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ONSOz

isletmelerin icinde bulundugu yogun rekabet ortamina ayak uydurabilmek
icin bulunduklari sektdriin uluslararasi inovasyon dizeyinin Uzerinde bir basari elde
etmelidirler. Dinyada 1950’li yillardan itibaren inovasyon arastirmalari degisen
cevre kosullarina bagli olarak hizla artmaktadir. Ulkemiz agisindan konunun dnemi

1990’lardan itibaren fark edilmis ve bu yonde arastirmalar yapiimaya basglanmistir.

isletmelerde rekabet ortaminda ustiinlik saglayacak ve rakipler tarafindan
taklit edilemeyecek en 6nemli unsurun etkin ve verimli ydnetilen insan kaynagi
oldugu yonetim literatirindeki birgok arastirma ile ortaya konulmustur. Bu
kapsamda isletmeler igin glinimizde ve artan oranda gelecekte yasamsal dneme
sahip olacak inovasyon yetenedi de isletmenin sahip oldugu insan kaynaklari

yetkinlikleri ile dogrudan iliskilidir.

Calismanin hazirlanis asamasinda bana destek olan ve c¢alismanin her
ayrintisinda yardimini esirgemeyen Yrd. Dog. Dr. Ahmet KOROGLU'na, calismanin
hazirlanmasinda fikir ve gérusleriyle yol gdsteren Yrd. Dog¢. Dr. Baris ERDEM’e,
lisans ve yiiksek lisans egitimimde (izerimde emegi olan BTIOYO akademik
kadrosunda yer alan herkese tesekkir ederim. Bunun yaninda ¢ok yakin zamanda
kaybettigim Uzerimde c¢ok blylk emegi olan babama, anneme ve tim aileme

destekleri icin sonsuz tesekkir ederim.

Mehmet Fatih KAYRAN



OZET

OTEL iSLETMELERINDE iNOVASYON ODAKLI INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI

KAYRAN, M., Fatih
Yiiksek Lisans, Turizm isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dal
Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Ahmet KOROGLU
2013, 79 Sayfa

Turizm igletmelerinin emek-yodun yapilarinin oldugu ve rekabetgci bir cevrede
bulunduklari dikkate alindiginda, bu isletmelerde insan Kaynaklari Yénetiminin son
derece 6nemli ve belirleyici bir rol (stlendigi soylenebilir. insana insanla hizmet
veren otel igletmelerinde de insan kaynaklari bdlimd uygulamalarinin yiksek dnem
derecesine sahip oldugu goérilmektedir. Bu isletmeler sahip oldugu &zelliklerden
dolayl calisanlarini ve konaklayan misafirlerini tatmin edebilmesi ve rekabetgi
piyasada rakiplerine gore fark yaratabilmesinin en énemli stratejilerden birisi insan

Kaynaklari Uygulamalarinin inovasyon odakli olarak yirtttlmesidir.

Bu ¢alismanin amaci, inovasyon odakli insan kaynaklari uygulamalarinin ne
dizeyde uygulandigini saptamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda ele alinan insan
kaynaklari uygulamalarinin yenilikcilik ile arasinda ne yonde etkiye sahip oldugu
sorusuna yanit bulmaya calisiimistir. Arastirma Mersin ilinde faaliyet gésteren 4 ve 5
yildizli otel ¢alisanlari tzerinde uygulanmistir. Veriler anket formu ile elde edilmis,
frekans analizleri, korelasyon ve regresyon analiz yontemleri ile degerlendirilmigtir.
Arastirma sonucunda, insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve performans
degerlendirme ve odullendirmenin yenilikciligi pozitif yonde etkiledigi gorilmastir.
Arastirma dahilinde incelenen insan kaynaklari uygulamalarindan personel segme
ve ise alim, takim calismasli ve problem ¢dzme, dokiimantasyon, ¢capraz egitim ve
odullendirmenin yenilikcilik ile arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Elde edilen
sonuglara gore bir turizm isletmesi olan otel igletmelerinde insan kaynaklari

uygulamalarinin yeteri kadar yenilikciligi etkilemedigi gozlemlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: inovasyon, insan Kaynaklari Yénetimi, insan Kaynaklari

Uygulamalari



ABSTRACT

INNOVATION-ORIENTED HUMAN RESOURCES APPLICATIONS IN
HOTEL BUSINESSES

KAYRAN, M., Fatih
Master Thesis, Department of Tourism and Hotel Management,
Thesis Advisor: Asst. Prof. Ahmet KOROGLU
2013, 79 Pages

Tourism businesses and competitive labor-intensive structures as it is an
environment where they are taken into account, it is very important for business for
management of human resources and a decisive role evidence and it will bring
people in that hotel in their businesses department of human resources applications
it is observed that with a separate level of severity of the business with their
employees, because of the capabilities that satisfy its guests so that competitive
market competitors and put up with the one of the most important human resources

applications one strategy involves constructing innovation focused execution.

The purpose of this study of innovation -oriented human resources
applications what is the level of emissions is applied for this purpose the human
resources applications between innovation and influence what direction question in
response to try to find work. Research in Mersin province, 4 and 5 star hotel has
been applied on employees. The Data survey form has been achieved with
the frequency analysis, correlation and regression analysis methods are evaluated
with. As a result of research, human resources applications training, and
performance evaluation and rewarding innovation has been observed in positive
affects. Research within human resources applications concerned personnel
selection and recruitment, team work and problem solving, documentation, cross-
training, and rewarding innovation between with a meaningful relationship has not
been found. According to the results obtained in a tourism business hotel, which
does not affect human resources applications innovation is not enough to have been

observed.

Key Words: Innovation, Human Resources Management, Human

Resources Application
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1. GIRIS

1980’li yillarin ortalarindan itibaren Dinya siyasi yapisinda meydana gelen
gelismelerle birlikte ortaya c¢ikan kiresellesme olgusu rekabetin yapisini ve
kurallarini ¢ok kisa bir sure i¢erisinde degistirmistir. Artik rakiplerin kimler oldugu, ne
yapabilecekleri, ne zaman harekete gecgebilecekleri kestirilememekte, isletmeler
cogunlukla belirsizligin hakim oldugu piyasalarda yogun bir rekabet altinda is
yapmaktadirlar. Bu kosullar altinda igletmelerin temel aradiklari nokta, kendilerine
rakipleri karsisinda avantaj saglayacak, mumkuinse taklit edilemeyecek stratejiler,

yonetim teknikleri ve is yapma ydntemleri gelistirmektir(Tokmak, 2008).

Rekabetin giderek arttigi, kiresellesmenin ve teknolojik icatlarin bu sekilde
hizli bir sekilde yasandigi gunimuiz piyasa kosullarinda, her alanda kesintisiz olarak
surmekte olan degisim ve yenilik isletmelerde de degisimi ve yeniligi takip etmeyi
zorunlu hale getirmistir. Yenilik, isletmelerin bitin dinamiklerini kdkll bir bigimde
degistirmektedir. isletmelere hayat veren temel kaynak insandir. Bu nedenle yenilik
ve gelisime iligkin her sureg, bir sekilde c¢alisma hayatindaki insani da

etkilemektedir.

Son yillarda insan kaynaklari ydnetiminde meydana gelen yogun degisiklikler
ve gelismeler; insan unsurunun “tliketilmesi gereken bir nesne” degil “gelistiriimesi
gereken bir deger” oldugu sonucunu ortaya cikarmistir. Isletme icerisindeki en
onemli kaynagin insan oldugu duastincesi, bir s6ézden ibaret olmaktan ¢ikmis ve
isletme yonetimleri icin dnemli anlamlar ifade etmeye baslamistir. Yonetimler, artik
bir orgltteki en 6nemli agirlik noktasinin insan oldugunun farkina varmislardir.
Rekabet miicadelesini kazanma yollarindan en dnemlisi haline gelen insan kaynagi,
kendisini fazlasiyla gosterip ve isletmenin vazgecemeyecedi bir kaynak haline
gelmesi ile insan kaynaginin en etkin bicimde kullaniimasi da bu gelismelerle birlikte
ortaya ¢ikmakta ve yeni arayislar devam etmektedir. Ulkemizde ve diger Ulkelerde
insan Kaynaklari Yénetimi inovasyon odakli yeni bir vizyonla ele alinmaktadir. Klasik
Personel Yénetimi yerini insan Kaynaklari Yénetimine birakmakta, verimlilige ve
etkinlie bu sekilde yenilik¢i gareler aranmaktadir. Bunun en blyuk nedeni insan
kaynaklarinin rekabette ne kadar 6nemli oldugunun anlagiimasidir. (Benli ve Sahin,
2004, 113; Geng, 2006).



1.1. Problem

Bu caligmada inovasyon odakli insan kaynaklari uygulamalari incelenmistir.
Ayrica inovasyon kavrami ve insan kaynaklari uygulamalari ele alinmis ve

aciklanmigtir. Bunun yaninda konu ile ilgili caligmalara alan yazinda yer verilmistir.

Aragtirmanin problemini insan kaynaklari uygulamalarinin yenilikgilikle
arasindaki iliskinin belirlenmesi olusturmaktadir. Yenilikgi insan kaynaklari
uygulamalari igletme icinde c¢alisanlarin davraniglarina ve igletme basarisina etki

etmektedir.

1.2. Amag

Bu galismanin amaci, inovasyon odakl insan kaynaklari uygulamalarinin ne
dizeyde uygulandigini saptamaktir. Bu baglamda inovasyon ve insan kaynaklari
kavramlari incelenecektir. Bu ama¢ dogrultusunda hangi insan kaynaklari
uygulamasinin yenilik¢ilik ile arasinda ne yonde etkiye sahip oldugu sorusuna yanit

bulmaya calisilacaktir.

1.3. Onem

Calismadan elde edilen sonuglar hangi insan kaynaklari uygulamasinin
yenilikcilikle arasinda ne yénde bir etki oldugunu gostermektedir. Calisma alaninin
bir turizm igletmesi olan ve insan faktériiniin ve emeginin 6n planda oldugu otel
isletmelerinde olmasi insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlar ve isletme
acisindan c¢ok onemli bir etken oldugunu vurgulamaktadir. Dolayisi ile insan
kaynaklari yenilige acik bir sekilde yurutulmedigi isletmelerde galisanlar ve igletme

Uzerinde olumsuz etki yaratarak, isletmeye zarar verebilecektir.

1.4. Varsayimlar

Calismanin amacina uygun olarak, ilgili literatir ve daha o6nce yapilan
calismalar incelenerek olusturulan; insan kaynaklari uygulamalarinin yenilikgilikle
arasindaki iligkiyi belirlemeye yoénelik sorularin yer aldigi anket formunun otel

calisanlari tarafindan objektif olarak cevaplanacagi varsayilmistir.



1.5. Sinirhiliklar

Bu calisma, diger tim calismalarda oldugu gibi bazi sinirlamalara sahiptir.
Bu sinirlamalardan ilki, insan kaynaklari uygulamalarina iligkindir. IK
uygulamalarinin hepsinin odl¢ulmesi, anketin uygulanabilirligini azaltacagindan
mumkun olmamigtir. Kariyer yonetimi, tUcret yonetimi, yetenek gelistirme, maddi ve

sosyal olanaklar gibi IK uygulamalari arastirma kapsami diginda birakilmistir.

ikinci olarak arastirma kuramsal gerceve acisindan ulasilabilen alan yazinla
sinirlidir. Yine arastirma sirasinda zaman ve sinirli imkanlar dolayisi ile Mersin
ilindeki tim 4 ve 5 yildizli otellere ulasilamamasi, ulagilan bazi otel yéneticilerinin ise
islerin yogun olmasi ve farkli gerekceler ile veri saglamayi kabul etmemesi ile

sonuglara ulasiimaya calisiimistir.



2. ILGILi ALAN YAZIN

2.1 inovasyon Kavrami

Tlrkge’de tam olarak gergcek anlamini karsilayamasa da ‘yenilik’, ‘yenilikgilik’
ya da ‘yenileme’ olarak kullanilan “inovasyon”, Latince’de “toplumsal, kultirel ve
idari ortamda yeni yontemlerin kullaniilmaya baslanmasi” anlamina gelen ‘innovatus’
s6zcugunden tlremistir. Bu sdzciklerin gergcek anlamini kargilayamamasinin
sebebi; inovasyon sonucunda tamamen bir yeniligin getirilmeyip belki de sadece bir
degisimin olabilmesidir (Eraslan vd., 2008, 24).

1930’lara kadar inovasyon kavramina pek sik rastlaniimamaktadir. Bu
kavramin 6nemine ilk deginen Avusturyali ekonomist Joseph A. Schumpeter
olmustur. Schumpeter'e goére; yeni Grin ve sureglerinin eskilerinin yerini almasi,
mevcut olan firma ve Urunleri arasindaki fiyat rekabetinden ¢ok daha dnemlidir.
Ornegin; Ulkelerin yeni Grlinler gelistirmelerinin ekonomik blyliimeye etkisi, var olan
mevcut Urlnlerin fiyatlarinda yapacaklari indirimlerle elde edecekleri biylimeden
daha fazladir (Akyos, 2006). Schumpeter inovasyonu; tliketicinin asina olmadigi
yeni bir mal ya da yeni kalitede bir mal, yeni bir Gretim yontemi, yeni bir piyasa ya da
arz kaynadi, yeni bir ticari sekil, yeni bir is ya da finansal organizasyonlarin

gerceklestiriimesi olarak tanimlamaktadir (Elliot, 2004).

inovasyon, kavram olarak, hem bir siireci (yenilemeyi/yenilenmeyi) hem de
bir sonucu (yenilik) anlatir. Organisation for Economic Co-operation and
Devolopment (OECD) literatiriine go6re, inovasyon, sire¢ olarak, “bir fikri
pazarlanabilir bir Grin ya da hizmete, yeni ya da gelistiriimis bir imalat ya da dagitim
yontemine, ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine donistirmeyi” ifade eder.
Ama ayni s6zcuk, bu donustlirme sureci sonunda ortaya konan, pazarlanabilir, yeni

ya da gelistirilmis trlin, yontem ya da hizmeti” de anlatir (Goker, 2000, 3).

inovasyon, igletmenin i¢ ve dig gevresinin analiz ediimesi sonucunda yénetim
tarzi, 6rgut yapisi ve kulturd, sureclerin tasarimi, driin ve hizmetlerin gelistiriimesidir
(Tekin ve Durna, 2012, 93). Peter Drucker a gore inovasyon, yeni veya farkh bir
urin ya da hizmet yaratmaya sebep olan firsat olarak nitelendiriimektedir
(Ottenbacher ve Gnoth, 2005, 206). Yenilik, fikirleri kullanigh Grin ve hizmetler

haline getirmektir (Hjalager, 2002, 465). Yenilik, sorun ¢dzucu bir fikri uygulamaya



donusturen bir fikir, uygulama, sutre¢ veya Uridn olabilir (Ottenbacher ve Gnoth,
2005, 206).

Glndogdu ve Sunay’a gore inovasyon, farkl ve yeni bir ¢ikti (Grlin, hizmet
vb.) elde etmek igin organizasyonlarin degisik ve yeni bir fikri kullanmasidir. Kalga
ve Atasoy inovasyonu, yeni fikirlerin ticari bir faydaya donusturilme sureci olarak

ifade etmiglerdir.

inovasyon, insan odakli bir yenilikgilik alanidir; kisilerin becerilerini agiga
vuracaklar ortam ve iklim olustugunda hizlanir. is yeri yénetimleri, bireylerin farkli
olan gugcli yanlarinin bir araya getiriimesinin énemini kavramigsa inovatif

uygulamalar da hizlanir.

inovasyonun birey-odakli  ézelliklerinden biri de, bigimlenmemis ve
belgelenmemis o6rtlk bilgininin aciga vurulmasi ve ortak yarara doénustirilmesine
dayanmasidir. Bu agidan is yeri yonetimlerinin, 6rtiik bilginin agiga vurulmasi ve
paylasilabilen hale getirilmesini ézendirmeleri énemlidir. inovasyonun insan odakli
olmasi, bireysel bilgi, beceri ve yetenekler kadar ekipte ¢alismasinin birikimini de
harekete gecirmeyi gerektirir. inovasyon arastirmalari, ekip tyelerinin en az iki yil
ortak calismadan sonra tanima ve bilmenin yarattigi gutvenle verimli oldugunu
gOsterir. Ekibin kendi iginde oldugu kadar disariyla da iletisim kurmasi inovasyon
verimini artirir (Bozkurt, 2012, 92).

Ar-Ge (Arastirma-Gelistirme) ile inovasyonu karistirmamak gerekir. Bunlar
birbirleriyle iliskili olmasina ragmen her Ar-Ge sonucunda inovasyon olusmadidi gibi,
her inovasyon da Ar-Ge sonucunda olusmaz. Ar-Ge yeni bilgiler, malzemeler,
uranler ya da hizmetler Uretir ve bilginin sistematik olarak toplanmasini saglar.
inovasyon ise bilimsel arastirmadan icada, gelistrmeye ve ticaretlestirmeye kadar
yeni bir Grlin veya uretim slreci yaratmadaki tim faaliyetleri kapsar (Kanber, 2010,
6).

inovasyonun karigtirlmamasi gereken bir diger kavram ise bulustur.
inovasyon buluglardan yararlanabilir. Ancak, asil énemlisi ekonomik getirisi olan bir

seyler yapmak; ya da yapilmakta olani farklilagtirmaktir.



inovasyon kesfedilmemis olani icat etmeyi degil; deger yaratma yollarini
kesfetmeyi hedefler ve ticari bir basariyi gerektirir. Bir bulus yapmak ise, o bulusun

ticari basarisini garantilemez (Elgi, 2006, 19).

inovasyon ile taklit kavramlari da birbirine gok karigtiriimaktadir. Yeniligi bir
ya da birka¢ firma baslatmakta ve digerleri de yeniligi benimseyip uygulamaktadir.
Yeniligin baslaticilari “Yenilikgi”, onlari izleyenler ise “Taklit¢i” dir. Yeniligin uzun,
zahmetli, masrafli ve riskli gabalari gerektirmesi, bircok isletmeyi disindirmekte ve

bu nedenle yenilik yerine taklidi yeglemektedirler (Budak, 1998, 21).

