kalite agisindan daha gelismis ¢ikt1 saglamaktadir. Bu

durum genellikle asagidaki sekilde gosterilir.

Cikt1
Girdi

= Verimlilik

Verimlilik ayn1 zamanda sonuglar ile bu sonuglara varmak i¢in harcanan zaman
arasindaki iliski olarak da tanimlanabilir. Zaman evrensel bir 61¢ii oldugundan ve insan
kontroliiniin disinda oldugundan, genellikle iyi bir belirleyicidir. Istenen sonuca
ulagsmak i¢in ne kadar az zaman harcandiysa, sistem o kadar verimlidir (Altayli, 2006:
10).

Verimliligin arttirilmasi i¢in ¢oziimler arastirilirken, isletme icinde bulundugu
cevreyle birlikte, bir biitiin olarak ele alinmalidir. Buradaki ¢evresel (dissal) faktorler,
isletmenin kontrolii disinda olan, ancak kurumsal verimliligi 6nemli derecede etkileyen
faktorler olarak tanimlanabilir. Bu faktorler siyasal, toplumsal ve makro ekonomik
degiskenlerle, hiikiimet politikalariyla, ulusal ve uluslararasi mekanizmalarla iliskili
olan faktorlerdir. Verimliligi etkileyen i¢sel faktorler ise, organizasyonun yapisi, iretim,
calisma ortami ve ¢aligma yontemleri, isgiicli, makine ve ekipmanlarin teknolojiye ve

iiretime uygunlugu, kapasite kullanimi, hammaddenin niteligi ve kullanimi, yonetim...

vb. faktorler olarak siralanabilir (Okka, 2008: 78).

Personelin verimliligini arttirabilecek faktdrler ¢ok gesitlidir. Isletme yoneticileri
ile yapilan On goriismelere ve literatiir tarama verilerine dayanilarak arastirma

kapsaminda incelenen faktorler (Altayli, 2006: 18-19);

1. Ucret

2. Is yerindeki yiikselme imkani
3. Isten ¢ikarilma tehlikesi

4. Yapilan isi sevme

5. Takdir edilme

6. Tatil ve izin durumu
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7. Is arkadaslar1 ve is grubu

8. Is yerinde sevilen bir ise verilme

9. Saglik imkan1

10. Bagli bulunulan yonetici

11. Egitim durumu

12. Calisanlara tanilan inisiyatif ve yetki
13. Fazla ¢aligma

14. Fiziksel sartlar

15. Adalet

16. Ek yardim ( Ucret dis1 gida, giyecek vb...)
17. Arag gere¢ durumunun yeterliligi

18. Onem verilme olmak tizere 18 tanedir.

Verimlilik artis1, ayn1 zamanda bir degisim siirecidir. Bu nedenle, verimlilik
artis1 i¢in degisimi yonetmek gerekir; bu ise degisimin giidiilenmesi, yonetilmesi ve
gerceklestirilmesi demektir, insan ve insan giicii yapisi, tutum ve degerler, beceri ve
egitim, teknoloji ve techizat, liriinler ve pazarlar dahil tiim temel orgiitsel 68elerdeki
degisim hizi ve Olgegin planlanmasi ve koordine edilmesi 6nemlidir. Bu degisimler
verimlilik artisinda oldugu kadar, teknolojik degisime de yardimci olacak olumlu bir

tutumun ve Orgiit kiiltiiriiniin gelismesini saglar.

Verimlilik sadece bir iiretim artis1 demek degildir. Uretim artis1 ile beraber,
iretimde kullanilan girdilerin de incelenmesi gerekmektedir. Verimlilik genelde iki

sekilde artabilir (Yilmaz E.F., 2006: 152):

v Ayni iiretim miktarinda daha az tiretim faktorii harcayarak,

v Ya da ayn1 miktar tiretim faktorii daha etkin kullanilarak.

Personelin nasil ve ne kadar iyi yonetildigi de verimliligi etkiler. Personelin
stratejik ve Orgiitsel planlara katkis1 ve diisiincelerinin almmasi, iist yonetim agisindan
biiyiikk onem tasir. Personel, isletme icinde bilgiye ulagma, yontem gelistirme ve
yonetimin verimliligi artirma c¢abalarin1 destekleme konusunda en 6nemli kaynaktir. Bu
yiizden, etkin bir is yonetimi i¢in, ¢alisan personelden yaralanma diger bir verimlilik

artima yonetimidir (Hanger, 2004: 27).
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Verimliligi arttiran careler genellikle alt1 ana grupta toplanabilir (Okka, 2008:
81):

e Arastirma ve gelistirme ile imalat proseslerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi
(yeni teknoloji uygulamasi),

e Yeni makine, techizat vb. ile liretim yollarinin gelistirilmesi,

e Mamul basitlestirme ve mamul gelistirme, (¢esit azaltilmasi, deger analizi vb.
tekniklerin uygulanmasi),

e (Calisma metotlarinin gelistirilmesi,

e Her kademede insan giiclinden yaralanma oraninin yiikseltilmesi,

e Organizasyon, planlama ve kontrol fonksiyonlarinin gelistirilmesidir.

Verimlilik artirma teknikleri ile ilgili ¢alismalar yapan degisik disiplinlerdeki
(endustri, sistem, bilgisayar ve makine gibi miihendislikler, isletme ve ekonomi,
psikoloji ve davranis bilimleri vb.) arastirmaci yazarlar, verimliligi artrma ya da
gelistirme konusunda farkli teknikler 6nermektedirler. Ancak bunlar1 ortak 6zelliklerine

gore siniflandirmak miimkiindiir.

Bir kurum, iyi organize edildigi 6l¢iide verimli olabilir. Eger bir kurum gereksiz
bir bicimde karmasik bir yapiya sahipse o zaman personel ve ara¢ gere¢ ne kadar iyi
calistirilirsa ¢alistirilsi kurumun verimliligi diisiik olacaktir. Ote yandan, iyi bir sekilde
diizenlenmis is akis1 ise verimlilik i¢in On sarttir. Bir kurum, en iyi is akisim ve kaynak
kullannmin1 sagladig1 6lgiide verimli olacaktir. Yonetim yaklasimi agisindan caligma
sartlarmin gelistirilmesi, isin yoruculuk ve sikiciliginin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanin
isten daha cok tatminin saglanmasi gibi amaglar1 gergeklestirmeye doniiktiir. Bunlar

saglandig1 zaman isgiiciiniin verimliligi de bunlara paralel olarak artacaktir (EKinci,

2008: 177).

Prokopenko verimlilik artirma tekniklerini “Endiistri Miihendisligi Teknikleri”
ve “Davranigsal Teknikler” olmak {izere iki baslik altinda incelemistir (Oguz, 2007: 19-
20);
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1. Endiistri Mithendisligi Teknikleri:
e s Etidi
e [s Basitlestirme
e Pareto Analizi
e Tam Zamaninda Uretim Yontemleri
e Deger Analizi
e Maliyet-Fayda Analizi
e Sifir Bazl Biitge
e Maliyet-Verimlilik Tahsisi

2. Davranigsal Teknikler
e Orgiit Gelistirme
e Beyin Firtinasi
e Gii¢ Alanm1 Analizi

e Nominal Gruplama Teknigi.

2.2.1.4. Verimlilik - Ucret Iliskisi

Iktisadi anlamda iicret, emegin iiretime kattig1 deger karsiiginda &denen
bedeldir. Bu nedenle iicretin somut varlik kazanmasmin iki boyutu vardir. Birinci
boyutu, liretimde harcanan emek, ikincisi ise iiretim siireci sonucunda emek silirecinin
yarattig1 deger; yani bir yanda emek girdisi, diger yanda emegin yarattig1 ¢iktidir. Bu
baglamda fiziki ya da parasal degerleri itibariyle ¢iktmnin girdiye oranlamasi verimlilik

diizeyini verir (Akyildiz ve Karabigak, 2002: 63).

Isgorenler agisindan iicret, en kisa ve yalin anlatimiyla; bireyin organizasyonda
calismasma istinaden aldig1 karsiliktir. Bu acidan bakildiginda, isgdren yasam diizeyini
yiikseltici ve giivence saglayici rolii nedeniyle iicret konusuna son derece duyarhidir. Bu
nedenle isgdren agisindan iicreti daha genis anlamiyla “ kendisinin ve varsa ailesinin
giinlik yasamin1 ve gelecegini belirli 6lciide giivence altina alabilecek, fiziksel ve
diistinsel emegin karsilig1 olarak aldigi para” seklinde tamamlamak miimkiindiir

(Kaymaz, 2010: 1).
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Ucret, isgdren tatminini arttirmada kullanilan énemli bir aractir; ancak iicretin
isgdrenin tatminini arttirmasi i¢in onun ihtiya¢ duydugu deger veya faydayi igermesi
gerekmektedir. Yine de Orgiitlerde tatminsizligi gidermenin tek yolunun iicretlerde
degisiklik yapmak oldugu diisiiniilmemelidir. Zira iicret, isgdren tatminini etkileyen
unsurlardan yalnizca biridir ve isgoren tatminini etkileyen bagka unsurlar da

bulunmaktadir (Ergiiney, 2006: 84-85).

Uretimde verimlilik artiginin saglanmasi hem firma diizeyinde hem de ulusal
ekonomi diizeyinde iiretim artisini birlikte getirecektir. S6z konusu bu artis firmalarin i¢
ve dis piyasalarda rekabet olanagini artirirken, ekonomide makul bir biiylime oranmna
ulagilmasi, kalkinmanin saglanmasi1 ve refah diizeyinin artmasmna yol acacaktir.
Uretimde verimlilik artisi saglayacak en dnemli faktdr istihdam edilen isgiiciidiir.
Emek yani isgoren faktorii hem ekonomi hem de sosyal agidan c¢ok Onemli bir
faktordiir. Toplum isgdéren faktoriinii iyi egitir ve firmalar da etkin yani prodiiktif
kullanabilirlerse hem kisilerin hem de toplumun refah seviyesi kisa zamanda artar,
sosyal baris saglanir. Sonugta zengin, saglikli, dengeli bir toplum yapis1 ortaya ¢ikar. Bu
sebeple biitiin ekonomilerde ve sosyal organizasyonlarda kisi verimlik, kisi-performans,
performans-ticret kavramlar1 fiizerinde hassasiyetle durulmakta ve bu kavram

birlesmelerinde optimizasyonun yakalanmasina ¢alisilmaktadir.

Verimlilik-ticret iliskisiyle ilgili ulusal literatiire bakildiginda bunun genellikle
cesitli kamu kurumlari ile is¢i Ve isveren orgiitlerinin yaymladig: raporlardan olustugu
goriilmektedir. Uluslararasi literatiiriin aksine Tiirkiye’de akademi kaynakli ¢alismalar

oldukg¢a smirhdir.

Verimlilik ve iicretler arasindaki iliski uluslararasi literatiirde daha yakindan ve
derinlemesine incelenmistir. Marquetti (2004) ABD i¢in 1869-1999 yillar1 arasindaki
verimlilik ve reel ticret iligkisini koentegrasyon analizi kullanarak arastirmis ve iki
degisken arasinda uzun donem bir iliski oldugunu bulmustur. Dwyer (1995) ABD
tekstil endistrisinde verimlilik T{cret iligkisini arastirmis ve endistri igerisinde
verimliligi yiiksek isyerlerinin bunu iicretlere yansittigini1 bulmustur. Baldwin (1996) de
Kanada imalat sektoriinde benzer bir sonuca ulagsmistir. De Jong ve Soete’nin (1997)
analizine gore 1937 yilindan itibaren Belgika’da imalat sektoriinde verimlilik artisi

yavas fakat istikrarli bir trend gosterirken, gercek iicretlerdeki degisme istikrarsiz bir
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yapida seyretmistir. Fedderke ve Mariotti (2002) Giiney Afrika’da 48 alt sektorii
kapsayan caligmalarinda isgiici verimliliginde artis goriilen sektorlerin bunu gergek

ticretlere biiyiik 6lgiide yansittiklarini bulmuslardir (Giines, 2007: 276).

Isgoren gosterdigi caba sonucunda elde ettigi iicreti baskalarinm gosterdigi caba
ve elde ettigi tlcret ile karsilagtirdiginda bu karsilastirmayi esit algilarsa tatmin
olusacaktir; ancak adaletsiz algilarsa bu durumda tatminsizlik olusacaktir. Buna gore
iicretlerinin gayretlerine ve deneyimlerine gore adaletsiz oldugunu diisiinen isgérenler
arasinda tatminsizligin en temel nedent ticretler olacaktir. Goriildiigli gibi burada tatmini
etkileyen husus lcretin diizeyinden ziyade iicretin adil olarak algilanip algilanmadigi
olmaktadir. Tiim kosullarin olumlu olmasi durumunda {icretin bir giidiileyici gorevi
istlenmesi, ancak adil bir dagilim olmamas1 durumunda da tatminsizlige neden olmasi
iicretin psikolojik agidan olduk¢a karmasik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
Bu nedenle isgorenin elde ettigi ticret, is tatmininde ¢ok boyutlu bir 6zellik tagimaktadir
Ve isgoren tatmin ya da tatminsizliginin temel faktorlerinden biri olarak goriilmektedir

(Ergiiney, 2006: 86).

Isverenler acisndan dnemli bir maliyet unsuru agismdan gdriilmesine ragmen,
tasarim asamasindan satis sonrasi hizmetlere kadar uzanan tiretim siirecinde, bireylerin
motivasyonunda, gerekli becerilerin edinilmesinde ve organizasyona deger katan
faaliyetlerin yaratilmasi ve uygulanmasinda {icretin performans arttirici etkisini géz ardi
etmek miimkiin degildir. Ciktinin ( {iriin, hizmet) kalitesi, liretim siire¢lerinin etkinligini
uygulamakta olan ticret politikalar1 ve belirlenen iicret seviyesi ile yakindan iliskilidir.
Bu nedenle, igverenin ve dolayisiyla isletmenin karlilik, bliyiime ve stireklilik gibi temel
amaclarmi1 gerceklestirebilmesi igin, Oncelikle insan unsurunun tatmininin ve
dolayisiyla bu tatmine dnemli 6l¢iide etki eden {icret konusunun tasidigi 6nemin igveren

tarafindan analizinin yapilmasi gerekmektedir (Kaymaz, 2010: 3).

Calisanlarin verimliliklerine gore licret almalar1 isgiliciiniin {icretlendirilmesi
acisindan son derece adil bir yaklasimdir. Ucret-verimlilik iliskisi adil {icret,
hakkaniyetli {icret ve etkin iicret anlamlarina gelir. Isgdrenin verimliligi ise

calismasinda gosterdigi performansa baghdir (Okka, 2008: 106).
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Ucret uzmanlarinin ¢ogu personelin performanslarini artiracak her seyle

iliskilendiren adil bir ticret yapisini savunurlar. Sekil 4’de ise adil iicret yapisinin

potansiyel etkiye sahip oldugu unsurlar gériilmektedir;

Adil Bir Ucret
Sistemi

Sekil 4: Adil Ucret Yapisinin Bazi Sonuclar

v

Ucretle ilgili sikayetleri azaltir.

v

Kariyer ilerlemesini kolaylastirir.

v

Isgiicii devir hizim diisiiriir.

v

Performansi artirir.

v

Egitimin garanti edilmesini saglar.

v

Odemelerden kesintileri azaltir.

v

Kaynak: (Benligiray, 2003: 16-17).

2.2.1.5. Verimlilik - Motivasyon Iliskisi

Deneyimin artmasini saglar.

Gerek isgorenlerin, gerekse de yonetici ve isletme sahiplerinin karsilikli olarak

birtakim beklentileri bulunmaktadir. Yoneticilere diisen 6nemli gérevlerden birisi de, bu

beklentiler arasinda iyi bir denge kurmaktir. Bu dengeyi kurarken, orglitiin amagclarini

oldugu kadar iggérenlerin amaclarini da tanimak gerekir. Bu amagla da, dncelikli olarak

isgorenleri ige yonelten giidiilerin ve bunlarin kaynaklandigi gereksinimlerin, daha

sonra ise ne tiir araglarla daha etkin ve verimli olabileceklerinin incelenmesi gerekir

(Tarakg¢ioglu vd. , 2010: 4).

Motivasyon siirecini tanimlarken asagida belirtilen ii¢ 6nemli unsura dikkat

edilmelidir (Ogiit vd., 2004: 285-286):
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e Organizmay1 bir davranista bulunmaya zorlayan ya da davranisa yol agan giig,
e Davranigm belli bir yonde gelismesini saglayan giic,
e Bir davranis ortaya ciktiktan sonra, bu davranigin korunmasi ve siirdiiriilmesini

saglayan giig.

Verimliligi artrmada en Onemli 6ge motivasyondur. “Motivasyon” calisan
kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha hizli yapmalari i¢in taninan ek

haklar veya verilen 6diinler olarak tarif edilebilir (Garih, 2006: 65).

Motivasyon is acisindan ele alindiginda, bireylerin ise baslamasini, isi
stirdiirmesini ve is ile biitiinlesmesini tesvik eden faktorleri yansitmaktadir. Calisanlarin
memnuniyeti saglanmadig1 ve ¢alisanlar amaglar1 basarmak ve gorevleri tamamlamak
iizere motive edilmedigi siirece hicbir drgiit gelisemez ve basariya ulasamaz. Orgiitler
calisanlarin motivasyonel ihtiyaclarini anlamali ve calisanlarin1 en degerli varliklari
kabul ederek onlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmalar: icin ne ile motive

olacaklarmi bilmelidir (Ozyer ve Kanbur, 2012: 216).

Yoneticinin iggorenleri isletme amaglar1 dogrultusunda yonlendirmesi ise ancak
motivasyon ile olas1 olacaktir. Orgiitsel hedeflerin basarimi igin isgorenleri ¢ok
calismaya cesaretlendirmek tiim yonetimler i¢in en 6nemli zorluklardan biridir. Yiiksek
motivasyonlu iggorenler orgiitsel hedeflere ulagsma sansini kuskusuz 6nemli derecede
arttrmaktadirlar. Isgorenler, yaptiklar1 is veya is ortamlarmdan memnun olduklar
Olglide verimli ¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgérenlerin salt ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, ayni1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya
calismahdirlar. Bu noktada, ydneticiler motivasyon siirecinden rasyonel bicimde

yararlanarak isletmelerini yonetirler (Ogiit vd., 2004: 286).

Isgorenlerin verimliligini yiikseltmek icin, isgdrenleri gayretli bir sekilde
caligmaya motive etmek gerekir. Hangi tiirden olursa olsun biitiin isletmelerde
yOneticinin bagarisi, iggérenlerin verimliligine ve Orgiitsel amacglar dogrultusunda
caligmalarma baghdir. Bu nedenle, yoneticiler isgdrenlerini, oOrgiitsel amaglar1
gerceklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi yetenek ve giliglerini tam olarak bu

dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir. Ancak, arastirmalar her ne kadar
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motive olmus calisanlarin daha fazla iiretken, yaratici ve orgiitlerine baglh olduklarini
gosterse de, c¢alisanlart motive etmek ve motivasyonlarmin siirmesini saglamak
goriindiigii kadar kolay degildir. Yoneticilerin, motivasyon siirecini tam olarak
anlayabilmesi i¢in, personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri,
personelin amaglarini, davraniglarin silirdiiriilme olanaklarmi incelemesi ve bu

incelemenin sonuglarina gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmek

zorunludur (Keskin, 2008: 43).

Isgorenlerden beklenen verimliligi saglamak icin optimal motivasyon
yontemlerinin uygulanmasi gereklidir. Motivasyon (gilidiileme), yonetim literatiiriinde
interdisipliner ve karmasik konular arasinda sayilmaktadir. Giinlimiizde insan
kaynaginin artan 6l¢iide 6nem kazanmasi sonucunda ydneticilerin insan davranislarinin
nedenlerini algilama ve optimal motivasyon yoOntemlerine karar verme konulari
iizerinde yogunlastiklarmi gézlemliyoruz. Motivasyon, insan davranislarmin istenilen
dogrultuda yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle, motivasyon
insanlarin faaliyetlerinin ve ¢abalarmin stirekliligini saglayan ve onlar1 harekete geciren

giiglerin tiimiidiir.

Motivasyon siirecinde en oOnemli husus c¢alisan davranislarinin  ve bu
davraniglarin sebeplerinin anlasilmasidir. Her davranigin gerisinde bir ihtiyag, dniinde
ise hedefler vardwr. Hedeflere varmak icin, kisi ihtiyaglarinin tatmin edilmesi
gerekmektedir. Kisi, kendi i¢ diinyasina uyan ve sahsina ait nitelikte belirledigi

hedeflerine vardig1 dl¢iide mutlu olabilir (Unsar, 2011: 3).

Motivasyonunun anlasilmasina katki saglayan baslica teoriler; Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Iki-Etmen Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi,
Adams’in Esitlik Teorisi ve Skinner’ in Pekistirme Teorisi’ dir. Motivasyon teorileri,
icerik ve siire¢ teorileri olarak iki temel gruba ayrilmakla beraber, modern teori de bir
baska grup olarak bilinmektedir. Cagdas teorilerde bireyi motive eden faktorler, duruma
ve igletmenin gevresel yapisina gore farkhilik gdstermektedir (Alkis ve Oztiirk, 2009:
215).

Calisanlarm bulunduklar1 organizasyonlardan beklentileri 6nem derecesine gore

olmamak tizere asagidaki gibi siralanabilir (Serinkan vd., 2008: 223);
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e Ovgii, takdir

e Onaylama

e Oneride bulunmak, fikir vermek

e Performansi ile ilgili geri bildirim almak

e Parasal odiiller

e Ucret artislar

o Kisisel gelisimi i¢gin destek

e Kendisini yetistirmeye ayirabilecegi zaman

e Terfi(yiikselme).

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarinin temel amaci, ¢alisanlarm amaclariyla
orgiit amaclarmin  uyumlastirilmast  ve bodylece calisanlarin  Orgiit amaglari
dogrultusunda faaliyetleri siirdiirirken hem kendileri hem de orgiit icin yarar
saglamalaridir. Bu nedenle Orgiitlerde motivasyonu 6zendirici ¢esitli faktorler
kullanilmakta ancak her orgiitte her zaman ayn1 etkiyi gosteren bir motivasyon faktorii
bulunmamakla birlikte, bir ¢alisan i¢in 6zendirici olan bir ara¢ diger ¢alisanda ayni
etkiyi veremeyebilmektedir. Bu 6zendirici faktorlerin etkisi bireyin ihtiyaclar1 kadar
toplumsal diizeye, egitim diizeyine, deger yargilarma ve g¢evresel 6gelere de baghidir.
Bir¢ok arastirma ile gegerliligi genelde kabul edilen ve orgiitlerin motivasyon
uygulamalarimni sekillendiren motivasyonu 6zendirici faktorler; ekonomik, psiko-sosyal
ve orgiitsel-yonetsel olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008:

86-87).

Orgiitlerde motivasyonu saglamak icin yiiriitiilen tiim ¢abalarin ardindaki temel
ama¢ caliganlarm istekli ve verimli caligmalarin1 saglamaktir. Birey-orgiit etkilesimi
cergevesinde motivasyon ve verimlilik arasindaki iliski daha ¢ok motivasyonun birey
amaglari ile 6rgiit amaglarinn uyumlastiriimasindaki roliinii vurgulamaktadir (Ozdemir

ve Muradova, 2008: 146-147).

Insanlar, ¢aligmalar: takdir edilip deger verdikleri bir sekilde ddiillendirildigi
zaman daha fazla motive olur ve hem verimlilikleri hem de isten aldiklar: tatmin artar.

Illinois’deki Laventhol & Horward sirketinin kurumsal danismanlik bolimii direktorii
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ve sirket ortaklarindan Edward E. Kazemek, sirketlerin bu amaca ulagsmalarina yardime1

olacagma inandig1 bazi ipuglar1 veriyor (Nelson, 1999: 109-110);

- Basar siirekli olarak oOdiillendirilmelidir. Elemaniniza hi¢ 6diill vermezseniz
veya Odiillerin siirekliligi olmazsa, performanslari diigebilir. Clinkii basarilarinin
sonucunda ne olacagini veya ne alacagina dair bir bilgi yoktur.

- Basarisizliklar 6diillendirmemeye dikkat etmelisiniz. Sirket geneline uygulanan
yasam standardi ayarlamalar1 ve kideme gore yapilan maas zamlar1 genelde
basari ile hic¢bir ilgisi olmayan maddi 6diillerdir.

- Kisinin ddiillendirmeye deger bir is yapmaya caligsmasi, onun basarili olmasina
yol agacaktir.

- Yoneticiler, elemanlarmimn ihtiyac ve isteklerini 6grenebilmek i¢cin zaman

ayirmalidirlar.

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya gore ¢alisanlarin %97’si
motivasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiylik oldugunu, %92’si motivasyonun
firmalarina bagliliklarin1 saglayan anahtar bir faktor oldugunu belirtmistir. Calisanlarin
is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti, %22
daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmistir (Ak¢adag ve
Ozdemir, 2005: 171).