Yukarida inovasyon icin yapilan tanimlamalarda yeni bir Grin veya hizmet
elde etmek igin geligtirilen fikir, slireg, uygulama ve ekonomik fayda saglamak amaci
ile yenilesmek veya yenilenmek gibi 6zelliklerin inovasyon igin ortak noktalar oldugu

gOrilmektedir.

Yapilan tim bu tanimlamalar cergevesinde, genel bir inovasyon tanimi
yapmak gerekirse; daha 6nce yapilmamis, denenmemis ve geligtiriimemis buyuk
fikirlerle olusturulabilecegi gibi adim adim yapilan ve birbirini takip eden slreclerle
de olusabilen, deger yaratan Urlin/hizmet, fikir, slreg, teknoloji veya yontemin
bilimsel arastirmasindan, imalatina, gelistirimesine ve ticaretlestirimesine kadar ki

bir dizi gelistirme ve iyilestirme faaliyetini iceren slrekli ¢alismalar batinadur.

2.2. inovasyonun Onemi

GunUmuzde yasanan sosyal ve ekonomik degisim sureci, érgitleri, yodun ve
dinamik bir ortamda faaliyetlerini sirdirmeye zorlamaktadir. Bdyle bir ortamda
yenilikgilik, birgok o6rgut icin rekabet Ustinligu elde etmenin temel kaynagini
olusturmaktadir (Giiles ve Biilbiil, 2004, 115). isletmelerin yiiksek rekabet ortaminda
rekabetci kalabilmelerinin en 6nemli kosulu, yenilik yetenegini gelistirmektir. Bu
dogrultuda isletmeler, pazar paylarinda surekli bir iyilesme saglayacak sekilde
yenilikler yaratmak zorundadir. Boylece isletmelerin yenilik¢i 6zellikleri, uzun sire

ayakta kalabilmede anahtar bir rol oynamaktadir (Erdem vd., 2011, 78).

isletmeler varliklarini sirdirebilmek ve rekabet guglerini korumak veya
arttirmak i¢in yenilik yapmalidir. Bu amagla, maliyetlerin minimize edilmesi, yeni

arin ve hizmet gelistiriimesiyle c¢esitlilige gidilmesi ve Urin ve hizmet kalitesinin



arttinlmasi gereklidir. Bu gereklilikler, yenilik fikirlerini meydana getiren unsurlardir.

Yenilik, ekonomik blyimenin, istihdam ve refah artisinin anahtaridir (Elgi, 2006).

inovasyon (retkenligi arttirabilmek, istihdam yaratabilmek, strdiriilebilir
ekonomik biiyime saglayabilmek igin anahtar faktérdiir. inovasyon, gelecege
yapiimis yatirrmdir. Kiresellesme ile ortaya c¢ikan siki rekabet ortamina karsi
yapilmig bir sigortadir (Ozgeng, 2009). Bitiin diinyada bugiin ve yarin sirddrilebilir
karlilik ve suardirdlebilir biyime icin tek yolun inovasyondan geg¢mekte oldugu
anlayisi kabul gormektedir. Bu kapsamda, Avrupa Birligi Komisyonu, “Hayal Et,
Yarat, Yenilik Kat” slogani ile 2009'u Avrupa Yaraticilik ve inovasyon Yili olarak ilan
etmistir. Avrupa Birligi Komisyonu, “Yaraticilk ve Iinovasyon Yil” ile kisisel,
toplumsal ve ekonomik gelisme icin yaraticillk ve inovasyonun éneminin farkina

variimasini saglanmak istemistir (http://www.create2009.europa.eu).

Orgltsel baglamda yenilikciligi harekete geciren veya drgiti yenilikgi olmaya
iten en temel faktdrtin, érgttiin amagclarina ve hedeflerine en etkin ve verimli sekilde
ulasmak istemesi oldugu sdylenebilir. Bu temel faktér pek ¢ok alt bileseni icermekte
ancak hepsi nihayetinde orgltiin bu en genel amacina hizmet etmektedir. Bu
kapsamda bir 6rgit icerisinde yenilik¢iligi énemli kilan ve vyenilikgiligin ortaya

¢cikmasina neden olan temel faktérler su sekilde siralanabilir (Tung, 2007):

» Karlihgin ve verimliligin arttirimasi, maliyetlerin disurilmesi istegi,

« Orgltsel etkinlik ve etkililigi ylikseltme, performansini gelistirme istegi,

* Rekabet kosullarina ayak uydurma zorunlulugu ve rakiplerin itici guicl,

* Yeni pazar firsatlarini degerlendirmek,

« Orgltin niceliksel ve niteliksel gelisimini ve bliyiimesini saglamak,

« Uretim ve uretim faktorlerinin gelistirilmesini saglamak,

« Orgitln icerisinde yer aldigi cevreye uyumunu saglamak,

« Orglitsel sureklilik ve devamliigi saglamak,

*» Degisime ayak uydurmak ve/veya degisime onculik etmek,

*Degisen ekonomik, sosyal, toplumsal, siyasi yapinin neden olacagi olasi
risk ve belirsizliklere karsi alternatifler yaratmak,

*Toplum ve sosyal gevre icerisinde surukleyici bir rol Ustlenmek, toplumda
gelismelere dnderlik etmek,

*Sosyal sorumluluk ve etik kurallarini yerine getirmek, toplumun beklentilerini

karsilamak.


http://www.create2009.europa.eu/

inovasyon yapma nedenleri, Peter F. Drucker tarafindan yapilan ayrm da
dikkate alinarak asagida anlatildigi gibi, isletme ici nedenler ve igletme digi nedenler

olarak ikiye ayrilabilir (Vicir, 2008).

isletme i¢i inovasyon yapma nedenleri arasinda; yenilikgi taninmak ve bunu
surekli kilmak, secim yapilabilecek genis bir trln yelpazesine sahip olmak, kari
yukseltme umuduna ve istegine sahip olmak, isletmede morali ylksek tutmak ve
daha fazla yenilik vyapilabilecek, vyaraticiliga elverigli o6rglUtsel ortamlar
olusturabilmektir. Ayrica yetenekli ve istekli is gérenleri isletmeye c¢ekebilmek ve
bunlarin igletmede kalmasini saglamak, isletmede tim is gdrenlere iglerinden zevk
almalari ve iglerine anlam kazandirma olanaklari vermek ve igletmenin sorunlarinin
¢6ziminde onlardan yardim isteyerek onlari ise karsi motive etmek gibi is

gorenlerle ilgili sebepler de olabilir (Brown vd., 2005, 143-144).

isletme disi nedenler, pazarla ilgili ve sosyal nedenler olmak iizere ikiye
ayrihr: Pazarla ilgili nedenler; dncu isletme olmak, 6nculigd korumak, rakipler
karsisinda teknik Ustlnlik saglamak, pazarda bir Grindn tek saticisi olmak gibi
kaygilara dayanmaktadir. Sosyal nedenler ise, degisiklik bekleyen tiketicileri tatmin
etmek, kamu organlari karsisinda igletmenin toplumsal yararliigini kanitlamak ve
blylk isletmelerle ilgili olarak stpheleri olan kamuoyu hakkinda olumlu bir izlenim

birakmak olarak siniflandiriimaktadir (Vatan, 2010).

2.3. inovasyon Tiirleri

Literatlr incelendiginde, yeniligin tdrleri ile ilgili farkli siniflandirmalar
yapildigi goézlemlenmistir. Bu siniflandirmalardan bazilarina iligkin veriler Tablo
1’deki gibidir.

inovasyonun her alanda ve tirde yapilabilmesi miimkiin oldugundan, tiirlere
ayrilirken kesin bir siniflamaya tabi tutulamamaktadir. Ancak literatir incelendiginde
genel olarak dért tiir inovasyon ayrimi yapildigi gortilmektedir. Bunlar; “Uriin/Hizmet
inovasyonu”, “Sire¢ inovasyonu”, “Organizasyonel Iinovasyon” ve “Pazarlama
inovasyonu” dur. Bu galismada temel olarak bu belirtilen inovasyon tiirleri Gizerinden

inceleme yapilacaktir.



Tablo 1. Yenilik Tiirleri

Arastirmaci(lar) Yenilik Tarleri
Durna (2002) -Uriin ve sureg yenilikleri
-Radikal ve yavas ilerleyen yenilikler
Giles ve Bilbil (2004) -Radikal ve kademeli yenilikler
-Uriin ve siireg yenilikleri
McGraw-Hill (2005) -Uriin yenilikleri

-Hizmet yenilikleri
-Sureg yenilikleri

Oslo Kilavuzu (2005) -Urln yenilikleri

-Sureg yenilikleri
-Pazarlama yenilikleri
-Organziasyonel yenilikler

Elgi (2007) -Urtin/hizmet yenilikleri

-Sureg yenilikleri
-Organizasyonel yenilikler
-Pazarlama yenilikleri

-Radikal ve kademeli yenilikler

Zerenler ve digerleri (2007) -Uriin ve sureg yenilikleri
-Radikal ve kademeli yenilikler
-Organizasyonel ve pazarlama yeniligi

Kaynak: Durna (2002;66-70); Giles ve Bulbul (2004; 116-117); Elgi (2007), Zerenler vd.
(2007; 661-662); Oslo Kilavuzu (2005), highered.mcgraw-hil.com’ dan derlenerek
tarafimizdan hazirlanmigtir.

2.3.1. Uriin/Hizmet inovasyonu

Yeni veya Ozellikleri ya da kullanim amaglari acisindan énemli o6lglide
geligtiriimis/iyilestiriimis bir mal veya hizmetin pazara sunulmasidir. Bu yenilik bigimi
teknik Ozelliklerde, parcalarda ve malzemelerde, yerlesik yazilimda, kullanim
kolayliginda ve diger islevsel 6zelliklerde énemli iyilestirmeleri/gelismeleri icerir
(Tuncel, 2012, 87).

Bir UrGin veya hizmetin yeniligi; yeni bir Griin veya hizmetin, ya da mevcut bir
urin veya hizmetin yasam devrini ylkselten veya rekabet degerini artiran bir
ilerlemedir. Uriin/hizmet vyeniliginin hedefi, teknolojik gelisme esasina dayanan
radikal olarak yeni ve yavasca gelismis yeni Urlnleri tiiketiciye sunmaktir. Urliniin
yeniligi uzun vadede isletmelerin ayakta kalabilmeleri acgisindan olduk¢ca énemlidir.
Cagimizda yasanan hizli ve kokli degisimler isletmelere yenilikgi olmaktan bagka
secenek birakmamaktadir (Durna, 2002, 66-67).

istanbul’daki Point Hotel, farkli tasarimi ve hizmet yaklasimiyla hizmette
inovasyona ve pazarlama inovasyonuna bir drnek olarak verilebilir. Hedef kitlesini
isadamlari olarak belirleyen otel, “ev konforu ve ofis teknolojisini” bir arada sunarak;
is toplantilar icin 6zel bir hizmet anlayigi geligtirerek; ihtiyaglara uygun bir biligim

teknolojileri altyapisi kurarak kendisini diger otellere gore farkhlagtirmigtir. Yine
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rakiplerinden farkli olarak minimalist detaylarin 6n plana c¢iktigi ic tasarimla

sunumsal bir ayricalik yaratilmistir (Elgi, 2006, 8).

Uriin hizmet inovasyonuna 6rnekler;

e Gosterigli binalar insa ederek konaklama isletmesi agmak,

e Otel odalarini yeni teknolojilere uygun hale getirmek,

e Cevresel surdurllebilir konaklama olanaklari ve yodresel gelenekleri igceren
programlar (eko-oteller vb.),

e Online yemek siparig siteleri (yemek sepeti, acikinca vb.)

e Online ahg-veris siteleri (gitti gidiyor, markofoni vb.)

e DizUstu bilgisayarlarda kablosuz internet agi sistemleri,

e Cep telefonlarinda goéruntlli konusma, televizyon izleyebilme, ayni anda
farkli 2 sim kart kullanabilme,

e Yeniislevsel 6zellikleri olan gida Grdnleri (6r: balli tereyaglar),

e Enerji tuketimini azaltan drlnler (prize takilan elektrik tlketimini ve
elektromanyetigi azaltan tasarruflu kutular, tasarruflu ampuller , az enerji
tiketen buzdolaplari ya da isitma sistemleri vb.),

e Otomobillerde mesafe uyari sistemleri, 1sitmali deri koltuk, otomatik calisan
far ve silecekler,

e Gps teknoloijisi,

¢ Nano-teknoloji ile tretilen boyalar,

e Su gecirmeyen kumaslar,

e Bankamatiklerden 7/24 nakit ¢gekebilme olanagi, gorintill islem merkezler,
internet bankaciligi,

e Kredi Kkarti ekstrelerinin cep telefonlari veya mail adreslerine
gonderilebilmesi,

e internet Gizerinden, uiriin bilgileri ve cesitli destek islevleri gibi yeni hizmetlerin

Ucretsiz olarak musterilere sunulmasi gibi 6rnekler verilebilir.

Basarili bir Urin/hizmet inovasyonu gergeklestiren firmanin, rakipleri bunu
fark edene ve taklit edene kadar pazarda tek basina olmasi ve bu suregte yaptigi
masraflarn da g¢ikardigi gibi bliyuk miktarlarda da kar elde etmesi isletmeleri bu tur

inovasyonlara 6zendirebilmektedir (Durna, 2002, 66-67).
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2.3.2. Siire¢ inovasyonu

Bir yandan kalitenin korunmasi ve gelistiriimesi anlamina gelirken diger
yandan maliyetlerin ddsurdlmesine yardimci olur. Sdre¢ inovasyonu, mal veya
hizmete iligskin yeni veya énemli dlgide degistirilmis, iyilestiriimis Uretim ve dagitim
yontemleri veya diger destekleyici aktivitelerle, tekniklerde, ekipmanlarda, yazilimda
degisimin saglanmasidir. Yeni veya dnemli dl¢clide degistiriimis, iyilestiriimis tretim
teknolojisi, tedarik metodu ve Urldnidn dagitim metodu, slre¢ inovasyonunun
kapsamina girer. Slre¢ inovasyonunun ciktisi ise, uretim miktari, Grin kalitesi,

uretim ve dagitim maliyeti ile anlam kazanir (Eraslan vd., 2008).
Sureg¢ inovasyonuna verilebilecek dérnekler:

e Turizm alaninda bilgisayar destekli ydonetim ve izleme sistemleri,

e Bakim ve temizlik de robot kullanimi,

e E-booking rezervasyon sistemleri ve gelisimi,

e Turizm sektdrinde hizmet igi egitim sireci,

o “Kot pantolon fiyatina ugun” sloganiyla yola ¢ikan Easy jetin bilet fiyatlarini
ucuz tutmak igin uguslarda yemek ya da icecek servisi yapmayarak bu
hizmeti parayla satmasi ve bu sekilde hem tasarruf ederken hem de ek gelir
kazanmasi,

e Toyota tarafindan 1950’lerde gelistirilen tam zamaninda Uretim sistemi,

e Gps teknoloijisi ile arag takip sistemi,

e Datasel Bilisim tarafindan gelistirilen Galleon adli yazillm ve bu yazilim
sayesinde isletmelerin etkin ve verimli bir sekilde yoénetilebilmesi vb. gibi

orneklendirmeler yapilabilir.

Surec¢ inovasyonunun firmaya sagladigi en énemli katki; maliyetleri azaltmasi
ve uretimde verimliligi arttirmasidir (Kanber, 2010). Bu ylzden firmalar icin stratejik
bir role sahiptir ve daha etkin bir Gretim icin bayUk avantaj kaynagidir. Fakat bunun
icin firma icinde sadece Ar-Ge calisanlarindan degil en alt birimden en Ust birime
kadar bitin kademelerdeki personellerden gelecek fikirler 6nem tasir. Hatta
firmanin tedarikgiler ve musterilerden gelebilecek Onerilere de agik olmasi gerekir.
Ote yandan, Uretim maliyetindeki bir diisiis fiyatlara yansimadi§i veya riin/hizmet
kalitesinde bir degisiklik olmadigi surece sure¢ inovasyonunun musteriler tarafindan

algilanmasi zordur (Durna, 2002, 67-68).
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2.3.3. Organizasyonel inovasyon

isletmeler sadece Uriin ve hizmetlerini gelistirip farklilastirarak inovasyon
yapmazlar. Bir igletmenin rekabet avantaji yakalayip bunu koruyabilmesi igin
calisma ve is yapis yontemlerini gelistirmesi, farklilastirmasi ve yenilemesi gerekir.
Bu, gelistirme, farklilastirma ve yenileme faaliyeti organizasyonel inovasyon olarak

adlandirilir.

Ornegin bir firmanin Japonlar tarafindan 1990’larda gelistirilen “slrekli
iyilegtirme”  (kaizen) yontemini kullanmaya baslamasi bir organizasyonel
inovasyondur. Bu yb6nteme gore, isciler de dahil olmak Gzere bir firmadaki tim
calisanlar yaptiklari igle ilgili stregleri iyilestirme konusunda s6z sahibidir ve surekli
olarak bu iyilestirme fikirlerine kafa yorarlar. Onerilen iyilestime fikirleri yoneticiler
tarafindan degerlendirilir ve uygun bulunanlar uygulamaya konulur. Bu ydntem
sayesinde basta Japon firmalari olmak lzere, diinya genelinde sektériinde lider pek
cok firma en dusuk maliyet ve en yuksek kaliteyle Uretim yapip rakiplerinin énine
gecmeyi basarmistir. Bunun bir sonucu olarak da sirekli buyuyup istihdam
yaratarak Ulke ekonomilerine ve toplumlarina blylk faydalar saglamaktadirlar

(http://www.turkbilim.org).
Organizasyonel inovasyona verilebilecek farkli érnekler:

e Dell'in siparis Gizerine Uretim modeli,

e Arcelik'in 1998 yilinda, maliyetlerde azalma, verim, pazar payi, musteri ve
calisanlarin memnuniyetinde artis, kurum kiltirinde olumlu degisim gibi
konularda firmalara fayda saglayan ve Urln ve hizmetlerindeki hata oranini
mumkin olan en disuk dizeye indirebilmeyi amaglayan 6 Sigma yontemini
kullanmaya baglamasi,

e Farkli departmanlar tarafindan bilgiye erisim ve bilgi paylasiminin
iyilestiriimesi amaciyla ilk kez ¢alisma ekiplerinin olusturulmasi,

e Alm ve yardimci hizmetlerdeki ticari faaliyetlerin ilk kez disaridan

saglanmasi veya taserona verilmesi gibi 6rnekler verilebilir.

2.3.4. Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, hedef pazar karmasinin geligtirimesi ve segilen

pazarlara sunulacak hizmet kalitesinin artirlilmasi konulariyla ilgilenir. Bu nedenle


http://www.turkbilim.org/
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pazarlama inovasyonunun amaci, daha iyi potansiyel pazarlar bulmak ve hedef
pazarlara daha iyi hizmet sunmaktir. Pazarlama inovasyonu, mal ve hizmetlerin
kabul edilebilirligini artirmak veya yeni pazarlara girebilmek amaciyla, Urin
tasariminda veya paketinde, Urln yerlestirmede, Uriin promosyonunda, fiyatlamada
veya satis ve dagitimda (internet satigi, dogrudan satisg vb.) édnemli degisikliklerle
pazarlamaya yeni ve farkl bir yon verilmesidir (The Fourth Community Innovation
Survey, 2004).

Farkli ve yeni tasarimlarin (Urlinde veya ambalajinda) gerceklestirimesi,
farkli pazarlama yontemlerinin gelistiriimesi ve uygulanmasi, ya da var olanlarin
iyilestirilerek daha geligkin hale getiriimesidir. Bir pazarlama inovasyonunun,
firmanin pazarlama enstrimanlarindaki diger degisimlerden farki, firmanin daha
once kullanmadigi bir pazarlama metodunu uygulamasidir. inovasyon diyebilmek
icin, yeni pazarlama kavrami ya da stratejisi eski pazarlama metotlarindan énemli
farklar tasimalidir (Baykal, 2007).

Pazarlama inovasyonu, Urin ya da paket tasariminda, Urdn
pozisyonlamasinda, Uriin promosyonunda ya da fiyatlandirmada énemli bir degisiklik
saglayacak yeni bir pazarlama metodunun uygulanmasidir. Pazarlama
inovasyonlari, Uriin pozisyonunda ya da sohretinde degisiklik yaparak, satis
hacimlerini ya da pazar payini artirmayi amaclar. Sinir durumlari, yeni satis kanallari

kapsayan pazarlama inovasyonlarindan ¢ikabilir (Avcikurt vd., 2009).

Uriin tasarim degisikligi; Grinin islevsel veya kullanici zelliklerini
degistirmeden, gida, icecek ve deterjan gibi Urlnlerin ambalajlanmasindaki
degisikliklerden tutun da, yeni bir misteri kesimini hedeflemek amaciyla bir vicut
losyonunda vyeni bir sise tasarimi kullaniimasi gibi, Grdn bigimindeki ve

gorunusundeki degisiklikleri igerir.

Uriin pozisyonlandirmasinda yeni pazarlama yontemleri, ilk kez bir
franchising sisteminin kullaniimasi ya da temalara gore tasarlanmis mobilya satis
odalari gibi Urdinlerin sunumuna iligkin yeni kavramlarin kullaniimasini da i¢ceren yeni
satis kanallarinin tanitimini kapsamaktadir. Fakat burada ki satis kanallarindan
kasit, Urunlerin tagsinmasi, depolanmasi ve idaresi gibi lojistik yontemler degil, mal

ve hizmet satmak amaciyla kullanilan yontemleri ifade etmektedir.
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Uriin promosyonunda yeni pazarlama yoéntemleri, énemli derecede farkli
medya veya teknigin ilk kez kullanimi ya da firmanin Grinind yeni bir pazarda
konumlandirmak, Uriine yeni bir imaj kazandirmak amaciyla timuayle yeni bir marka
sembolinun geligtiriimesi ve tanitimi gibi firmanin mal ve hizmetlerinin tanitimina

iliskin yeni konseptlerin kullaniimasini kapsar.

Fiyatlandirmadaki degigiklikler ise; tek amaci fiyatlari musteri kesimlerine
gére farkhlastirmak olan vyeni fiyatlama politikalarini degil, firmanin mal ve
hizmetlerini pazarlamak amaciyla yeni fiyatlama stratejilerinin  kullanimini
icermektedir. Ornegin;bir mal veya hizmetin fiyatinin talebe gére degistiriimesine
iliskin yeni bir ydntemin ilk kez uygulamaya gegcirilmesi bir pazarlama inovasyonudur
(Oslo Kilavuzu, 2005, 54-55).

Pazarlama inovasyonuna ornekler:

e Vitranin gocuklar igin gelistirdigi junior banyo,

e Gida firmalarinin Urin sunumunda farkliliga gitmesi (dilimli peynir, dilimli
kasar, dilimli salam vb.),

e Tv programlarinda sanal reklam uygulamasi yontemi ile tanitim yapmak,

o Internet (izerinden satis yapan sitelere (iye olarak tiiketicilere ulasmak,

e Bir bankanin bayan kitleye ulasmak i¢in aynali kredi karti Gretmesi,

e Paketlenmis pastérize yumurta vb.

Organizasyonel ve pazarlama inovasyonu, ‘teknolojik olmayan inovasyon’
sinifina girer ve en az teknolojik inovasyon kadar ¢énemlidir. Ornegin Ar-Ge
calismalarinin sonuglarini  kullanarak teknolojik inovasyon yapan bir firmanin
pazarlama inovasyonu yapmamasi durumunda gelistirdigi Urlnle ticari basariyi
yakalamasi mumkin degildir. Rekabet gicl agisindan blytk éneme sahip “imaj ve
Uun” de pazarlama inovasyonunun gucuyle kendini gosterir. Teknolojik olmayan
inovasyon, yeni ve daha etkin is yapis yontemlerinin uygulanmasini (organizasyonel
inovasyon) ve gelistirilen Urin veya hizmetin daha fazla musteri cekecek sekilde
tasarlanmasini ve pazarlanmasini gerektirdiginden firmalarin pazar paylarini
arttirmalarini ve yeni pazarlara girmelerini saglar. Bu da hem firmalar igin, hem de

ulkeler igin artan rekabet gucu ve biyume demektir (Elgi, 2006, 13).
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2.4. inovasyon Yénetimi

inovasyon yénetimi, galisanlari yenilige tesvik etmek igin belirli yénetim
tekniklerinin gelistiriimesidir. inovasyon yénetimi, bir isletmenin kultirl, yapisi,
stratejisi ve isletmedeki her turli goérevin yapilmasini yenilik yonunde etkileyen
suregleri kapsamakta ve yenilikle ilgili amaglarin belirlenmesini, planlar yapilmasini,
bu planlarin uygulanmasini gerekli kilmaktadir. Yeniligin basarisi, sistemli olarak
hayata geciriimesine baglidir. Yenilik yénetimi, Grinidn tasarimindan baslayarak
nihai kullanicisina ulagsmasi ve kullanim sonrasindaki hizmetlere kadar uzanan
genis bir stireci icermektedir. Bu stirecte isletmeler, hem yeni is modellerinin hem de
ileri teknolojilerin glclnden yararlanarak yenilik faaliyetlerini gerceklestirirler (Bektas
ve Durna, 2007, 418; Yagci, 2008, 402).

inovasyonda basari saglamak icin, organizasyonun teknolojiyi, is siireclerini
ve insan iligkilerini inovasyonu destekleyecek ve tesvik edecek sekilde yonetmesi
yani etkili bir inovasyon yonetimi gergeklestirmesi gereklidir. inovasyon yénetimi;
tim inovasyon tirlerini igine alan, organizasyonun tamaminda igleyen birbirinden
farkli sureclerin yonetimini gerektiren, inovasyona karsi olusabilecek direnclerle
basa ¢ikmayi hedefleyen bir siirectir. inovasyonun basariyla yénetilmesi, siirekli bir
dgrenme siireci ile gerceklesir. Inovasyonu kiiltiir olarak benimseyerek, sirekli
inovasyon yapma yetenegini gelistirmek Uzere gerekli altyapi ¢calismalari yapmak,
egitim sisteminde, Ogrencilere girisimci ve inovatif dlslnce yapisinin
kazandirimasina yonelik programlarin ve projelerin hazirlanarak uygulamak
gelecege yapilmis en blyuk yatinm olacaktir. Bu ise ancak ¢cagdas yénetim ilkelerini
benimsemis, gelisime ve dedisime acik lider yoneticiler ve inovasyonun bir kurum

kiltari olarak benimsenmesi ile mimkun olabilir (Elgi, 2006, 159).

isletmelerin rekabet ortaminda Ustiinliik saglamalari ve ayakta kalabilmeleri
icin birtakim rekabet unsurlarina sahip olmalari gerekmektedir. Siddetli rekabetin
yeniligin hizla yayilmasini tesvik ettigi gérulmektedir. Rekabetin artmasi yoluyla yeni
rakiplerin ¢ogalmasi isletmeleri rakiplerinden farkli hale gelmeye zorlayacaktir. Bu
da kacinilmaz olarak igletmeleri daha yenilik¢i hale getirecektir. Yenilikcilik
isletmelere rekabette Ustunluk saglamaktadir. Pazar ve teknolojik egilimlere duyarli

olan, dinya capinda algiladiklari firsat ve tehditlere yaratici bir sekilde karsilik
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verebilen, hizla ve etkin bir sekilde yeni fikir ve Uriinlerden yararlanabilen igletmeler

is dinyasinin kazananlari olacaktir (Durna, 2002, 16).

inovasyon yénetimi ve yenilik uygulamalari mevcut pazarlarinin biyiimesini
ve yeni pazarlara girilmesini saglamakta, verimlilik ve karliigi artirmaktadir (El¢i,
2007). Isletmeler yapi, slreg, Urin ve hizmetlerinde yaptiklari yenilikler ile
maliyetlerin azaltilmasi, kalitenin yuUkseltimesi, daha incelikli tuketici istek ve
ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi ¢esitli avantajlari, blylime ve genisleme araci olarak
kullanmaktadirlar (Durna, 2002, 7).

inovasyon yénetimi turizm isletmeleri acisindan degerlendirildiginde ise
yenilikgi uygulamalarin  koruma altinda olmadidi, kolaylikla taklit edildigi
g6zlenmektedir. Turizm sektérindeki yenilik uygulamalarinin taklit edilmesinin
kolayligi bakimindan ise turizm isletmeleri igin yenilik yonetimi blyUlk zarar ve risk
potansiyeli tagimaktadir. Her ne kadar sunulan yenilik¢i uygulamalar ile sunulan yeni
ariin ve hizmetlerin rakipler tarafindan taklit edilmesi isletmeler igin bulylk risk
tasiyor olsa da yenilik uygulamalari rakipler tarafindan fark edilinceye kadar igletme,
pazari elde ederek dnemli bir kazang saglayabilir. Yenilikci isletmenin uygulamalari
ile Grtin ve hizmetleri rakipleri tarafindan taklit edilmeye baslandiginda ise isletmenin
baska yenilik¢i uygulamalar ile yeni Griin ve hizmetler sunmasi rekabette Ustinlik

saglayacak dnemli bir strateji olacaktir(Tekin ve Durna, 2012).

Ottenbacher ve Gnoth tarafindan Almanya otel isletmelerinde basarili hizmet
yenilikciligi UGzerine yapilan arastirma sonuglarina gore riskli bir yéntem yaklagimi
olmasina ragmen yenilikgiligin iyilestiriimis imaj, iyilestiriimis musteri sadakati, yeni
musterileri etkileme yetenedi gibi oOrgitsel faydalari oldugu tespit edilmistir.
Arastirma kapsaminda otel mudurleri ile gerceklestiriien kesfedici mulakatlar, yeni
uriinlere ait temel olgutlerin kar ve toplam satislar gibi finansal gostergeler oldugunu
ve musteri memnuniyetinin ise konaklama endustrisindeki yenilikciligin basarisini
Olgmede 6nemli bir dlgim araci oldugunu ortaya koymustur (Ottenbacher ve Gnoth,
2005, 208).
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2.5. inovasyon ve insan Kaynaklar iligkisi

GUnumuz piyasa kosullarinda Urin ve hizmet Uretiminde gerek teknolojik
gerekse ara mallarin ikamesi ve taklit edilmesi cok kolaydir. Bu nedenle bir isletmeyi
digerlerinden farkl kilacak olan o isletmenin sahip oldugu ve taklit edilmesi mimkin

olmayan insan kaynaklaridir.

Klresellesen ve acimasiz bir rekabet icine giren diinya piyasasinda,
isletmeler icin asil rekabet glclnu; kendi yeteneklerini ve becerilerini gelistirmis, her
cesit bilgiye ulagsmasini ve onu kullanmasini bilen, yaraticiligini surekli gelistiren
insan kaynagi olusturmaktadir. Bunun farkinda olan ve bu insan kaynagina hem
yatirnm yapan, hem de g¢alisma kosullarini onun ihtiya¢ ve istemleri dogrultusunda

olusturmaya calisan isletmeler basariyi yakalayabilmektedirler (Barlay, 2008).
Avrupa Komisyonu Yenilik¢ilik Birligi 2011 verilerine goére AB Ulkeleri ve
Tarkiye’de inovasyon performansi ve insan kaynaklarinda inovasyon buyume

performansi asagidaki tablolardaki gibidir.

Tablo 2. Tiirkiye’nin ve AB’nin inovasyon Performansi Endeksi

2007 2008 2009 2010 2011
AB 27 0,517 0.526 0,526 0,533 0,539
Turkiye 0,181 0,191 0,200 0,208 0,213

Kaynak: EU Innovation Union Scoreboard 2011, European Commission 2012

Tablo 3. AB inovasyon Tahtasinda insan Kaynaklari Biiyiime Oranlari

AB 27 Tarkiye
Gostergeler AB 27 Bluylime Tarkiye Blylime
Skor % Skor %
insan Kaynaklari
1000 Kisi basina 24-35 yas arasi yeni 15 2,8 0,3 10,7
doktora mezunu
30-34 yas arasinda Gglncu egitimi
bitirenlerin nufus igindeki payi 33,6 3,8 15,5 6,8
20-24 yaslari arasinda liseye devam
edenlerin orani 79 0,4 51,1 0

Kaynak: EU Innovation Union Scoreboard 2011, European Commission 2012

AB tarafindan hazirlanan inovasyon performansini irdeleyen raporda sadece
birlige Uye Ulkelerin degil, birlige Gye olmayan yedi Ulkenin inovasyon performansida

kargilastiriimistir. Bu 7 (lke arasinda Isvigre ‘inovasyon liderleri’ arasinda
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bulunurken, izlanda inovasyonda ‘takipgi lilke’ konumunda, Hirvatistan, Norveg ve
Sirbistan ise ‘6lcllu dizeyde’ inovasyon yapan Uulkeler arasinda gdsteriimektedir.
Makedonya ve Turkiye ise ‘orta halli-iddiasiz dizeydeki’ yenilik¢i Ulkeler arasinda
siniflandiriimaktadir (Karaata, 2012).

Tarkiye, kargilastirma kapsaminda bulunan Birlik Gyesi olan ve olmayan
Ulkelerin ortalamalarinin altinda bir performans sergilemektedir. Hesaplamalara gore
Tarkiye'nin goéreli gl¢li oldugu alanlar arasinda; agik, mikemmel ve cazip arastirma
sistemleri, finansman ve destekleri, inovasyon yapan kurumlar ve ekonomik etkileri
siralanmaktadir. inovasyon performansinda géreli zayif alanlar ise; insan kaynaklari,

firmalarin yatinmlar ve fikri varliklar seklinde belirtiimektedir (Karaata, 2012).

Raporda ve Tablo 2'de de goérildiglu Uzere ulkemiz insan kaynaklari
alaninda inovasyon performansi olarak yetersiz ve zayif kalmaktadir. Blyime
performansi olarak inceleme yaptigimizda, Turkiye ortalamanin Uzerinde bir
performans gostermis olsa da yetkin insan kaynaginin daha fazla gelistirilip, blyume

saglanmasi gereken basliklar altinda oldugu agikga gérinmektedir.

Literatiir taramasi yapildiginda, iKY uygulamalari tizerine yenilikgiligin etkisi
Uzerine az sayida arastirmaya rastlanmaktadir. Laursen and Foss (2003)
organizasyonlarin yiiksek performansl iKY‘yi benimsemeleri gerektigini, ciinkii bu
uygulamalarin merkezilesmeyi 6nledigini ve lokal seviyede problem c¢dzebilmeyi
sagladigini belirtmiglerdir. Bu da organizasyondaki yonetim kademesinde zaman

kaybinin énlendigi sonucuna varmiglardir.

IKY calisanlar arasinda baglanti kurmali, koordinasyonu ve vyenilikgiligin
temel gereksinimlerinde olan bilgi paylasimini saglamalidir. Bu sayede calisanin
gelisimini saglama vyaklasimi organizasyonda guven ortamini saglayacak ve
organizasyonun calisanlarina karsi yukumlaliguna yerine getirmis olacaktir. Bunun
yaninda egitim, calisanlarin gelisimini destekleyecek sekilde saglanmali ve klasik
verilen isi goren calisan yerine tam katilim saglayarak c¢alisanlarin motivasyonlarini
arttinp kapasitelerini gelistirmelerine olumlu ydnde katki yapmalidir (Gloet ve
Terziovski, 2004; Collins ve Smith, 2006).

insan kaynaklari uygulamalari ve yenilikgilik iliskisini inceleyen arastirmalarin
bazilari sunlardir: Jimenez ve Sanz-Valle (2005) ispanya’da 25 ve (stl personeli

olan 376 cesitli firma Uzerinde yaptiklar arastirmada, isletmede galisanin katilimi,
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degerlendirme sistemlerinin bulunmasi ve genis i¢ kariyer firsatlarinin kullanimi ile
yenilikle aralarindaki baglantiyi incelemiglerdir. Aragtirma sonucunda performans
degerlendirme ve i¢ kariyer firsatlan ile calisanlarin motivasyonlarini arttirarak,
yenilik¢i faaliyetlerde bulunmalarini ve olumlu yenilik sonuglar elde edildigini ortaya
koymustur. Chen vd. (2009) Tayvan’in en blyuk 150 firmasi Gzerinde yaptiklari
arastirmada, personel agisindan egitim, katilim, performans degerlendirme ve Ucret
gibi etkili stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin inovasyon performansi ile olumiu
yonde iligki gOsterdigi sonucuna varmislardir. Benzer sekilde Shipton ve
arkadaslarinin (2006) 22 ingiliz tiretim firmasi Gizerinde yaptiklari arastirmada egitim,
takim calismasi, ddulllendirme ve Ucretin yenilik Gzerindeki belirleyiciler oldugunu
ortaya koymuslardir. Yine Gianetti ve Madia (2003) yaptiklar ¢alismada egitimin
calisanlari daha fazla bilgi ve becerilerle donatarak is glict kalitesini arttirmasini ve

calisanlarin yenilige acik olarak performanslarini arttirdigini ortaya koymuslardir.