2.2.1.6. Verimlilik- Orgiitsel Baghhik liskisi

Arastirmacilar, Orgiitsel baglilik iizerine yaptiklar1 arastirmalarda, Orgiit ile
calisan arasinda iki tiir bag ya da iliski oldugunu 6ne siirmiislerdir. Birincisi, orgiitsel
iyelik statiistidiir. Bireyin, tiyelik statiisii bakimmdan orgilitsel bagliligi, bazi1 6zel
durumlar hari¢, devamsizlik yapmamasi, orgiitten ayrilmamasi ile belirginlesir. Boyle
bir baglilik, sadece bigimsel baglilig1 gostermektedir. Eger birey, orgiitii terk etmiyor,
ancak sik sik devamsizlik yapiyorsa, baghligin tam olmadigi sdylenebilir. Ikinci tiir
iliski kategorisi ise, Orglitsel liyeligin niteligidir. Bununla ifade edilmek istenen baglilik,
sadakat, giiven, igbirligini 6n plana ¢ikartmaktadir. Burada vurgulanmasi gereken nokta,

bireyin devamsizligmin diisiik olmasmmm ya da Orgiitten ayrilmamasmin, iyelik
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statiislinlin bir geregi olarak ortaya cikabilecegi gibi, i¢ten bir bagliliga, giivene ve

sadakate dayali da olabilecegidir (Haznedar, 2006: 58).

Tablo 3: Baghhk Tiirleri

DIS BAGLILIK iC BAGLILIK
Gorevleri bagkalar1 tanimlar. Gorevleri calisanlar kendileri tanimlar.
Gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli Gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli
davraniglar1 bagkalar1 tanimlar. davraniglar1 ¢alisanlar kendileri tanimlar.

Calisan icin ongoriilecek performans
Performans hedeflerini yonetim tanimlar.  hedeflerini yonetim ile ¢alisanlar birlikte
tanimlar.

Hedefin 6nemini ¢alisanlar kendileri

Hedeflerin 6nemini baskalar1 tanimlanur.
tanimlar.

Kaynak: (Aktas, 2008: 61).

Tablo 3’de gosterildigi gibi insanlar igten ve distan olmak tizere iki farkli
bicimde baglanmaktadirlar ve her iki tiir baglilik da orgiit i¢cin 6nem tasimaktadir. Ama
katilim ve giliclendirme icin gerekli olan ve onu pekistiren i¢ baghliktir. Yonetim,
calisanlarin daha fazla katilmalar1 ve sorumluluk almalarini arzu ediyorsa, i¢ bagliligm
gelismesini 6zendirmelidir. I¢ baglilik, insanlarm belirli bir hedef ve projeye kendilerine
0zgii nedenlerle veya motivasyonlariyla yani igten baglanmasimi ifade eder. Dis baglhlik
ise calisanlarin kendileri ve yonetim ile ilgili kontrolii ve s6z hakkinin olmadigi
durumlarda insanlarm hissettigi baghlik tiirtidiir. Digsalligin nedeni ¢alisanlara diisenin
kendilerinden bekleneni yapmak olmasidir. Bu da sorumluluk duygusunu koéreltmekte

ve giiclendirme olanaklarini azaltmaktadir (Aktas, 2008: 61).

Orgiitleri bir sistem olarak diisiinmek, karsilikli etkilesim ve birbirine baglilik
kavramlarma odaklanmamiza neden olur. Orgiit gelistirme damismanlari orgiitiin
goriintiisiinii, giiclinli, 6grenme becerisini ve problem ¢dzme islevini gelistirmek icin
katkida bulunurlar. Onlarm sistemsel diisiinmeyi zenginlestirmeleri dnemlidir. Orgiitiin
tasarrmi karmagiktir. Orgiitiin vizyonuyla, hedefleriyle ve degerleriyle ilgili alt yapi
sistemlerini gelistirmeme, Orgilitlere gelecekte zorluk ¢ikaracaktir. Baghlik, tecriibe ve
degerlendirme bagarili sistemleri gelistirebilme agisindan kritik 6neme sahiptir (Biber,

2006: 87).
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Calisanlara  oOrgiitiin -~ onlarin = mutlulugunu/esenligini  istedigini  gosteren
calisanlarla orgiitsel baglilik paha bigilmezdir. Lee ve Miller’e (1999) gore; orgiitsel
baglilik ¢alisanlari, 6zel bilgi ve deneyim bakimindan, en yiliksek ¢abay1 gdstermeleri

yoniinde motive eder (Geng, 2009: 115).

Isgorenler, basariyla tamamladiklary, iistiin performans gosterdikleri bir is
yaptiklarinda ya da sonucunda igletme amaclarina 6nemli 6l¢lide hizmet eden bir verim
ortaya koyduklarinda, eger yoneticileri tarafindan herhangi bir belge ya da sembolik bir
odil ile takdir edilirler ise Orgiite baghlik dereceleri artacaktir. Boylece isgdrenler
maddi tesviklerin saglayamadigi tinsel doyumlarmi saglayacaklar, psiko-sosyal
ihtiyaglarmi giderecekler ve sonraki gorevlerinde daha iyi ¢alisacaklardir. Kimi zaman
sadece basit bir 6vgii bile buna yeterli olacaktir (Pekel, 2001: 35-36).

2.2.1.7. Verimlilik - insan Kaynaklan Iliskisi

Insani verimliligi artrmanm en &nemli ve {imit verici alamdir. Sosyal ve
ekonomik gelisme sirasinda, ¢ok az sey verimliligin artirilmasindan daha 6nemlidir.
Tim Orgiitler, teknik ve insani olmak tizere iki alt sistem igerdiklerinden, etkili bir islev
yapabilmeleri i¢in bu alt sistemler dengelenmeli ve diizenlenmelidir (Prokopenkol,

1992: 247).

Insan kaynaklar1 departmanmin verimlilige ne derece katkida bulunacagi, daha
cok bu departmanin nasil kullanildig1 ve nasil 6rgiitlendigi sorulariyla agiklanabilir. Bu
departmandaki etkinlik, departman yoneticilerinin yapilan iglere aktif olarak katilmalari
ile de ilgilidir. Bu sayede insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlari, hem calisanlar ve
yOonetim arasindaki iletisim ve koordinasyonun gelistirilmesine katkida bulunacak, hem
de bilgi ve deneyimlerini kolaylikla onlara iletebilecektir. Bu sekilde sorunlar daha kisa
zamanda c¢oziilebilecek ve yeni sorunlarin ¢ikmasina yonelik tedbirler Onceden

alinabilecektir (Hanger, 2004: 108).

Modern insan kaynaklari yonetiminin baslica dayanagi arastirmalardir. Bu
aragtirmalar bireylerin toplum iginde nasil islev gordiikleri ile ilgilidir. “Insanlar neden

bdyle davraniyor?” sorusuna cevap bulmak i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin teorisine
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ve uygulamasma ¢ok gorevler diismektedir. Isi yapanlarin ihtiyag ve amaglar1 ile
ilgilenmek, insan kaynaklar1 yOneticisine ¢alisanlar1 giidiileyecek politika ve cesitli
programlar gelistirmekte yararli goriis agilar1 kazandirabilecektir. Bunun sonucunda

oOrgiitiin veriminin ylikselmesi beklenebilir (Yumusak, 2008: 242).

Yeni ekonominin rekabet kosullari, orgiitlerin, gerek fiziksel gerekse beseri
kaynaklardan optimum diizeyde yararlanarak siirdiiriilebilir bir rekabet istiinliigii
saglamalarmi zorunlu hale getirmistir. Beseri kaynaklardan en 1yi sekilde yararlanmak
ise, etkin insan kaynaklar1 stratejileri formiile etmek, uygulamak ve bdylece insan
kaynaklarmin performansini arttrmakla miimkiin olabilecektir. Bu baglamda,
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada isgorenlerin motivasyon diizeyleri 6nemli bir

role sahiptir (Ogiit vd., 2004: 285).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitte calisan isgdrenlerin basmdan sonuna kadar
basarili olmalarimm1 saglamayi amaclamaktadir. Basar1 giidiisii diisiik bir isgiicii ile
verimlilik ve is hedeflerine ulasmak kolay degildir. Bu agidan bakildiginda, insan
kaynaklar1 yonetiminin verimliligi arttrmak ve is yasaminin niteligini yiikseltmek

olarak iki temel amac1 oldugu sdylenebilir (Kanten, 2008: 12).

Insan kaynaklar1 yonetimi isgiicii ile ilgili kriterleri kullanarak, gerek verimlilik
gerekse is yasaminin niteligi tizerinde olumlu gelismelerin elde edilmesini saglar. Buna
gore insan kaynaklar1 yonetimi; orgiite, bireye ve ¢evreye yararh olacak sekilde, yasalar
dogrultusunda, etkin yonetimi saglayan islev ve ¢alismalarm tiimiidiir. Insan kaynaklar1

yonetiminin temel amaglari; verimliligi arttrmak ve is hayatinin niteligini diizeltmektir

(Turan, 2008: 5).

Verimliligi etkileyen cesitli insan kaynaklar1 konular1 arasindan, isletme icin
temel firsat niteligi tasiyanlar1 tanimlayabilmek ancak insan kaynaklarinin daha iyi

yonetilmesiyle ve insan kaynaklar1 denetiminin varligryla miimkiindiir (Hanger, 2004:

110).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel performans arasinda yakim bir iligki

bulunmaktadrr. Yapilan ¢alismalar Ozellikle belirli bazi insan kaynaklar
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uygulamalarinin  Orgiitsel performans {izerinde etkili oldugu sonucunu ortaya

¢ikarmislardir. Bu uygulamalari su sekilde siralamak miimkiindiir (Erdil, 2004: 105):

* Eleman se¢imi uygulamalari,
* Egitim uygulamalari,
« s analizleri uygulamalari,

« Karar almaya yetkili ¢aligma gruplar1 uygulamalari.

Teknolojik gelismelerdeki hiz ve orgiitlerin daha kompleks hale gelisleri isletme
basarisinda iggoren gelistirme ve yetistirme programlarmi, Ozellikle yeni alinan
elemanlarin ise alistirilma asamasindaki egitimlerini ¢ok hayati bir konuma getirmistir.
Bu hayati yetistirme programlar1 oryantasyon siireci ile baslar. Oryantasyon isgorenin
organizasyon icerisindeki gelisme kariyerini ¢izer, isgérenin isine uyumunu hizlandirir,

verimliligini artirir (Yumusak, 2008: 245).

Cagdas yaklasimda performans degerlendirme kisiligi 6lgmenin ya da bireyi
degerlendirmenin bir arac1 degildir. isgorenler iizerinde korku ve terdr havasi estirmenin
araci hi¢ degildir. Bugiin performans degerlendirme 6rgiit ve yonetimde verimlilik ve

etkinligi arttirmanm araglarindan biri olarak diisiiniilmektedir (Onelge, 2007: 38).

Performans degerlendirmesi sonuglarinin, isgdren caligma verimini arttirarak
olumlu ya da olumsuz yonde giidilenmesindeki rolii biiyiiktiir. Performans
degerlendirmesi, c¢esitli isletmelerde degisik bi¢imlerde uygulanir. Temel olan
isletmenin degerlendirme amaglaridir. Degerlendirmede, dogrudan dogruya kisinin
yaptig1 is ecle alinabilecegi gibi kisinin gelisme giicii de alinabilir. Bu amaglarla,
kisilerin ¢alisma derecesi, is bilgisi ve calisma aligkanliklari ile kisisel 6zellikleri ortaya
cikarilmaya calisilir. Degerlendirmenin, bu konuda yetismis, deneyimli, tarafsiz ve

nesnel olabilen kisilerce yiiriitiilmesi gerekir (Yilmaz E.F., 2006: 189).

Insan kaynaklari egitim ve gelistirme politikalarnm orgiitiin politikalar1 ve
amagclar1 ile uyumlu olmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte, 6rgiitiin iggorenlerin egitim
ve gelisim konularindaki eksiklikleriyle ilgilenmesi, yiiksek verimlilik ve daha iyi bir

performans diizeyini saglayabilecektir (Kanten, 2008: 46).
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2.2.2. Konaklama isletmelerinde Verimlilik

Turizm endiistrisinin i¢inde yer alan ve endiistrinin bel kemigini olusturan
konaklama isletmelerinin basarilar1 insan giiciiniin etkinligine dayanmaktadir. Ozellikle
zorlu rekabet ortaminda konaklama igletmeleri icin miisterinin devamliliginin
saglanmasi, mevcut olanlarin korunmasi ve yiiksek karlilik rakamlarmin yakalanmasi

artan oranlarda hizmet kalitesine bagl hale gelmektedir (Yilmaz vd., 2010: 90).

Giliniimiizde hizmet sektorii, ekonominin gelisme siireci i¢cinde giderek artan bir
onem kazanmaktadir. Bu gelisme bir rastlant1 degildir. Orgiitlii yasamin gelistirilerek
stirdiiriilebilmesi, karmasik ve yogun kentsel yasamin kolaylastirilmasi ve daha diizenli
bir duruma getirilmesi ve nihayet ekonomik yasamin saghkli bir bigimde
yiiriitiilebilmesi, hizmet sektoriiniin saglayacagi hizmetlere biiyiik Ol¢iide bagimlhidir.
Hizmet sektoriinde insan varlhigi kesin ve kac¢inilmaz bir zorunluluktur. Bu agidan
hizmet yonetimi bir iliski yonetimi anlami tasimaktadwr. Bununla birlikte, hizmet
isletmelerinde calisanlar, imalat isletmelerindeki isgorenlerden farkl olarak, kolayca
denetlemezler, insanlar1 etkileyebilmeleri gerekir, biiyiik ol¢lide kisisel kararlar alirlar
ve miisteri ile direkt etkilesim i¢indedirler. Buna gore, emek ve iliski yogun 6zellikler
tastyan hizmet isletmelerinde, kalitenin ve performansin insana bagimli oldugu

goriilmektedir (Olger, 2005: 4)

Otel isletmelerinde verimlilik; fiziki anlamda, tiretimde kullanilan toplam faktor
miktar girdisi ile toplam iiretim miktar1 ¢iktis1 arasindaki oran veya liretimde kullanilan
tek faktor miktar girdisi ile tiretim miktar1 ¢iktis1 arasindaki orandir. Ekonomik anlamda
verimlilik ise, iiretimde kullanilan toplam faktor maliyeti girdisi ile saglanan iiretim
miktarmin parasal degeri arasindaki oran ya da iiretimde kullanilan tek iiretim

faktoriiniin parasal degeri arasindaki orandir (Oral, 2005: 87).

Otel sektorii verimlilik agisindan yiiksek bir seviyede degildir. Yoneticiler,
miisteri memnuniyeti ¢esitli siire¢lerin tamamlanmis bir sonucu oldugunu ve servis
kalitesinde uzmanlagmanin disinda, her bir islemin maliyetinin optimize edilmesi i¢in
verimlilik ve yeterlilik bakis agilarindan bakmak gerekliligi kabul etmeliler. Sunun
altin1 ¢cizmek gerekir ki; daha etkili ve verimli bir sistem, siirekli miisterileri olumlu bir

yonde etkileyecek, personelin moralini ve verimliligini yiikseltecektir. Bunun
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sonucunda da personel isten ayrilmalarinda ve egitim maliyetlerinde olumlu bir etki
olacaktir. Bu etkilerin tiimii birden islem maliyetlerini azaltacaktir (Cakmakgi, 2012:

59).

Otel isletmelerinin siirekli basariy1 saglayabilmesi i¢in verimlilik anlayisiyla
hem pazari hem de kaynaklar1 ayni anda dengeleyerek yonetilmesi gerekmektedir. Bu
sekilde verimliligi on plana alan konaklama isletmelerinde verilen servis ve lretilen
iirtinlerin ¢ogunun Olcililmesinin gili¢liiglinden dolayi, miisteri tatmini, imaj ve atmosfer
gibi ¢iktilarin 6l¢iilmesi miimkiin olmasa da mutfakta menii icerigindeki yiyeceklerin
sayis1, ¢esidi ve Uretim stiresi, odalar1 temizleme hizi ve dnbiirodaki rezervasyon sayisi
gibi dogru sekilde olgiilebilecek ciktilarin tespit edilmesi gerekmektedir. Olgiilebilir
ciktilarla 6lciilemeyen ¢iktilar bir arada ele alindiginda gercekci bir verimlilik 6l¢iimiine

ulasilacagi agiktir (Akyiiz, 2008: 83).

Otel isletmelerinde verimlilik 6lgiimiinde ¢ikt1 boyutuna bakildiginda, ¢iktilarin
verimlilik kavramima uygun bi¢imde ifadesinde zorluklar goriilmektedir. Otel
isletmeleri hizmet karakterli oldugundan, agirlikli olarak soyut c¢ikt1 (hizmet)
iretmektedirler. Bu nedenle iirlinlerin fiziksel olarak ifadesi miimkiin olmadigindan,
zorunlu olarak parasal degerlere basvurulmaktadir. Bu durumda ¢iktilar: Oda satiglari,
toplam otel satiglar1 veya otel faaliyet briit kar1 olarak ifade edilebilir (Cakmakgi, 2012:
58).

Hizmet sektoriinde verimlilik degigsmelerini mal iiretiminde oldugu gibi 6lgmek
son derece giictiir. Teknolojik yeniliklerle birlikte iiretilen hizmetlerin kalitesi stirekli
artmakta ve Onceliklerle kiyaslanmasi giiclesmektedir. Mutlaka bir 6l¢ctim yapilacaksa

en uygun kriter ¢alisilan birim zaman basina iiretilen katma degerdir (Uzay, 2005: 73).

2.2.2.1. Konaklama isletmelerinde Verimliligin Onemi

Verimliligin 6nemi, birim maliyetleri etkilemesi ve bdylece yasam standardini
olumlu bi¢imde degistirmesindendir. Tatom’ un 1979 yilinda belirttigi gibi, emek

giderleri toplam maliyet icinde dnemli bir pay almaktadir ve emek verimliligin artmasi
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ise, birim maliyetleri diisiirmektedir. Stiphesiz bu sonug, firmayi tesvik edecek ve diisiik

iiriin fiyat1 saptanarak isgorenlere yiiksek ticret 6denebilecektir (Ataay, 1988: 3).

Hizmet sektoriinii diger sektorlerden ayiran temel bazi Ozellikler vardir.
Hizmetlerin fiziki olmayislari, iriinlerin dayaniksiz olusu ve depolama imkaninin
bulunmayisi, heterojen olmalar1 ve hizmet isletmelerinin emek- yogun nitelikleri bu
ozelliklerden baslicalaridir. Ozellikle hizmet isletmelerinin emek- yogun olmasi ve
emek maliyetinin giderler i¢inde dnemli bir yer tutmasi, bu isletmeler agisindan emek
verimliligini ve igletme verimliligini 6nemli hale getirmektedir. Hizmet isletmelerinde
tim girdi ve ¢iktilarin Slglimiiniin zorlugundan dolay1 isgiiciiniin verimliligi genelde

verimlilik kriteri olarak alinmaktadir (Akytiz, 2008: 81).

Bir otel isletmesinin iiretmis oldugu hizmetin kalitesini diisiirmeden ve miisteri
tatminini saglayarak minimum personel ve maliyet ile ¢aligmasi otelin isgiiciinii verimli

kullandigin1 gosterir (Oral, 2005: 72).

Konaklama isletmelerinin basarisinda verimlilik her zaman Onemli bir faktor
olmustur. Karliligm diistiigli veya zarar edilen donemlerde yoneticilerin aklina ilk gelen,
maliyetleri diisiirmek i¢in verimliligin nasil arttirilabilecegi sorusu olmaktadir. En kolay
ama etkin olmayan yontemlerden biri, daha az personel ¢alistirmak ve/veya calisanlara
diigiik ticret 6demek olmaktadir. Otel sektoriinde biiyiikliik ile 6lgek ekonomileri
saglandigindan, verimlilik biiyiimenin de basta gelen bir motivasyonudur (Met ve
Erdem, 2006: 54).

Orgiitsel verimliligin saglanmasmda onemli bir unsur olan isgdrenlerin orgiit
icindeki verimliliklerinin artirilmasinda onlarin davraniglarint  etkileyen sosyo-
psikolojik faktorlerin ¢ok i1yi bir sekilde analiz edilmeleri gerekmektedir (Yazicioglu,
2009: 236).

Emek verimliliginde meydana gelen degismelerin ekonomide Onemli bazi
degiskenleri etkiledigi bilinmektedir. Ekonomik teori emek verimliliginde meydana
gelen degismelerin emegin iiretimden aldig1 paya, yani reel licretlere yansiyacagini
ongormektedir. Genel olarak ortalama reel lcretlerin yiikselmesinin verimlilikteki

artiglar nedeniyle miimkiin hale geldigi kabul edilir. Ciinkii emegin verimliliginde
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meydana gelen artiglar emegin marjinal {iriin gelirinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Bu da iscilere dagitilabilecek reel gelirin artmasi demektir (Gtlines, 2007: 275).

Yiyecek ve icecek isletmelerinde, toplam harcamalarin 6nemli bir bdlimiiniin
isgiictine 6denen ticretler ve buna iligkin giderlerden olustugu bilinmektedir. Biitiin satis
giderlerinin 6nemli bir bolimiiniin, iggéren icretlerinin ve isgérene bagh diger
giderlerin O0denmesinde kullanilmasi, isgdren performansmin optimum diizeyde

olmasinin geregini en ¢arpici bigimde gozler dniine sermektedir (Sokmen, 2011: 284).

2.2.2.2. Konaklama isletmelerinde Verimliligi Etkileyen
Faktorler

Verimliligi olumlu veya olumsuz yonde etkileyecek ilk etken isletmenin kurulus
yeridir. Ciinkii otel igletmesinin amaglariyla uyumlu bir kurulus yeri se¢mesi, isletmenin
kurulus safhasinda, faaliyet doneminde, maliyetlerini ve iiretimini hem fiziki hem de
ekonomik anlamda etkileyecektir. Bu nedenle isletmenin kurulus yeri belirlenirken
diger sektorlere gore cok daha titiz bir ¢alisma yapilmalidir. Otel isletmelerinde yatirim
agirhikli olarak duran varliklara baglandigi i¢in otelin kurulus yeri ile hedefleri
arasindaki ¢ok siki iliskinin varligi, kurulus yerinin ya da faaliyet konusunun

degistirilmesi olanaklarin1 sinirlamaktadir (Akytiiz, 2008: 88).

Her isletme, belli amaglar1 gerceklestirmek {izere, bir organizasyonu olusturan
unsurlar1 en etkin sekilde nasil bir araya getirebilecekleri amacimni tasir. Bu nedenle otel
isletmelerinde var olan yoOnetim bigimleri ve buna bagh olarak yoneticilerin

yaklasimlar1 organizasyon verimliligini 6nemli derecede etkiler (Oral, 2005: 277).

Isci sayis1 isletmelerin verimliliginde etkili bir diger onemli faktordiir. Geng ve
yiiksek egitimli isgiicline sahip firmalarda yeniliklerin uygulanmasi ve kabul edilmesi
daha kolay olabilmektedir. Ozellikle bu tiir karakteristiklere sahip isgiicii calistiran
firmalar, daha thizli ve etkin bir sekilde yenilikleri ve teknolojileri
uygulayabilmektedirler, ¢iinkii bu tiir karakteristiklere sahip isgdrenler daha fazla
teknoloji kullanmada kendilerine giiven (Self Efficacy) duymaktadirlar (Turan ve
Akdede, 2008: 22).
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Calisma yasami ile 6zel yasamin i¢ ice girdigi bdyle bir sektorde cogu kez
personele kisiye 6zgili- 6zel yasam ile ilgili zaman kalmaz. Stirekli “ yiiklii” durumda
kalarak sonunda gergekten “yorgun” diisen turizm personelinin ise verimli olmayacagi
aciktir. Verimli olmak bir yana, yorgun personel karsilastigi yeni sorunlardaki
davraniglarin1 ya da duygu ve diisiincelerindeki denge ve coskuyu denetleyemez hale
gelir. Dolayist ile turizm isletmesinin agir yiikiinii ¢eken bir isgdrenin yalniz kendisine
degil ayn1 zamanda isletmeye de zararlar verebilecegi dikkate alinmalidir (Usal ve

Kurgun, 2006: 198).

Konaklama isletmelerinin daha verimli ¢alismasmi gerektiren ve verimliligin
meydan okuyan bir sorun olmasina yol acan yapisal nedenler de bulunmaktadir.
Bunlardan biri, otel sektoriiniin emek-yogun bir yapiya sahip olmasidir. Otel vb.
isletmeler agirlama hizmet isletmeleri olduklarindan isgiiciine biyilik ihtiyag
gostermekte, otomasyon ve makinelesme yoluyla personel tasarrufu saglama olanaklar1

sinirl kalmaktadir (Met ve Erdem, 2006: 54).

Konaklama bolimiiniin verimliligini etkileyen diger 6nemli bir faktor, odalar alt
boliimiinde ¢alisan personelin hizmetlerindeki verimliliktir. Kat hizmetleri personeli,
miisteri odalar1 ve katlarin temizlik hizmetlerini goéren kisilerdir. Verimli ¢alismalari;
is1, zaman ve hareket arastirmalar ile belirlenmis standartlara gore yapmalarina baghdir

(Oral, 2005: 149).

Turizm organizasyonlart1 da, uzun vadeli basarty1 yakalayabilmek ve
faaliyetlerinde yiliksek verimlilik diizeylerine ulasmak i¢in, yeni teknolojiler ve
yaklasimlar1 uygulamak zorunda kalmaktadir. Bu yeni teknolojileri ve yaklasimlar
arasinda; internet gibi yeni iletisim teknolojilerinin kullanilmasi, elektronik pazarlama
tekniklerinin uygulanmasi, elektronik veri transferi ve imaj islem sistemlerinin
kullanilmasi, giivenlik ve cevre duyarliligi konularna dikkat gdstermesi, turizmde
toplam kalite yonetimi uygulamalarina gecilmesi ve standart sistemlerin kullanilmasi
bulunmaktadir. Buna ilave olarak; turizm i¢in 6zel olarak iiretilen uzman sistemlerinin
ve yapay zekanin kullanilmasi, talep degisikliklerine yeni teknolojiler sayesinde aninda
tepki gostermek ve turizm faaliyetlerinde goriilen ortakliklar da verimliligi arttiran

yaklasimlar arasindadir (Tavmergen, 1998: 42-43).
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2.2.2.3. Konaklama Isletmelerinde Verimliligi Artirma Teknikleri

Isletmeler verimlilik diizeylerini istenen seviyelere getirebilmek icin degisik
yontemler uygulamaktadir. Uygulanan bu yontemler, isletmelerin tiiriine ve isleyis
tarzina gore degisiklikler gosterebilmektedir. Ancak, isletmelerin tiimiiyle
yapilandirilmis olan bir yaklasima ihtiyaglari, insan kaynaklarinin tam olarak
kullaniminin gelistirilmesi dogrultusunda artacaktir. Verimliligi artirmak amaciyla
uygulanan yontemlerin gecerli bir tanimlamaya sahip olmasi, o yontemin basarisi igin
ilk sarttir. Daha sonra, uygulanan bu yontemin, isletmenin tiim personeline iyi bir

sekilde aktarilmasi gerekmektedir (Hanger, 2004: 17-18).