Tark holdingleri Uzerinde yaptigi arastirmada Barlay (2008)'In insan
kaynaklari fonksiyonlarina yenilik yaratacak seviyede gereken énemin veriimedigi
sonucuna varmistir. Arastirmada &zellikle vyenilik yaratacak fikirlerin ortaya
cikmasinda ve yeni teknoloji Grtinlerinin hayata gegiriimesinde énemli bir nokta olan
egitim faaliyetlerinin sirketlerin zayif kaldigi ve sadece calisanlarin isini yapmasina
yetecek kadar bir egitim programi olusturdugu gorilmastir. Bir diger insan
kaynaklari ve vyenilikgilik iliskisini inceleyen calismada Kesen (2011) banka
calisanlari Uzerinde bir uygulama yapmis, takim calismasi ve problem ¢ézme ile
odillendirme ve performans degerlendirmenin yenilik¢iligi pozitif yénde etkiledigi

sonucuna varmigtir.

Ogut ve arkadaslar (2007) otel isletmelerinde insan kaynaklari uygulamasi
olan personel glglendirme ile yenilikgilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada
musterilerle yluz ylze iletisimin yogun oldugu hizmet birimlerinde c¢alisanlarin
Ozellikle guglendirildigi ve boylelikle yenilige acik ve beklentileri hizli bigimde
karsilanabildigi saptanmistir. Chang ve arkadaslarinin (2011) Cin’de bulunan 196
otel isletmesinde personel secimi ve egitiminin yenilik Uzerindeki iliskisini inceleyen
arastirmalarinda, egitim ve personel seciminin yenilik Gzerinde olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir. Mazzanti, Pini, ve Tortia’'s (2006) da, italyan yiyecek
sektorlu Uzerinde yaptiklar calismalarda iyi endustriyel cevre iligkilerinin ve galisan

katiliminin organizasyonel yenilikcilik Gzerinde etkili oldugunu géstermislerdir.
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Sonug olarak yapilan aragtirmalardan da gorulmekte oldugu gibi inovasyon
ve insan kaynaklar Kkarsilikh olarak birbirini olumlu etkilemektedir. insan
kaynaklarinda inovasyon faktoru gerek ulke bazinda gerekse firmalar bazinda
geligtiriimesi gereken ana kalemler arasina alinarak insan kaynaklarinin tim

uygulamalarinin yenilikgiligin gelisimini takip etmesi saglanmaldir.

2.6. Otel igletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi

Turistik mal ve hizmet Gretiminin spesifik 6zellikleri ve sektorin yapisal
blatinlesmesinde hakim olan emek-yogun Uretim tarzi nedeniyle makinelesme ve
otomasyona gidilmesi bazi Uretim dallarinda belirli oranlar digsinda mimkin
olmadigindan "insan" faktéri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu unsurun isletmelerde giderek
Onem kazanmasi; isgOrenlerin, rekabet avantajini yakalamak isteyen isletmelerde
en Onemli kaynak olarak goértilmesine neden olmustur. Bu acgidan, hizmet
sektoriinde yer alan ve igletme basarisinin temelde c¢alisana badli oldugu otel
isletmelerinde bu kaynak (isgdérenler) daha da 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla otel
isletmelerinde iggOrenlerden maksimum fayda saglanmasi, onlara yatirm

yapilmasina ve onlarin tatmin edilmesine baglidir (Kozak, 1999, 17).

IKY'nin gelisimi otel isletmeleri agisindan degerlendirildiginde; bu ydnetim
yaklasiminin otel sektériinde, diger sektérlere oranla daha yavas bir gelisim
izledigini sdylemek dogru olacaktir. Glinimuze kadar otel isletmelerinde olusturulan
personel politikalarinin insan kaynaklarinin gelistirimesinden ziyade, yodnetim
maliyetlerinin kontrolline agirlik veren bir gorintl ¢izmesi bunu dogrulamaktadir
(Erdem, 2003).

Turizm endustrisi emek-yodun bir sektér olmasina ragmen otel isletmelerinde
insan kaynaklarinin 6nemi Dinya'da 1980'li yillarda glncellesmistir. Otel
isletmelerinin  fiziki yapilari, yildizlama standartlarinin yaygin bir sekilde
uygulanmaya baslamasindan sonra belli gcergevelere c¢ekilmistir. Masteri tatmini,
kalite, verimlilik gibi konularda insan kaynaklari 6n plana ¢ikmistir. insanin insana
hizmet ettigi otel isletmelerinde yuksek rekabetten dolayi, hizmet kalitesi igin
gereken detaylan fiziki yapilardan ¢ok, insan kaynaklarinin verimli ve etkin
kullanimiyla saglanacagdi anlasiimistir. Otel isletmelerinin basarisi daha ¢ok
musgterilere sunulan hizmetin kalitesine, bu hizmetleri gerceklestiren Kigilerin

secimine, ise alinmasina, egitimine ve benzeri iglevlerine baglidir. Bu bakimdan
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otellerde insan kaynaklari bélumunin gorevi, diger igletmelerdeki insan kaynaklari

bolimlerine oranla cok daha karmagik ve 6nemlidir (Erdem, 2003).

insan kaynaklari béliminiin modern bir otel isletmesi organizasyonu igindeki
yeri Sekil 1.’de ki gibidir.

Sekil 1. insan Kaynaklari Béliimiiniin Modern Organizasyondaki Yeri

Genel Mudar

insan Kaynaklari

Departmani

On Biiro Diger Departmanlar

Yiyecek icecek Dep.

—— : Komuta lligkisi : Danismanlik lliskisi Kaynak: Batman, 1999, 133

insan kaynaklari bdliminin dizenlenmesi, isletme iginde kime ve hangi

bolime baglanacadl isletme st yonetimi tarafindan belirlenir. Kiglk otel
isletmelerinde bu bolim diger bélumlerle ayni dizeyde ve genel mudure bagli olarak
gorev yapmakta ve genellikle dar kapsamli (ise alma, sicil, emeklilik,izin vb personel
isleri) islevlerini yerine getirmektedir. Yine, kiiglk otel isletmelerinde bu boélimin
muhasebe boélimune bagl olarak yurutuldugu de gorulmektedir. Buyuk otellerde ise,
insan kaynaklari bolimua altinda hizmet veren bu bdlim, diger bélimlerden daha
fazla misyon yuklenmekte ve genel midir yardimcilarindan biri ya da insan
kaynaklari yoneticisi tarafindan yonetiimektedir. Bu durumda, bdlim oteldeki
personel iglevleri yaninda, isgucu planlamasi, personelin motivasyonu, degerlemesi,
verimliligi, 6rgut kultirine uyumu, disiplin, personelin egitimi ve gelistiriimesi, takim

calismasi vb. iglevlerine sahiptir (Cakici vd., 2002, 249).
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2.7. insan Kaynaklari Yénetiminin Tarihsel Geligimi

Sanayi Devrimi ile beraber islerin kigik dikkan ve evlerden buyuk
fabrikalara tagsinmasi, pek ¢ok sayida isginin bir ¢ati altinda toplanmaya baslamasi
is guclinin uzmanlagsmaya baglamasi ile planlama, ise eleman toplama ve segme,
yerlestirme, Ucretlendirme ve diger yan faydalar gibi daha énceleri formel bir sekilde
yapllmayan faaliyetlere duyulan ihtiya¢c ve gosterilen ilgi de artmaya baslamistir.
1900 yihinda Amerika’da B.F. Goodrich sadece ise eleman almakla sinirli olan ilk
istihdam departmanini kurmustur. 1910-1920’li yillar arasinda ise “dogru ise, dogru
adam” yerlestirme konusu gindeme gelip popilerlesmeye baslarken, Frederick
Taylor ‘iIn 1911’de yayinladigi “Bilimsel Yonetim Prensipleri” eseri ile isciler ve
yoneticilerin  sorumluluklarinin  farkli oldugunu ve planlamanin yonetiminin
sorumlulugunda, uygulamanin da is¢inin sorumlulugunda oldugunu savunmustur.
Boylelikle Taylora gore isler daha basite indirgenip, sistematikleserek daha etkili
bicimde gerceklesebilirdi. 1920’li yillarda Elton Mayo ve arkadaslarinin yaptigi
Hawthorne galigmalari ile moral ve motivasyonu ve neticede is yerindeki Uretkenligi
etkileyenin bireyler arasindaki etkilesim ve iletisim oldugu da aciklia
kavusturulmustur. (Akinci, 2001, 3-14; Tahiroglu, 2003, 16-22; Yiimaz, 2007).

Genel olarak, organizasyonlarin personel ile ilgili faaliyetlerine 1930'lu
yilllarda basladigi séylenebilir. O dénemde personel bolimi organizasyonun bir
parcasi olsa da, yaptiklari is yalnizca kayit tutmaktan ibaretti. Il. Dinya Savasi'ndan
sonra, savasin neden oldugu emek gucli kithginin yaratmis oldugu sikinti birkag
sirketi personel ybnetimi alanina daha fazla egilmesine yodnlendirmistir. Boylece
personel yonetiminin goérevlerine, igsletmeye yeni eleman kazanmak ve mevcut
elemanlarin igletmede kalmalarini saglamak gibi islevler de eklenmistir (Erdem,
2004).

1960-1970 yillari arasinda ¢ikarilan yasalar personel bolumunin 6nemini
daha da arttirmistir. Personel yoneticileri, calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ile
organizasyonun amaglarina ulasmasi arasindaki baglantiyi daha iyi anlar hale
gelmis ve calisanlarin fonksiyonunun isletme verimini ylUkselmesindeki roll iyice
kabul edilmistir (Erdem, 2004). Bu dénemi temsil eden ve IKY alaninda gelismeleri
etkileyen en 6nemli konu motivasyondur. Bu dénemde isgiler makinenin bir uzantisi
olarak goriilmekten uzaklastigi ve bir insan oldugunun fark edilmesi ile ‘insan

Kaynagini Kullanma Yaklasimi’ sekillenmigtir (Akinci, 2001, 8; Demirkaya, 2006).



23

isletmeler icin biyiik bir 6neme sahip olan personel yénetimi anlayisinda
1970'lerden sonra bircok degisiklikler olmustur. Onemi gittikge artan bilgi, teknoloji
ve cevresel faktorler sebebiyle yeni gelismeler ve yeni teknikler meydana gelerek
yeni bir yaklagimi olusturmustur. Bu yaklasim ise, "insan Kaynaklari Yénetimi" (iKY)
yaklagimidir (Serinkan, 1996, 21). 1970 sonrasi doénem, insan kaynag! yonetiminin
sadece personel departmani tarafindan yerine getirilen bir islev oldugu yolundaki
dar bakis agisindan, her ydneticinin sorumlulugu oldugu yolundaki daha genis bir

bakis acisina gecildigi bir dénemdir (Akinci, 2001, 12).

Uzun yillar igletmenin temel islevleri arasinda yer alan personel yénetimi
islevi 1980’li yillardan sonra yerini insan kaynaklari yonetimine birakmig, bir bakima
kabuk degistirmistir. Aslinda insan kaynaklari ydnetimi personel yodnetiminin bir
uzantisi olarak kabul edilebilir. Ancak insan kaynaklarinin kazandigi boyut bugin
personel yodnetimini asmistir. iki kavram arasindaki en énemli farklilk, personel
yonetiminin daha ¢ok igletme ¢ikarlarini gézetmis olmasi ya da is gucu verimliligini
temel amac olarak se¢cmesine kargilik insan kaynaklari yonetiminin is guct verimliligi
yaninda bir i¢ mdusteri olarak tanimlanan c¢alisan insanin memnuniyetini de
amaclamis olmasinda gérilebilir (Sabuncuoglu, 2000, 7). Ozellikle son yirmi yilda
gelisen IKY personel fonksiyonunun isim degistirmis sekli olmayip, aralarindaki fark
sadece uygulama acisindan degildir. iki kavram arasinda amag ve hedefler arasinda
da farkliliklar vardir (Mucuk, 2008, 319). Bu farkhliklar bir tablo Uzerinde sdyle

Ozetlenebilir:

Tablo 4. Personel Yénetimi ve iKY Farkhiliklari

Personel Yonetimi Insan Kaynaklari1 Yonetimi
-Is odakli -insan odakIi
-Operasyonel faaliyet -Danismanlik hizmeti
-Kayit sistemi -Kaynak anlayigi
-Insan maliyet unsuru -insan énemli bir girdi
-Kaliplar, normlar -Misyon ve degerler
-Klasik yonetim -Toplam kalite yonetimi
-Iste calisan insan -Isi yénlendiren insan
-Statik bir yapi -Dinamik bir yapi
-Ig planlama -Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000, 11

Yukaridaki tabloda da goéruldugu gibi, insan kaynaklari ydnetimi, personel

yonetimi anlayigina birtakim yenilikler getirmistir. insan kaynaklari yénetimi
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surecinde, calisanlarla iligkileri gelistirici ve igbirligine dayali, problem ¢ézimuinde is
goérenlerin katilimina basvuran, degerlerde calisanlara ve musteriye odaklanan bir
anlayis ortaya cikmistir. Bu déntsumle birlikte, klasik personel ydnetim anlayisinin
yerini, modern bir ydnetim yaklasimi almistir. Personel ydnetimi slreci igletmenin
teknik eylemleri Gzerine oturtuldugundan, isletme c¢alisanlari kontrol edilmesi ve
ydnetilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak goértlmastir. Bitlin bu boyutlariyla
insan kaynaklari yonetimi, klasik personel yonetiminin ise, insana ve ydnetime
bakisi agisini 6nemli dl¢cide degistirmigtir. Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti
olarak gorilip personelin Ucreti, yan 6édemeleri, sigorta igleri, izinleri, raporlu oldugu
gln sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan o6teye
gitmeyen personel ydnetimi, yerini is gucUndn vyapisal degisimine hizmet
verebilecek, insani merkeze alan insan kaynaklari yonetimine birakmigtir (Mucuk,
2008, 317). isletmelerin gevrelerinde ve iglerinde meydana gelen bu degisiklikler,
calisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramlarinin
yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari yonetimi adi altinda yeni bir anlayisin ortaya

¢cikmasina neden olmustur (Kl¢cukkaya, 2006).

2.8. insan Kaynaklar Yonetimi Tanimi ve Amaglari

insan kaynaklari yénetimi kavramina gecmeden &nce, ydnetimin tanimini
yapmak gerekir. Yonetim konusunda birgok tanimlama yapilmistir. Ancak burada
hepsine yer verilmesi olanaksizdir. En genis anlamiyla yonetim; belirli bir takim
amaglara ulasmak icin, basta insanlar olmak lzere parasal kaynaklari, donanimi,
demirbaglari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu,
verimli ve etken kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma sureclerinin toplamidir
(Ozdemir ve Akpinar, 2002). insan kaynaklari yonetimi ise, herhangi bir érgitsel ve
cevresel ortamda insan kaynaklarinin orglte, bireye ve c¢evreye yararli olacak
sekilde, yasalara da uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve c¢alismalarin

timu olarak tanimlanabilir (Sadullah, 1999, 2).
insan kaynaklarinin su sekilde tanimlarina rastlanmaktadir:

Orgiitte rekabetgi Ustinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdam ve gelistiriimesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgutleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (Mucuk,
2008, 319).
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Orgiitlerin belirlenen stratejik amagclara ve hedeflere ulagsmalari noktasinda,
‘calisanlarin  memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve ylksek performansinin

surekliliginin saglanmasi i¢in Ustlenilmis etkinliklerin yonetimidir.”(Dolgun, 2007, 2).

Bir érgltin en degerli varliginin, yani insanlarin etkin yonetimi icin gelistirilen
stratejik ve tutarh bir yaklagsimdir (Akbaba ve Gunlu, 2009).

insan kaynaklari yénetimi, ydnetici ya da operasyonel basamaklarda galisan
personelin organizasyona alinmasi, yerlestiriimesi, yetistiriimesi ve etkinligin strekli
arttinlmasi icin tim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini saglar (Sabuncuoglu,
2000, 4).

insan kaynagi yonetimi, érgiit icin gerekli insan kaynaginin saglanmasi ve bu
kaynaktan etkin ve verimli bir bicimde yararlanmanin yol ve yéntemini aciklamasini
saglar (Kozak, 1999, 8).

insan kaynaklari ydnetimi, érgiitin anahtar kaynagi olan insanlari tedarik
etme, gelistirme, glidlileme ve onlarin bagliliklarinin kazaniimasina yonelik stratejik
bir yaklasimdir (Bingdl, 2003, 3).

insan kaynaklari yénetimi, isletmede gérev alan tiim is gérenin en verimli ve
en uyumlu bigimde c¢alismasini saglayan, igletmenin amaclarina variimasini

kolaylastiran eylem ve ugraslarin timudir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009, 320).

IKY ile ilgili yapilan tanimlamalar incelendiginde &6rgiit amaglari
dogrultusunda gerekli is goreni tedarik ederek verimliliJe ulasmak ve is gorenler
acisindan da motivasyon, is tatmini saglamak amaci ortak 6zellikler olarak ortaya

cilkmaktadir.

Bir isletmede insan girdisinin 6énemi digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma
ve degere sahip oldugu bilinir. insan kaynaginin yeri bir baska kaynakla asla
doldurulamaz. CUnkl insan diger tUm kaynaklari saglar, planlar, organize eder,
yonetir, galisir ve bdylelikle girdilerin timine hikmeder (Sabuncuoglu, 2000, 2).
isletmelerin sahip olduklari en énemli kaynaklardan birisi, hatta en dnemlisi insan
kaynagidir (Ozgen vd., 2002, 5). ve bir érgiitin insan kaynaklar, amaglarina

ulasmada, rekabet Ustunligu saglamada ve cevresel unsurlarin beklentilerini
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karsilamadaki ¢cabalari nedeniyle 6rgatin en dnemli varliklarindan biri durumundadir
(Ogit vd., 2004).

insan kaynaklari yénetiminin temel amaci; isletmenin hedeflerine en verimli
bicimde ulastirnimasina ve bu dogrultuda orgitsel etkinligi sadlamaya katkida
bulunmaktir. Bir isletmede temel amag, onun var olma gerekgelerine hizmet edecek
calismalarin yapilmasidir. Isletmeler sdzii edilen amagclarini insan ve madde
kaynaklarini kullanarak gerceklestirirler. insanlar, isletme calisanlari olarak érgiit
icinde belirli gorev alanlarina dagilarak genel amaca ulagsiimasina katkida
bulunurlar. Ancak isletme amaglarini bilen, etkin, verimli ve uyumlu bireyler bu
amaglara ulasiimasini saglamaya yénelik ¢calismalar yapmakta ve beklenen ¢abayi
g6stermektedirler. insan kaynaklari yénetiminin amaglari, 6rgiitsel hedeflerin
tamamen etkili ve verimli sekilde orguitsel stratejiye katkida bulunacak calisanlarin

bulunmasini ve ¢calismasini saglamaktir (Argon ve Eren, 2004, 30).

Orglt yapisi igindeki gérevi ne olursa olsun ve hangi birimde caligirsa
calissin, isletmedeki her birey insan kaynaklari ydnetiminin kapsamina girer. iKY, bu
kisilerin ise alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, hatta emeklilik sonrasi
dénemde bile 6nemli roller almakta, onlarin etkin ve verimli g¢alisabilmeleri igin
cagdas yontemler gelistrmekte ve uygulamaktadir (Saldamh, 2008). Iinsan
kaynaklari yonetimi, bu gorevini yerine getirirken temelde iki 6nemli amag

gutmektedir. Bunlar;

o Orgitte gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bigimde
kullanarak orgtite olan katkilarini maksimum diizeye ¢ikarmak,

e Orgitte gérev yapan insanlarin mimkiin oldugunca isten tatmin olmalarini
saglamaktir (Ogut vd., 2004).

iKY, yalniz birinci amaca ulagsmak icin ¢aba gosterirse, isletmede gdrev
yapan insanlarin bir Uretim aracindan farki olmayacaktir. Oysa ikinci amag,
personeli Uretim araci olmaktan uzak tutar ve isletmelerin insanla, insanlar icin var

oldugu gercegini ortaya ¢ikarir (Kozak, 1999, 9).

Bununla birlikte, IKY'nin gevresel faktorleri géz 6ninde bulunduran bir
yaklasim sergiledigi gorulmektedir. Her isletme, icinde bulundugu cevre ile sirekli
etkilesimde bulunur. Teknoloji alaninda meydana gelen gelismeler ve yenilikler
isletmeler arasindaki rekabeti arttirmakta, isletmeleri kendilerini yenilemeye ve insan

kaynaklarina daha fazla énem vermeye itmektedir. Ozellikle blyik 6lgekli isletmeler
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insan kaynaklarina daha fazla énem vererek iKY yaklagimini uygulamaya koymaya
calismakta, boylece isletmenin verimliligini ve g¢alisanlarin tatminini en Ust dizeye

¢clkarmaya g¢aba sarf etmektedirler (Erdem, 2003).

Belirtilen bu hedeflere yénelik calismalar, biiyik oranda kurumlardaki IK
bolimleri tarafindan yiritilmekte ve koordine edilmektedir. K bdliimlerinin
hedefleri, diger bdlimlerin hedeflerine gére daha kapsamli ve karmasik hedeflerdir.
Bunun nedeni hedeflerin tumdndn, insan baglamindaki hedefler olmasidir. S6z
konusu karmasiklik, insan yapisinin karmasikhdi ile yakindan ilgilidir. iIK bélimleri,
hem kurumun genel amagclarina hizmet etme, hem de uygulamayla ilgili kendi 6zel

amagclarina ulagsma sorumlulugunu tasimaktadir (Yilmaz, 2007).

insan faktor(i turizm sektorii igin de ¢ok onemlidir. Clnki bu sektér
otomasyonun fazla gorilmedigi, misteri personel iligkilerinin yogun oldugu, hizmet
Uretim ve tiketiminin ayni anda oldugu emek-yogun bir sektoérdir. Bu ylzden son
yillarda yasanan teknolojik gelismeler bile bu gergegi cok fazla degistirememigtir.
Cunkd tatile ¢ikan bir kisi gittigi yerde kendisine gérevli bir kisi tarafindan hizmet
edilmesini bekleyen bir psikolojiye sahiptir.(Kozak, 1999, 9; Akcadag ve Ozdemir,
2005, 171). Bu nedenle turizm igletmelerinin basarisi, iyi bir ekonomik ve fiziki
yaplya sahip olmasinin yaninda, etkili bir insan gticiine sahip olmasina da baghdir.
Cunkd, isletmenin gerek finansal gerekse fiziki yapisina anlam kazandiran ve onlari
degerlendiren isletmede calisan insan giicii olmaktadir. insan giiciinii gelistiren ve
motive eden o&rgltler amaglarina ¢ok daha kolay ulasirken, bunu basaramayan
orgutler, fiziksel ve finansal olanaklari ne kadar mikemmel olursa olsun amaclarina

ulasamazlar (Erdem, 2003).

2.9. insan Kaynaklar Fonksiyonlari

insan  kaynaklari fonksiyonlari; insan kaynaklarinin organizasyona
kazandiriimasi ve koordine edilmesine yénelik, IK ydneticisinin ve organizasyonun
personel ihtiyacinin belirlenmesi, personel secimi, ise alma, Ucret yonetimi gibi
gbrev ve sorumluluklardir. Yani bir elemanin igletmeye dahil olmasindan isten
ayrilmasina kadar gecirdigi zaman zarfinda kargi karsiya kaldigi insan kaynaklari
uygulamalarina insan kaynaklari fonksiyonlari denebilir (Tahiroglu, 2003, 31; Benli
ve Sahin, 2004, 116).
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Literatiir incelendiginde K birimlerinin Ustlendigi fonksiyonlar genel olarak
sunlardir (Kozak, 1999, 19-36; Sabuncuoglu, 2000, 6-7; Ozdemir ve Akpinar, 2002;
Benli ve Sahin, 2004, 116; ince, 2005; Erkilig, 2007; Yilmazer ve Eroglu, 2008, 33;
Sabuncuoglu ve Tokel, 2009):

e Insan kaynaklari planlamasi,

. i§ analizi ve tanimlari,

e Isgoren bulma, segme ve ige yerlestirme,

e Egitim ve geligtirme,

e Performans degerlendirme ve édullendirme,
e Kariyer planlama,

e Ucret yonetimi,

e Takim calismasi ve problem ¢dzme,

e Dokumantasyon,

e Geribildirim.

2.9.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklari yénetiminde de son
derece 6nemli ve belirleyici bir strectir. Belirli bir plana ve programa uygun olarak
gerceklestirilemeyen etkinliklerin, gelisiglizel olacagi ve ¢oju zaman amaca
ulastirmayacag bilinmektedir. Kurumun kaderini etkileme glicline sahip olan insan
kaynaginin secimi, ise alinmasi, ise uyumu, kurum iginde basarili ¢alismalar
yapilmasi énemli él¢gtide bu konudaki planlamanin basarisina baglidir. Bu baglamda
insan kaynaklari planlamasi, isletmede calisacak is goérenleri, nitelik ve nicelik

yonunden belirli bir diizen icinde saglamaktir (Findikgi, 2006, 123).

insan kaynaklari planlamasi en kisa tanimiyla, bir isletmede gelecege
yonelik isglcu arz ve talebinin sistematik bir sekilde tahmin edilmesidir. Bu islev
yardimiyla gelecekte ihtiya¢c duyulacak isguctnun nicel ve nitel acidan belirlenmesi
mumkun olabilir ve tim insan kaynaklari yonetimi islevleri daha saglikli bi¢cimde
planlanip yuritilebilir. IKP bir bitiin olarak isletmenin amaglarini ve bu amaglar
dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini gergeklestirmek igin, gelecekte ne
kadar sayida ve nitelikte isgucine gerek duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin
muhtemelen hangi dereceye kadar karsilanabilecedini belirlemeye yonelik bir

girisimdir. Bu yoniyle IKP, bir yandan érgltteki beceri diizeylerinin belirlenmesini,
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O0te yandan emeklilik, isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrimalar,
devamsizlik ya da diger nedenlerle simdiki ve beklenen bosaltmalar ve genigletme

ya da daraltmalarla ilgili bir 5ngdriyl icermektedir (Demir,2005, 53).

Orgltler her gegen gin giderek daha karmasik hale geldiginden,
karmasiklikla basa ¢ikabilecek uzman personele ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu amacla
ya uzmanlasmis personel ise alinmakta ya da mevcut personelin belirli bir maliyet
karsiliginda egitilmesi yoluna gidilmektedir (YuUksel, 2000, 68). Bu nedenle, bir
orgitteki insan kaynaklarinin, i¢ ve dis gelismelere uygun olarak ve etkili bir bigcimde
olusturulmasi, geligtirimesi ve kullanilmasi amaciyla gbézden geciriimesine,
yapllandiriimasina ve degerlendiriimesine iliskin tim c¢alismalar gseklinde
degerlendirebilecegimiz IKP isletmeler icin hayati bir unsur haline gelmistir
(Barutgugil, 2004, 486).

IKP is gérenlerin yetenek ve becerileri ile organizasyonun ihtiyaclari arasinda
uyum saglanmasina yardimci olmaktadir. Buna gére IKP uygun ise uygun nitelikte,
en uygun sayida is goérenin temin edilmesi ve s6z konusu is goérenin egitimi,
isletmeyi amaclarina ve hedeflerine ulastirmada etkili olacagindan, bu noktada IKP

vazgecilmez bir 6nem tagimaktadir (Demir, 2005, 54-55).

insan kaynaklar planlamasinin temel amaci, gelecekteki isgiiciiniin nitelik ve
niceligini planlamaktir (Jiang ve Susskind, 1997, 174). Insan giicii planlamasinin
amaci insan kaynaginin seviyesini kalite ve nicelik yoninden tatmin edici diizeye
getirmek, insan kaynagdinin mutlulugunu, beklentilerini, potansiyel eksikliklerini ve
ilgili problemlerini tanimlamak seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Thomas vd., 2001,
239).

iIKP’de gldiilen amaglar séyle ézetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000, 30):

e insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar,

e s gdrenlerin egitim ve gelisimini saglamak,

e Bos kadrolari doldurmak,

e Yeniis goren bulmak ve ise almak,

¢ Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak,

e Yasal dizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek.
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insan kaynaklarini planlama, tiim organizasyon personeli agisindan dogru
zamanda dogru insanin ige alinmasina imkan saglar. Konaklama endustrisinde ve
dolayisiyla otel isletmelerinde, sektorin yapisi geregi yiksek duzeyde is goren devir
hizinin varhgi, kalitenin 6n plana cikmasiyla artan kalifiye isglctu gereksinimi ve
istihdamin sosyo-ekonomik gelismelerden gok gabuk etkilenmesi, etkin bir IKP'nin
onemini arttirmaktadir (Erdem, 2003).

Otel isletmelerinde IKP yapilmasinin iki temel amaci oldugu séylenebilir.
Bunlardan birincisi, ihtiyactan az veya fazla personel istihdam edilmesiyle ilgilidir.
Eger isletmede gereginden az personel istihdam edilirse yapilacak isler aksayabilir
ve bu durum, personel-musteri iligkisinin oldukca yodgun vyasandigi otel
isletmelerinde misteriye kétl hizmet sunulmasina neden olur. Ornegin, otelin gok
yodun bir giris-¢cikis guniinde kat hizmetlerinde c¢alisan temizlik¢i bayanlarin
yetersizliginden dolayl odalarin zamaninda hazirlanamamasi durumunda, zaten
yorgun olarak gelen bir misterinin uzun sire resepsiyonda bekletiimesi misteriye
olumsuz bir hizmet olarak yansiyacaktir ve musterinin daha ilk ginde yasadigi bu
olumsuz olay onun ileriki giinlerdeki tatilini etkileyecektir. isletmenin gereginden
fazla personel istihdami ise, otel isletmelerinde en blylk gider unsurunu olusturan
personel giderlerini ylkseltecektir. IKP'nin ikinci amaci ise, isletmedeki hazir
isguclinln bilgi ve yeteneklerinden en etkili bicimde yararlanmak, béylece isletmenin

verimliligini ve karlihgini yikseltmeyi saglamaktir (Erdem, 2003).

2.9.2. is Analizleri ve Tanimlari

Belirli bir takim iglerin yapilmasi, Gretimi dnceden belirlenmis standartlara ve
Olcllere dayanmaktadir. Standartlagsma ayni veya birbirine benzer iglerde uyusma
saglamakta ve bazi kolayliklar getirmektedir. Bugln insanlarin yonetimi, gordukleri
islerde malzemelerin Uretimi ve kullaniisinda oldugu gibi, bir temele,
standardizasyona oturtulmaktadir. isletmelerde &6nceden belirlenen amaglarin
gerceklesebilmesi igin, calisanlar ve yaptiklari igler, bolum, birim, departman gibi
cesitli adlarla anilan gruplara ayrilmislardir. isletme faaliyetlerinin etkinligi acisindan,
bu gruplarin sinirlarinin  belirlenmesi, Ozelliklerinin bilinmesi ve goérevlerinin
tanimlanmasi gerekmektedir. isletmelerde islere iligkin gesitli ayrintilari ve dzellikleri
saptamak amaciyla yapilan is analizi caligmalarina bu nedenle gerek duyulmaktadir
(Eren, 2003, 322).
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is analizi, bir isin ekonomik olarak, kisa zamanda ve iyi bir sekilde
yapilabilmesi ic¢in, igle ilgili bilgilerin sistemli olarak toplanmasi, incelenmesi ve
degerlendiriimesi surecidir (Mucuk, 2008, 324).

is analizi galismalari sonucunda; isin ne oldudu, galisanin gorevleri ve
sorumluluklarn ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel 6zelliklere sahip olmasi

gerektigi tespit edilir. Bir is analizinde :

o Isin gerekleri nelerdir?
e s nasil yapilir?

e s ne zaman yapilir?

e s nerede yapilir?

o Is neden yapilir? gibi temel sorulara cevap aranir (Tahiroglu, 2003, 111).

Bir IKY araci olarak is analizi, organizasyonel amagclara uygun cok sayida
bilginin elde edilmesini saglamaktadir. is analizinden beklenen amaclar asagidaki
gibi 6zetlenebilir (Kozak,1999, 20; Sabuncuoglu, 2000, 55; Tahiroglu, 2003, 112):

o Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacini ve bu c¢alisanlarin ihtiyacini
saptayarak insan kaynaklari planlamasina yardimci olmak,

e s aliminda acik ve kesin kriterler olusturmak,

e Su andaki ya da gelecekte ortaya cikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,

e Performans standartlarini belirlemek,

e s kazalarini dnleyici tedbirler almak,

o Kariyer planinin saglikh bir sekilde yapiimasini saglamak,

e Olumsuz calisma kosullarini ortadan kaldirmak,

e is degerlendirmesi icin her bir isin géreceli énemini ortaya koymayi
saglayacak temel bilgilere ulagmak,

e s ve iscilerin vyasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri

saglamaktir.

is analizi yapilirken ige iligkin verilerin elde edilmesinde genel olarak
kullanilan yontemler; analistin is yapilirken gozlemledigi ve is taniminin gesitli

basliklar altinda gerekli notlari aldig1 “Gozlem” teknigi, isi yapanlarin kendileriyle,
ustleriyle ve yararli bilgi verebilecek diger kisilerle konusularak, analiste direkt
g6zlem sonuglarini yorumlama ve de bir isgorenin algisini digeriyle kiyaslama firsat

veren “Gorisme” teknigi, isle ile ilgili ayrintili bilgilerin toplanmasi amaci ile soru



32

kagidinin kullanildigi “Anket” teknigi ve is analistinin is tanimi alanlarinda hangi
bilgilere ihtiya¢ duyuldugu konusunda isg6rene bilgi sagladigi ve isgoéreninde belli
zaman igerisinde gunluge sistematik olarak bilgi kayit ettigi ve her ig Uzerinde ne
kadar zaman harcadigini belirterek, kendi isini analiz ettigi “Gunluk Tutma”
teknigidir (Akinci, 2001, 62-63).