Akla gelen her ¢arenin ekonomik bir siizgegten gegirilmesi ve uzun dénemdeki
muhtemel etkileri de g6z oniine alinarak karli olanin uygulanmasi gerekir. Verimliligi

arttiran ¢areler genellikle alt1 ana grupta toplanir:

e Arastirma ve gelistirme ile imalat proseslerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi
('yeni teknoloji uygulamasi )

e Yeni makine, teghizat, alet vs. ile iiretim yollarinin gelistirilmesi

e Mamul basitlestirme ve mamul gelistirme ( ¢esit azaltilmasi, deger analizi vb.
tekniklerin uygulanmasi )

e (Caligma metotlarmin gelistirilmesi

e Her kademede insan giiciinden yaralanma oranimin yiikseltilmesi

e Organizasyon, planlama ve kontrol fonksiyonlarinin gelistirilmesi (Tiftik ve
Erkanli, 1977: 2).

Verimliligin artirilmasinda izlenebilecek yollar kisaca ele alindiktan sonra bu
amacin gerceklestirilmesinde ara¢ olarak kullanilan verimlilik artrma tekniklerine de
aym sekilde kisaca deginecek olursak; uygulamada kullanilan teknikler ¢ogunlukla,
bilgi toplama ve is etkililigini artirma amacmna yoneliktir. Kullanilan yontemler iki

gruba ayrilir (Prokopenkol, 1992: 149):

e Teknik yaklagim - mithendislik teknikleri ve ekonomik analiz

e Insan acisindan yaklasim - davranigsal yontemler.
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Organizasyon, planlama ve kontrol fonksiyonlarinin gelistirilmesi hemen tiim
yonetsel karar ve uygulamalar verimlilikle ilgili olmakla birlikte, 6zellikle asagida
siralanan dort alanda yoneticilerin alacaklar1 kararlar, konaklama isletmelerinin
verimliliklerinin arttirilmasinda temel bir 6neme sahiptir. Bunlar (Met ve Erdem, 2006:
60);

e Stratejik Yonetim,
e Finansal Yonetim,
e insan Kaynaklar1 Yonetimi,

e Teknoloji yonetimidir.

Konaklama ve vyiyecek- icecek isletmelerinin birgok gozlem ve deneyim,
ozellikle tekdiizey islerde en yiiksek verimin haftada 40-42 saatlik bir ¢aligma siiresince
yakalandigini gostermistir. Bu siirenin digina tagmanin, iiretimde de hizli bir diismeye
yol acacagi bellidir. Zarar1 bununla da kalmaz. Yorgunluk yilgmlhiga, yilginlik da panige
kadar yol agabilir.

Isletme ydnetiminin, isin araliksiz yapisini bozucu nitelikte molalar vermek ve
benzeri onlemler yaninda is sirasinda da bazi 6nlemler almasi miimkiindiir. Diger bir
degisle, personelin fiziksel ve diisiinsel anlamda tam bir yorgunluk i¢ine diismesini
onleyici onlemler is akisinda da gelistirilebilir. Ornegin, personele verilecek yeni
yonelgeler ya da bazi dnemli agiklamalar, konferanslar ve benzeri bilgi verici ve bilgi
pekistirici girisimler i¢in en uygun zaman sabah saatleridir. Bununla beraber, personel
verimliligini artiric1 yonde alinabilecek basliklar altinda tek tek incelemek daha yararh

olacaktir (Usal ve Kurgun, 2006: 198-205):

- Uzmanlasma Esasi Ile Calismak

- Zamanlama Ilkelerine Uymak

- Islem Akis Kartlarin1 Kullanmak

- Hareket ve Zaman Arastirmast Yapmak

- Kigsisel Fizyolojik ve Duygusal Farklar1 Gozetmek.
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Isgorenlerin yeterlilik ve kapasitelerinin artirilmasi icin, islerin yapilandirilmasi
gereklidir. Yoneticiler iggorenlerin sorumluluk almalarma ve karar alma siireglerine
verimli bir sekilde istirak etmelerine izin verdikleri takdirde, isgorenler daha iyi motive

olabilmektedirler.

Is tasarm, orgiitteki birey ve gruplar acisindan yapilmas: gereken isi yaratma
veya tanimlama siirecidir. s tasarrmida amaclanan gorevin isgdrenin dzelliklerine ve
kisiligine uydurulup isgorene ¢ekici kilinmasi ve bu yolla iggorenin ig¢ten giidiilenmesini
saglayip verimli calismaya yoneltilmesidir. Isgorenin giidiilenmesine; dolayisiyla
verimliligine mani oldugu goriilen herhangi bir is, yOneticiler tarafindan is tasarim
teknikleri kullanilarak yeniden yapilandirilmalidir. Bu yapilandirma siirecinde
gozetilecek birincil 6l¢ii isgdrenin i¢sel glidiilenmesini etkileyebilecek faktorlerdir

(Pekel, 2001: 104-105).

Yoneticiler, i tasarimi siireci yardimiyla oOrgiitte yapilacak gorevleri ve is
ortamini planlar ve belirler. Yiksek performans igin gerekli Orgiitsel ihtiyaglari
karsilayan, bireysel ihtiyaclarla ve yeteneklerle uyum gdésteren, is tatmini icin firsatlar
saglayan bir is tasarimi gergeklestirilmelidir. Is tasariminin alternatif yaklasimlar1 olarak

asagidaki uygulamalar siralanabilir (Biber, 2006: 54):

1. Is basitlestirme,
2. Is genisletme ve rotasyon,

3. Is zenginlestirme.

Is basitlestirmesi; kisinin yapmas1 gereken islerin sayismi azaltarak gorev
etkinligini artirmay1 amaclayan, isleri; basit, tekrarl, standart hale getirerek egitim ve
beceri gelistirme ihtiyacin1 ortadan kaldwran bir siirectir (Okka, 2008: 83). Is
basitlestirmede temel yaklasim, bir isle ilgili ayn1 sonuca daha az masrafla, daha az
emek harcayarak, daha az yorularak, daha kisa zamanda ulasmaktwr. Bu amag
dogrultusunda, gereksiz islerin elenmesi, islemlerin is yiikii dengesini saglayacak ve is
gérmeyi kolaylastiracak sekilde birlestirilmesi, islem siralarinin degistirilmesi ve gerekli

islemlerin basitlestirilmesi en ¢ok uygulanan yontemlerdir (Biber, 2006: 56).
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Is genisletme, ¢alisanlara benzer bir ortam icinde daha fazla is yiikii vermektedir
(Biber, 2006: 58). Sorumlulugu artirilan isgérenler sosyal ve ego ihtiyaglarini daha
kolay tatmin edebilmekte ve motive olmaktadirlar (Pekel, 2001: 113). is rotasyonu ise,
calisanlar1 farkli gorevler igeren isler arasinda dolastirarak gorev gesitliligi
saglamaktadir. Genisletme ve rotasyon, is derinligini artrmak i¢in yatay yiiklemeden

yararlanmaktadir (Biber, 2006: 59).

Motivasyon yoluyla isgéren verimliliginin artirilmasma yonelik en popiiler
yapisal tekniklerden biri olan is zenginlestirme, isgorenlerin daha 6nce tistler tarafindan
yiriitilen baz1 gorevleri de devralarak isle 1ilgili planlama ve kontrol yetkisi
kullanmalarmi, daha az gozetimi ve daha 6zgiir degerlendirme yapma imkanlarmin
sunulmasmi gerektirmektedir (Pekel, 2001: 107). Personele belli smirlar igerisinde
kendi ¢aligma hizlarini belirleme, yaptiklari islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1
diizeltme, calisma yoOntemlerini, kullanilacak malzeme, makine ve techizati se¢me

olanag1 vermektedir (Okumus ve Avci, 2008: 101).

2.2.2.4. Konaklama Isletmelerinde Verimlilik- Ucret Iliskisi

Ucret, isgorenler agisindan maddi bir motivasyon aracidir. Isletme agisndan
iicret sadece isgoérene ddenen para degildir. Bunun yaninda, isgdrene saglanan sosyal
yardimlar, sigorta primi, is kazasi, egitim, tatil gilinleri, lojman, servis ve bunun gibi
isler icin yapilan ek oOdemeler de isletme icin {icret kavrami kapsaminda

degerlendirilmektedir (Akytiz, 2008: 97).

Isgoren basarisi ile iicret iliskisi saglandiginda, {icret basari icin giidiileme araci
olabilir, dogrudan basariyla iligkili olmadiginda ise iicret yalnizca bir hijyen etmeni
olarak kalwr. Tatmin ile iggérenin davranislar1 incelendiginde, isgiici devrinin biiytlik
Olciide isten duyulan tatmine, tatminin de alinan iicrete bagli oldugu sonucuna
varilmugtir. Iyi bir tesvikli ficret sisteminin isgdrenin igsel giidiilemesini giiglendirdigi

ileri siiriilmektedir (Yiksel, 2007: 221).

Turizm isletmelerinde calisan personele 6denen {icretler her yil yiikselmeye

devam etmektedir. Buna karsin, ¢alisma saatleri her yil daha da azalmaktadir. Bu
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durumda insan giiciinden en fazla yararlanma yOntemlerine basvurmak, bu amacla
verimi artiric1 yondeki arastirmalari slirdiirmek her turizm isletmesinin vazgecilmez ana

konusu olmalidir (Usal ve Kurgun, 2006: 189).

Konaklama isletmelerinde uygulanan ticret sistemi, temelde iki grupta
toplanmaktadir. Bunlardan birincisi yaygin olarak kullanilan sabit iicret sistemi, ikincisi
ise yilizde yOntemine gore iicret sistemidir. Konaklama isletmelerinin bu {icret
sistemlerinden birisini uyguladigr gibi her ikisini de uygulayan isletmeler de soz
konusudur. Konaklama isletmelerinde, bu {icret sistemlerinin disinda farkh
uygulamalarin da yapildigi goriilmektedir. Bu uygulamalar isletmenin biiyiikliigiine,
yonetim sekline ve dzellifine gore degismektedir. Isletmelerde galisan isgorenler igin
miisterilerin verdikleri ve “tip” olarak adlandirilan bahsisler bir ek kazang¢ olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlar arasindaki puanlamaya gore dagitilan bahsislerin

isletmeye ek bir maliyeti s6z konusu degildir (Tiitlincti ve Demir, 2002: 32).

Otel isletmelerinde iicret ile verimlilik arasindaki iligkilerin analizi degisik
bakimlardan 6nem arz etmektedir. Birincisi, otel isletmeleri, hizmet isletmeleri olarak
istihdam agirlikli isletmelerdir. Bu nedenle, iscilik maliyetleri toplam maliyetlerde
biiyiik bir pay tutmaktadir. Bu pay %35-40 dolaylarmdadir. ikincisi, sendikalar arasi
toplu is sozlesmeleri goriismelerinde is¢i sendikalar1 genellikle kritik bir sektor olarak
otel isletmelerinde saptanan licretleri bir gosterge olarak kullanma aligkanligindadirlar.
Bu nedenle sendikalar otelcilik sektoriinde iicretlerin olas1 dlgiide yiiksek olmasini

saglamaya ¢alisirlar (Oral, 2005: 260).

Konaklama sektoriinde g¢alisanlara odenen iicret genellikle diger sektorlerde
O0denen {icretlerden daha diisliktiir. Bu konuda yapilan arastirmalarda calisanlarin
sikayetci olduklar1 gozlenmektedir. Son yillarda isletmelerin 6zellikle “ Hersey dahil”
pansiyon seklinde pazarlama ¢alismalar1 nedeniyle isgorenlerin bahsis vb. ek
kazanglarinin diismesine neden olmaktadir. Yetersiz iicret ve diger ek gelirler
calisanlarin giidiilenmesini olumsuz olarak etkilemekte ve isten ayrilmalarinin en

onemli nedenlerinden birisi olmaktadir (Tiitlincii ve Demir, 2002: 56).

Isletme verimliligini diisiiren en dnemli etken, isgdren devir hizinm yiiksek

olmasidir. Isgéren devir hizinm artmasi, yeterli {icret alamayan isgdrenin, bulduklar1 en
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kiigiik firsat1 degerlendirip isten ayrilmalarindan kaynaklanmaktadir. Ozellikle
konaklama isletmelerinde, isgoren devir hizinin yiliksek olusu sikga karsilasilan bir
sorundur. Konaklama isletmeleri genellikle sadece yaz sezonunda calistiklari igin
sezonluk isglicii kullanmaktadirlar. Sezonluk isgiicii arzi ¢ok fazla artmaktadir.

Sezonluk isgiicii kullanimi isgdren devir hizini da arttirmaktadir (Oriicii vd., 2005: 53).

2.2.2.5. Konaklama isletmelerinde Verimlilik- Motivasyon Tliskisi

Motivasyon, ¢alisanlar1 gérev yapmaya isteklendirme ve organizasyonda verimli
calistiklar1 takdirde bireysel gereksinimlerini en milkemmel sekilde tatmin edeceklerine
inandirma ve ikna etme siirecidir. Motivasyon, bir gorevi isteyerek ya da hevesle
yaparken o anda yapilan isle ilgili i¢ diinyamizda yasanilan veya hissedilen olumlu

duygulardir (Unsar, 2011: 2)

Isgorenler, yaptiklar1 is veya is ortamlarindan memnun olduklar1 dlgiide verimli
calisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgorenlerin salt ekonomik ve sosyal gereksinimlerini
degil, aym1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya c¢alismalidir. Bu
noktada, yoneticiler motivasyon siirecinden rasyonel bigimde yararlanarak isletmelerini

yonetirler (Serinkan vd., 2008: 220).

Verimlilige iliskin hizmet isletmelerinde yapilan bir arastirmada, isletme
beklentilerine ulastiginda isgéren de kendi beklentilerine ulastigina inaniyorsa isgoren
motivasyonunun ger¢eklesecegi ve bunun da hizmetin kalitesini yiikselterek amaglanan

verimlilik diizeyine ulasiimasmi kolaylastiracag: belirtilmektedir (Oriicii ve Kanbur,

2008: 88-89).

Caliganlar miisterinin géziinde sirketin imajidir. Calisanlarin miisteri ile olan
iligkileri sayesinde miisterinin devamliligi saglanabilir. O halde isletme, ¢alisanlarini da
onlara para kazandiran miisterileri olarak gormeli ve onlar1 stirekli motive etmek i¢in
odiillendirmelidir. Calisanlarin ise baghligmin saglanmasi ve iist diizeyde bir hizmet
sunabilmesi, onun sirket yoneticileri tarafindan siirprizlerle giidiilenmesi ile miimkiin

olacaktir (Oztiirk ve Seyhan, 2005: 128).
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Yoneticilerin, calisanlarmi1  motive ederek isletmeye olan baghliklarini
artirmalarinin yani sira, onlar isin gerekleri, mesleki bilgi ve meslek ahlaki agisindan
bilgilendirmeleri de kalitenin artirilmasmna onemli katki saglayacaktir. Dolayisiyla,
yaptig1 igle biitiinlesmis ve isinden zevk alan isgérenin isletmeye katkist da hi¢ de

azimsanmayacak kadar yiiksek oranda olacaktir (Oztiirk ve Seyhan, 2005: 137-138).

Konaklama isletmeleri, emek-yogun bir sektor olan hizmet sektoriinlin bir alt
kolu oldugu i¢in diger isletmelere gore isgiicliniin ihtiyaci ve 6nemi daha fazladir. Otel
isletmeleri ¢cagimizdaki bas dondiiriicii teknolojik ilerlemelere ragmen isgliciine olan
onemi azalmamistir. Bu isletmelerde hizmetlerin yiiriitiilmesi ve miisterilerin tatmin
edilmesi biiyiik Olgiide igsgorenlere baghdir. Cilinkii, otel isletmelerin otomasyonda
yararlanabilmeleri smirhidir. Bu sebeple otel isletmelerin isgiicii maliyetleri fazladir.
Yapilan arastirmalarda isgiicii maliyeti %30’u gectigi ortaya cikmustir. Isgiicii
maliyetlerinin azaltilmasi, miisteri memnuniyetin artirilmasi, hizmetlerin hizli ve
diizenli olarak yerine getirilebilmesi motive edilmis veya iggdrenlerin motivasyon

diizeylerine baghdir (Alkis ve Oztiirk, 2009: 214).

Otel isletmelerinde ¢alisan tiim personelin motive edilmesi gerekmektedir.
Ornegin, ¢atlak bir bardagim restorana gitmesini dnleyen bulasik¢idir. Depoda ¢alisanlar
teslim edilen mallarin tazeligini izleyebilir ve bozulabilir mallarin dogru bi¢imde
saklanmasini saglayabilirler. Oda hizmetlisi yanmis lambalara dikkat edebilir. Teknik
isgdren 1sitma- sogutma sistemlerinin, televizyonun, elektrikli araclarin diizgiin
calismasini saglayabilir. Bu c¢alisanlarin tiimii, tatminsizlik kaynaklarmi ortadan
kaldirdiklar1 ve miisteriyi tutmaya yardim ettikleri i¢cin pazarlama c¢abalarmna katkida
bulunurlar. Ancak bu isgorenler genellikle kendilerinin otel i¢in ne denli 6nemli
olduklarindan habersizlerdir ve gorevlerini basit birer iiretim faaliyeti olarak
gormektedirler. Otel isletmelerinde ¢alisan personele tiim bu motivasyonlarla birlikte

giiler yiiz egitimi verilmeli ve sorunlar1 ¢6zme yetenegi kazandirilmalidir (Oral, 2005:

241-242).
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2.2.2.6. Konaklama Isletmelerinde Verimlilik- Is Tatmini Iliskisi

Is doyumu, isgdrenlerin isine devamliligi, baghligi, isini cekici bulmasi ve
verimliligi i¢in dnemli bir unsurdur. Is doyumu, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise
kars1 olan olumlu duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir. is doyumu o6zellikle,
hizmet agirlikli olan konaklama isletmelerinde biiyiikk bir 6neme sahiptir. Ciinkii, son
derece yorucu bir is temposunda, farkli miisterilere hizmet veren bu isletmelerde isinden
doyum elde edemeyen bir isgérenin verimli ve uyumlu c¢aligmast miimkiin degildir
(Toker, 2007: 593).

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez
is tatmini saglayip sonra bu konuyu birkag yil gézden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli
elde edilebildigi gibi, hizl1 hatta daha hizli is tatminsizligine doniisebilir. Bir orgiitte
kosullarm bozuldugunu gdsteren en onemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is
tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve
diger orgiitsel sorunlarm ardinda yer alir. Is tatminsizligi, 6rgiitiin bagisikhik sistemini
zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars1 6rgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta
yok eder (Akinci, 2002: 3).

Isgorenin is tatminin saglanmasi isgdren tarafindan verilecek olan hizmetin
kalitesinin yiikseltilmesinde biiyilk 6nem tasir. Zira is tatmini, isgorenin isine ve is
ortamina karsi olan olumlu tutumudur ve eger isgoren iizerinde is tatmini saglanamazsa
verilecek olan hizmetin kalitesinin diismesi kagimilmaz olacaktir. Bu anlamda is tatmini
calisanlarin performansini, iggéren devir hizmi, orgiitiin biiylime hizmni, verimliligini

nihai olarakta karlihigimi etkileyen énemli bir 6gedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 145).

Is tatmini, dzellikle, hizmet agirlikli olan otel isletmelerinde daha biiyiik dnem
tasimaktadir. Cilinkii son derece yorucu ve farkli insanlara hizmet veren bu tiir
isletmelerde, isinden tatmin olmayan bir personelin verimli ¢aligmast miimkiin degildir.
Ote yandan otel isletmelerinde goriilen is ve faaliyetlerin ¢ok cesitli olmasi, her
kademede bu is ve faaliyetlerinin sonuglar itibariyle analizini zorunlu kilar. Zira otelin

bir departmanindaki aksama, departmanlara aras1 koordinasyonun siki iligkisi nedeniyle,
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diger departmanlar1 etkilemektedir. Bu nedenle, is tatmini, otel isletmelerinde cok

onemli bir konuyu olusturmaktadir (Oral, 2005: 268).

Is tatmini tiim isletmelerde énemli olmakla birlikte, hizmet sektérii olan turizm
sektoriinde daha biliylik 6nem tasimaktadir. Ciinkii, turizm sektoriinde hizmet {iretimi
calisan ile miisteri arasindaki etkilesim sonucu meydana gelmektedir. Calisanin
psikolojik durumu ve is tatmin diizeyi, hizmeti ve miisteri memnuniyetini dogrudan
etkilemektedir. Yapilan bir¢cok ¢alisma, hizmet sektoriinde ¢alisan ile miisteri arasindaki
etkilesimin basarili olmasinin temelinde ¢alisanin tatminin geldigini de géstermektedir

(Kog vd., 2009: 147).

Turizm sektoriinde i¢ misteriler olarak degerlendirilen calisanlarin  dis
miisterilere yeterli, verimli ve kaliteli hizmet sunmasinda 6nemli bir etken olan is
tatmini, isletmelerin dnemle ele almalar1 gereken bir konu is tatminidir. Is tatmini,
isgérenlerin is performansini, ise gelmeme, isten ayrilma niyetlerini ve is devrini
etkilemektedir. Yoneticilerin Orgiitteki is tatmin faktorlerini bilmeleri, kendilerini ve
diger isgorenleri isletme amaglarina ydnlendirmede yardimei olacaktir. Isten ayrilan
isgorenlerin yerine yenilerinin bulunmasi ve yeni iggdrenlerin egitimi esnasinda isgiicli
verimliligindeki diisme ile birlikte isletmenin masraflarinda yasanan artis sebebiyle
yoneticilerin is tatmini {izerinde &nemle durmalar1 gerekmektedir. Ozellikle
yoneticilerin isletme biinyesinde ¢alisan personelin is tatmin faktorlerini belirleyerek,
isletmenin hedeflerine bu faktorler dogrultusunda yon vermeleri, isletmelerde pek ¢ok
sorunun Oniine gecilmesinin yami sira daha saglikli ve huzurlu bir is ortaminin

yaratilmasina yardimc1 olacaktir (Kaya, 2007: 356).

Konaklama sektorii yarattigi istthdam ve sagladigi doviz girdisiyle 6nem arz
etmektedir bu sebeple isgdrenlerin istek ve beklentilerinin anlasilabilmesi, daha etkin ve
verimli caligmalarini saglamak icin énemlidir. Is tatmini, bireylerin yapms oldugu is
sonucunda elde etmis oldugu olumlu tutum oldugu icin bireylerin temel 6zelliklerine
gore de farklilik olusturmaktadir. Ayni is ve aymi zaman i¢inde dahi iggérenin
ozelliklerinin farkli olmasindan dolay:r tatmin dereceleri farklilasabilmektedir. Bu
sebeple isgorenin Ozelliklerine gore is tatminine etki eden faktorler ¢esitlenmektedir

(Oztiirk ve Alkis, 2011: 438).
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Otel isletmelerinde, is tatminsizliginin ortaya ¢ikardigi bir¢ok sorun ve
tatminsizligi belirleyen bir¢ok gosterge bulunmaktadir. Bunlarin baslicalar1 sunlardir

(Akyiiz, 2008: 98):

- Resepsiyonda kayit veya hesap i¢in miisteri yiginligi,

- Isletmede ek mesai iicretlerinin gereksiz yere artmasi,

- Miisteri sikayetlerinin artmasi,

- Personel sikayetlerinin artmas,

- Yiyecek-igecek iiretim yerlerinde kayiplarin biiyiimesi,

- Dayanikli tiiketim maddelerinde asir1 arizalarin ortaya ¢ikist,
- Restoran malzemelerinde kirilmalarin artmasi,

- Donatim ve materyalin kotli kullanimi egilimlerinin artmasi,
- Is kazalarindaki artislar,

- Yiyecek-igecek kalitelerinin bozulmasi,

- Hizmette 6nemli aksamalar ve gecikmeler,

- Toplam satis ve karlarda diismeler

- Personelde is devamsizhiginin artmast,

- Personel devir hizinin yilikselmesi.

Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmininin sadece c¢alisanlarin tiim
ihtiyaglarini karsilamasiyla degil, ¢calisanlarin kendisi i¢in nelere dnem verdigi ve onlar1
ne kadar c¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmustir. Bir ¢alisanin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda ise ticret, is giivenligi, yiikselme olanaklari,
is arkadaslari, ¢alisma kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi gibi unsurlar
bulunmaktadir ve bu degiskenlerin her biri ig tatminini farkli bigimlerde etkilemektedir

(Saldamli, 2008: 699).