Hangi yontem uygulanirsa uygulansin is analizi yapilirken dikkat edilmesi
gereken bazi noktalar vardir. Calisanin higbir zaman igini nasil yapmasi gerektigi
sdylenmemelidir. Is analizi yapan kisinin ana amaci, calisandan isle ilgili gerekli
bilgiyi elde etmektir. Bunun yani sira, higbir zaman incelenen is, o iste c¢alisan
cahisanin kisiligi ile karistirrimamaldir. Calisanin sahip oldugu 6zellikler kesinlikle o
isin yapilmasi icin gerekli olmayabilir. is analizleri, calisanin isini nasil yaptiginin
tanim ve belirlenmesini amaglamaz; bir igin yapilmasi igin ne derece beceri ve

bilgiye gerek oldugunu saptar (Kiicikkaya, 2006).

is analizi siireci, analizcilerin segimi ve egitimi ile baslar, analizin
uygulanmasi ve denetimi ile son bulur. is analizi calismalari ile eldeki bilgiler siirekli
guncel tutulmalidir. CinkU teknolojik ve organizasyonel birgok degisim ve yenilik is
gereklerini de degistirmektedir (Simsek, 2004, 324).

is tanimu, is analizi ile saglanan bilgiler ile bir isin gorev, yetki, sorumluluklari,
isin yapilis bicimi ile sirasinin belirlenmesidir. is tanimi, is analizi ¢alismasinin
uzantisidir. Bir isletmede is analizi calismasi yapilmis ise, onu izleyen ikinci asama
olarak mutlaka is tanimlarindan s6z edilir. Diger bir ifadeyle is analizlerinden elde
edilen bilgiler daha acik ve anlaslilir bicimde kagit tzerine belirli standart kaliplar
halinde dokulir. Bu formlara isin oOzellikleri, yararlari, gerektirdigi yetenek ve
sorumluluklar ve isin igerigi bilingli ve dizenli bicimde islenir. Zaten is analizinin en

onemli sonucu is tanimidir (Geng, 2006).

is analizinin bir uzantisi olan is tanimlari, isin organizasyon icindeki yerini ve
dnemini belirler. is tanimlari, is analizi ile elde edilen bilgilerin sistematik ve bilingli
bir sekilde sunulmasidir (Tahiroglu, 2003, 113).

is tanimi is analizinin dogal uzantisi olarak kabul edildigine gére is analizinde
gldilen amaglarla is tanimindan glidilen amaglar 6zdeglesecektir. is analiziyle is
tanimi arasindaki farkliligi séyle dzetleyebiliriz: is analizi iglerle ilgili bilgileri toplayan

bir mekanizma, is tanimi ise toplanan bu bilgileri sistematik ve bilingli bicimde sunan
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bir teknik olarak aciklanabilir (Sabuncuoglu, 2000, 65). Boylelikle is ve isgdren
degerlemesi, Ucretleme, atama, ylkselme, egitim, orgutleme gibi konularda is
tanimindan elde edilen bilgiler daha anlamh ve yararh bicimde kullanilir. Zaten is
analizi; sec¢im, terfi, performans degerlemesi, basari standartlarini olusturma, is

degerlemesi, egitim alanlarinda kullaniimaktadir (Bingdl, 2003, 89).

is tanimlarinin ortak amaci, bir isgérenin kimligi nasil gikariliyorsa ve
gerekliyse isin kimligini de o sekilde c¢ikartmaktir. Bu kimlik Uzerinde isin yapisi,
incelikleri, gerekleri ve yapildigi ortami tanitici bilgiler sunulur. Ancak is tanimi
sadece kimlik ¢ikarma islemi olmayip ayni zamanda iglerin ayrintili 6zelliklerini,
diger islerle iligkilerini ve ayrildig1 yénlerini belirleyen tekniktir (Sabuncuouglu, 2000,
62).

2.9.3. Personel Bulma, Se¢me ve ise Yerlestirme

Bir isletmenin insan kaynaklari yonetiminde en 6nemli ve en zor konuyu
isgéren bulma ve segme teknikleri olusturur. Kuskusuz ki insan glct bir isletmeye
yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga goétiren en énemli unsurdur. Bu
unsurun igletmenin gercek gereksinimini karsilayacak dizeyde ve yetenekte
bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin secilmesi insan kaynaklari
yonetiminde basli basina énemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilir (Benli ve
Sahin, 2004).

IKY’nin temel amaclarindan birisi, dogru insanlarin  dogru islerde
calismalarini saglamak ve &rgutliin hedeflerine ulasmasina katkida bulunmaktir.
Orglitlerin basarisinda en énemli role sahip oldugu kabul edilen insan kaynagini en
etkin bigimde elde edebilmek icin isgbren bulma ve isgbren segimi, Uzerinde
durulmasi gereken 6nemli konulardan birisidir. Yapilacak ise ve c¢alisilacak orgute
uygun calisanin bulunmasi, daha sonra ortaya cikabilecek birgok sorunun
ustesinden gelmeyi saglayabilecegdi gibi, kalifiye bireyler calistirmanin saglayacag
kazanimlardan da yararlanma olanagini saglamis olacaktir (Akbaba ve Ginli,
2009).

Turizm endustrisinin 6nemli bir bolimund olusturan ve ayni zamanda da
hizmet isletmeleri olan konaklama isletmeleri acisindan ele alindiginda, insan
kaynagi Uzerinde 6nemle durulmasi gereken yasamsal bir faktdr olarak dikkati

cekmektedir. Bir hizmet isletmesi olmanin neden oldugu kosullar ve buna ek olarak
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turizm endustrisinin kendine 6zgu Ozellikleri otel isletmelerinde insan faktorinin
O6nemini artirmaktadir. Otel igletmelerinin basarisinda anahtar role sahip insan
kaynaginin bulunmasi, se¢imi ve egitimi de bu baglamda buyuk énem tagimaktadir
(Akbaba ve Gunlu, 2009).

2.9.3.1. Personel Bulma

isgdren bulma drgiit ici calismaya istekli yeterli miktarda aday insan kaynagi
ile ilgili kayitlarin ve bilgilerin bulunmasi ve hazir tutulmasini igerir. Bu yolla 6rgutin
gereksinim duydugu anda ise alabilecegi isgéren birikimi olusturulur. isgéren bulma
sureci temel olarak insan kaynaklarinin belirlenmesi ve analiz edilmesi yoluyla acik
islerin gereklerine uygun aday kitlesinin yaratiimasini hedeflemektir. isgéren bulma

surecinin amaclari su sekilde siralanabilir (Orticii, 2002).

e Insan giicii planlamasi ve is analizi faaliyetleri ile iligkili olarak 6rgitiin
mevcut ve gelecekteki isgdren gereksinimine uygun aday havuzunu
olusturmak,

e En az maliyetli aday havuzunu (candidate pool) yaratmak,

e Orgitsel gereksinim acisindan niteliksiz veya asiri nitelikli aday sayisini
azaltarak sec¢im slrecinin etkinligini artirmak,

e Saglanan ve secilen isgorenin kisa bir slire sonra 6érgltten ayrilma olasiligini
azaltmak,

e Yasal ve orgutsel yakimluliklerin yerine getiriimesini saglamak,

e Isletmede kisa ve uzun dénemde bireysel ve érgiitsel etkinligi artirmak,

e insan kaynaklarini ve isgéren saglama etkinligini izlemek ve degerlendirmek.

isgéren seciminde én hazirlik tamamlandiktan ya da gézden gegirildikten
sonra, sira igletme icin gerekli goérilen isgorenlerin hangi kaynaklardan
saglanacaginin saptanmasina gelir. Bu is gbren saglama kaynaklar i¢ ve dis

kaynaklar seklinde iki grup icinde incelenebilir (Sabuncuoglu ve Tokel, 2009, 324).

2.9.3.1.1. i¢ Kaynaklar

Personel saglanmasi s6z konusu oldugu zaman ilk olarak isletmenin i¢
kaynaklari g6z ontne alnir. Bu, gerekli personelin elde olanlardan secilmesi

demektir. Boylece isletme personeline yiikselme olanaklari saglanmis olur. Ozellikle
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orta ve Ust pozisyonlarin doldurulmasinda isletme i¢i kaynaklardan yararlanmak
daima olumlu sonug verir. Bu yolla mevcut personele isletmede ylkselme olanaklari

saglanmis olur (Geng, 2006).

ic kaynaklardan eleman bulunmasi ucuz, pratik, hizli ve rotasyon saglamasi
agisindan yarar getirdigi gériimektedir. Ayrica, isletmeye sik sik dig kaynaklardan
eleman alinmasi halinde o firma igin kamuoyunda olumsuz bir imaj yaratilir. Ote
yandan, calisanlar kendilerine kurum iginde 6éncelik verilmesine sicak bakarlar ve

kuruma daha bagli ve verimli ¢aligirlar.

ic kaynaklardan isgéren saglamanin yararlarini su sekilde siralayabiliriz
(Sabuncuoglu, 2000, 76):

e Calisanlarin moralini yukseltir.

e Personel bilgilerinin elde edilmesi kolaydir.

e Terfi dizeni ulastirir.

e Yeteneklerin daha iyi degerlendiriimesini saglar.
e Genellikle daha hizli ve ucuz olur.

e lyi performansi tesvik eder.

ic kaynaklardan isgéren saglanmasinin avantajlarinin yani sira tek tir
personel yetistiriimesi, ylkselemeyen personelin moralinin bozulmasi ve egitim

harcamalarinin artmasi gibi dezavantajlari mevcuttur (Cakici vd., 2002, 255).

Uygulamada i¢ kaynaklara basvuru dikey ve yatay dizeyde is degisikliklerine
yol acar. isgdrenin bulundudu pozisyondan daha (st bir pozisyona getirilmesi gibi
dikey dizeyde bir uygulama varsa yikselme (terfi) s6z konusu olur. Yikselme
durumunda meslekte uzun yillar ¢calismanin getirdigi deneyim ile kidem durumuna
gore yukselme ve isgorenin gostermis oldugu basari durumu ve performans etkili
olmaktadir. is gérenin calistigi pozisyona es bir géreve atanmasi gibi yatay diizeyde
bir uygulama varsa transfer gerceklesmektedir (Sabuncuoglu, 2000, 77; Demir,
2005, 87).
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2.9.3.1.2. Dig Kaynaklar

isgdren ihtiyaci igin i¢ kaynaklar éncelikli olsa da, bu kaynaklar tim bosalan
isleri doldurmakta yeterli olmaz. Ozellikle terfi yoluyla Ust basamaktaki bosluklar
doldurulunca  alt kademelerde bazi islerin bosalmasi kacginilmaz olacaktir.
isletmenin yeni kurulmasi ya da yeni yatirmlalar genislemesi s6z konusu oldugunda
blylk dlcide dis kaynaklardan isgéren saglamak gerekir. Bazi 6zel pozisyonlar igin
uzmanhgi olan ya da yuksek 6grenim gérmis yeni elemanlara ihtiyag duyulur ki,
bunlarda dis kaynaklardan saglanir. Alaninda en iyi olmak igin rekabet eden
isletmelerin bagvurduklari bir strateji olan dis kaynaklardan isgéren saglamanin

avantajlari soyle siralanabilir (TUrksoy ve Turksoy, 2007; Mucuk, 2008; 329):

o Isletmeye taze kan ve yeni bir bakis acisi saglamak,

e Egitim maliyetlerini disurme ve tasarruf,

e Esnekligin artirlmasi,

e Disaridan alinan isgérenin mevcut isgéreni yeni bakis agisina sahip olmasi
icin zorlamasi,

e Dis kaynaklardan aday saglama sureci icerisinde; gazeteler, bultenler vb

araclara bas vurulmus ise bu yéntem isletme igin bir tanitim araci da olabilir.

Dis kaynaklardan personel bulmanin avantajlari yaninda dezavantajlari da

bulunmaktadir. Bunlar;

o Orgut kiltiiri ve felsefesi ile uygun olmayan kisinin is icin secilmesi,
e Isletme icindeki adaylarin moralinin bozulmasi,
¢ Oryantasyon i¢in fazladan slire harcanmasi,

¢ Maddi kayiplarin artmasi vb. seklinde siralanabilir (Erdemir, 2004).

isletmelerde personel bulmada yararlanilan dis kaynaklar asagidaki sekilde
aciklanabilir (Kozak, 1999, 22; Sabuncuoglu, 2000, 79-85; Cakici vd. 2002, 254-
255; Sabuncuoglu ve Tokel, 2009, 325):

isletmede calisan personelin dnerisi, bu ydntem isletmede calisan bir
kisinin tanidigi birini tavsiye etmesi seklinde ortaya ¢ikar. Tanidik kisilerin bir arada
calismalari sonucunda olusan bazi olumsuz ortak tavirlarin ortaya ¢ikmasi gibi bir

sakinca s6z konusudur. Ancak, orgute yeni gelen kigilerin ortama kolay uyum
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saglamasi ve araci kisiyi mahcup etmemek igin yliksek performansla ¢alismasi gibi

yararli yénleri de bulunmaktadir.

Duyurular, isletmelerin medya araclari vasitasi ile istedikleri nitelikte isgéren
aramak igin en ¢ok kullanilan araglardan biridir. Bu ydntemle isletmeler aradiklari
isgoren Ozelliklerini detayll olarak verip, birgok gereksiz bagvuruyu onledigi gibi,
aranan nitelikte elemanlarin daha c¢abuk bulunmasina yardimci olmaktadir. Ayni

zamanda duyuru yontemi ile isletmenin tanitimi da saglanmaktadir.

Kisisel basvurular, adaylarin herhangi bir kurum ya da kisi olmadan uygun
pozisyon igin posta yolu ile veya bizzat kendisi isletmeye giderek yaptigi

basvurulardir.

is ve isci bulma kurumu, cogu llkelerde devlet tarafindan yiritilen bu
kurumlar igletmelere personel, is arayan kisilere de is bulma konusunda yardimci

olmaktadir.

Ozel insan kaynaklari danismanlik birolari, diinyada oldugu gibi lilkemizde
de gittikge yayginlasan istihdam burolari 6zellikle beyaz yakal olarak tanimlanan
orta ve Ust dlizey yoneticiler, biro elemanlari ve mihendisler gibi teknik elemanlarin
bulunmasinda ve segiminde isletmelere belirli bir danismanlhk hizmeti
vermektedirler. Bu kurumlarin en blylk avantaji, basvuru da bulunan adaylari
isveren goéndermeden o6nce arastirmis olmalari, bdylece firmanin yapacagi

arastirmay blyuk élgtide kolaylastirmalaridir.

Egitim kuruluslari, isletmelerin, egitim kuruluslarinin ile iliski kurarak is géren
alimina gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve
yuksek okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin gereksinim duydugu personelin

bulunmasina iyi bir kaynak olusturmaktadir.

isgéren kiralama (leasing), isgéren kiralama, daha uzun siireler icin gegici
statlide isgoren istihdami ifade eder. Burada ise alinan iggdrenler, aslinda kiralayan
leasing firmasinin kadrolu elemanlaridir. Personel ihtiyaci olan isletme ile leasing
firmasi arasinda yapilan bir kiralama sdzlesmesi ile gerek duyulan sayi ve nitelikte

personel ise alinir.
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internet, glinimiizde bilgisayar teknolojisinin hizla gelismesi sonucu internet
Uzerinden olusturulan kariyer ya da insan kaynaklan siteleri, is arayan adaylara is,
isletmelere de eleman bulma konusunda aracilik yapmaktadirlar. Bu amagla, ilgili
web sayfasina birakilan aranan aday nitelikleri ve 6zgegmisler hem igletmelere hem

de is arayanlara bu konuda yardimci olmaktadir.

Dis kaynaklardan eleman tedarikine basvuran isletmeler su avantajlara sahip
olur (Geng, 2006):

e Aday havuzu daha genis olur.
e Yenifikirler kazanilir.
e Orgut icindeki anlagsmazliklari azaltir.

e Dinamizm saglar.

2.9.3.2. Personel Se¢me ve ise Alma

Personel sec¢imi ve ise alma, isgdéren bulma ve segme slrecinin son
asamasini olusturmaktadir. Personel secimi faaliyetinin ana amaci, aday
havuzundan en nitelikli adaylari belirlemek ve istihdam etmektir. insan kaynaklari
departmani yetkilileri, bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri is gereklerine; bireysel
tercihleri ve Kisilikleri ise ve orgltsel 6zelliklere uydurmak igin adaylar hakkinda bir
sureg iceri-sinde bilgi elde etmeye calisirlar. Bu bilgiler dogrultusunda en uygun olan
aday veya adaylari ise kabul ederler. Bu acidan bakildiginda personel segim sireci,
belirli is veya pozisyon igin en uygun adaylar arasindan se¢im yapma surecidir
(Benli ve Sahin, 2004).

IK bolimi dzellikle ise alma konusunda alinacak is gdéreni nicelik ve nitelik
yoninden belirlemelidir. isgdéreni ise alirken disaridan gelen baskilara degil,
belirledigi formlara uymaldir. Bununla birlikte 1K ydneticisi secim stirecinin biitiin

asamalarinda objektif olmak zorundadir (Demir, 2005, 91).
Personel se¢im surecinin basarili bir sekilde tamamlanabilmesi igin dncelikle
bazi sorularin cevaplarini aramak gereklidir. Bu sorulari agagidaki sekilde siralamak

mumkundur (Ari, 2012):

e Hangi nitelikte ve ne kadar personel alinacaktir?
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e ise alinacak yeni personel nerede aranacaktir? isletme iginde mi, disinda
mi?

e Personel temin etme ydntemlerinden hangileri kullanilacaktir? (internet,
gazete ilanlari vb.)

e Personel secimine nasil karar verilecektir? Personel secim slreci hangi
asamalardan olusacaktir? (Mualakat, testler, referans arastirmasi, ge¢mis

deneyimler vb.)

Personel/isgdren segim sirecinde benimsenen ana asamalar igerisinde 6n
milakat, basvuru formu, mulakat, testler, referanslar, saglik ve fiziksel kontrol ve
ilgili yonetici ile yapillan son mulakat surecleri bulunmaktadir (Selamoglu, 2001,
112). insan kaynadini segim siireci, ise basvurma ile baslar ve ise alma ile son
bulur. Basvuru asamasinda, ise uygun oldugu distnilen kisilerden form
doldurmalari istenir. Bu formlar daha sonra veya mevcut agik islerden birine se¢im
yapilacagi zaman kullanilir. Formda yer alan verilerle kisiler 6n elemeyi gegmis
olurlar. Daha sonra Kigilere isin turine gore soOzlu veya yazili ise alma testleri
uygulanir. Bu testleri gecen kisilerin ayrica hal, hareket, goérintl, ses tonu, konusma
sekli gibi konularda da testten gegirilmeleri icin milakat ya da gérisme denilen sozli
sinav yapilir. Bu asamalari olumlu sonuglar alarak gegen kisilerin referanslari kontrol
edilir ve saglik kontrolleri yaptirilir. Daha sonraki asama ise ise almadir (Cakici vd.,
2002, 256).

ise alma; Kkisilerin belirlenen tim asamalardan olumlu sonuglar alarak
gec¢mesi sonucunda, kisinin ilgili kurumun istedigi evraklari isyerine teslim etmesi ve
belirlenen tarihte ise baslamasidir (Baltag, 2009). Belirtilen tim bu siregler dahilinde
basvuru havuzundaki adaylar hakkinda genis bilgiler edinilmeye ¢alisilir. Sonugcta
tum bu bilgilerin 1s1ginda eldeki veriler objektif olarak degerlendirilir ve hangi aday
veya adaylarin “ise en uygun personel olacagina karar verilir. Bu Kkarar

dogrultusunda s6z konusu kisi ise yerlestirilir (Benli ve Sahin, 2004).