2.2.2.7. Konaklama Isletmelerinde Verimlilik- Insan Kaynaklari

Yonetimi Iliskisi

Konaklama isletmelerinde, hizmetler heterojendir. Hizmetlerin  yerine
getirilmesi, makine ve teghizatla birlikte daha ¢ok insan giiciine dayanmaktadir. Ayrica

farkli boliimlerin beraber ¢aligmasiyla ancak hizmetlerin yerine getirilmesi miimkiindiir.
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Ayn1 zamanda hizmetleri zaman ¢ok duyarl bir 6zellik art etmektedir. Bu ve benzeri
bir¢ok sebepten dolayi insan kaynaklari konaklama isletmeleri i¢cin 6nemli olmaktadir

(Alkis ve Oztiirk, 2009: 214).

Insan, isletme basarisma giden yolda en kilit noktada bulunmaktadir. Konaklama
isletmelerinin basarisini belirleyen temel etken miisteriye sunulan hizmetin kalitesidir.
Kaliteli bir konaklama hizmeti ise, isletmenin sahip oldugu nitelikli insan kaynaklari ile

miimkiindiir (Titiincii ve Demir, 2002: 11).

Otel isletmelerin yoneticileri; isgoreni etkili ve verimli kullanabildikleri oranda
basarili olurlar. Etkin ve verimlilik de ancak sahip olunan insan kaynaklarinin kalitesi
oraninda etkinlik ve verimlilik saglanabilir. Isletmelerin ve akademisyenler tarafindan
isgoren etkinligi ve verimliligi artrmak i¢in birgcok c¢aligmalar yapilmis ve

yapilmaktadir (Cabuk, 2005: 1).

Isletmeler verimli bir sekilde ¢alisabilmek igin insanlar1 kendine c¢ekebilmeli,
onlar1 organizasyonda tutabilmeli ve c¢alisanlarin bir yandan “dogru isi” yapmalari,

diger yandan “islerini dogru” yapmalar1 saglanmalidir (Cakinberk vd., 2011: 253).

Konaklama isletmelerinde miisteri memnuniyetinin biiyiik Ol¢lide isgdren
performansina bagli oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, konaklama isletmelerinin miisteri
tatmini, hizmet kalitesi, verimlilik, karlilik gibi temel is amaglarina ulasabilmeleri i¢in

performans yonetimi desteginin olmasi gerekmektedir (Kanten, 2008: 52).

Otel isletmesinde istihdamin yapisi, istihdam edilen personelin nitelikleri ile

verimlilik arasinda siki iligkiler vardir. Bu iligkiler (Oral, 2005: 301);

Personel ihtiyacinin belirlenmesi,
- Isin nitelikleri,
- Personelde aranacak nitelikler,

- Personel tedariki gibi konularda ortaya ¢ikar.

Bu boliimiin iistlenmis oldugu gérevlerin boyutu isletmenin biiyiikliigiine bagl

olarak degisir. Biiyiik 6lcekli igletmelerde insan kaynaklar1 boliimii ise alma, personeli
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yetistirme, kariyer gelistirme ve bunlar gibi gorevler istlenir. Kiigiik igletmelerde insan
kaynaklar1 sorumlusu, ¢ok kiiclik isletmelerde ise miidiir ya da onlarin belirledigi kisiler

insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlariin tamamini ya da bir boliimiinii iistlenirler.

Otel isletmelerinde yer alan insan kaynaklar1 boliimii 6zet olarak su gorevleri

yerine getirir (Oral, 2005: 298-299);

- Otel isletmesi icin gerekli sayr ve nitelikte personel alimi, personelin
yetistirilmesi, gelistirilmesi, egitilmesi.

- Is goren kinamalarmi azaltarak, isletmeye olan baglihklarmi saglamak ve
personel devir hizimi diisiirerek kayiplar1 azaltmak.

- Isletmeyi siirekli gdzden gegirerek, isletme politika ve standartlarma biitiin
boliimlerin sorumlular1 tarafindan uyulup uyulmadigini saptamak.

- Personelin yasa ve yonetmeliklere uyup uymadigindan emin olmak.
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3. YONTEM

Bu bdliimde arastrmanin modeli, evren ve 0rneklemi, veri toplama ve analiz

yontemine ait bilgilere ve agiklamalarina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Gegmiste yapilmis olan ¢alismalardan elde edilen bilgilerin diizenlenmesi
amaciyla “Genel Tarama Modeli” kullanilmistir. Otellerde uygulanan insan kaynaklari
politikalar1 ve verimlilige iliskin olarak Onceden yapilmis makale ve tez arastirmasi
yapilarak konuya iligkin arastirmalar konuya dahil edilmistir. Bu calismada insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin verimlilik iizerine olan etkisinin Olgiilmesi icin

anketten elde edilen veriler kullanilmistir.

Bu arastirma, otellerde uygulanan insan kaynaklar1 faaliyetlerinin personel
verimliligine olan etkisine iligkin diisiincelerini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu
konuyla ilgili mevcut durumu ortaya koymak ve elde edilen sorunlara ¢6ziim yollar1
iretmeye yonelik ¢alismalara yer verilmistir. Bu amaglar dogrultusunda Sekil 5°deki
arastrmanin modeli olusturulmustur. Bu model arastirmada ulasilmak istenen sonuca

yonelik iligkiler biitlinlinden olusmaktadir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma sonuclarinin genellendigi, arastirma kapsami igerisinde yer alan ortak
ozelliklere sahip birimler biitlinii evren- ana kiitle, yigim, toplum- olarak tanimlanabilir
(Ural ve Kilig, 2011: 33). Arastirmanin evreni Ankara’ da 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan personellerden olusmaktadir. Arastirma evreninde isletme yoOneticileri yerine
isletmede calisan personeller se¢ilmistir. Bunun nedeni, konuyla ilgili daha 6nceki

arastirmalarda otel personelinin diisiincelerini kapsayan ¢alismalarin yetersizligidir.

Arastrma kapsaminda secilen evren homojendir. Homojenlik, Arastirma
problemindeki degiskenler bakimindan evren elemanlarinin birbirine benzerlik derecesi,
evrenin homojenlik diizeyini gosterir. Evrenin homojenlik diizeyi arttik¢a, drneklemi
olusturan eleman sayis1 da azalir. Arastirmada ele alinan degiskenin sayisi1 azaldikca,

evrenin homojenligi de artar (Ozen ve Giil, 2007: 416).

Orneklem, arastrma evreni icerisinden amaca uygun herhangi bir ydntemle
secilen ve evreni temsil etme yetenegine sahip birimler veya elemanlar kiimesi seklinde
tanimlanabilir (Ural ve Kilig, 2011: 35). Orneklemenin amaci bir evren hakkinda bilgi
toplamaktir. Gergekte tiim grubun kullanilmasi miimkiin olmamakla birlikte gereksizdir.
Eger ilgili grup ulasilmayacak kadar biiylikse veya cografi olarak daginiksa bu grubun
calismasmin sonuglar1 zaman, para ve ¢aba agisindan oldukc¢a masraflidir ( Ozen ve

Giil, 2007:397).

Aragtirma evreninin tamamina ulasilmak istendigi i¢in orneklem alma ihtiyaci
duyulamamustir. Arastirma uygulamasi i¢in Ankara’ da faaliyette bulunan 19 adet 5
yildizli otelle irtibata gegilmistir. Ankete dahil olmak isteyen 6 otelin insan kaynaklar1

yetkilileriyle goriisiiliip calisma hakkinda bilgi verilmis ve aragtirmaya dahil edilmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada Genel Tarama Yontemi (Survey) ile literatiir taramasi yapilmistir.
Aragtirma konusuna uygun makale ve tezler incelenerek bagliklar halinde siniflanip
degerlendirilmistir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket -soru kagidi-,

arastrma evrenini/Orneklemini olusturan kisi, grup veya Orgiitlerden elde dilecek
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verilere — bilgilere- tek tiplestirilmis ifadelerle —soru, yargi, 6nerme vb.- ulasabilme
amaciyla olusturulan veri toplama aracidir (Ural ve Kilig, 2011: 55). Arastirmanin
uygulandigi kisilere daha kolay ulasabilmek ve daha objektif cevap alabilmek i¢in anket

uygulamasi tercih edilmistir.

Anket araciligiyla bilgi edinmek i¢in uygulama yapilan olan otel yetkililerine
anketlerin alt diizey personele uygulanilmasi konusunda bilgilendirilme yapilmustir.

Elde edilen bilgiler SPSS programi yardimu ile giivenirlik analizleri yapilmistir.

Nitelikli Personel Sec¢imi, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerleme sorulari
icin Snell ve Dean (1992)’den alinan Haznedar(2006)’ a ait sorular, Baglilik iizerine
olan sorular Meyer ve Allen (1997)° den alinan Haznedar(2006)’ a ait sorular
kullanilmistir. Verimlilige ait sorular ise (v1, v2, v3, v4) Altayli (2006)’ ya ve (v5, v6
)Y1ilmaz E.F. (2006)’ ye ait calismalardan kullanilmistir.

3.3.1. Calhsmada Kullamlan Olgeklerin Giivenirligi

Arastirma kapsaminda Aralik Olgegi (interval) kullanilmistir. Bu 6lgekteki sifir
degeri, olgiilen 6zelligin gergekten hi¢ bulunmadigi anlamina gelmez. Ayni sekilde
olgim Kkarakteristiklerinden biri digerinin katlar1 ile ifade edilememekle beraber
olgtimler arasindaki farklar birbirinin kati olarak ifade edilebilirler (Karagoz ve Ekici,
2004: 36). Bu Ol¢ekte uygun istatistikler olarak aritmetik ortalama, standart sapma,
Pearson korelasyon katsayisi, t-testi, F-testi (varyans analizi) kullanilabilir ( Ural ve

Kilig, 2012: 4).

Ankette kullanilan sorular igin gilivenirlik analizi yapilmistir. Giivenirlik,
bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir.
Giivenirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru olgtiigii ile ilgilidir. Testin
giivenirlik katsayis1 olarak hesaplanan korelasyon (r), test puanlarma iligkin bireysel
farkliliklarin ne derece gergek ve ne derece hata faktoriine bagli oldugunu yorumlamak

amacityla kullanilir (Biyiikoztiirk, 2012:169-170).
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Giivenirlik, O ile 1 arasinda degisen degerler alir ve 1’e yaklastik¢a giivenirligin
yiiksek oldugu kabul edilir (Onelge, 2007: 78). Yapilan ¢alisma verilerine gore Alpha
degeri 0.916 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ ¢ yakin oldugu igin ¢aligmanin yiiksek
glivenirlige sahip oldugu sdylenebilir(Bkz. Tablo 4):

Tablo 4: Giivenirlik Testi

Cronbach's Alpha

ron h's Alph ()
Cronbach's Alpha Standart Ogeleri

Oge sayisi

,916 ,918 43

Yapilan bu analizler dogrultusunda anket sorular1 uygulamaya elverisli hale
getirilip uygulanmasi igin ilgili otel yetkililerine ulastirilmistir. Uygulanan anketler

SPSS13 programina aktarilip ilgili analizler bu program ile degerlendirmeye alinmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda parametrik analiz yontemleri kullanilmigtir. Parametrik
analizler, dagilimm normalligi varsayimini gerekli kilar. Arastirmaci dagilimin normal
olduguna yonelik yeterli kanita ya da giiclii isaretlere sahip degilse, yani dagilim

carpiksa, parametrik olmayan testler kullanmalidir (Biiyiikoztiirk, 2012: 8).

Aragtirma verileri i¢in “Faktor Analizi” uygulanmistir. Faktér analizi,
gbzlemlenen ¢ok sayidaki degisken igerisinden gruplandirilmis temel degiskenler ya da
faktorler tanimlayarak degisken sayisini azaltmak amaciyla yapilir. Tanimlanan her bir
faktor, degiskenler arasindaki iligkinin 6lgiilmesi sonucu ayni 6zelligi 6lgen birbiri ile

iliskili degisken setinden olusur ( Ural ve Kilig, 2011: 281).

Verimlilige ait dlciilen faktor sayis1 1° dir. Bu faktore ait degerler 0, 869 ile
0,723 arasmdadir. Verimlilige ait faktor yiikliikleri Tablo 5 deki gibidir:
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Tablo 5: Verimlilik Faktor Yiikliikleri

o

1

:e
SORULAR E
V3. Is yerinde takdir edilmenin sizce verimlilige etkisi nedir? ,869
V4. Bagli bulunulan yoneticinin sizce verimlilige etkisi nedir? ,839
V2. Isyerindeki yiikselme imkanimin sizce verimlilige etkisi nedir? , 7196
V1. Ucretin sizce verimlilige etkisi nedir? , 758
V6. Motivasyonu yiiksek bir bireyin performansi da artacaktir. , 740
V5. Performans degerlendirme galigmalarimin sonuglar1 verimlilik seviyesini 123

yiikseltmektedir.

Arastirmada kullanilan anket sorularinin okuyucular tarafindan ayni derece
algilanip algilanmadigim1 6lgmek amaciyla “Hotelling T2 Testi” kullanilmustir ve testte
(%5 yanilma pay1 ile) p=0,000 olarak hesaplanmistir. Bu sonug¢ sorular arasindaki

iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir (Tablo 6):

Tablo 6: Hotelling T2 Testi

Hotelling's T-

F dfl df2 Anlamlilik
Squared

211,354 2,860 42 54 ,000

Veri yapismin uygunlugunu test etmek i¢cin “KMO ve Bartlett’s Testleri”
kullanilmistir. KMO testi, orneklem yeterliligini 6lger ve Orneklem biiyiikligiiyle
ilgilenir. Bunun i¢in, gdzlenen korelasyon katsayilarinin biiyiikliigii ile kismi korelasyon
katsayilarmin biiylikliigiinii karsilastirir. Bu testin degeri kiiglik ¢ikarsa, ¢ift olarak
degiskenler arasindaki korelasyon iliskisinin diger degiskenlerce agiklanmayacagini

gosterir. Bu durumda da faktor analizine devam etmek dogru olmaz.

KMO, testinde bulunan deger;
0,50'nin altinda ise kabul edilemez,
0, 50 zayif,

0, 60 orta,

0,70 iyi,
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0, 80 ¢ok iyi,
0, 90 mikkemmeldir (Karagoz ve Kostereoglu, 2008: 86-87).

Tablo 7: KMO ve Bartlett's Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik

Olgiitii 137

Bartlett's Kiiresellik Approx. Ki-Kare 2354,066

Testi sd 903
Anlamhihik ,000

Tablo 7°ye gore KMO testinin sonucu 0,737 ¢ikmistir. Bu sonug¢ arastirmada

kullanilan 6rneklem biiyiikliigliniin “iy1” bir bicimde kullanilabilecegini gostermektedir.

Korelasyon matrisinin, biitlin kosegen (diyagonal) terimleri 1, kosegen disindaki
terimleri O olan birim matris olup olmadigimni test etmek maksadiyla kullanilir. S6z
konusu test, verilerin ¢oklu normal dagilimdan gelmis olmasini gerektirir. Hipotezi
iligkinin olmadigimi (korelasyon matrisi birim matrisi oldugunu), de iliskinin var
oldugunu gosterir. Bu test sonucunda katsayr diisiik ¢ikarsa sifir hipotezi, yiiksek
cikarsa da alternatif hipotezi kabul edilir. Sifir hipotezi red edilmezse, faktor analizine
devam edilmez. Bu durumda, faktor modelinin kullanilmasi yeniden gbézden

gegcirilmelidir (Karagéz ve Kostereoglu, 2008: 86).

Tablo 7° deki Bartlett’s testi sonuglar1 da (p<.01); verilerin normal dagilima
sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonu¢ ile testin anlamli oldugu yorumu

yapilabilmektedir.

Yapilan anket sorularinin Anti — image Covariance degerleri 0.50’nin
istiindedir. Bdylece kullanilan sorularin anketten ¢ikartilmasina gerek goriilmemistir.
Ayrica ¢alismanin homojenlik arastirmasi icin “Levene Testi” yapilmistir. Elde edilen

sonuglara gdre ¢alismanin homojen oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan personelin bireysel Ozelliklerine ait veriler frekans ve
yiizdeler seklinde tablolastirilarak verilmistir. Arastirmada bagimsiz degisken olarak

ifade edilen Nitelikli Isgdren Secme, Egitim ve Gelistirme, Takim Calismast,
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Performans Degerleme ve Performansa Dayali Ucretlendirme baslikli sorulara iliskin

verilen cevaplar ise yiizde seklinde tablolastirilip yorumlanmustir.

Arastirma kapsaminda anket sorularinin cevaplanmasinda cinsiyete iligkin
degisikligin olup olmadigmi bulmak igin “Bagimsiz Orneklem T Testi” uygulanmustir.
Ayrica verimlilige iliskin sorularda egitim diizeyine gore degisiklik olup olmadigini
sorgulamak i¢in “Anova Testi” yapilmistir. Otel isletmelerinde kullanilan insan
kaynaklar1 politikalarmin verimlilik olan iligkisini anlamlandirabilemek i¢in “Basit
Korelasyon Analizi” kullanilmigtir. Degiskenler arasindaki iliski Pearson Katsayisi

aracilig1 ile ortaya konulmustur.

Degiskenlerin birbiri ile olan iligkisi bu bilgiler 1s1ginda yorumlanmistir. Ayrica
insan kaynaklar1 politikalarinin personel verimliligi iizerine olan etkisini 6lgmek
amaciyla “Basit Dogrusal Regresyon Analizi” uygulanmistir. Basit dogrusal regresyon
analizinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken s6z konusudur (Ural ve Kilig, 2011:
253).
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu bolimde aragtirma kapsaminda yer alan anket ¢alismasindan elde edilen
bulgular yer almaktadir. Bu bulgular tablolastirilmis ve aragtrma amaglarina gore

yorumlanmis bir sekilde verilmistir.

Aragtirma kapsamindaki anket sorularini uygulamak i¢in Ankara’ daki 5 yildizli
olan 19 otele talep gonderilmistir. Bu talebe olumlu cevap gonderen 6 otel isletmesinin
IK vyetkilileri ile goriisiiliip anketlerin uygulanmasi saglanmistir. Toplamda 301 kisiye
anket uygulanmistir ancak bunlardan 20 tanesi kullanilmaya elverisiz oldugu igin

calismaya kalan 281 anket dahil edilmistir. Calismaya ait bulgular su sekildedir:

4.1. Arastirmaya Katilan Personellerin Bireysel Ozelliklerine Iliskin

Bulgular

Ankete katilan personellerin tamami otellerde alt kademede calisan
personellerden olusmaktadir. Ankete katilan personellere iliskin elde edilen bireysel

szellikler Tablo 8’de gériildiigii gibidir;

Ankete katilan bu kisileri cinsiyete gore siniflandirirsak, katilimcilari % 50,5 i
erkek % 48,4’ i ise bayandir. Katilimcilarin % 1,1° 1 cinsiyet belirtmemistir. Ayrica
ankete katilanlardan %15,0° 1 ilkdgretim diizeyi, % 35,0’ 1 lise diizeyi, % 17,5’ 1 6n
lisans diizeyi, % 28,8 lisans diizeyi ve % 3,6’ s1 yiiksek lisans- doktora diizeyi egitim

almiglardir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilan Personellerin Bireysel Ozelliklerine iliskin

Bulgular
Gruplar Frekans (f) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 142 50,5
Bayan 136 48,4

Girilmeyen Veri 3 1,1
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Egitim Diizeyi
Ilkégretim 42 14,9
Lise 98 34,9
Onlisans 49 17,4
Lisans 81 28,8
Y. lisans- Doktora 10 3,6
Girilmeyen Veri 1 4

Bulunduklar1 Otelde Calisma

Stiireleri
1 y1l ve daha az 85 30,2
1-2 yil 69 24,6
2-3 yil 39 13,7
3-4 yil 12 4,3
4-5 y1l 13 4,6
6 y1l ve sonrasi 15 5,5
Girilmeyen Veri 48 17,1

Ankete katilanlarin isletmelerinde ¢alistiklar1 yillar baz alinarak yapilan
incelemede % 30,2’ si 1 y1l ve daha az, %24,6” s1 1-2 yil arasi, % 13,9’ u 2-3 yil arasi,
% 4,3’ 1i 3-4 y1l aras1 ve %4,6’ s14-5 yil calistiklar1 belirlenmislerdir.

4.2. Personellerin insan Kaynaklann Politikalarinin Verimlilik Uzerine

Etkisine iliskin Bulgular

Anket sorularina iligkin olarak ulasilmasi istenen cevaplar i¢in cesitli analizler

uygulanmistir. Bu analizlere ait veriler ve ilgili yorumlar1 asagidaki gibidir:

Anket sorularinin cevaplanmasinda cinsiyete iliskin degisikligin sorgulanmasi
icin grup istatistigi incelenmistir. Bu istatistige gore erkeklerin ve bayanlarin verdigi
cevap ortalamalar1 birbirine yakin olarak elde edilmistir. Bu yakinlig1 anlamlandirmak
icin Bagimsiz Orneklem T Testi uygulanmustir. T testinde anlamlilik degerine gore

sorularda cinsiyete gore ayr1 ayr1 yorumlama yapilamaz sonucu elde edilmistir.

Verimlilige iligkin sorularda egitim diizeyine gore degisiklik olup olmadigini
sorgulamak i¢in Anova testi yapilmistir. Bu teste gore (%95 giivenle) isyerindeki
yikselme imkénmin, is yerinde takdir edilmenin bagli bulunulan yoneticinin,

performans degerlendirme ¢alismalarmin ve motivasyon ile verimlilik iligkisinin
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sorgulandig1 sorulara ait anlamlilik degeri p > 0.05 oldugu i¢in egitim diizeyi ile
verimlilige iliskin sorular arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Ancak {icretin verimlilik
ile olan iliskisinin sorgulandigi soruda p degeri 0.03 olarak bulunmustur. Bu soruya

iliskin cevaplarla egitim diizeyi arasinda anlamli bir farkliligin oldugu s6ylenebilir.

Duygusal ve normatif baglhliga iliskin olarak isletmede calisan yil ile olan
iliskisinin olup olmadig1 icin Anova testi uygulanmistir. Bu teste gore (%95 giivenle)
caligilan yil ile baghlik olusturma agisindan herhangi bir iliski yoktur. Hem duygusal
baglilik olusturmada hem de normatif baglilik olusturmada anlamlilik degeri (p) 0,05’
den yiiksek cikmustir. Yani duygusal ve normatif baglilik olusturmada isletmede

calisilan y1l arasinda anlaml bir iligkiden bahsetmek miimkiin degildir.
4.2.1. Nitelikli isgoren Secimine Yonelik Veriler

Nitelikli iggbéren se¢iminin isletme agisindan ve otel personeli agisindan 6nemi
onceki boliimlerde bahsedilmistir. Bu analiz ile nitelikli isgoren se¢imine yonelik
personelin diisiincelerine ulasmak, IK yetkililerince uygulanan bu faaliyetlerin etkisinin

Olclilmesi amaclanmaktadir. Bu analize iliskin veriler Tablo 9’ da verilmistir.

Tablo 9: Nitelikli Isgoren Secimine Yonelik Verilerin Frekans Dagilim
(n =281)

o § § e E @2E § -
=5 S § E ZE 3. &
— = — n - = —
SE E E &£ §2E2 %
= = & s 25 = o)
X5 s ¥ 9 X280
2 M
SORULAR
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
NI1. Cok ¢esitli personel segme yontemleri (testler,
goriisme vs.) kullanilir. 10,7 60 142 435 256 ) 3,67
N2. Personel se¢me siirecine biiyiik paralar harcanir. 114 171 192 288 235 ) 336
N3. Dogru insan1 se¢mek i¢in ¢ok biiyiik caba
6,8 42 157 431 30,2 - 3,86

harcanir.

N4. Firma, nitelikli personel aliminda olduk¢a

secicidir. 64 53 206 381 202 04 3,82
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NS5. Personel se¢im siireci firma i¢in ¢ok dnemlidir. 50 50 164 463 273 } 386
NG6. Ise alinan insanlara is garantisi verilir. 53 85 199 391 272 } 374
N7. Ise alinacak adaym, “firmada uzun vadede kalict

olmas1” na bakalir. 36 74 178 381 331 - 3,90

Anketlerin uygulama yapildig1 otellerde nitelikli isgdéren se¢imine iliskin
calismalarin gesitli sekillerde yapildigi ve bu faaliyetler ile dogru kisiyi se¢gme amaglt
olarak kullanildig1 sOylenebilir. Nitelikli personel se¢iminin isletme i¢in Onemi
personeller tarafindan da algilanmaktadir. Ancak personeller bu g¢alismalar i¢in ¢ok
biliylik paralar harcandigini konusunda net bir diisiinceye sahip degillerdir. Bu
caligmalar ile otel yetkililerinin personel se¢iminde titiz davrandigi diisiincesi ortaya
cikmaktadir. Ise alman personelin firmada kalici olmasma ydnelik galismalar yapildig:

da sOylenebilir.

4.2.2. Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Veriler

Personelin verimliligini artirict diger faaliyet alani egitim ve gelistirme
calismalarindan olusmaktadir. Bu c¢alismalara ait bilgilere arastrma icinde yer
verilmistir. Personelin yetkinliklerinin ve becerilerinin artirilmasina yonelik olarak
ulagilmak istenen cevaplara iliskin verilerin frekans analizi asagidaki gibidir ( Bkz.

Tablo 10):

Tablo 10: Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Verilerin Frekans Dagilim

(n =281)
o § § E E 2E§% o
5 8 § 5 XEg.E
=2 2 2 S TS g S
nE E &8 I ©GH=Z=>8
ST E 3 §E &5E& O
SORULAR s Q s M ~ O
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
El. Egitim ve gelistirme stirecine biiylk paralar g 64 214 424 238 - 373
harcanir.
E2. Herkese egitim olanag: verilir. 25 60 228 477 210 - 379
E3. Birbirinden farkli egitim ve gelistirme teknikleri g g 60 185 473 246 - 383
kullanlir.

133

E4. Firmamiz, sistemli olarak caligan bir “egitim ve 18 71 221 441 249 - 3.83
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gelistirme siireci” ne sahiptir.

ES. Egitim ve gelistirme, bilyiik 6ncelige sahiptir. 25 57 181 502 235

3,86
3,88

E6. Cok cesitli konularda, genel becerilere yonelik g3 46 168 438 295

egitimler verilir.

Anketlerin uygulama yapildigi otellerde birbirinden farkli ¢esitte ve farkli
becerilere yonelik egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulandigi belirtilmistir. Bu
faaliyetlerin sistemli sekilde yiiriitiildiiglini ve isletmelerde oncelige sahip oldugu ifade
edilmistir. Isletmede c¢alisan herkesin egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
yararlanabildigini de sOyleyebiliriz. Ayrica uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri
icin biiyilik paralar harcandig1 da sOylenebilir. Egitim ve gelistirmeye yonelik sorularin

ortalamasina gore, bu sorularda “ katiliyorum” a yakin goriisler hakimdir.

4.2.3. Verimlilige Yonelik Veriler

Verimlilik hem igletme i¢in hem de personel i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu
Oneme ait bilgilere arastirma i¢cinde yer verilmistir. Verimliligi etkileyen bir¢ok etken
olmasina karsin arastrma kapsamina 6 baslik dahil edilmistir. Bu basliklara iliskin

personel goriislerine Tablo 11° de yer verilmistir:

Tablo 11: Verimlilige Yonelik Verilerin Frekans Dagihm ( n =281)

25 E £ § 2855
XS ¢ § 5 =t .- E
=2 = & > 3 EOS =
gE E & Z B=Z> 8
YE £ S ® ¥§835 O
SORULAR g 28 V2 A ~ O
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
V1. Ucretin sizce verimlilige etkisi nedir? 21 21 142 370 446 - 4.20
V2. Isyerindeki yiikselme imkanmnm sizce verimlilige 14 46 117 414 409 - 4.16
etkisi nedir?
V3. Is yerinde takdir edilmenin sizce verimlilige etkisi  1g 28 153 324 477 - 4.21
nedir?
V4. Bagh bulunulan yoneticinin sizce verimlilife g7 32 167 345 449 - 4.20
etkisi nedir?
V5. Performans degerlendirme c¢alismalarmm 1,4 g8 132 377 409 - 4.10

sonuglar1 verimlilik seviyesini yiikseltmektedir.
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V6. Motivasyonu yiiksek bir bireyin performansi da 1 9 36 110 338 505 - 4.29

artacaktir.

Anketlerin uygulama yapildig1 otellerdeki personelin  verimlilige iliskin
goriislerinde motivasyonun en 6nemli etken oldugu belirtilebilir. Motivasyonun yani
sira igyerinde ylikselme imkanmnin olmasi, ticretin tatmin edici olmasi, isyerinde takdir
edilmek ve performans degerlendirme ¢aligmalarmin verimlilik {izerinde bliyiik etkisi
oldugu sOylenebilir. Ayrica bagli olunan yoneticinin verimlilik {izerinde biiyiik 6nem
tasidig1 da soylenebilir. Verimlilige iliskin sorulari ortalamalarina bakacak olursak tiim

sorularda “kesinlikle katiliyorum™ a yakin bir sonug elde edilmistir.

4.2.4. Performansa Dayah Ucretlendirmeye Yénelik Veriler

Ucretlendirmeye dayali ydntemlerden birisi olan performansa dayali

iicretlendirmeye iligkin personellerin goriisleri su sekildedir:

Tablo 12: Performansa Dayah Ucretlendirmeye Yonelik Verilerin Frekans
Dagihm ( n =281)

<] g § E E (<5} E % [4of
= 5 S 2 X 2 = =
—_ g > = < = CcC Q- ©
c = = Z > £ 2 ED g
» £ E E T B==>£
Q= = < s Q= = o
SORULAR X g 5 ¥ XS0
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
01. Tepe yoneticilerin gelirlerini belirlemede, iste g9 114 185 395 21,7 - 3,54
gosterdikleri performans énemlidir.
02.  Orta Kademe Yoneticilerinin  gelirlerini 53 146 221 391 189 - 3,52
belirlemede, iste gosterdikleri performans énemlidir.
03. Idari personelin gelirlerini belirlemede, iste 50 96 196 409 249 - 3,71
gosterdikleri performans 6nemlidir.
04. Uretimde ¢aligan personelin gelirlerini belirlemede, 43 82 164 441 270 - 3,81

iste gosterdikleri performans énemlidir.




122

Anketlerin uygulama yapildig1 otellerde uygulanan performansa dayal
icretlendirme ¢aligmalarinda iretimde c¢alisan personelin  iicretini  belirleme
performansin 6nemli oldugu sdylenebilir. Tepe ve orta kademe yoOneticiler ile idari
personelin iicret belirlemesinde performansin nispeten daha az 6nemli oldugu yorumu
yapilmaktadir. Performansa dayali {icretlendirmeye iliskin personel goriiglerinin

“katiliyorum” a yakin oldugu soylenebilir.

4.2.5. Performans Degerlemeye Yonelik Veriler

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinden birisi olan performans degerlendirmenin
hakkinda bilgiler arastirma i¢inde yer almistir. Buna ek olarak performans degerleme
hakkinda personelin disiinceleri, gozlemlediklerine iliskin arastirilan konulara ait

frekans analizi Tablo 13’ de verilmistir:

Tablo 13: Performans Degerlemeye Yonelik Verilerin Frekans Dagihin

(n =281)
g
25 2 £ § 2f§ o
<5 ¢ W 5 =%t .- E
T2 2 2 > T3 €3 —
E E & =Z @==5> g
SORULAR ¥E 2 & ¢ ¥Eis O
g S N A L0
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
D1. Calisanlarin performanslarini dlgmek i¢in biyik 75 78 167 463 217 - 367
¢aba harcanir.
D2. Performans standartlar1 oldukea iyi belirlenmistir. 39 100 214 441 206 - 368

D3. Calisanlarla, performans konusunda sik sk 31 114 189 434 228 04 371
gorisiliir.
D4. Performans goristilirken, c¢alisanin  kisisel 31 71 253 438 203 04 3586

gelisimine yonelik yollar bulmaya ¢ok énem verilir.

D5. Maas / icret artiglari, terfi gibi uygulamalar, 43 46 195 456 26,0 - 3,84
performans degerlendirmeleriyle yakindan

baglantilidir.

D6. Her bir calisanin performans degerlendirmesi igin, 43 6,7 21,7 406 267 - 3,79

amiri disinda baska calisanlardan da bilgi alinir.
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Anketlerin uygulama yapildig1 otellerde performans degerlendirme faaliyetleri
icin biiyilk c¢aba harcandigi ve bu konuda calisanlarla sik sik gorisiildiigi
belirtilmektedir. Bu goriismeler ile ¢alisanlarmn kisisel gelisimlerine 6nem verildigi ve
performansa iliskin bilgilerin amirler disindaki kisilerden de alindigi sdylenebilir.
Personellere uygulanacak olan maas, icret, terfi gibi konularda performans
degerlendirme faaliyetleri sonuclarindan yararlanildigi diistiniilmektedir.
Katilimcilardan ¢ogu bu performans degerlendirme standartlarinin oldukga iyi oldugunu
diisiinse de %21,4’liik kisim kararsiz olduklar1 belirtmislerdir. Performans degerleme
faaliyetleri yonlendirilirken calisanin kisisel gelisimine yonelik yollar arandigi biiyiik

cogunlukla kabul edilse de katilimcilardan % 25,31 kararsiz olduklarini belirtmislerdir.
4.2.6. Baghhga lliskin Veriler
Baglilik personel ile otel isletmesi arasindaki bir iliskiden olusmaktadir.
Personelin otele daha bagimli olmasi, daha verimli olmasi vb. i¢in uygulanan bu
faaliyetlere iliskin duygusal baglilik ve normatif baglilik arastirma kapsaminda yer

almistir. Bu baglilik tiirlerine iligkin personelin alg1 ve diisiinceleri asagidaki gibidir:

Tablo 14: Baghhga iliskin Verilerin Frekans Dagilimi ( n =281)

@ g § g £ £ § ) ©
X5 8 R’ & XEZ>_ €&
=2 2 &z % TS S
zgE E & Z G=Z> 8
Q= = < s VR '®)
SORULAR X g 5 ¥ XS0
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Bl. Kariyer hayatimin geriye kalanmi bu firmada 35 46 135 356 427 - 409
gecirmekten mutluluk duyarim.
B2. Firmanm problemlerini kendi problemlerim gibi 3 g 89 117 474 281 - 387
hissediyorum.
B3. Bu firmada kendimi ailenin bir parcasi gibi 128 78 192 359 243 - 351
hissetmiyorum.
B4. Bu firmaya karsi duygusal bir bag hissetmiyorum. 146 121 171 359 203 - 3.35
BS. Bu firma benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam 55 1900 221 402 221 - 363
tasiyor.
B6. Firmama glcli bir “ait olma” duygusu 153 124 189 299 235 - 334

hissetmiyorum.




124

BS. Firmamdan simdi ayrilsam sugluluk hissederdim. 3.9 75 224 381 281 - 3.79
B7. Benim avantajima olsa bile, firmamdan simdi g9 117 228 345 246 04 360
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

B9.Bu firma benim sadakatimi hak ediyor. 64 100 196 388 252 - 367

B10. Bu firmadan simdi ayrilmanin, orada ¢alisan g3 82 217 367 281 - 374

diger insanlara karst1 duydugum sorumluluklar

nedeniyle yanlig olacagini diisiiniiyorum.

Anketlerin uygulama yapildig1 otellerde duygusal bagliliga iliskin sorularda;
personellerin hayatlarinin geri kalanmni firmalarinda gegirmek istediklerini biiylik bir
kisim belirtmistir. Personellerden biiylik cogunlugu firmanin problemlerini kendi
problemleri gibi hissettiklerini ifade etmislerdir. Ayrica firmalarinin kendileri igin gok
fazla kisisel anlam tasidigini ve firmalarinin sadakatlerini hak ettigini diisiindiiklerini
belirtmiglerdir. Ancak kendilerini firmaya ait hissetmedikleri, firmada kendilerini
ailenin parcgasi olarak gormedikleri ve firmaya karsi duygusal bag hissetmediklerine

iligkin sorularda olumsuz cevap vermislerdir.

Normatif bagliliga iliskin sorularda ise kendi avantajlar1 bile olsa firmalarindan
ayrilmanm dogru olmadigini belirtmislerdir. islerinden ayrilmanmn diger kisilere olan

sorumluluk agisindan dogru olmayacagini ve sugluluk hissedeceklerini belirtmislerdir.
4.2.7. Takim Cahsmasina Yonelik Veriler
Insan kaynaklar1 faaliyetlerinden verimliligi etkileyen ana basliklardan bir digeri

takim ¢alismasidir. Arastirma kapsaminda takim ¢alismasi faaliyetlerinin niteligi ve bu

konudaki personelin goriisleri Tablo 15 de verilmistir:
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Tablo 15: Takim Cahsmasina Yonelik Verilerin Frekans Dagilim ( n =281)

X 5 ) IS 2 NS e
= g > - o = CcC 9 ©
2E E & Z @g==zF> £
v & £ S S Y& & o
SORULAR SR N M ~2 O
M
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
T1. Is birimlerinde, problemleri ¢ézmek igin takimlar 6,4 36 149 463 288 - 3,88
kullanilir.
T2. Firmamiz, “takim ¢aligmas1”  kavramini 4,6 32 149 512 261 - 3,91
benimsemistir.
T3. Takim toplantilarinda, isle ilgili bir¢ok probleme 43 1,4 17,8 459 306 - 3,97
¢coziim getirilmektedir
T4. Takim galigmalar esnasinda, karar vermeden énce, 46 28 142 470 314 - 398

biitiin takim iiyelerinin fikir ve goriisleri alinir.

Anketlerin uygulama yapildigi otellerde takim galismasi faaliyetlerinin etkin bir
sekilde yiiriitiildiigii séylenebilir. Olusan herhangi bir sorunu ¢6zmek i¢in takim halinde
calisilmakta ve birgok soruna bu sekilde ¢oziim getirilmektedir. Bu sorunlarin ¢6ziimii
icin ¢alisanlarin goriisleri alinarak bu dogrultuda kararlar alindigi s6ylenebilir. Genel
olarak baktigimizda takim ¢alismasina yonelik sorularin ortalamasmda “ katiliyorum” a

yakin bir sonug¢ ¢ikmustir.

4.3. Korelasyon Verileri

Korelasyon katsayis1 “r” ile ifade edilir ve -1 ile +1 arasinda bir deger alir.
Burada, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini, rakamlarm mutlak biiyiikligi,
yoniinii ise rakamlarin isareti (pozitif ya da negatif olmasi) belirler (Ural ve Kilig, 2011:
247).

Aragtirma kapsaminda Pearson kolerasyon yontemi kullanilmistir. Yapilan
korelasyon analizine gore tiim verileri birbirleriyle pozitif (p < 0.01) bir iligkiye sahiptir.

Yani bir veri artinca tiim veriler artmakta, bir veri eksilince tiim veriler azalmaktadir.



126

Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi, milkkemmel pozitif bir iliskiyi; -1.00
olmasi, milkemmel negatif bir iliskiyi; 0.00 olmasi, iliskinin olmadigmi gosterir.
Korelasyon katsayisinin biiyiikliik bakimindan yorumlanmasinda iizerinde tam olarak
ortaklasilan araliklar bulunmamakla birlikte, korelasyonu yorumlamada su simirlarin
siklikla kullanilabilecegi not edilmelidir. Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak,
0.70-1.00 arasinda olmasi yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30- 0.00 arasinda
olmasi ise diisiik diizeyde bir iliski olarak tanimlanabilir (Biyiikoztiirk, 2012: 32).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile verimlilik iliskisine dayanan korelasyon analizinde
nitelikli iggéren se¢imi ile verimlilik korelasyon degeri 0,543 olarak bulunmustur. Bu
degiskenler arasinda pozitif ve orta dereceli bir iliskiden s6z edilebilir. Egitim ve
gelistirme ile verimlilik arasinda 0,520 korelasyon degeri ve orta dereceli bir iligki
vardir. Performansa dayali ticretlendirme ile verimlilik arasinda 0,540 korelasyon degeri
vardir. Bu iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski vardir. Performans degerleme ile
verimlilik arasindaki korelasyon degeri 0, 519° dur. Bu degiskenler arasinda pozitif ve
orta dereceli iligki vardir. Takim c¢alismasi ile verimlilik iliskisine ait korelasyon degeri
0, 530 olarak bulunmustur. Bu degiskenler arasinda da pozitif ve orta dereceli iligki
oldugu soylenebilir. Tablo 16’ da gériildiigii gibi IKY uygulamalar1 ile verimlilik
arasindaki en yiiksek korelasyon degeri nitelikli isgdren se¢imine aittir. Ayrica IKY ile

verimliligin ortalama degeri 0, 531 olarak bulunmustur.

Tablo 16: IKY ile Verimlilik iliskisine Ait Korelasyon Analizi Bulgulari

(n =281)
iKY 'i\“tzlr';' Egitim ve Pergc;rn;ﬁ NS " performans  Takim IKY
sgorer gelistirme .. yal degerleme calismasi Ort.
se¢imi ticretlendirme
Pearson
L . ,543** ,520** ,540** ,519** ,530** | B31**
Verimlilik Correlation
Anl.(2- tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Orgiitsel baglhlik ile verimlilik arasindaki korelasyon degerlerinde baglilik
unsuru duygusal ve normatif olarak iki ayr1 baslikta incelenmistir. Duygusal bagllik ile

verimlilik iligkisinde 0,546 korelasyon degeri bulunmustur. Bu deger ile bu degiskenler
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arasinda orta diizeyli ve pozitif bir iliski oldugu yorumu yapilabilmektedir. Normatif
baglilik ile verimlilik iligkisinde elde edilen deger ise 0,500 diir. Bu veriler gore
duygusal baglilik ile verimlilik arasinda normatif baglihiga gore daha giiclii bir iligki
vardrr. Orgiitsel baglilik degeri ile verimlilik iliskisinde ise korelasyon degeri 0,523
olarak bulunmustur. Orgiitsel baghlik ve verimlilik arasinda pozitif ve orta diizeyli bir

iliski vardir.

Tablo 17: Orgiitsel Baghhik ile Verimlilik Iliskisine Ait Korelasyon Analizi
Bulgulari( n =281)

Orgiitsel Baghhk Duygusal Baglilik Normatif Baglilik Baglilik Ort.
Pearson Correlation 546** ,500** ,523**
Verimlilik
Anl.(2- tailed) ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

IKY ile érgiitsel baghlik iliskisinde nitelikli isgdren se¢imi ile duygusal baglilik
arasindaki iliskide 0,596, normatif baglilik ile 0,457 degerleri elde edilmistir. Bu
degerler ile nitelikli iggéren seciminin duygusal baglhlik iizerinde daha etkili oldugu
sOylenebilir. Egitim ve gelistirme ile duygusal baglilik arasindaki iligkide 0,531,
normatif baghlik ile 0,485 degerleri elde edilmistir. Bu degerler ile egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile duygusal baglilik iliskisinin daha gii¢lii oldugu soylenebilir. Performansa
dayali iicretlendirme ile duygusal baglilik arasinda 0,618 korelasyon degeri vardir.
Ayrica normatif baglhlik ile olan iliskisinde 0,507 degeri elde edildiginden dolay1
performansa dayali licretlendirmenin duygusal baglilik iizerinde daha etkili oldugunu

sOyleyebiliriz.

Performans degerleme ile duygusal baglilik arasindaki iliskide 0,523, normatif
baghlik ile 0,491 degerleri elde edilmistir. Bu degerler birbirine yakin olmakla beraber
performans degerlemenin duygusal bagliliga daha etkili oldugunu sdyleyebiliriz. Takim
caligmasina ait verilerde duygusal baglilik arasindaki iliskisinde 0,655, normatif baglilik

ile 0,594 degerleri elde edilmistir. Takim ¢aligmasinin hem orgiitsel bagliliga hem de
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duygusal bagliliga en ¢ok etki eden IK uygulamasi oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica IKY

uygulamalarinin duygusal baglilik iizerinde daha etkili oldugunu da sdyleyebiliriz.

Tablo 18: IKY ile Orgiitsel Baghhk iliskisine Ait Korelasyon Analizi
Bulgulan (n=281)

Nitelikli Performansa .
. Egitim ve Performans  Takim IKY
IKY isgoren o dayal1
o gelistirme ) degerleme  calismast  Ort.
se¢imi iicretlendirme
Duygusal Pearson 596%* 531** 618%* 523%* ,655%*  5@5**
Baghlik Correlation
Anl.(2- tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
. Pearson
Normatif ABT** ,485%* ,507** A491%* ,594**  5O7**
- Correlation
Baghhk
Anl.(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson
. ] 527** ,508** ,563** ,507** ,625%*  BAG**
Baoghhk Correlation
rt.
Anl.(2- tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

4.4. Regresyon Verileri

Aragtirmanin verilerinin yorumlanmasi i¢in uygulanacak olan regresyon
analizinde basit dogrusal regresyon analizi se¢ilmistir. Clinkii; basit dogrusal regresyon
analizinde bir bagimli ve bir bagmmsiz degisken s6z konusudur (Ural ve Kilig¢, 2011:
253).

Hi: Nitelikli isgoren seciminin duygusal baghlk iizerinde etkisi vardir.

Nitelikli isgéren se¢iminin duygusal baglilik ile olan iliskisinde R= 0,278 olarak
bulunmustur. Yani nitelikli iggéren se¢imin personelin isletmeye olan duygusal
bagliligin arasinda dogrusal pozitif bir iligki vardir. Nitelikli isgbéren se¢imin Slgme

glicii ise orta seviyededir.
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Anova testine gore ise p = 0,000 olarak bulunmustur. P anlamlilik degeri 0,05’
den kii¢iik oldugu icin nitelikli igsgdren secimi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir

iliski oldugu, F degerinin gegerli oldugu sdylenebilir(Bkz. Tablo 19):

Tablo 19: Nitelikli isgoren Secimi fle Duygusal Baghhk iliskisi

Diizeltilmis R Hesaplanan
Model R R Kare .
Kare Tahmini Hata
1 ,278 277 ,074 ,992
Anova
Kareler Kareler
Model Df F Anlamhilik
Toplama Ortalamasi
1 R 22,926 1
egresyon 22,926
Kalan 274,669 279 984 23,287 ,000
Toplam 297,294 280 '
Coefficients
Katsayilar Standart Katsayilar
Model Katsayilar
B Std.Hata Beta t Anlamhlik [ Tolerance VIF
1 (constant) 3,215 ,191 16,804 ,000
Nitelikli isgoren ,230 ,048 ,278 4,826 ,000 1,000 1,000
secimi

Hipoteze iliskin yapilan Coeffiecients tablosundaki Tolerance degerinin 1,00
olmasiyla (0,05°den biiylik olmasi) nitelikli isgoren secimi ile duygusal baglilik
benzesme degerlerinde sorun olmadigi sdylenebilir. Arastirmanin t degerine (4,826)
iligkin anlamlilik degeri 0,005’ den kiigiik oldugu i¢in t degerinin istatistiki agidan
anlamli oldugu sOylenebilir. Arastirmanin beta verisinin katsayist 0,278’ dir. Yani
nitelikli iggdren seciminde olusacak 1 birimlik artis duygusal baglilik olusmasinda %
27,8 oraninda etki gosterecektir. Std. Hata < Katsay1 oldugu i¢in modell giivenilirdir.

Bu verilere gore h; kabul edilmistir.
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Hj: Egitim ve gelistirme calismalar1 duygusal baghhk olusmasini artirir.

Egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 ile duygusal baglilik iligkisinde R degeri 0,313’
diir. Bir baska degisle otellerde sunulan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin personelde
duygusal baglilik olusturulmasmda pozitif bir etki olusturmaktadrr. Bu iliskiye ait

egrilerin 6lgme giicii orta seviyededir.
Anova testine gore p degeri 0,05’ den kiigiik oldugu i¢in (p = 0,000) egitim ve
gelistirme ¢alismalar1 ile duygusal baglilik arasinda giiclii bir iligki oldugu soylenebilir.

Boylece F degerinin anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 20: Egitim ve Gelistirme ile Duygusal Baghhk Tliskisi

Diizeltilmis R Hesaplanan
Model R R Kare ..
Kare Tahmini Hata
1 ,313 ,098 ,095 ,981
Anova
Kareler Kareler
Model Df F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
1 Regresyon 29,238 1
29,238
Kalan 268,356 279 962 30,398 ,000
Toplam 297,594 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance VIF
1 (constant) 2,780 ,245 11,335 ,000
Egitim ve ,343 ,062 ,313 5,513 ,000 1,000 1,000
Gelistirme

Aragtirmaya ait Tolerance degerinin 1,00 olarak bulunmasi (0,05 den biiyiik
olmas1) egitim ve gelistirme ¢aliymalar1 ile duygusal baghlik benzesme degerlerinde
herhangi bir sorun olmadigmi gostermektedir. Arastirmanin t degerinin (5,513)
anlamlilik degeri 0,000 oldugu i¢in hipoteze ait degiskenlerin istatistiki agidan anlaml

oldugu sdylenebilir. Arastrmanin bagimsiz degisken katsayis1 0,343 olup buna ait beta
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verisinin katsayist 0, 313 diir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde gosterilecek 1
birimlik artisin duygusal baghilig1 % 34,3 oraninda artiracagi sdylenebilir. Std. Hata <

Katsay1 oldugu i¢in modell giivenilirdir. Bu verilere gore h, kabul edilmistir.

Hs: Takim ¢cahismasi duygusal baghlik olusmasini artirir.

Takim g¢alismast ile duygusal baglhilik iligskisinde regresyon katsayisi 0,613
olarak bulunmustur. Arastirma kapsaminda ele alinan insan kaynaklar: faaliyetlerinden
takim ¢aligmasinin, personelde duygusal baglilik olusturmasinda en etkili unsur oldugu
sOylenebilir. Ayrica takim c¢alismasi ile duygusal baglilik egrisi arasindaki 6lgme

giiciiniin yiiksek seviyede oldugu gozlenmistir.

Anova testinde p degeri 0,05’ den kii¢iik (p = 0,000) olmasi da takim ¢aligmasi
ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu iligkiye ait

F degerinin (168,160) istatistiki olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 21: Takim Cahsmasi ile Duygusal Baghhk Iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,613 ,376 ,374 ,816
Anova
Model Kareler Df Kareler Anlamhihik
Toplama Ortalamasi
1 Regresyon 111,914 1
111,914
Kalan 185,680 279 666 168,160 ,000
Toplam 297,594 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta Anlamhlik | Tolerance VIF
1 (constant) | 1,566 ,202 7,720 ,000
Takim Caligmasi | 649 ,050 ,613 12,968 ,000 1,000 1,000
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Takim calismasi ile duygusal baglilik arasindaki Tolerance degerinin 1,00
c¢tkmast (0,05 den biiyiikk olmasi) takim c¢aligmasi ile duygusal baglilik benzesme
degerinde sorun olmadigini gostermektedir. Hipoteze iliskin elde edilen t degerine
iliskin anlamlilik degeri 0,005 den kiiciik oldugu icin grup degerlerinin istatistiki
acidan anlamli oldugu sOylenebilir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayist 0,649
olup buna ait beta verisinin katsayist 0, 613” diir. Takim ¢aligmasi faaliyetlerinde
olusturulacak 1 birimlik artisin duygusal baghligi % 61,3 oraninda artiracagi
sOylenebilir. Std. Hata < Katsay1 oldugu i¢in modell giivenilirdir. Bu verilere gore hs

kabul edilmistir.