2.9.4. Egitim, Gelistirme ve Capraz Egitim

Egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yuklendikleri
ya da ileride yuklenecekleri gorevleri daha etkili ve bagarili yapabilmeleri icin, onlarin

mesleki bilgi ufuklarini genisleten, disince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
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aliskanlik ve anlayiglarda olumlu degismeler yapmayi amaglayan bilgi, gérgu ve

becerileri arttiran egitsel eylemlerin tdmudur (Sabuncuoglu, 2000, 110).

Egitim ve gelistirme kavramlari, ¢alisanlarin igyerindeki becerilerini daha
kapsaml hale getirerek ya da yeni beceriler gelistirerek bireyin ve &rgutin
ilerlemesini saglar. Performans hem bireysel hem de o6rgitsel olarak artiriimaya
cahsilir. Ancak egitim ve gelistirme yalnizca isletmedeki pozisyonlari nitelikli
calisanlar ile kargilamaya yardimci olmaz, ayni zamanda isletmedeki birimlerin ve

dolayisiyla isletmelerin de gelistiriimesine neden olur (Turhan, 2012, 5).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile isletmeler amaclarini gerceklestirmek
hususunda 6nemli kazanimlar elde ederler. isletmelerde yiiksek performans,
yenilikgilik ve vyaraticilik igin calisanlarin egitimi zaruridir. Egitim c¢alismalari
vasitasiyla organizasyonlarin kazanimlarindan bazilari sunlardir: karar verme ve
sorun ¢b6zme kapasitesinin artigl, Uretimin miktar ve Kkalitesini yukselmesi,
maliyetlerin dusurtlmesi, degisimin saglanmasi, yenilikgilik dizeyinin ylkselmesi ve
organizasyon gelirlerinin artmasidir. Profesyonel gelisim ve egitim faaliyetleri ile
calisanlarin denetim maliyetleri azaltilir ve ayni zamanda g¢alisan moral ve tatmin
dizeyi artinlir. Egitim vasitasiyla yenilikgi fikirlerin olusturulmasi ve gesitlendiriimesi
saglanir. isletmelerin egitim uygulamalari vasitasiyla calisanlarin yenilik icin gerekli

olan uzmanlik dizeylerini artirir (Pegen, 2012).

isgéren egitim ve gelistirme programlar g tipte olabilir. Bazilari, belirli bir
mesleki egitimi temel alir; bazilari, kisinin genel egitim dlzeyini gelistirir; bazilari ise,
yonetim yonetim yeteneklerini gelistirmeyi hedef alir veya gelecekte yonetici olacak
kimseleri yetistirir. Isletmeler gelistirdikleri bu cesitli tipteki personel egitim ve
gelistirme programlar ile 6rgutsel yararlar saglarlar. Bu orgutsel yararlar soyle
siralanabilir (Mucuk, 2008, 333-334).

e Uretimde ve verimlilikte artis saglanir.

o Kalite artis1 saglanir.

e s kazalarinda azalma meydana gelir.

e isgodren devir hizinda diigme goérulir.

e Firelerde azalma meydana gelir.

e Ise gec gelmenin ve devamsizligin azalmasi saglanir.

e isgoren moralinde yiikselme goérilir.
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e Isgorenler arasinda iletisimi gelisir.

e Yakin gozetim ihtiyacinda azalma saglanir.
e Yeniliklere ve gelismelere uyum saglanir.

e Makineler dogru kullanilir.

e Isgoren davranislarinda diizelme goriiliir

o s ve isletmeye baglilik artar.

Goraldugu tzere egitim ve gelistirmenin 6rgit ici yararlar oldukga fazladir ve
orgitlerin hayatlarini sirdtrmeleri icin de gerekli kosuldur. Bu anlamda egitim ve
gelistirme, vyalnizca isletmeler icin degil calisanlar i¢cin de bireysel olarak
vazgecilmez ve yararlidir. Calisanlarin bireysel olarak elde ettikleri yararlar ise su
sekilde 6zetlenebilir (Turhan, 2012, 10-11):

o Terfi almalar kolaylasir.

e Karar verme ve sorun ¢cbzme becerileri artar.

¢ Kendilerine gliven ve basari duygusu gelisir.

o lletisim yetenegi ve liderlik becerileri artar.

e s tatminleri yiikselir.

o Kisisel amaglarini gergeklestirmeleri kolaylasir.
o Kisisel gereksinimleri tatmin edilir.

o Kariyer gelisimleri saglanir.

e Dinleme, kavrama ve yazma yetenekleri gelisir.

e Yeni sorumluluklar alma cesaretleri artar.

isgéren egitiminde kullanilan yéntem ve teknikler cok gesitli olmakla birlikte
egitimin yapildigi yere bagh olarak is disinda ve is basinda olmak Uzere iki ana
gruba ayrilabilir. is disindan egitim ydntemleri genellikle mesai saatleri disinda
gerceklestirilen konferanslar, seminerler, kurslar, inceleme gezileri, laboratuar
egitimi gibi baslica ydntemlerden olusmaktadir. is basi egitim yontemleri ise,
personelin isini yaparken egitiimesini amaglayan rotasyon, oryantasyon, ciraklik
egitimi gibi yontemlerden meydana gelmektedir (Kozak, 1999, 27-28; Cakici vd.,
2002, 260). Bu iki ana egitim yontemleri disinda son yillarda teknolojideki yeniliklerin
etkisi ile igletmelerde egitim alanina yenilikler getirmistir. isletmeler teknoloji destekli
egitim ve gelistirme yontemlerinden multimedya egitimini c¢alisanlarina
verebilmektedirler. Bunun yaninda bilgisayar destekli interaktif video ve internet

kaynakli egitim ve gelistirme ydntemlerini de kullanmaktadirlar. Yine uzaktan egitim
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yéntemi ile video konferanslar vb. gibi araglarla cografi agidan daginiklik arz eden
sirket calisanlarina gerekli egitim ve gelistirmeyi bu yontemle saglayabilmektedirler
(Sabuncuoglu, 2000, 142).

Capraz egitim, takimdan gegici veya surekli olarak ayrilan diger bir Gyenin
yerini almasi icin uUyeleri hazirlamak amaciyla birbirini anlayan ve birbirinin
becerilerini uygulayan takim Gyeleri yetistirmesini igeren egitim sistemidir (Ozgen ve
Yalgin, 2010, 158).

isletmeler isin siirekliliginin saglanmasi icin calisan personelini zaman zaman
capraz egitime tabi tutarak goérev degisiklikleri yapmaktadirlar. Capraz egitime tabi
tutulan calisanlar bir yandan yeni beceriler kazanirken, bir yandan da isletmedeki
diger birimlerde yuratulen isler ile ilgili bilgilendirilirler. Boylelikle herhangi bir sorunla
karsilasildiginda bu sorunu farkli birimlere iletmeden kisa surede halletme imkani
bulunur. Capraz egitimler sayesinde ¢alisanlar birbirlerinin yededi durumuna
getirilebilir. Cahlsanlarin yedeklerinin olmasi, isletmenin olaganisti durumlara
hazirlikh olmasi anlamina da gelmektedir. Herhangi bir nedenle bir pozisyon
bosaldiginda veya bir personel eksikliginde organizasyon kolayca diger calisanlarla
bu pozisyonu doldurabilir (Oztiirk ve Seyhan, 2005, 127).

2.9.5. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Performans degerleme, insan kaynaklari yénetiminin en énemli islevlerinden
birisidir. Performans degerleme kisinin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basari
dizeyinin belirlenmesine yonelik ¢alismalari ifade eder. Etkinlik diizeyi ve basariyi
Olcmek ise oldukga zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, sz konusu olanin, bir
insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir zorluk ise, performans veya
basarinin sibjektif bir kavram olmasidir. Ancak subjektifligine ve insana yonelik bir
degerlendirme olmasina ragmen performans degerleme, insan kaynaklari
yonetiminin vazgecilmez uygulamalarindan biridir. Performans degerleme, birey
yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dlglide uydugunu arastiran bireyin isteki

basarisini saptamaya caligsan objektif analizlerdir (Gavcar vd., 2006).

Performans degerlendirme, isletme yoneticisinin insan kaynaklarini basarili
bir sekilde ydnetmesinde ¢ok 6nemli bir aragtir. Performans degerlendirmenin

amaglar iki genel grupta ele alinabilir. Bunlarin ilki isgéreni dederlendirme amaci
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olup, degerlendirme sonuglari, Gcret artisi, terfi, isten ¢ikarma gibi konularda onun
hakkinda bilgi verir. ikinci genel amag personeli gelistirmeye ydneliktir.
Degerlendiren ile dederlendirilen arasinda iyi bir iletisim ile, isgdéren kendi hata ve
eksikliklerini gorebilecek; saglanan geri bilgi akisi ile kendini geligtirme imkani
bulacaktir (Mucuk, 2008, 337).

Performans degerlendirmesi dengeli bir Gcret sisteminin uygulanmasinda
isgoren yukselmesinde, is degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda, isgoren
secim ve atanmasinda bagvurulan etkili bir ydntemdir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009,
334). Performans degderlemenin, isgérenin ve 6rgitin performansinin iyilegtirimesi,
iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestirilmesi, isgérenin zayif ve gug¢suz yonlerinin
belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi, isgéren
editim ihtiyacglarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi yararlari vardir
(Oriicti ve Késeoglu, 2003, 27).

isgorenlerin  basarisini  degerlemede bircok ydntem kullaniimaktadir.
Bunlardan sik olarak yararlanilan bazilarini kisaca soyle 6zetleyebiliriz. Personeli en
basarili olanindan en basarisiz olana dogru siralanma seklinde yapilan grup
degerlendirme  yontemleri arasinda yer alan siralama  y6nteminden
yararlaniimaktadir. Bir diger yontem ise, personel basarisinin dlcimi i¢in kullanilan
cesitli oOlcutlere (caliskan, guvenilir, hizli, didzenli, zamana uyan vb.) verilen
degerlerden elde edilen siklik tercihlerine gore degerlendirmesini gerceklestiren
derecelendirme yoéntemidir. ikili karsilastrma ydnteminde ise her isgoren
degerlendirmeye alinan gruptaki isgorenlerle teker teker karsilastinlip alinan
puanlarin toplanmasiyla personelin basarisi degerlendirilir. Personelin basarisini
degerlendirmek igin olusturulmus ylzdelerden olusan ve personel basarisinin bu
dilimlerde dustugu yere gore zayif, gecerli, iyi, cok iyi seklinde degerlendirmesini
gerceklestiren zorunlu dagiim yonteminden de vyararlaniimaktadir. Kritik olay
yontemi ile personelin belirli surelerde isiyle ilgili basari veya basarisizliklari
kaydedilmesi seklinde yapilan kayitlardaki olumlu ve olumsuz kritk olaylara gore

personelin basarisinin degerlendiriimesidir (Cakici vd., 2002, 261-262).

Konaklama isletmelerinin musteri tatmini, hizmet kalitesi, verimlilik, karlilk
gibi temel is amaglarina var olan ig glcu kaynaklariyla ulagabilmeleri icin
performans yonetimi desteginin olmasi gerekir. Cunkiu konaklama igletmelerinde bu
amaglar saglayacak temel unsur o isletmenin is gorenlerinden bagkasi degildir.

Degerleme sonucunda elde edilen veriler, igletme basarisinin arttirimasi
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dogrultusunda insan kaynaklari veya birim ydneticisi tarafindan dogru
degerlendirilmesi durumunda igletmenin amagclarina ulasmasini kolaylastiracaktir.
Ayrica etkin bir performans degderleme sisteminin kurulmasi bir bakima iggorene

yapilan yatinmin geri donlistim duzeyini de belirleyecektir (Gavcar vd., 2006).

Girigsimci veya insan kaynaklar yoneticisi agisindan performans degerleme
sonucu elde edilen verilere dayanilarak 6dul, ceza ya da duzeltici ve gelistirici
dnlemler alinabilir. isgéren, her seyden dnce calismasinin karsihdini gérmek ister.
Bu nedenle, bir érgitte gcalisanla ¢alismayan, basarili olanla olmayan arasinda bir
ayinm gozetilmesini bekler. Ote yandan basari derecesi hakkinda bilgi sahibi olan

isgoren, kendisini diizeltme ve gelistirme olanagi da bulur.

Odiillendirme, isletmenin hedeflerini gerceklestirmesinde ihtiyac duydugu
insan kaynaginin elde edilmesinde, motivasyon ve bagllklarinin arttirimasinda
yardimci olan sistem politika ve stratejilerin gelistiriimesi ve uygulanmasi surecidir.
Odiil para gibi bireye disaridan verilen édullerden degil ayni zamanda bireyin 6zline
hitap eden ve is tatminini saglayan karar mekanizmasina katihm, daha fazla
Ozgurlik ve sorumluluk, kisisel gelisim icin bireye verilen firsatlar ve bir takimin
parcasi olma gibi 6dilleri de kapsamaktadir. Bireye verilen bu ddiller finansal olan
ve finansal olmayan o&duller olarak ikiye ayrilmaktadir. Calisanlarin davranislarini
odillendirmek icin  Ucret disinda vyapilan tim d&demeler finansal &dulleri
olusturmaktadir. Finansal 6dullerin en ¢ok bilineni prim, komisyon, ikramiye, terfi ve
tesvik ddemeleridir. Finansal oduller arasinda saglik ve guvenlik hizmetleri,
calisiimayan zaman igin yapilan édemeler sayilabilir. Finansal olmayan dodiller ise
orgutin calisanlara sagladigi tasarruf programlari, kredi birlikleri, egitsel firsatlar,
yemek servisleri, is giysileri, yilbasi armaganlari, hukuki hizmetler ve danismanlik,
sosyal etkinlikler ve eglence, hizmet ve kidem &ddlleri vb. gibi hizmet ve faydalardir
(Akinci, 2001, 102).

2.9.6. Kariyer Planlama

Kariyer, bireyin kargisina ¢ikabilecek firsatlar, gérkem, psikolojik dduller veya
daha iyi yasam sekli olarak tanimlanir (irmis ve Bayrak, 2001). Kariyer planlama ise;
calisanin firsatlarin, seceneklerin ve sonuglarin farkina varmasi, kariyer ile ilgili
hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine ulasmada yon tespit etmesi ve zaman

planlamasi yapmasini saglayacak, is, egitim ve diger gelisim faaliyetlerinin
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programlanmasi islemidir. Kariyer planlamasinin temel amaci, yénetimin ¢alisanlara
kariyerlerini gelistirmelerinde destek olmaktir. Kariyer planlamasinin diger amaglari

sOyle siralanabilir (Tunger, 2012):

e Insan kaynaklarini etkili kullanmak,

e Verimlilik kayiplarini en aza indirmexk,

e Orgutte ilerde dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek,

e Calsanlarin is doyumunu ve ise baghhgini artirmak,

e Calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak,
e Orgutte yaratici diislincenin gelismesine firsat vermek

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi,

e Yukselme ihtiyacinin tatmini icin personelin gelistiriimesi,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

e Egitim ve kariyer imkanlarinin bir sonucu olarak is basariminin yukseltiimesi.

Kariyer planlamasi bireysel ve oOrgutsel olmak Uzere iki sekilde
yapilabilmektedir. Bireysel kariyer planlamasi, calisanlarin kendi bilgi, beceri ve
ilgilerini, gicli ve zayif yénlerini degerlendirmeleri; 6rgit ici ve disindaki firsatlar
tanimalari; kisa, orta ve uzun dénemli amagclarini belirlemeleri ve bunlara iligkin
planlar yapmalaridir (Bolat ve Seymen 2003, 7). Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin
orgut icinde Kkariyeri ile ilgilidir. Calisanlarin kariyer etkinligini gelistirmek igin
organizasyon tarafindan konan c¢esitli politika ve uygulamalari kapsar (Sabuncuoglu,
2000, 152).

Calisanlar ozellikle son yillarda, egitim dlzeylerinin ylikselmesi, artan
rekabet baskisi ve yasam kalitesini ylkseltme istedi gibi ¢esitli nedenlerle, kariyer
planlamasina daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica kariyer planlamasi, gelecek icin
hedef koyan calisanlarin motivasyon ve 6z guvenlerini artirmaktadir. Diger yandan
orgutler, gelecekte yasanacak surprizlerden korunmak ve gelismelere hazirlikli
olmak bakimindan, artik Kkariyer planlamasina buyluk ©onem vermektedir.
Gunumuzde yeni nesil personel adaylari, gorevin Ucreti ve unvanindan daha c¢ok,
orgutte kariyer planlamasi yapilip yapilmadigi ve kariyer geligtirme imk&nlarinin olup
olmadigi Uzerinde durmaktadir. Ciddi kariyer gelistirme imké&nlar sunan orgutler,
daha nitelikli personeli, Ustelik daha uygun kosullarla kendi bunyesine
katabilmektedir (Tunger, 2012).
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2.9.7. Ucret Yonetimi

IKY departmaninin en énemli islevlerinden birisi de licret ydnetimidir. Ucret
isgérenlerin maddi kazanglarini igerir ve onlarin hayatlarini dogrudan etkiler. Ucret,
calisana emeginin karsihidinda, yaratiimasinda rol oynadidi sosyal hasiladan bir pay
almasini saglayan bir faktor fiyatidir. Dar anlamiyla UGcret, belirli bir hizmet i¢in insan
emegine 6denen bedeldir. isgdrene édenen icret isletme icinde bir gider kalemedir.
Dolayisiyla birbirine karsi olan bu iki gu¢ arasinda etkin bir dengenin kurulmasi
gerekmektedir (Kestane, 2003; Orticii vd., 2005).