Hs: Performans degerleme duygusal baghlik olusmasim artirir.

Performans degerleme ile duygusal baglilik iliskisinde regresyon katsayis1 0,504
olarak bulunmustur. Otellerde uygulanan performans degerleme faaliyetlerinin
personelde otele karsi duygusal baglilik olusturulmasinda pozitif bir etki olusturdugu

yorumu yapilabilir. Ayrica degiskenlerin 6lgme giicii orta derce oldugu sdylenebilir.

Performans degerleme ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigmi sorgulamak amaciyla yapilan Anova testine gore p = 0,000 olarak
bulunmustur. P degerinin 0,05 den kii¢iik olmasi ile bu iki degisken arasinda anlamli

bir iliski oldugu soylenebilir. Bu iliskiye gore F degerinin anlamli oldugu séylenebilir.

Tablo 22: Performans Degerleme Ile Duygusal Baghhk iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,504 ,254 ,251 ,892
Anova
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
1 Re 75,565 1
gresyon 75,565
Kalan 222,030 279 96 94,954 ,000
Toplam 297,594 280 '
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Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhilik | Tolerance VIF
1 (constant) | 2,398 ,182 13,185 ,000
Performans ,462 ,047 ,504 9,744 ,000 1,000 1,000
Degerleme

Aragtirma kapsamindaki Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmasi (0,05’ den biiyiik
olmasi) performans degerleme ile duygusal baglilik benzesme degerlerinde herhangi bir
sorun olmadigim gostermektedir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayist 0,462 olup
buna ait beta verisinin katsayis1 0, 504’ diir. Performans degerleme c¢alismalarindaki bir
birimlik artis duygusal bagmimlilig1 % 50,4 etkileyecegi sOylenebilir. Arastrrmanin t
degerine iliskin anlamlilik degerinin 0,000 olmasi grup istatistiginin anlamli oldugu

gostermektedir. Std. Hata < Katsay1 oldugu i¢in modell giivenilirdir. Bu verilere gore

h4 kabul edilmistir.

Hs: Performansa dayah iicretlendirme duygusal baghhik olusmasini artirir.

Performansa dayali iicretlendirme ile duygusal baglilik iliskisinde regresyon
degeri 0,452 olarak bulunmustur. Personelin maasinda uygulanan performansa dayali
iicretlendirme sisteminin kullanilmasi otele karsi duygusal baglilik olusturulmasinda
pozitif bir etkili oldugu sdylenebilir. Bu verilerin olusturdugu egri kalitesinde 6lgme
giicii orta diizeylidir.

Anova testine gore ise F degerinin anlamliligi 0,000 olarak bulunmustur. Elde
edilen bu degerin 0,05’ den kiiciik olmasi performansa dayali iicretlendirme ile

duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasmamizi saglamaktadir.

Tablo 23: Performansa Dayal Ucretlendirme ile Duygusal Baghhk iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,452 ,204 ,201 ,921
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Anova
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
1 Regresyon 60,798 1
gresy 60,798
Kalan 236,796 279 . 71,634 ,000
Toplam 297,594 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance VIF
1 (constant) [ 2 409 206 11,679 ,000
Performansa 441 ,052 452 8,464 ,000 1,000 1,000
Dayah
Ucretlendirme

Bu degiskenlere ait Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmast (0,05’ den biiyiik olmasi)
ise performansa dayali iicretlendirme ile duygusal baglilik benzesme degerlerinde
herhangi bir sorun olmadigin1 géstermektedir. Arastirmanin t degerine iliskin anlamlilik
degeri de degiskenler arasindaki iliskinin istatistiki agidan anlamli oldugunu
gostermektedir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayisi 0,441 olup buna ait beta
verisinin katsayist 0, 452” dir. Performansa dayali licretlendirmedeki 1 birimlik artisin
personeldeki duygusal baglhlik lizerinde % 45,2 etkili olacagi sdylenebilir. Std. Hata <

Katsay1 oldugu i¢cin modell giivenilirdir. Bu verilere gore hs kabul edilmistir.

He: Nitelikli isgoren secimi normatif baghhk olusmasim artirir.

Nitelikli iggoren se¢imi ile normatif baglilik iliskisinde regresyon katsayis1 0,220
olarak bulunmustur. Bu veriyle dogrultulu olarak otellerde uygulanan nitelikli isgéren
segme faaliyetlerinin normatif baglilik olusturmada pozitif dogrusal bir etki olusturdugu
soylenebilir. Bu egrinin dlgme giicii zayif diizeydedir. Yani bu iliski pozitif ancak zayif

bir 6lgme giiciine sahiptir.

Anova testinde elde edilen p = 0,000 sonucunun 0,05’ den kii¢iik olmasiyla da
nitelikli isgoren segme ile normatif baglilik arasinda gii¢lii ve anlaml bir iliski oldugu

elde edilmistir. Boylece hipotezin F degerinin de anlamli oldugu sdylenebilir.
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Tablo 24: Nitelikli isgoren Secimi fle Normatif Baghlik fliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,220 ,048 ,045 1,130
Anova
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
1 Regresyon 18,100 1
gresy 18,100
Kalan 355,100 279 e 14,170 ,000
Toplam 373,200 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance VIF
1 (constant) | 2,820 ,218 12,941 ,000
Nitelikli Isgoren ,204 ,054 ,220 3,764 ,000 1,000 1,000
Secimi

Coeffiecients tablosundaki Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmasi (0,05 den biiyiik
olmasi) nitelikli igsgéren segme ile normatif baglilik benzesme degerlerinde herhangi bir
sorun olmadigini goéstermektedir.  Arastirmanin t degerine (3,764) ait anlamlilik
degerinin 0,005’ den kiigiik olmasi degiskenler arasindaki iliskinin istatistiki agidan
anlamli oldugunu gostermektedir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayis1 0,204 olup
buna ait beta verisinin katsayis1 0, 220’ dir. Yani nitelikli isgéren se¢imindeki 1 birimlik
artis personeldeki normatif baghlik olusumunda % 22 oraninda etkileyebilmektedir. Bu

verilere gore hg kabul edilmistir.

H;: Egitim ve gelistirme normatif baghhk olusmasim artirir.

Egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 ile normatif baglilik iliskisinde R= 0,342 olarak
bulunmugstur. Yani otellerde uygulanan egitim ve gelistirme c¢aligmalar1 normatif
baglilik olusturmada pozitif yonde etkilidir. Bu degiskenlerin 6lgme giicli orta

diizeydedir.
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Anova testine gore p = 0,000 olarak bulunmustur. P degeri 0,05’ den kiiciik

oldugu i¢in egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 ile normatif baghlik arasinda anlamli bir

iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Hipoteze ait F degerinin de anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 25: Egitim ve Gelistirme ile Normatif Baghhk Iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,342 117 ,114 1,089
Anova
Model Kareler Df Kareler F Anlamlilik
Toplama Ortalamasi
1 Regresyon 43,586 1
43,586
Kalan 329,614 279 1186 36,761 ,000
Toplam 373,200 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik [ Tolerance VIF
1 (constant) | 1,997 272 7,335 ,000
Egitim ve ,418 ,069 ,342 6,063 ,000 1,000 1,000
Gelistirme

Coeffiecients tablosundaki Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmasi (0,05 den biiyiik
olmasi) egitim ve gelistirme caligmalar1 ile normatif baglilik benzesme degerlerinde
herhangi bir sorun olmadigini1 gostermektedir. Arastirmanin t degerine iliskin anlamlilik
degerinin 0,000 olmasi ile hipoteze ait degiskenler arasindaki iliskinin istatistiki agidan
anlamli oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayisi
0,418 olup buna ait beta verisinin katsayis1 0, 312° dir. Egitim ve gelistirme
faaliyetlerindeki 1 birimlik artis normatif bagllik iizerinde % 31,2 oraninda etkilidir.
Std. Hata < Katsayr oldugu igin modell giivenilirdir. Bu verilere gore h; kabul

edilmistir.




137

Hg: Takim ¢calismasi normatif baghhk olusmasim artirir.

Takim c¢alismasi ile normatif baglilik iliskisinde R degeri 0,374 olarak
bulunmustur. Uygulanan takim g¢alismasi faaliyetlerinin personelde normatif baglilik
pozitif bir etki olusturdugu sdylenebilmektedir.

Anova testine gore p degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bu degerin 0,05 den
kii¢iik olmasi takim caligmasi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir. Bu anlamlilik degeri ile F degerinin de anlamli oldugu s6ylenebilir.

Tablo 26: Takim Calismasi ile Normatif Baghhk fliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,374 ,140 ,136 1,075
Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamhilik
Toplama Ortalamasi
1 R 52,073 1
egresyon 52,073
Kalan 321,127 279 1155 45,079 ,000
Toplam 373,200 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance VIF
1 (constant) | 1,870 ,266 7,041 ,000
Takim Cahsmasi ,443 ,066 374 6,714 ,000 1,000 1,000

Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmasi (0,05’ den biiyiik olmasi) takim calismas: ile
normatif baglilik benzesme degerlerinde herhangi bir sorun olmadigini gostermektedir.
Arastirmanin t degerine (6,714) iliskin anlamlilik degerinin 0,005” den kiigiik olmasiyla
degiskenlerin istatistiki agidan anlamli oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Arastirmanin
bagimsiz degisken katsayis1 0,443 olup buna ait beta verisinin katsayis1 0, 374 diir.
Takim ¢aligmasi faaliyetlerindeki artisin personelin normatif baglilig: tizerine % 37,4

pozitif etki yarattig1 sdylenebilir. Bu verilere gore hg kabul edilmistir.
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Ho: Performans degerleme normatif baghhk olusmasini artirir.

Performans degerlendirme ile normatif baglilik iligskisinde regresyon verisi 0,376
olarak elde edilmistir. Bu sonug¢ ile otellerde uygulanan performans degerlendirme
calismalarinin personelde normatif baglilik olusturmada arastirma kapsaminda ele

alinan insan kaynaklari faaliyetlerinden en etkilisi oldugu sylenebilmektedir.

Anova testinde p degeri 0,05 den kii¢iik (0,000) olarak bulunmustur. Bu veriye
gore performans degerlendirme caligmalar1 ile normatif baglhlik arasinda anlamli bir
iliski oldugu sdylenebilir. Bu sonuca gore hipoteze ait F degerinin de istatistiki olarak

anlamli oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 27: Performans Degerleme ile Normatif Baghhk iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,376 ,142 ,139 1,073
Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
Regresyon 52,849 1
gresy 52,849
Kalan 320,351 279 1152 45,862 ,000
Toplam 373,200 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model
B Std.Hata Beta t Anlamhlik [ Tolerance VIF
1 (constant) | 2,183 ,219 9,975 ,000
Performans ,386 ,057 ,376 6,772 ,000 1,000 1,000
Degerleme

Elde edilen Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmasi (0,05’ den biiylik olmasi)
performans degerlendirme c¢alismalar1 ile normatif baglilik benzesme degerlerinde
herhangi bir sorun olmadigin1 gostermektedir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayisi

0,386 olup buna ait beta verisinin katsayis1 0, 376’ dir. Performans degerleme
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caligmalarinin normatif baglilik iizerinde % 37,6 etki olusturdugu sOylenebilir.
Aragtirmanin t degerindeki (6, 772) anlamlilik degerinin 0,005’ den kiigiik olmasi ile
grup degiskenlerinin istatistiki acidan anlamli oldugu sdylenebilir. Bu verilere gore hg

kabul edilmistir.

Hio: Performansa dayah iicretlendirme normatif baghhk olusmasim artirir.

Performansa dayali ticretlendirme ile normatif baglhlik iligkisinde 0,261
regresyon degeri elde edilmistir. Boylece otellerde uygulanan performansa dayali
iicretlendirme ¢alismalarinin normatif baglilik olusturmada pozitif dogrusal bir iligkide

oldugu séylenebilmektedir. Bu iligki egrisindeki 6l¢gme giicii ise orta diizeydedir.

Anova testinde p = 0,000 olarak elde edilmistir. P degerinin 0,05 den kiigiik
olmasiyla performansa dayal {icretlendirme ¢aligsmalar1 ile normatif baglilik arasinda

anlamli bir iliski oldugu sOylenebilir. Arastirmaya ait F degerinin de istatistiki olarak

anlamli oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 28: Performansa Dayah Ucretlendirme ile Normatif Baghhk iliskisi

Model R R Kare Diizeltilmis R Hesaplanan
Kare Tahmini Hata
1 ,261 ,068 ,065 1,119
Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamhhik
Toplama Ortalamasi
1 Re 25,358 1
gresyon 25,358
Kalan 347,842 279 e 20,266 ,000
Toplam 373,200 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
Model t Anlamhhik
B Std.Hata Beta Tolerance VIF
1 (constant) | 2,512 ,251 10,015 ,000
Performansa ,286 ,063 ,261 4,502 ,000 1,000 1,000
Dayal
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| Ucretlendirme | | | | | |

Coeftiecients tablosundaki Tolerance degerinin 1,00 ¢ikmadsi (0,05’ den biiyiik
olmasi) performansa dayali ticretlendirme ¢aligmalar: ile normatif baglilik benzesme
degerlerinde herhangi bir sorun olmadigini géstermektedir. Arastirmanin t degerine (4,
502) iliskin anlamlilik degeri 0,005’ den kiiclik oldugu i¢in degiskenlerin istatistiki
acidan anlamli oldugu sOylenebilir. Arastirmanin bagimsiz degisken katsayist 0,286
olup buna ait beta verisinin katsayis1 0, 261’ dir. Performansa dayali iicretlendirmedeki
1 birimlik artis normatif baghlik lizerinde % 26,1 oraninda etki olusturmaktadir. Bu

verilere gore hjo kabul edilmistir.

Hi1: Duygusal baghhk verimliligi artirir.

Duygusal baglilik ile verimlilik iliskisinde regresyon katsayisi1 0,286 ile 0,471
arasinda deger almistir. Otellerde uygulanan faaliyetler sonucunda personelde
olusturulmast hedeflenen duygusal bagliligin personelin verimliligi iizerinde pozitif
etkili oldugu sdylenebilmektedir. Bu iliskilere ait 6lgme giicii ise orta diizeydedir.

Verimlilige ait tiim sorularda Anova testinde p degeri 0,000 (0,05 den kii¢iik)
olarak elde edilmistir. Duygusal baglilik ile verimlilige ait tiim sorular arasinda anlaml
bir iliski oldugu soylenebilir. Ucretin, yiikselme imkaninm, takdir edilmenin,
performans degerlendirme ¢alismalarmin, motivasyonun ve baglh bulunan yoneticinin

verimlilik ile olan iliskisi istatistiki olarak da gii¢lii bir anlamlilik sonucuna ulasilmistir.

Tablo 29: Duygusal Baghhk ile Verimlilik iliskisi

Anova
Model Kareler | df Kareler F Anlamlihk
Toplama Ortalamasi
. Regresyon | 51,594 1
V1 (Ucretin sizce 51,594
verimlil(ilge etkisi nedir?) Kalan 180,641 | 279 647 79,686 ,000
Toplam 232,235 | 280 '
V2 (Isyerindeki yiikselme | Regresyon | 36,295 1 36.295
imkaninin sizce verimlilige Kalan 192,815 | 279 é o1 52,518 ,000
etkisi nedir? Toplam 229,110 | 280 '
V3 (is yerinde takdir | Regresyon | 35,268 | 1 o
edilmenin sizce verimlilige Kalan 205,920 | 279 7’ 38 47,785 ,000
etkisi nedir?) Toplam | 241,189 | 280 '
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V4 (Bagl bulunulan Regresyon | 18,857 18 857
yoneticinin sizce Kalan 197,378 | 279 7’07 26,655 ,000
verimlilige etkisi nedir?) Toplam 216,235 | 280 ’
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon | 22,270 29 270
caligmalarmin sonuglari Kalan 238,940 | 279 8’5 6 26,004 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 ’
yiikseltmektedir.)
V6(Motivasyonu yiikksek | Regresyon | 17,620 17 620
bir bireyin performansi da Kalan 198,451 | 279 7’11 24,772 ,000
artacaktir.) Toplam 216,071 | 280 ’
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
B [ Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance | VIF
1 (constant) 2,492 ,197 12,659 ,000
V1 (Ucretin sizce 416 ,047 471 8,927 ,000 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 2,727 ,203 13,412 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme | ,349 ,048 ,398 7,247 ,000 1,000 1,000
imkaninin sizce verimlilige
etkisi nedir?
1 (constant) 2,805 ,210 13,346 ,000
V3 (is yerinde takdir ,344 ,050 ,382 6,913 ,000 1,000 1,000
edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)
1 (constant) 3,166 ,206 15,385 ,000
V4 (Bagli bulunulan ,252 ,049 ,295 5,163 ,000 1,000 1,000
yOneticinin sizce
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 2,980 ,226 13,164 ,000
V5 (Performans 274 ,054 ,292 5,099 ,000 1,000 1,000
degerlendirme
caligmalarmin sonuglari
verimlilik seviyesini
yiikseltmektedir.)
1 (constant) 3,296 ,206 15,976 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek ,243 ,049 ,286 4,977 ,000 1,000 1,000
bir bireyin performansit da
artacaktir.)

Bu veriler arasindaki Tolerance degeri tiim sorular i¢in 1,00 ¢ikmistir. Bu da

duygusal baglilik ile verimlilige ait sorulara ait benzesme degerlerinde herhangi bir
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sorun olmadigmi gostermektedir. Hipoteze ait degiskenlerin t degerlerinde anlamlilik
degerlerinin 0,005 den kiigiik olmas1 degiskenlerin istatistiki acidan anlamli oldugunu
gostermektedir. Tiim degiskenler i¢in Std. Hata < Katsay1 ise; modell gilivenilirdir

denilebilir. Bu verilere gore hi; kabul edilmistir.

Hio: Normatif baghhik verimliligi artirr.

Normatif baglilik ile verimlilik iligkisinde regresyon katsayist 0,124 ile 0,227
arasinda degismektedir. Personeldeki normatif bagliligin verimlilikleri iizerinde pozitif

yonde etkisi oldugu séylenebilmektedir.

Verimlilige ait Anova testinde, normatif baglilik ile performans degerlendirme
calismalarinin sonuglarinin verimlilige etkisi (v5) sorusu arasmnda p 0,000 deger
almistir. Bir bagka deyisle; performans degerlendirme caligmalarinin normatif baglilik
ile olan iliskisinde ¢ok giiclii bir anlamlilik sonucuna ulasilmistir. Is terinde takdir
edilmekle olusan verimlilik (v3) ile normatif baglilik arasindaki iliskide p degeri 0,001
olarak elde edilmistir. Bu unsur i¢in de normatif baglilikla giicli iliski oldugu
sdylenebilir. Is yerinde yiikselme imkani ile olusan verimliligin (v2) normatif baglilikla
iligkisinde 0,003 anlamlilik degeri elde edilmistir. Yani bu iki de§isken arasinda pozitif

ve orta derecede iliski vardir.

Ancak normatif baglilik ile bagl bulunan yoneticinin verimlilige olan etKisi (v4)
arasindaki iliskide p degeri 0,006; normatif baglilik ile motivasyonun verimlilige olan
etkisi (v6) iliskisinde anlamlilik degeri 0,027; normatif bagliligin iicretin olusturdugu
verimlilige (v1) olan etkisinde p degeri 0,037 olarak elde edilmistir. Bu iliskilerde
anlamlilik degeri 0,005’ den biiylik olmasindan dolayr anlamli bir iliskiden soz

edilemez.
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Anova
Model Kareler | df Kareler F Anlamhhk
Toplama Ortalamasi
. Regresyon 3,589 1
Veri\rﬁil(i[gjzr:ttll(rils?lj:zir?) NCLELL 22D | 201 ?j,852809 e el
Toplam 231,586 | 280
V2 (Isyerindeki yiikselme | Regresyon 7,024 1 2024
imkaninin sizce verimlilige Kalan 221,372 | 279 ,796 8,821 ,003
etkisi nedir? Toplam 228,396 | 280 ’
V3 (Is yerinde takdir Regresyon | 10,168 1 10168
edilmenin sizce verimlilige Kalan 230,400 | 279 8’ 29 12,268 ,001
etkisi nedir?) Toplam 240,568 | 280 '
V4 (Bagl bulunulan Regresyon 5,819 1 5819
yoneticinin sizce Kalan 209,767 | 279 ’755 7,711 ,006
verimlilige etkisi nedir?) Toplam | 215,586 | 280 ’
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon | 13,432 1 13.432
calismalarinin sonuglari Kalan 246,965 | 279 8'88 15,119 ,000
verimlilik seviyesini Toplam | 260,396 | 280 '
yiikseltmektedir.)
V6(Motivasyonu yiikksek | Regresyon 3,748 1 3748
bir bireyin performansi da Kalan 211,820 | 279 ,762 4,919 ,027
artacaktir.) Toplam | 215,568 | 280 '
Coefficients
Standart
Katsayilar Katsayilar
Katsayilar
B | Std.Hata Beta t Anlamhhk | Tolerance | VIF
1 (constant) 3,840 477 21,666 ,000
V1 (Ucretin sizce ,098 ,047 124 2,092 ,037 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 3,660 ,175 20,956 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme ,137 ,046 , 175 2,970 ,003 1,000 1,000
imkaninin sizce verimlilige
etkisi nedir?
1 (constant) 3,617 ,178 20,299 ,000
V3 (is yerinde takdir ,165 ,047 ,206 3,503 ,001 1,000 1,000
edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)
1 (constant) 3,743 ,170 22,020 ,000
V4 (Bagli bulunulan ,125 ,048 ,164 2,777 ,006 1,000 1,000
yoneticinin sizce
verimlilige etkisi nedir?)
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1 (constant) 3,413 ,184 18,506 ,000
V5 (Performans ,190 ,049 ,227 3,888 ,000 1,000 1,000
degerlendirme

¢aligmalarinin sonuglart

verimlilik seviyesini

yiikseltmektedir.)
1  (constant) 3,929 171 22,997 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek ,100 ,045 ,132 2,218 ,027 1,000 1,000

bir bireyin performansi da
artacaktir.)

Normatif baghlik ve verimlilik iligkisine ait Tolerance degeri tiim sorular i¢in
1,00 ¢ikmasi (0,05’ den biiylik olmasi) normatif baglilik ile verimlilik arasindaki
benzesme degerlerinde herhangi bir sorun olmadigini gostermektedir. Std. Hata <
Katsay1 oldugu i¢cin model 1 giivenilirdir. Arastirma kapsamindaki t degerine iliskin
anlamlilik degerleri 0,000 oldugu i¢in grup degiskenlerinin istatistiki agidan anlamli

oldugu séylenebilir. Bu verilere gore h;, kismi olarak kabul edilmistir.

His: Performansa dayah iicretlendirme verimliligi artirir.

Performansa dayali iicretlendirme ile verimlilik iligkisinde regresyon katsayisi
0,197 ile 0,309 arasinda degismektedir. Personelin performansina gore iicretlendirme
uygulanmast  personelin  verimliligi  lizerinde  pozitif  olarak  etkiledigi

sOylenebilmektedir.

Uygulanan regresyon testinde p degeri 0,000 ve 0,001 degerlerini almistir.
Performansa gore iicretlendirme ile verimlilik arasinda giiglii ve anlamli bir iliskiden
bahsedilebilir. Bu degiskenlerin arasinda olan iliski de istatistiki olarak da anlamli

bulunmustur.
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Tablo 31: Performansa Dayah Ucretlendirme le Verimlilik fliskisi

Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamhihk
Toplama Ortalamasi
V1 (Ucretin sizce Regresyon 9,053 1 Sy
verimlilige etkisi Kalan 223,182 | 279 8 00 11,317 ,001
nedir?) Toplam 232,235 | 280 '
yuzfefﬁz ?;lqiil;m Regresyon | 17,126 ) 1 17,126
sizee verimlilige etkisi | oan | 211,984 4279 760 | 22°40| 000
. Toplam 229,110 | 280 ’
nedir?
V3 (Is yerinde takdir
et(nlislrzenin sizce Regresyon 21,057 L 21,057
verimlilige etkisi Kalan 220,132 | 279 789 26,688 ,000
; Toplam 241,189 | 280 '
nedir?)
V4 (Bagli bulunulan
yt')(netigcinin sizce Regresyon | - 13,185 L 13,185
verimlilige etkisi Kalan 203,050 | 279 728 18,117 ,000
. Toplam 216,235 | 280
nedir?)
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon 24,893 1 24,893
calismalarinin sonuglari Kalan 236,317 | 279 8’ 47 29,389 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 '
yiikseltmektedir.)
Y6(M0tl,v agyony Regresyon 19,564 1
yilksek bir bireyin Kalan | 196508 |279| 9% |a7776| 000
performansi da Toplam 216,071 | 280 , 704
artacaktir.)
Coefficients
Katsayilar Standart Katsayilar
Katsayilar
B | Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance | VIF
1 (constant) 3,546 ,200 17,706 ,000
V1 (Ucretin sizce ,170 ,051 ,197 3,364 ,001 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 3,263 ,195 16,718 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme | ,234 ,049 273 4,748 ,000 1,000 1,000
imkanmin sizce verimlilige
etkisi nedir?
1  (constant) 3,223 ,199 16,203 ,000
V3 (Is yerinde takdir ,260 ,050 ,295 5,166 ,000 1,000 1,000
edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)
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1 (constant) 3,412 ,191 17,860 ,000
V4 (Bagl bulunulan ,205 ,048 247 4,256 ,000 1,000 1,000
yoneticinin sizce

verimlilige etkisi nedir?)

1  (constant) 3,023 ,206 14,666 ,000
V5 (Performans ,282 ,052 ,309 5,421 ,000 1,000 1,000
degerlendirme

¢aligmalarmin sonuglar

verimlilik seviyesini

yiikseltmektedir.)
1 (constant) 3,337 ,188 17,756 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek ,250 ,047 ,301 5,270 ,000 1,000 1,000

bir bireyin performansi da
artacaktir.)

Bu verilere ait Tolerance degeri tiim sorular i¢in 1,00 ¢ikmasi (0,05’ den biiyiik
olmasi1) degiskenler arasindaki benzesme degerlerinde herhangi bir sorun olmadigini
gostermektedir. Arastirmanin t degerinde yer alan anlamlilik degeri 0,005 den kiigiik
oldugu icin degiskenlere ait grubun istatistiki a¢idan anlamli oldugunu sodylenebilir.
Degiskenlere ait verilerde Std. Hata < Katsay1 oldugunda model 1’ in giivenilir oldugu

sOylenebilir. Bu verilere gore hiz kabul edilmistir.

Hi4: Performans degerleme verimliligi artirir.

Performans degerleme ve verimlilik arasindaki regresyon katsayisi 0,163 ile
0,244 arasinda degismektedir. Otellerde uygulanan performans degerleme
caligmalarinin verimlilik tizerinde pozitif bir etkisi vardir. Bu iliskiye ait 6lgme giicii ise

zayiftir.

Verilere uygulanan Anova testinde p degeri 0,005’den kiigiik olan performans
degerlemenin iicretin olusturdugu verimlilige (v1), isyerindeki yilikselme imkaninin
olusturdugu verimlilige (v2), is yerinde takdir edilmenin olusturdugu verimlilige (v3),
performans degerlendirme ¢aligmalarmin sonug¢larinin olusturdugu verimlilige (v5) olan

iligkisi istatistiki olarak pozitif ve gii¢liidiir.
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Ancak performans degerleme c¢aligmalari ile bagli bulunulan yoneticinin

olusturdugu verimlilik (v4), motivasyonun olusturdugu verimlilik (v6) arasindaki

iliskide p degeri 0,006 ¢ikt1g1 icin bu degiskenler arasindaki iliski anlamli degildir.

Tablo 32: Performans Degerleme ve Verimlilik Tliskisi

Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamlihk
Toplama Ortalamasi
V1 (Ucretin sizce Regresyon | 12,750 1 5
verimlilige etkisi Kalan 219,485 | 279 7’ 87 16,207 ,000
nedir?) Toplam 232,235 | 280 '
V2 (Isyerindeki
yﬁksel(ni}:] imkanmin Regresyon | - 13,661 . 13,661
sizce verimlilige etkisi Kalan 215,450 1 279 772 17,690 000
. Toplam 229,110 | 280 ’
nedir?
V3 (Is yerinde takdir
eglisln};enin sizce Regresyon |~ 13,385 . 13,385
verimlilige etkisi Kalan 227,803 | 279 816 16,394 ,000
) Toplam 241,189 | 280
nedir?)
V4 (Bagh bulunulan
yé')(netigcinin sizce Regresyon 5768 . 5,768
verimlilige etkisi Kalan 210,466 | 279 754 7,647 ,006
) Toplam 216,235 | 280
nedir?)
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon 14,744 1 14.744
¢aligmalarmin sonuglari Kalan 246,466 | 279 8’83 16,690 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 '
yiikseltmektedir.)
VV6(Motivasyonu
yﬁkiek bir bizeyin Regresyon | 5,752 | 1 5,752
erformansi da Kalan 210,319 | 279 ’754 7,630 ,006
P Toplam | 216,071 | 280 !
artacaktir.)
Coefficients
Katsayilar Standart Katsayilar
Katsayilar
B | Std.Hata Beta t Anlamhlik | Tolerance | VIF
1  (constant) 3,500 ,181 19,354 ,000
V1 (Ucretin sizce ,190 ,047 ,234 4,026 ,000 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
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1 (constant) 3,436 ,179 19,179 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme ,196 ,047 ,244 4,206 ,000 1,000 1,000
imkaninin sizce verimlilige
etkisi nedir?
1  (constant) 3,500 ,184 19,001 ,000
V3 (Is yerinde takdir ,194 ,048 ,236 4,049 ,000 1,000 1,000

edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)

1  (constant) 3,728 177 21,051 ,000
V4 (Bagli bulunulan ,128 ,046 ,163 2,765 ,006 1,000 1,000
yoneticinin sizce

verimlilie etkisi nedir?)

1  (constant) 3,351 ,192 17,489 ,000
V5 (Performans ,204 ,050 ,238 4,085 ,000 1,000 1,000
degerlendirme
caligmalarinin sonuglar
verimlilik seviyesini
yiikseltmektedir.)

1 (constant) 3,824 477 21,605 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek 127 ,046 ,163 2,762 ,006 1,000 1,000
bir bireyin performansi da

artacaktir.)

Bu iliskiler i¢in Tolerance degeri de tiim sorular i¢in 1,00 ¢ikmasi (0,05 den
biliyiik olmasi) degiskenler arasindaki benzesme degerlerinde herhangi bir sorun
olmadigin1 gostermektedir. Degiskenlere ait t degerinin anlamlilik degerleri 0,005” den
kii¢iik oldugu i¢in degiskenlerin istatistiki agidan anlamli oldugu séylenebilir. Arastirma
degiskenlerin arasindaki Std. Hata < Katsay1r kuralina goére model 1 gilivenilirdir

yorumu yapilabilir. Bu verilere gore his kismi olarak kabul edilmistir.

His: Takim ¢calismasi verimliligi artirir.

Takim ¢aligma faaliyetlerinin personel verimliligi iliskisinde R= 0,165 ile 0,310
arasinda degigsmektedir. Bu deger ile arastirma kapsaminda ele alman insan kaynaklari
faaliyetlerinden takim c¢alismasmnin verimlilik iizerine en etkili uygulama oldugu
sOylenebilir. Takim ¢aligmasi faaliyetlerinde yapilacak olan artiglar verimlilik {izerinde

de olumlu bir artis olarak gozlenecektir.
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Veriler arasindaki anlamlilik iliskisi i¢in diizenlene Anova testine gore p degeri

0,000 cikan takim caligmasi ile iicret, yiikselme imkani, takdir edilmek, bagli bulunan

yonetici ve performans degerlendirmeye iliskin verimlilik sorular1 arasinda pozitif ve

giiclii bir iligski varken p degeri 0,005 ¢ikan takim ¢alismasi ile motivasyonla elde edilen

verimlilik sorusu arasinda anlamli bir iliski elde edilememistir.

Tablo 33: Takim Cahsmasi ile Verimlilik iliskisi

Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamlihk
Toplama Ortalamasi
. Regresyon | 22,375 1
erimllge st ey | <80 | 209860 279 | FUIR | aoar | o0
Toplam 232,235 | 280
V2 (Isyerindeki
yﬁksel(ni}:, 6i:mk(élkr:nnm Regresyon | - 11,838 . 11,838
sizce verimlilige etkisi Kalan 211,273 1| 219 779 15,201 000
. Toplam 229,110 | 280 ’
nedir?
V3 (Is yerinde takdir | Regresyon | 22,645 1 0 TS
edilmenin sizce Kalan 218,544 | 279 7 83 28,909 ,000
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 241,189 | 280 '
V4 (Bagli bulunulan Regresyon | 12,271 1 12971
yOneticinin sizce Kalan 203,964 | 279 7 31 16,786 ,000
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 216,235 | 280 '
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon | 22,667 1 299 667
¢alismalarmin sonuglari Kalan 238,543 | 279 8’55 26,512 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 '
yiikseltmektedir.)
V6(Motivasyonu yiiksek Regresyon 5901 .
bir( bireyin gerforynlllanm Kalan | 210,171 1279 5901 | 4 o0g 005
Toplam 216,071 | 280 ,753 ' '
da artacaktir.)
Coefficients
Katsayilar Standart Anlamhlik Katsayilar
Katsayilar t
B Std.Hata Beta Tolerance | VIF
1  (constant) 3,062 ,214 14,287 ,000
V1 (Ucretin sizce ,290 ,053 ,310 5,454 ,000 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)




150

1 (constant) 3,332 ,218 15,280 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme ,211 ,054 227 3,899 ,000 1,000 1,000
imkaninin sizce verimlilige
etkisi nedir?
1 (constant) 3,073 ,219 14,051 ,000
V3 (Is yerinde takdir ,292 ,054 ,306 5,377 ,000 1,000 1,000

edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)

1 (constant) 3,356 211 15,885 ,000
V4 (Bagli bulunulan ,215 ,052 ,238 4,097 ,000 1,000 1,000
yoneticinin sizce

verimlilie etkisi nedir?)

1 (constant) 2,958 ,228 12,948 ,000
V5 (Performans ,292 ,057 ,295 5,149 ,000 1,000 1,000
degerlendirme

caligmalarinin sonuclar
verimlilik seviyesini
yiikseltmektedir.)

1 (constant) 3,709 ,214 17,298 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek ,149 ,053 ,165 2,799 ,005 1,000 1,000
bir bireyin performansi da

artacaktir.)

Tolerance degerini goOsteren tabloya bakilacak olursa tiim degerlerin 1,000
oldugu yani, bu degiskenler arasindaki benzesme degerlerinde herhangi bir sorun
olmadig1 sdylenebilir. Degiskenler arasindaki Std. Hata < Katsayi iliskisine gore model
1 gliveniliridir. Arastirmanin t degerinin anlamlilik degerleri 0,005 den kiiciik oldugu
icin t degeri istatistiki acidan anlamlidir. Bu verilere gore hjs kismi olarak kabul

edilmistir.

His: Egitim ve gelistirme verimliligi artirir.

Egitim ve gelistirme ile verimlilik iliskisinde regresyon katsayis1 0,165 ile 0,301
arasinda degismektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile verimlilik arasinda pozitif

bir iliskiden bahsedilebilir. Bu iliskinin 6l¢me giicii orta diizeydedir.

Bu iki degisken arasindaki anlamlilik diizeylerine baktigimizda egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile tcretin (v1), isyerinde yiikselme imkaninm (v2), takdir

edilmenin (v3) ve performans degerlendirmeye (V5) iliskin verimlilik sorular1 arasina




151

giiclii bir anlamlilik iliskisi mevcuttur. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile bagli bulunan

bir iliskiden bahsedilmektedir.

Tablo 34: Egitim ve Gelistirme le Verimlilik iliskisi

yoneticini (v4) ve motivasyona (v6) iliskin verimlilik sorular1 arasinda ise orta diizeyde

Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamlihk
Toplama Ortalamasi
. Regresyon | 12,230 1
Toplam 232,235 | 280
..VZ (Isy?rm(}ekl Regresyon 6,218 1
yikselme imkaninm =\ o oo 800|279 28 | 7783 | 000
sizce Verlml-lllge etkisi Toplam 229110 | 280 ,799
nedir?
V3 (Is yerinde takdir | Regresyon | 14,467 1 e
edilmenin sizce Kalan 226,722 | 279 8 13 17,803 ,000
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 241,189 | 280 '
V4 (Bagl bulunulan Regresyon 6,486 1 6.436
yOneticinin sizce Kalan 209,749 | 279 '75 ) 8,628 ,004
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 216,235 | 280 '
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon | 23,603 1 23 603
calismalarinin sonuglari Kalan 237,607 | 279 8’5 5 27,714 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 '
yiikseltmektedir.)
V6(Motivasyonu yiiksek | Regresyon 7,671 1 7 671
bir bireyin performansi Kalan 208,401 | 279 ’7 47 10,269 ,002
da artacaktir.) Toplam 216,071 | 280 ’
Coefficients
Katsayilar Standart Katsayilar
Katsayilar
B | Std.Hata Beta t Anlamhilik | Tolerance | VIF
1  (constant) 3,347 ,222 15,072 ,000
V1 (Ucretin sizce ,222 ,056 ,229 3,938 ,000 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 3,551 ,223 15,889 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme | ,158 ,057 ,165 2,890 ,000 1,000 1,000
imkanmin sizce verimlilige
etkisi nedir?
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1  (constant) 3,290 ,225 14,596 ,000

V3 (Is yerinde takdir 241 ,057 ,245 4,219 ,000 1,000 1,000

edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)

1  (constant) 3,577 ,217 16,500 ,000
V4 (Bagli bulunulan ,161 ,055 ,173 2,937 ,004 1,000 1,000
yoOneticinin sizce

verimlilige etkisi nedir?)

1  (constant) 2,920 ,231 12,654 ,000

V5 (Performans ,308 ,058 ,301 5,264 ,000 1,000 1,000
degerlendirme

¢aligmalarinin sonuglari

verimlilik seviyesini

yiikseltmektedir.)
1 (constant) 3,619 ,216 16,748 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek 175 ,055 ,188 3,205 ,002 1,000 1,000

bir bireyin performansi da

artacaktir.)

Bu iligkiye ait olan tiim sorular i¢cin Tolerance degeri 1,00’ dir Yani bu
degiskenler arasindaki benzesme degerlerinde herhangi bir sorun olmadigi sdylenebilir.
Degiskenler arasindaki Std. Hata < Katsay: iliskisine gére model 1 giiveniliridir.
Aragtirmanm t degerinin anlamlilik degerlerine gore degisken grubunun istatistiki

olarak anlamli oldugu sdylenebilir. Bu verilere gore h;s kabul edilmistir.

Hsi7: Nitelikli isgoren secimi verimliligi artirir.

Nitelikli iggoéren se¢imi ile verimlilik iliskisinde regresyon verisi 0,167 ile 0,317
arasinda degismektedir. Yani nitelikli isgéren se¢imi verimlilik {izerinde pozitif olarak
etkilidir.

Nitelikli isgoren se¢iminin isyerinde yiikselme imkaninin (v2), takdir edilmenin
(v3), bagli bulunan yoneticinin (v4), performans degerlendirmenin (v5) ve
motivasyonun (v6) olusturdugu verimlilik {izerinde giiglii bir anlamhilik iligkisi
mevcuttur. Bu unsurlara iligskin F degerleri istatistiki olarak anlamli bulunmustur. Ancak
nitelikli iggbren se¢iminin iticretin olusturdugu verimlilige olan etkisinde ise p degeri
0,005 olarak elde edilmistir. Yani bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden

bahsedilemez.
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Tablo 35: Nitelikli Isgoren Secimi ile Verimlilik Tliskisi

Anova
Model Kareler df Kareler F Anlamlihk
Toplama Ortalamasi
. Regresyon 6,472 1
V1 (Ucretin sizce 6,472
Verimlil(ige etkisi nedir?) Kalan 225,763 1 219 ,809 7,998 005
Toplam 232,235 | 280
V2 (Isyerindeki
yﬁksel(ni}:] imkaninin Regresyon 10,656 . 10,656
sizce verimlilige etkisi | _aan | 218454 4279 783 | 13610 000
. Toplam 229,110 | 280 ’
nedir?
V3 (Is yerinde takdir Regresyon | 20,324 1 20.324
edilmenin sizce Kalan 220,865 | 279 7 92 25,673 ,000
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 241,189 | 280 '
V4 (Bagli bulunulan Regresyon | 21,685 1 91 685
yOneticinin sizce Kalan 194,550 | 279 6,97 31,097 ,000
verimlilige etkisi nedir?) | Toplam 216,235 | 280 ’
V5 (Performans
degerlendirme Regresyon | 20,407 1 20.407
calismalarinin sonuglari Kalan 240,803 | 279 8' 63 23,644 ,000
verimlilik seviyesini Toplam 261,210 | 280 '
yiikseltmektedir.)
V6(Motivasyonu yiiksek | Regresyon | 18,626 1 18,626
bir bireyin performansi Kalan 197,445 | 279 7 08 26,319 ,000
da artacaktir.) Toplam 216,071 | 280 '
Coefficients
Katsayilar Standart Katsayilar
Katsayilar
B | Std.Hata Beta t Anlamhilhk | Tolerance | VIF
1 (constant) 3,729 ,173 21,502 ,000
V1 (Ucretin sizce , 122 ,043 , 167 2,828 ,005 1,000 1,000
verimlilige etkisi nedir?)
1 (constant) 3,558 171 20,885 ,000
V2 (Isyerindeki yiikselme | ,157 ,042 ,216 3,689 ,000 1,000 1,000
imkanmimn sizce verimlilige
etkisi nedir?
1  (constant) 3,387 172 19,743 ,000
V3 (Is yerinde takdir ,216 ,043 ,290 5,067 ,000 1,000 1,000
edilmenin sizce verimlilige
etkisi nedir?)
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1  (constant) 3,342 ,161 20,757 ,000
V4 (Bagl bulunulan ,224 ,040 ,317 5,576 ,000 1,000 1,000
yoneticinin sizce
verimlilige etkisi nedir?)
1  (constant) 3,217 ,179 18,263 ,000
V5 (Performans 217 ,045 ,280 4,863 ,000 1,000 1,000
degerlendirme
¢aligmalarmin sonuglari
verimlilik seviyesini
yiikseltmektedir.)
1 (constant) 3,501 ,162 21,582 ,000
V6(Motivasyonu yiiksek ,207 ,040 ,294 5,130 ,000 1,000 1,000

bir bireyin performansi da

artacaktir.)

Verilere ait tiim Tolerance verilerinde degiskenler arasindaki benzesme

degerlerinde herhangi bir sorun olmadig1 saptanmistir. Std.Hata<Katsay1 kuralina gore

model 1 giivenilirdir. Degiskenler arasindaki t degerinin anlamlilik degerine gore grup

degiskenleri istatistiki olarak da anlamli bulunmustur. Bu verilere gore hi7 kismi olarak

kabul edilmistir.
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Hi: Nitelikli isgoren se¢imi duygusal baglilik olusmasini artirir. Kabul
H,: Egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 duygusal baglilik olugsmasini artirir. Kabul
Hs: Takim ¢alismasi1 duygusal baglilik olugsmasini artirir. Kabul
Hj: Performans degerleme duygusal baglilik olusmasini artirir. Kabul
Hs: Performansa dayali iicretlendirme duygusal baglilik olusmasini artirir. Kabul
He: Nitelikli iggoren se¢imi normatif baglilik olusmasini artirir. Kabul
H7: Egitim ve gelistirme normatif baglilik olugsmasini artirir. Kabul
Hs: Takim ¢aligmasi normatif baglilik olugsmasini artirir. Kabul
Ho: Performans degerleme normatif baglilik olusmasini artirir. Kabul
Hio: Performansa dayali iicretlendirme normatif baglilik olusmasini artirir. Kabul
Hi1: Duygusal baglilik verimliligi artirir. Kabul
Hai2: Normatif baglilik verimliligi artirir. Kismi Kabul
Hi3: Performansa dayali iicretlendirme verimliligi artirir. Kabul
Hai4: Performans degerleme verimliligi artirir. Kismi Kabul
His: Takim ¢alismasi verimliligi artirir. Kismi Kabul
Hie: Egitim ve gelistirme verimliligi artirir. Kabul
Ha7: Nitelikli isgoren se¢cimi verimliligi artirir. Kismi Kabul
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5. SONUC VE ONERILER

Otel isletmelerinde uygulanan insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin
isgéren verimliligi lizerine etkisinin Ol¢iilmek amaciyla yapilan bu ¢alismada literatiir
taramas1 ve anket ¢alismasi yontemleri kullanilarak veriler toplanmistir. Parametrik
analiz yontemleri araciligiyla bu veriler yorumlanmaya hazir duruma getirilip konu
hakkinda agiklamalar yapilmistir. Bu boliimde ise, elde edilen bulgularla iliskili olarak

sonuclara ve Onerilere yer verilmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan nitelikli isgéren se¢imi, egitim ve gelistirme,
performans degerleme, performansa dayali {icretlendirme ve takim calismasi ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir. Bu iliski hem tek
tek olan yapilan korelasyon analizinde hem de toplu olarak uygulanan korelasyon
analizlerinde ortaya konulmustur. Bu degiskenlerin birbirini olumlu olarak etkiledigi
sOylenebilmektedir. Bu sonu¢ literatiirde yapilan arastirmalarla da paralellik
saglamaktadir. Daha 6nce konuya iligkin {ist diizey ¢alisanlara yonelik yapilmis olan
calismalar da bu sonucu desteklemektedir. Bu ¢alisma ile personelin konuya iliskin

diisiincelerinin de ortaya konulmasi saglanmaistir.

Orgiitsel baglihigin etkinlik ve verimlilik ile de pozitif iliskili oldugunu gdsteren
bulgular vardir (Chow, 1994: 4; Chiu, 2004: 72). Etkinligin bes 6lgiitii olarak “toplam
performans”, “pazar pay1”, “satiglarda biiylime”, “karlilik”, “caliganlarin tatmini”, “iirlin
ve hizmetlerin kalitesi” ve “yeni liriin gelistirme” sayilmaktadir (Fey ve Denison, 2003:
691). Orgiitsel bagliligm etkinligin bes ol¢iitii ile pozitif iliskili olmas1, orgiitlerin
amaglarina ulagmasinda orgiitsel bagliligin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.
Mathieu ve Zajac (1990), Becker (1992), Meyer ve Allen (1997), orgiitsel bagliligin
orglitsel basar1 lizerinde onemli etkilerinin bulundugunu ileri siirmiislerdir. Burgess ve

Turner (2000), Allen ve Grisafe (2001), ozellikle duygusal baglilik ile orgiitsel
performans arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugunu belirtmislerdir (Ertan, 2008: 70).

Otellerde uygulanan nitelikli isgoren se¢iminin duygusal baglhlik iizerine olan
etkisi oldukca giicliidiir. Personeldeki duygusal baghlig1 artirmak i¢in nitelikli igsgdoren

seciminin kullanilmas1 uygulanabilecek bir secenektir. Personelle otel arasindaki
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iliskilerde duygusal baglilik olusturulmasi isletmeler acisindan olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Otellerde uygulanan nitelikli isgoren se¢iminin duygusal baglilikta
% 27,8 artis sagladigi soylenebilir. Bu oranin kiicimsenmeyecek boyutta olmasi hem

isletme sahibi hem de personel agisindan olumlu etkiler olugturmaktadir.

Personelin gelisimini ama¢ edinen egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
personeldeki duygusal baghlik iligskisinde giiglii bir etki vardir. Egitim ve kariyer
gelistirme ¢alismalari, calisanlarin misafirlere daha giiclii niteliklerle donanmis bir
sekilde hizmet etmelerini saglar ki, bu da is deneyimlerinin zenginlesmesi, kisisel olarak

ilerleme ve bireysel olarak kariyer gelistirme anlamimna gelmektedir(Internet-1).

Akcay’ a ( 2002: 64) gore ise Orgiitlerde kariyer planlamanin uygulanmasi,
isgorenin kendi geleceklerinin ve kariyerlerinin planlamalarina olanak taniyarak onlarin
giidiilenmesini saglarken ayn1 zamanda bireylerin orgiite goniil bagiyla baglanmasi ve

dolayisiyla igsel tatminlerinin artmasini da saglar.

Iste tiim bu éneminden dolay1 egitim ve gelistirme faaliyetleri insan kaynaklari
yetkilileri tarafindan kullanilmas1 gereken bir faaliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
sonug Onceki arastirmalarla da paralellik géstermektedir. Bu arastirma ile de personelin

bu konu hakkindaki diisiinceleri de saglanmustir.

Personelde duygusal baglilik yaratmasmda en etkili insan kaynaklar1 faaliyeti
olarak takim c¢alismasi karsimiza ¢ikmaktadir. Takim c¢alismasi faaliyetleri duygusal
baglilik lizerinde % 61,3 oraninda olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir. Bu iligkinin
etkileme oranmin biiyilikliigii otellerde takim c¢alismasi faaliyetlerinin ne kadar 6nemli

oldugunun gostergesidir. Bu dnemi Turhan (2005: 64) su sekilde ifade etmistir:

Turizmde calisan personelin ekibe dahil olmasi isin stresini daha az seviyeye
indirmesini saglar. Sorumlulugun paylasimi da bireyin kendini ekibin bir pargas: olarak
algilayarak sosyo-duygusal bir rol benimsemesinden dolay1 daha fazla tatmin edici olur.
Diger taraftan gerek ekip tiyesi olarak gerekse ekip halinde elde edilen is basarilar: tiim
organizasyona yanstyacagindan ¢alisanlar ekip araciligiyla kendinden fazla soz ettirilir
ve ekibin katkilarma daha fazla konsantre olur. Tiim bu sebeplerden dolay1 takim

caligmasi faaliyetlerine ¢ok daha 6zen gosterilmesi gerekiyor denilebilir. Bu aragtirma
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ile personelin bu konuya ne kadar duyarli oldugu gozlenmistir. Bu sonug¢ otel
yoneticileri ve insan kaynaklar1 yoneticileri agisindan dnem arz etmektedir. Personelde
olusacak bagliligin isletmeye farkli agilardan yarar sagladig: diisiiniiliirse en etken olan

takim caligmasi faaliyetlerini isverenlerin géz ardi etmemesi gerekmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore performans degerleme
calismalarinin personelde duygusal baglilik olusturulmasinda pozitif etki saglayan bir
faaliyet oldugu sdylenebilir. Performans degerleme ¢alismalarin takim ¢alismasindan
sonra duygusal baglilig1 etkileyen 2. unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Yapilan
literatiir arastirmalar1 ve onceki ¢aligmalar da bu unsurun etkisini desteklemektedir. Bu
arastirma ile performans degerleme caligmalari ile duygusal baglhlik arasindaki iligki

personel agisindan yorumlanmustir.

Personellerin maasinin hesaplanmasi i¢in kullanilan ydntemlerden birisi olan
performansa dayali licretlendirme ile duygusal baghlik arasinda olduk¢a giiglii pozitif
yonlii bir etki bulunmaktadir. Yani personellerin performanslar1 karsiliginda aldiklari
para vb. unsurlardan tatmin olmalar1 otel isletmelerine karst duygusal bir baglilik

olusturdugu soylenebilir.

Bu sistem ile iyi ¢alisan ile ¢alismayan personel arasindaki fark dikkate alinmis,
daha yiiksek performans gosteren personel oOdiillendirilmis, daha diisiik performans
gosteren personel de dahil tiim ¢alisanlar tesvik edilmis olmaktadir (Okka, 2008: 43).
Bu sonuclar dogrultusunda personeller agisinda performanslarinin karsiligmin tatmin
edici olmasinin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiirde bu konu ile ilgili
bircok aragtirma bulunmasina ragmen personelin bu konudaki diisiincesini igeren

calisma olmamasindan dolay1 bu sonug otel yetkilileri i¢in 6nem arz etmektedir.

Normatif baglilik ile insan kaynaklar1 politikalar1 iliskisine deginmeden Once
Yiiceler’ in normatif bagliliga iliskin goriislerine bakacak olursak; Normatif baglilik,
isgdrenlerin oOrgiitlerine kars1 duyduklar1 sorumluluga iligkin inanglarini gostermektedir.
Normatif baglilik c¢alisanin Orglitiine baglilik gostermesini bir gorev ve sosyal
sorumluluk olarak algilamasi ve drgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden diger iki tiir baghliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Normatif ya da

ahlaki baglilik, kisinin Orgiitte ¢alismayr kendisi i¢in bir gérev olarak gérmesi ve
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orgiitiine baglhilik gostermenin “dogru” oldugunu hissetmesi yoOniiyle duygusal
bagliliktan, orgiitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasmdan

etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan ayrilir (Yiiceler, 2009: 448-449) .

Duygusal baglilik iizerinde olumlu bir etki yarattigindan bahsedilen nitelikli
isgéren se¢iminin normatif baglilik {izerine olan etkisine baktigimizda yine olumlu bir
etki ile karsilasmaktayiz. Nitelikli isgdrenin 6nemini Glirbiiz (2006: 49) su sekilde ifade

etmistir:

Kiiresellesme, rekabet, pazar ve teknolojideki siirekli degisiklikler orgiitlerin
sahip oldugu insan kaynagmin 6neminin artmasma sebebiyet vermistir. Bu durum,
nitelikli insan kaynaginm oOrgiitlerin basar1 ve verimliliginde ana unsur olarak
goriilmesine yol agmistir. Bu Onemi g6z Oniine alarak normatif baghiligi artirmak

amaciyla nitelikli isgéren seciminin kullanilabilecek bir se¢enek oldugu soylenebilir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile normatif baghilik arasindaki iliskide ise
pozitif ve giliclii bir etki mevcuttur. Otellerde uygulanan egitim ve kariyer gelistirmesi
faaliyetleri normatif baglilik olusturmasinda etkilidir denilebilir. Bu etki % 34,2 gibi
kiigimsenmeyecek bir orandan olusmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalar ve dnceki
calismalar da bu goriisii desteklemektedir. Bu calisma ile egitim ve kariyer gelistirme
faaliyetleri ile normatif baghlik etkisi personel tarafindan degerlendirilmesi
saglanmustir. Personelde normatif baglhilik artis1 saglamak isteyen otel yoneticilerinin
kullanabilecegi bir segenek olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerini karsimiza

¢ikmaktadir.

Duygusal bagliliga en ¢ok etki eden insan kaynaklar1 faaliyetlerinden takim
calismasi, normatif bagliliga en cok etki eden 2.unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Takim caligmas: faaliyetlerinin personeldeki normatif bagliliga % 37,4 oraninda etki
gostermektedir. Bu sonucu literatiirdeki arastirmalar ve veriler de desteklemektedir.

Takim ¢alismasinin dnemini Ozaksu su sekilde ifade etmistir:

Takim calismasi, personel giiclendirmenin ve degisimlere uyumun en 6nemli
unsurudur. Takimlar bir amag etrafinda birlesirler ve uyumlu bir sekilde ¢aligma ihtiyaci

hissederler. Etkili takimlar, onlara verilen yon dogrultusunda amagclar1 gergeklestirmek
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icin, cok fazla gayret ve zaman harcarlar. Bunun tam tersi, basarisiz takimlar nadiren

ortak bir amag etrafinda birlesirler (Ozaksu, 2006: 28).

Ozaksu’ nun belirttizi énem ve takim calismasi faaliyetlerinin personelin
duygusal baglilik {izerine olan etkisinden dolayi isletmelerin istiinde 6nemle durulmasi

gereken bir insan kaynaklari uygulamasi olarak takim ¢alismasi sayilabilir.

Arastirma kapsaminda ele almman insan kaynaklar1 faaliyetlerinden normatif
baghliga en ¢ok etki eden unsurun performans degerleme c¢aligmalari oldugu
soylenebilir. Bunun yani sira performans degerlendirme faaliyetlerinden elde edilen
veriler isletme i¢inde bir¢ok yerde kullanilmaya elverigli oldugundan isletmelerde
dikkatle uygulanmasi gerekmektedir. Performans degerlemenin kullanilabilecegi bu

alanlar1 Y1lmaz su sekilde ifade etmistir:

Performans degerleme sonuglar1 genel olarak kisilerin kariyer yonetiminde, ticret
yonetiminde motive edici diger maddi ve sosyal 6zendiricilerin belirlenmesinde, terfi,
rotasyon, i§ genisleme, i3 zenginlestirme, isten uzaklastrma egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi gibi bir¢ok alanda kullanilabilir (Y1ilmaz E.F., 2006: 104).

Personelde orgiite olan normatif baghiligin artmasini isteyen otel yoneticilerinin
performans degerleme g¢alismalarina 6nem vermesi gerektigi sdylenebilir. Bu ¢alisma
ile performans degerleme calismasmin normatif baglilik {izerine olan etkisi personel

tarafindan degerlendirilmistir..

Performansa dayali iicretlendirme calismalarinin normatif baglilik lizerindeki
etkisinde pozitif yonde degisimin oldugu sOylenebilir. Yani personelin performansina
dayali olarak aldig1 {cretin personeldeki isletmeye olana normatif baglilhigini
artirmaktadir. Performansa dayali ticretlendirme sisteminin baglilik tizerindeki etkisini

Deniz su sekilde ifade etmistir:

Ucretin iggdrenler tarafindan adil olarak algilanmasi, miktarimdan daha
onemlidir Isgoren, kendi iicretini, benzer isi yapan arkadaslarinm iicretiyle; benzer
isletmelerde benzer isleri yapanlara 6denen ticretlerle karsilastirir. Bu bakimdan ticretin

yeterliligi yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi takdirde tatminsizlikler ve yeni is
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arayislar1 bas gosterecektir. Dolayisiyla, 6zellikle nitelikli ve basarili isgdren, licretleme
programi igsel olarak tutarli ve digsal olarak rekabet edilebilir degil ise, iicret
tatminsizligi ortaya ¢ikmasi nedeniyle, orgiitten ayrilmay1 diisiinecektir (Deniz, 2006:
20). Bu 6nemden dolay1 isletmelerde kullanilmasi gereken bir diger insan kaynaklari

faaliyeti olarak performansa dayali iicretlendirme kargimiza ¢ikmaktadir.

Verimlilik ile duygusal baglhlik iliskisine deginmeden Once verimliligin

saglanmasi ile elde edilebilecegimiz yararlara deginelim:

Daha yiiksek verimlilik makul bir miktarda olsa bile, kar1 ve stok miktarini
artirir. Boylece tiiketici fiyatlaridaki yiikselen trendin diismesi, isletme ve ekonominin
gelecekteki gelisimi i¢cin daha fazla sermaye elde edilmesi miimkiin olur. Bu da
doniisiimlii olarak giliniimiizde issiz olanlara ve biiyiiyen niifusa ek istihdam olanagi

saglar (Hanger, 2004: 15-16).

Orgiitsel bagliliklar1 artan bireyler, 6rgiit amaglarna siki sikiya bagl kalacak,
orgiitli icin caligmada istekli ve goniillii olacak ve oOrgiit {iyeligini devam ettirme
konusunda istekli davranacaktir. Ayrica, bireysel performanslar artacak, ise ge¢ kalma
ve devamsizliklar1 azalacak, moral ve motivasyonlar1 yiikselecektir. Bunlar da orgiitsel

hayata etkinlik ve verimlilik olarak yanstyacaktir (Ozdevecioglu, 2003: 127).

Verimlilik sadece personel veya isletme bazinda degil iilkesel olarak da fayda
saglayacagi Hanger tarafindan ifade edilmistir. Oyleyse verimliligi artiric1 tiim
faktorlerin isletme yoOnetici tarafindan uygulanmasi gerekmektedir. Bu faktorlerden
arastirma kapsamindaki insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve baglilik konular1 ele

alinmustir.

Duygusal baghlik ile verimlilik arasinda dogru orantili bir iliskiden soz
edilebilir. Yani duygusal bagliliktaki artis verimlilikte de artis, duygusal bagliliktaki
azalma verimlilikte azalma olarak karsimiza g¢ikacaktir. Duygusal baglilik iicretin, is
yerinde ylikselme imkaninin, is terinde takdir edilmenin, bagli bulunan yoneticinin,
performans degerlendirme calismalarinin ve motivasyonun olusturdugu verimlilik ile
iliskisi oldukca giicliidiir. Arastirma kapsaminda ele alinan unsurlardan verimlilige en

cok etki eden faktor iicretin olusturdugu verimliligin duygusal baghlik iizerinde olan
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etkisi ile ortaya ¢ikmaktadir. Personelden en yiiksek verimlilik saglamak icin isletme
yoneticilerinin en c¢ok dikkat etmesi gereken unsur olarak {icretin olusturdugu

verimliligi soylenebiliriz.

Normatif baglilik ile performans degerlendirme ¢alismalari ile olusan verimlilik
arasinda yiiksek diizeyde bir iligki mevcuttur. Normatif bagliligin is yerinde takdir
edilmenin ve ig yerinde ylikselme imkaninin olusturdugu verimlilik ile olan iliskisi ise
pozitif ve orta diizeydedir. Bagli bulunan yoOneticinin, motivasyonun ve Ticretin
sagladig1 verimlilik ile normatif baghlik arasinda anlamli bir iliski yoktur. Yani
normatif baghlig1 artirmak isteyen isletme yetkililerinin c¢alisma kapsamindaki
seceneklerden en onem vermesi gereken unsur performans degerleme calismalarindan
olusan verimliliktir. Bunun yam sira i yerinde takdir edilmek ve is yerinde yiikselme
imkanmm olusturdugu verimlilikler ile de normatif baglilik artmaktadir. Bu ¢alisma ile

normatif bagliliga iligkin personel goriisleri alindig1 i¢in bu sonu¢ 6nem arz etmektedir.

Performansa dayali ticretlendirmenin personel verimliligi {izerinde etkisi oldukca
gicliidiir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda performansa dayali iicretlendirme
uygulamalarinin iicretin, is yerinde yiikselme imkanmin, is terinde takdir edilmenin,
bagli bulunan yoneticinin, performans degerlendirme ¢aligmalarinin ve motivasyonun
olusturdugu tiim verimlilik {izerinde etkilidir. Arastirma kapsaminda yer alan insan
kaynaklar1 politikalar1 iginden verimlilige en ¢ok etki edenlerden bir tanesi olan
performansa dayali ticretlendirme, verimliligi artirmak isteyen otel yetkilileri tarafindan
dikkate almmasi gereken bir segenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu c¢alisma ile

personelin performansa dayali licretlendirme hakkindaki goriisleri saglanmistir.

Performans degerleme ¢aligmalariin verimlilik {izerine olan etkisinde; ticretin,
isyerindeki yiikselme imkanmm, is yerinde takdir edilmenin ve performans
degerlendirme c¢alismalarimin olusturdugu verimlilik ile performans degerleme
calismalar1 arasinda giiclii bir etki elde edilmistir. Ancak performans degerleme
caligmalar1 bagli bulunulan yOneticinin ve motivasyonun olusturdugu verimlilik
iizerinde herhangi bir etki saglamamaktadir. Performans degerleme c¢aligmalar1 ile
verimlilik elde etmek isteyen yoneticileri iicretin, igyerindeki yiikselme imkaninin, is
yerinde takdir edilmenin ve performans degerlendirme g¢alismalarina 6nem vermesi

gerekmektedir.
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Aragtirmaya dahil edilen insan kaynaklar1 uygulamalarindan verimlilige en ¢ok
etki eden etkenlerden birisi olarak takim c¢aligmasi karsimiza g¢ikmaktadir. Takim
caligmasi faaliyetlerinin yiiriitiilmesi {icretin, igyerindeki yiikselme imkaninin, is yerinde
takdir edilmenin ve performans degerlendirme ¢alismalarinin ve bagli bulunulan
yoneticinin olusturdugu verimlilik iizerinde ¢ok etkilidir. Ancak takim g¢aligmasinin
motivasyon ile elde edilen verimlilik ilizerinde herhangi bir etkisi gdzlenmemistir.
Personellerinden en yiiksek verimi almak isteyen ydneticiler i¢in takim caligmasi
faaliyetlerinin en ¢ok dikkat edilmesi gereken unsur oldugunu sdyleyebiliriz. Bu sonug
literatiirdeki bilgiler ve oOnceki caligmalarla da desteklenmektedir. Bu calisma ile

personelin takim ¢alismasindan ne diizeyde verimlilik saglayabilecegi elde edilmistir.

Verimliligi en cok etkileyen etkenlerden bir digeri egitim ve gelistirme
faaliyetleridir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri iicretin, is yerinde takdir edilmenin, is
yerinde yiikselme imkanmnin ve performans degerlendirme galismalarindan elde edilen
verimlilik iizerinde oldukg¢a giiclii bir etkiye sahiptir. Buna ek olarak egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin motivasyonun sagladigi verimlilik iizerinde giiclii bir etki
olusturdugu soylenebilir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bagli bulunan yonetici ile
olan iligkisinde pozitif ancak zayif bir etki oldugu sdylenebilir. Verimlilik saglamak
isteyen isletmeler i¢in en ¢ok tercih edilmesi gereken unsurlardan birisi olarak egitim ve
gelistirme faaliyetleri de sayilabilir. Bu ¢alisma ile personellerin egitim ve gelistirme
faaliyetlerine verdigi 6nem ve bunun sonucunda elde edilecek verimlilik hakkinda bilgi

edinilmistir.

Nitelikli isgbéren se¢iminin verimlilik tizerine etkisi olduk¢a giigliidiir. Nitelikli
isgoren secimi ile i yerinde yiikselme imkanimnin, takdir edilmenin, performans
degerlendirme caligmalarinin, motivasyonun ve bagli bulunan yoneticinin olusturdugu
verimlilik arasinda yiiksek diizeyde iliski vardir. Is yerinde uygulanan nitelikli isgdren
secimi faaliyetleri ile is yerinde ylikselme imkaninin, takdir edilmenin, performans
degerlendirme caligmalarinin, motivasyonun ve bagli bulunan yoneticinin olusturdugu
verimlilik diizeyi de artmaktadir. Ancak nitelikli isgbren secimi faaliyetleri ile licretten

elde edilen verimlilik arasinda herhangi bir iliski elde edilememistir.
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Arastirma kapsaminda ele alman IKY politikalarmdan verimlilige en ¢ok etki
eden faktor nitelikli isgdren se¢imidir. Nitelikli isgdren se¢imi, bagli bulunan

yoneticiden elde edilen verimlilik iizerinde oldukca etkilidir.

Ucretin olusturdugu verimliligi ve isyerinde takdir edilmenin olusturdugu
verimlilik diizeyini en c¢ok etkileyen IKY uygulamasi olarak takim c¢alismasi
faaliyetlerini soyleyebiliriz. Buna ek olarak isyerinde yiikselme imkaninin, performans
degerlendirme ¢alismalarmin ve motivasyonun olusturdugu verimliligi en ¢ok etki eden

IKY faaliyetinin performansa dayali iicretlendirme sistemi oldugunu séyleyebiliriz.

Bu sonuglar dogrultusunda arastirmaya iliskin 6neriler su sekilde siralanabilir:

- Duygusal baghliga en ¢ok etki eden insan kaynaklar1 faaliyeti takim caligsmasi
oldugu icin personelde duygusal baghligi artrmak icin takim c¢alisma

faaliyetlerine daha fazla 6nem verilmesi gerekmektedir.

- Verimlilik diizeyi duygusal baglilik diizeyinden etkilenmektedir. Bu yiizden
verimliligin artirilmast i¢in personelde duygusal baghligin artirilmasina

yardimci1 olacak faaliyetler belirlenmeli ve uygulamaya konulmalhidir.

- Duygusal baglilik ile verimlilik saglanmasi i¢in isletme yoneticilerin
performansa dayali ticretlendirme faaliyetleriyle de yakindan ilgilenmesi

gerekmektedir.

- Performansa dayali licretlendirme faaliyetleri sadece duygusal baghlik {izerinde
degil normatif baghlik iizerinde de etkilidir. Isletme yoneticileri performansa
dayali iicretlendirme faaliyetleri ile personeldeki her iki baglilik {izerine de

olumlu bir etki saglayabilir.

- Personelde normatif bagliligi artirmak icin en etkin olarak performans
degerleme galigmalar1 yapilmasi gerekmektedir. Bunun yani sira takim ¢aligmasi

faaliyetleri de normatif baglhiligi artirici 6nemli bir diger unsurdur. Yiiksek
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normatif baglilik saglamak i¢in performans degerleme caligmalar1 ile takim

calismasi faaliyetleri beraber kullanilabilir.

Takim ¢alisma faaliyetleri hem duygusal hem de normatif baglik i¢cin oldukga
etkilidir. Personelin isletmeye bagliligini olusturmak / artirmak isteyen isletme

yoneticileri takim ¢aligmasi faaliyetlerini yilirtitmelidir.

Performans degerleme faaliyetleri, is yerinde yiikselme imkani ile olusan
verimlilik diizeyini artirdig1 i¢in bu faaliyetler egitim ve gelistirme faaliyetleri

ile beraber yiiriitilmelidir.

Performansa dayali Tcretlendirme faaliyetlerinin yliriitiilmesi performans
degerleme calismalarindan elde edilen verimliligi artirdig1 icin isletmelerin

performansa dayali licretlendirme faaliyetlerini uygulamalidir.

Takim caligmas1 faaliyetleri verimlilik unsurlarindan en ¢ok ticret ile olusan
verimliligi artrmaktadir. Isletme yoneticileri takim ¢alisma faaliyetlerine dnem
vermeli ve personellerin ticret diizeyleri gozden gecirilmelidir. Daha fazla
verimlilik elde etmek i¢in ise takim caligmasi faaliyetleri ile iicret unsurlarini

beraber igeren faaliyetler diizenlenmelidir.

Bagl bulunan yoneticiden elde edilen verimliligi artirmak ic¢in nitelikli isgoren

secimi faaliyetlerine 6nem verilmesi gerekmektedir.

Takim c¢alismasi faaliyetleri ile performansa dayali iicretlendirme sisteminin
kullanilmas1 verimlilik {lizerinde oldukca etkili iki faaliyet olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Arastirma kapsamindaki verimlilik gesitlerine oldukga etkili olan
bu faaliyetlerin isletme yOneticileri tarafindan beraber kullanilmas1 daha yiiksek

verimliligi olugturacaktir.
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Nitelikli iggdéren se¢imi, bagli bulunan yoneticiden saglanan verimliligi
arttirdigindan dolay1 isletme yoneticileri nitelikli isgoren se¢imi faaliyetlerine

Onem vermelidir.

Personelin en verimli olmasini saglayan unsur motivasyondur. Isletme
yoneticileri personelin motivasyonunun artirict faaliyetleri belirlenmeli ve

uygulamalidir.

Personellerin kendi geleceklerini ve kariyerlerini kendilerinin planlamasi onlari
motive etmektedir. Isletme yoneticileri personelden yiiksek verimlilik saglamak
icin personeli motive edecek faaliyet olarak, personele kendi kariyerlerini

planlama imkan1 saglamali ve uygulamaya koymalidir.

Arastirma kapsaminda ele alman insan kaynaklar1 uygulamalarmin farkli
yonlerde olumlu etkileri vardir. Bu olumlu etkilerden yaralanmak i¢in insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin miimkiin oldugunca etkin bir sekilde yiiriitiilerek

maksimum verimlilik saglanmalidir.

Aragtirmaya iligkin sonuglarinin genellenebilmesi i¢in daha biiylik bir 6rneklem

iizerinde caligma yapilmalidir.

Konuya iligkin hizmet sektoriindeki personel goriisleri daha da genisletilerek
baska caligmalarla daha detayli sekilde desteklenmeli, literatiirdeki acikligin

kapatilmasi saglanmalidir.
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EK-1 ANKET FORMU

Sayin katilimci;

Bu arastirma insan kaynaklari ydnetimince uygulanan faaliyetlerin isgdren performansina olan etkisini
arastirmak amaciyla yapilmaktadir. Arastirmadan elde edilecek bulgular sadece bilimsel amaglar igin
kullanilacak olup, cevaplariniz kesinlikle gizli tutulacaktir. Anket sorularini cevaplarken litfen size en uygun
olan segenegi isaretleyiniz. Anket ¢alismasi icin ayirdiginiz zaman ve yardimlariniz igin tesekkur ederim.

Olca SEZEN

- Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Bayan
- Egitim durumunuz: ( ) ilkégretim () Lise ( ) Onlisans
() Lisans ( )YUksek lisans /Doktora

Kesinlikle katiimiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

1 2 3 4 5

Firmamizda... 1 2 3 4 5

N1. Cok gesitli personel se¢me yontemleri (testler, goriisme vs.) kullanilir.

N2. Personel segme sirecine biyik paralar harcanir.

N3. Dogru insani segmek icin ¢ok biliylik caba harcanir.

N4. Firma, nitelikli personel aliminda oldukga secicidir.

N5. Personel secim sireci firma igin cok 6nemlidir.

N6. ise alinan insanlara is garantisi verilir.

N7. ise alinacak adayin, “firmada uzun vadede kalici olmasi” na bakilir.

Firmamizda... 1 2 3 4 5

E1. Egitim ve gelistirme slirecine blyik paralar harcanir.

E2. Herkese egitim olanag) verilir.

E3. Birbirinden farkh egitim ve gelistirme teknikleri kullanilr.

E4. Firmamiz, sistemli olarak ¢alisan bir “egitim ve gelistirme sireci” ne
sahiptir.

ES. Egitim ve gelistirme, buyik 6ncelige sahiptir.

E6. Cok cesitli konularda, genel becerilere yonelik egitimler verilir.

Firmamizda... 1 2 3 4 5

V1. Ucretin sizce verimlilige etkisi nedir?

V2. isyerindeki yiikselme imkaninin sizce verimlilige etkisi nedir?

V3. is yerinde takdir edilmenin sizce verimlilige etkisi nedir?

V4. Bagh bulunulan yoéneticinin sizce verimlilige etkisi nedir?

V5. Performans degerlendirme calismalarinin sonuglari verimlilik seviyesini
ylkseltmektedir.

V6. Motivasyonu yiiksek bir bireyin performansi da artacaktir.
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Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1

2

3

4

5

Firmamizda...

01. Tepe yoneticilerin gelirlerini belirlemede, iste gosterdikleri performans
onemlidir.

02. Orta Kademe Yoneticilerinin gelirlerini belirlemede, iste gosterdikleri
performans 6nemlidir.

03. idari personelin gelirlerini belirlemede, iste gésterdikleri performans
onemlidir.

04. Uretimde ¢alisan personelin gelirlerini belirlemede, iste gdsterdikleri
performans énemlidir.

Firmamizda...

D1. GCalisanlarin performanslarini 6lgmek igin biyik ¢aba harcanir.

D2. Performans standartlari oldukga iyi belirlenmistir.

D3. Calisanlarla, performans konusunda sik sik goristlir.

D4. Performans gorusilirken, calisanin kisisel gelisimine yonelik yollar
bulmaya ¢ok 6nem verilir.

D5. Maas / licret artislari, terfi gibi uygulamalar, performans
degerlendirmeleriyle yakindan baglantilidir.

D6. Her bir calisanin performans degerlendirmesi icin, amiri disinda baska
cahsanlardan da bilgi alinir.

Firmamizda...

B1. Kariyer hayatimin geriye kalanini bu firmada gegirmekten mutluluk
duyarim.

B2. Firmanin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum.

B3. Bu firmada kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

B4. Bu firmaya karsi duygusal bir bag hissetmiyorum.

B5. Bu firma benim icin ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor.

B6. Firmama gicli bir “ait olma” duygusu hissetmiyorum.

B7. Benim avantajima olsa bile, firmamdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

B8. Firmamdan simdi ayrilsam sucluluk hissederdim.

B9.Bu firma benim sadakatimi hak ediyor.

B10. Bu firmadan simdi ayrilmanin, orada calisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diistiniiyorum.

Firmamizda...

T1. is birimlerinde, problemleri ¢6zmek icin takimlar kullanilir.

T2. Firmamiz, “takim galismasi” kavramini benimsemistir.

T3. Takim toplantilarinda, isle ilgili bircok probleme ¢6ziim getirilmektedir.

T4. Takim galismalari esnasinda, karar vermeden 6nce, biitln takim
Gyelerinin fikir ve gorisleri alinir.
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