Ucret yonetimi; Ucretleme olarak da adlandirilir ve kisaca, personel
Ucretlerinin ne goére, ne dizeyde, nasil, ne zaman ddenecegine dair politika, yapl,
sistem ve uygulamalari kapsar (Mucuk, 2008, 342). IKY, (icret ydnetiminde
isletmenin igcinde bulundugu kosullara uygun bir model gelistirmek ve uygulamak
zorundadir. Ucret ydnetiminin isletmedeki rolli isgéreni isletmede tutmak ve motive
etmektir (Orlicl vd., 2005).

isgdrene gereksinimlerini ve beklentilerini giderebilecedi diizeyde ({cret
ddemek, Ucret ydnetiminin temel amaci olarak kabul edilebilir. Ucret yonetiminin
temel amaci, isgérene 6denecek ucretin yeterli ve adil olmasini saglamaktir. Yeterli
Ucret; kurulusun amacina ulasmasi icin isgérenlerin gudilenmesini ve istenilen
nitelikteki isgérenlerin isletmeye cekilebilmesini ve elde tutulmasini saglayacak bir

tcret diizeyi olarak tanimlanabilir (Unsar, 2009).

isletmelerde Ucretlendirme sistemlerinin bireysel ve organizasyonel bazda
bircok amaci bulunmaktadir. Bu amaclari séyle 6zetlemek mimkindur (Tahiroglu,
2003, 207):

e Potansiyel ise basvuran aday kalitesini yukseltme,
e lyi galisanlarin baghligini kazanma,
e s verimliligini ve calisan motivasyonunu ve performansini arttirma,

e Maliyet agisindan rekabet avantaji kazanmak vb. gibi amaglar vardir.

insan kaynaklari yénetim siirecinin dngorilen amaglara hizmet edebilmesi
icin bazi ilkelere dayanmasi gerekmektedir. Bu ilkeler 6zet olarak sdyle siralanabilir
(Oriicii vd., 2005):
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o Esitise esit Ucret ilkesi,

e Dengeli tcret ilkesi,

e Piyasa Ucretleri ile kargilastirma ilkesi,
e Ylkselme ile Gcret artigl saglama ilkesi,
e Butunlik ilkesi,

¢ Nesnellik ilkesi,

e Esneklik ilkesi,

o Aciklik ilkesi,

e Maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesi.

isletmelerde is gérenlere ddenen iicretin hesaplanmasi ve ddeme bigimleri
cesitli sekillerde ortaya ¢ikmistir. Bu durum farkli Gcret sistemlerinin dogmasina yol
acmistir. Isletmeler, orgiitin yapisini, islerin ve pozisyonlarin niteliklerini,
calisanlarin beklentilerini ve motivasyonlarini da dikkate alarak isletme stratejilerine
uygun Ucret 6deme sistemleri uygulamaktadirlar (Ari, 2012). Genel olarak kullanilan
Ucret sistemleri; yapilan isin miktari, kalitesi ve nitelikleri géz dnline alinmaksizin
sadece isletmede isgorenin gegcirdigi stre dikkate alinarak kdk Ucretin hesaplandigi
‘kideme dayali Ucret sistemi’, kisinin yaptigi iste gosterdigi performans diizeyi ile
Ucret dlzeyi arasinda iliski kuran ‘performansa dayali Ucret sistemleri’, ¢alisanlarin
edindigi her yeni beceri veya 6grendikleri her ek is icin licret 6denmesini dngdren
‘beceriye dayali Ucret sistemi’ ve ‘ekibe dayali olarak Ucret sistemleri’ kullanilan
Ucret sistemleridir (Sabuncuoglu, 2000, 218-227).

2.9.8. Takim Caligmasi ve Problem C6zme

IKY uygulamalarinin en énemlilerinden biri takim ¢alismasidir. IK birimleri
calisanlarin birbiriyle olan iligkilerinde, is ve isyeriyle ilgili dizenlemelerde ve birimler
aras! iligkileri dlizenleme ve sorun gidermede takim calismalari duzenleyerek
calisanlarin problem ¢ézme slrecine katilimini saglamaktadir. Takimlar yerine
getirecekleri gorevin veya c¢oOzllecek sorunun niteliine gore bazen bir liderin
kontrolinde calisirlar bazen de liderin yetki ve sorumlulugu takimin kendisine verilir
(Kesen, 2011).

Takim; ortak bir amaca ulasmak icin birlikte ¢alisan, birbirini tamamlayan

yeteneklere sahip, bireysel ve musterek sorumluluklar alan, aralarinda ylksek
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dizeyde etkilesim olan ¢odunlukla az sayida kisiden olusan organizasyonel bir
birimdir (Pegen, 2012).

Takim ¢aligmasi bir amaci gergeklestirmek tzere bir araya gelmis iki ve daha
fazla kisiden olusan bireylerin, aralarinda etkilesimde bulunarak &érgit sorunlarini

¢c6zmek icin yaptiklar etkinliklere denmektedir (Gokgegdz, 2000, 260).

is diinyasinda siirekli olarak yasanan yogun gelismeler ve degisimin artan
hizi, beraberinde getirdigi kiresel dlgekli sorunlari ¢dzme noktasinda isletmeleri zor
durumda birakmaktadir. GUnimuzde bir isletmenin dnlne ¢ikan firsatlari kullanma
becerisi, genellikle igletme igindeki yetenekli insanlarin bir araya getiriimesi ve etkili
bir sekilde ydnetilmeleri ile dogru orantihdir. Takim ¢alismasi igletmeler agisindan
rekabet Ustlnligl kazanmaya ve muisteri memnuniyeti saglamaya yoénelik ¢alisma
diglncesinin temelini olusturmaktadir. Takim c¢alismasina dayal bir 6rgltsel yapi
genellikle yetki taleplerindeki daha genis ¢alisma rollerine iliskindir. Bunun arkasinda
yatan temel mantik genellikle daha esnek bir 6rgut yaratarak musteri ile daha yakin
bir isbirligi olusturulmasidir (ince vd., 2004, 424; Kesen, 2011).

Takimlar amaglarina goére siniflandirilabilirler. Organizasyonlarda bulunan en
yaygin takim tirleri su sekilde siralanabilir: Problem ¢ézme takimlari, c¢apraz
fonksiyonel takimlar, kendi kendini yéneten takimlar takimlar ve sanal takimlardir
(ince vd., 2004, 429-432).

Problem ¢6zme takimlari genellikle ayni mesleki faaliyet icinde olan veya
ayni Uniteye bagll olarak calisan ve sayilar 5-10 kisi arasinda degisen gonulli
kisilerin olusturdugu kiclk bir gruptur. Birlikte ¢galismak suretiyle periyodik toplantilar
yaparak, belirlenen problemlerin kaynaklarini, nedenlerini arastiran, bulan, ¢ézen ve
Ust kademe yonetime sunan galisma grubudur. Bu takimlar yonetimin galisanlara
olan glvenini gosteren ve bu sayede, onlara dorgutsel suregte karar verme,
problemlerin ¢dzlilmesi firsatlari vererek kalitenin iyilestiriimesi, verimliligin
arttinlmasi ve orgutsel etkinligin saglanmasi noktasinda sorumluluk yukleyen bir

calisma sekli 6zelligi tagimaktadir.

GUnumuzde orgutler galisanlarin sinerjik etkilerinden yararlanabilmek ve
belirli projeleri yerine getirebilmek igin igletmelerin farkli departmanlarinda
calismakta olan bireyleri bir araya getirmek suretiyle gapraz fonksiyonel takimlar

olusturmaktadirlar. Yalniz farkli departmanlardan gelen insanlarin ortak noktalari
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bunlarin ayni hiyerargsik kademede goérev yapma o6zelliklerine sahip olmalaridir.
Capraz fonksiyonel takimlarda amag¢ 6rgitsel calismalarin  koordinasyonunu

saglamak ve bu sayede yaplilan islerin etkinligini arttirmaktir.

Kendi kendini ydneten takimlar, kendilerine karar yetkisi verilen,
davraniglarini ve bunlarin sonugclarini denetlemesi beklenen c¢alisma gruplaridir.
Diger takimlarda takim yoneticisi olan yetkililerin sorumluluklarini bu grup kendisi
Ustlenmigtir. 10-15 kisiden olusan grup kendi Uyelerini kendi seger ve her Uyeye

digerlerinin performansini degerlendirme hakki taninir.

GUnumuzde internet kullaniminin  isletme iginde yayginlagmasi ile
olusturulan intranet ve extranet sistemleri sanal calisanlari ve sanal takimlari
gindeme getirmistir. Ozellikle érgutlerde yeni teknolojilerin kullanimi ve geligmis
bilgi teknolojilerinin kullanimi bireylerin yiz ylGze karsilastigi durumlarla sinirlanmis
olan o6rgit ve takim kavramini farklilastirmistir. Genel olarak sanal takim galismasi
surei ses, video ve konferans alternatiflerini de kapsayan gelismelerle
desteklenmekte, tim bunlara cep telefonlari ile saglanan sinirsiz iletisim imkani ve
internet aracilhdiyla interaktif bilgi adr da eklenince sanal takimlar ortaya
cikmaktadir. Sanal takimlar érgltlerde calisanlarin gériisme olanaginin bulunmadigi
durumlarda maliyet verimliligi, hizh iletisim saglama ve duygusal etmenlerden ¢ok

gercekler tzerinde karar almaya imkan saglama gibi bir takim avantajlara sahiptirler.

Takim halinde hareket etmenin ve sorunlari takim halinde ¢6zmenin,
yukarida soylenenler isiginda bircok yararlar iletisim ve iliski olumlu yénde etkilenir.
Ayrica bireylerin etkili problem ¢6zme becerileri artar. Bireyselligin yerini ortak

calismalar alir ve bireyin kisisel doyumlari artar (Gékgegoz, 2000, 270).

2.9.9. Dokiimantasyon ve Yazili Politikalar

Dokiman, bir kurumun kullandidi belgelerdir. Dokimantasyon ve vyazili
politikalar ise, sureclerde kullanilan dokimanlarin paylasim saglamak amaci ile
kagit ya da dijital ortama aktariimasidir (www.ordumemarge.gov.tr). Dokiimantasyon
ve yazil politikalar ile organizasyona bir dizen ve biling getirilir ve organizasyon
bilincinin gelisimine neden olur. Benzer durumlara karsi farkh uygulamalar
gelistirmek yerine benimsenen politikalar uygulanir. Bu sekilde yoneticilerin tekrar

tekrar karar icin distinmelerinin énine gegilir, kararlarin kalitesi artirilabilir. Bunlara
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ilave olarak calisan yeteneklerinin gelisimi ve ydnetim kapasitesinin artigi icinde
onemlidir. Yoneticilerinin gelisiminin degerlendirimesinde de politikalarin 6nemli

islevi mevcuttur (Pegen, 2012).

Organizasyonlarda dokimantasyon ve yazih politikalarin amaglari su

sekildedir (www.ordumemarge.gov.tr):

o Ortiik bilgiyi agik bilgi haline getirmek,

e Sirec 6gelerini tanimlamak,

e Orguticinde paylagimi saglamak,

e Standartlasmayi saglamak,

e Anlam ve algi birligi saglamak,

e Sorumluluklarin ve detaylarin gérilmesini saglamak,
o Kisilere baglihgi ortadan kaldirmak,

e Analiz ve degerlendirme yapmaktir.

Yazili politikalar ve dokiimantasyon g¢alismalarinin igerisinde organizasyonel
el kitaplarida énemli bir islev gorir. Organizasyon el kitaplari, isletmelerin kendine
0zgu yonetim ilkelerinin kurulmasina ve yerlesmesine biylk dl¢iide yardim ederler.
isletme icindeki tim birimlerin gérevleri, yetki ve sorumluluklarini, kime emir
verecekleri ve kimden emir alacaklari, ne gibi raporlar dizenleyeceklerini, nerelere
gonderileceklerini ve hangi kayitlari tutacaklarini kesin olarak belirler. Yetki ve
sorumluluklarin  sinirlarini  belirlerken, ydnetim uygulamasini kolaylastirarak,
organizasyon yapisinin dengeli uyumlu bigimde korunmasina da yardimci olurlar
(Kesen, 2011).

2.9.10. Geribildirim

Geribildirim, kisilerarasi iletisimde verilen herhangi bir mesajin, mesaji alan
kisi tarafindan belirli bir bicimde algilanmasindan sonra ortaya ¢ikan olumlu ya da
olumsuz tepkidir (Goksel, www.ctf.edu.tr). Organizasyon icinde geribildirimi ise,
birlikte is yapan insanlar arasinda, genellikle bir projenin ya da yapilan igin ve
gosterilen performansin degerlendiriimesi ile ilgili enformasyon akisidir (Mentor,
2011, 17). Geribildirimin 6ncelikli amaci davraniglarin yeniden dizenlenmesi olsa
da, ¢esitli kaynaklardan saglanan geribildirim bilgisinin agagidaki amaclar icin 6nemli

bir veri kaynagi oldugu gorilmektedir (Tata, 2002, 481):


http://www.ordumemarge.gov.tr/
http://www.ctf.edu.tr/
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e Calsanlarin istenen sekilde davranmalarini saglayarak, beklenen
davraniglari tesvik etmek ve sirekli kilmak,

e Cahsanlarin performansilari ile ilgili bilgi edinmelerini saglamak,

e Yuksek performansi tesvik etmek igin ¢alisanlari glidulemek,

o Geligtirilmesi gereken alanlari belirleyerek ve bunu ileterek performans
dagukluguni engellemek,

e Calisanlarin orgitsel ve bireysel hedeflere daha kolay ulagsmalarini

saglayacak dogru ydnelimlerin yolunu agmak.

Geribildirim arama davranigi, hem bir ¢alisan uygulamasi hem de yonetsel
bir ara¢ olarak insan kaynaklari yonetiminde 6énemli roller Gstlenmektedir. GUnimuiz
isletmelerinde calisanlar, yliksek dizeyde geribildirim yogunlugu yasamaktadirlar.
Ozellikle bilgi temelli drgitlerde, bilgi iscilerinin iglerinde basarili olup olmadiklari
veya dogru igi yapip yapmadiklari konularinda sudrekli veri akigini saglayacak
geribildirim dénguslne olan ihtiyag glin gectikge artmaktadir. Diger taraftan 6zellikle
sanal orgutlerde yerlesim itibariyle ayri yerlerde ¢alisan personelin Ustlerinden ve
calisma arkadaglarindan saglayacaklari geribildirim bilgisi bir hayli ©6nem
kazanmaktadir. Cok kdlturli isglcu profiline sahip isletmelerde ise geribildirimin
degerinin daha da arttigini sdylemek mamkindur. Dil farkliliklari, is yapma sire¢ ve
yontemleri arasindaki farkhhklar, kiltirel cesitliligin yarattigi farkh bakis acilari
geribildirim almanin ve vermenin gerekliligini arttirmaktadir (Kaymaz, 2007, 143).
Eger dogru bir bilgilendirme silreci organizasyon icinde meydana gelirse,
performansin gelistirimesinde 6nemli bir basari elde edilebilir. Basarili bir geri
bildirim streci galisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimi iyilestirir, Strecte karsilikli
bilgi paylasimi vasitasiyla organizasyonel seffaflik ve aciklik artirilir, ¢alisanlarin
organizasyona ve yoneticilere karsi olan bagliliklari ve glven dizeyleri yukselilir.
Eger bu slUre¢ gerceklesmezse yada yeterince basarili olamazsa, calisanlarin

motivasyonlari ve bagliliklari disebilir (Pegen, 2012).
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3.YONTEM

Bu bélimde arastirmanin modeli, evreni ve o&rneklem secimi, segilen
Oorneklem Uzerine uygulanan veri toplama araglari ve teknikleri ile arastirmadan
derlenen verilerin analizine dénuk bilgilere yer verilmigtir. Bunun yaninda veriler
cesitli frekans analizleri, korelasyon ve regresyon analizi yéntemleri ile test
edilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

insan  kaynaklari uygulamalari otel igletmelerinde yodun olarak
kullaniimaktadir ve bu alandaki yenilik ve gelismeleri otel igletmeleri yakindan takip

etmektedir. Buna gore galismanin hipotezleri séyledir:

H1: IK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile yenilikgilik diizeyi arasinda

bir iligki vardir.

H2: IK uygulamalarindan takim galismasi ve problem ¢dézme ile yenilikgilik diizeyi

arasinda bir iliski vardir.

H3: IK uygulamalarindan egitim ile yenilikgilik diizeyi arasinda bir iliski vardir.

H4: IK uygulamalarindan dokiimantasyon ile yenilikcilik diizeyi arasinda bir iligki

vardir.

H5: IK uygulamalarindan gapraz egitim ile yenilikgilik diizeyi arasinda bir iligki vardir.

H6: IK uygulamalarindan &dillendirme ve performans degerleme ile yenilikgilik

duzeyi arasinda bir iligki vardir.

H7: IK uygulamalarindan geri bildirim ile yenilikgilik diizeyi arasinda bir iligki vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Mersin il sinirlan igerisinde bulunan 4 ve 5 yildizli

otel ¢alisanlari olusturmaktadir. Evren olarak Mersin ili segilirken turizmde gelecek
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vadeden gelisime acik ve turistik yatinmlarin artigi bir bolge olmasi etkili olmustur.
Kaltar ve Turizm Bakanhgi belgeli tesisler kilavuzuna gore Mersin ili merkezinde 4
yildizli dort tane, 5 yildizli iki tane isletme bulunmaktadir. Ancak evreni olugturan
¢alisanlarin tamamina ulagsma imkani bulunmadigindan, bazi igletmelerin ise yogun
olduklari ve veri saglamak istemediklerinden; veri saglamayl kabul eden ve
ulasilabilen 4 ve 5 yildizli otellere 230 anket formu dagitilmigtir. Dagitilan anket
forumlarindan 4 yildizh otellerde ¢esitli kademelerde ¢alisanlara uygulama yapilmis,
5 yildizl otellerde ise sadece insan kaynaklari departmani ¢alisanlarina uygulama
yapilabilmigtir. Geri dénusum alinmig veri saglamaya yonelik 135 anket formu ile

sonuglara ulasilmigtir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Teknikleri

Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Hazirlanan anket formu
U¢ kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda katilimcilarin demografik 6zellikleri, ikinci
kisimda ise katilimcilarin pozisyonu, departmani ve galisma suresi gibi isyerine ait
bilgileri belirlenmistir. Anket formunun tgciincii kisminda ise IK uygulamalari ve

yenilikgilik ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Anketteki Olceklerin olusturulmasi icin literatlr arastirmasi yapilmis, dlgekler
gecerlilik ve gulvenirlikleri onaylanmis sorulardan olusturulmustur. Anketteki insan
kaynaklar uygulamalari ile ilgili sorular yedi baslikta toplanmistir: ise Alim, Takim
Calismasi ve Problem Cozme, Egitim, Doklimantasyon, Capraz Egitim, Performans
Degerleme ve Odillendirme, Geribildirim. 37 ifadenin yer aldigi insan kaynaklari
uygulamalari Olgegine ek olarak 8 ifadeden olusan yenilikcilik 6lcegi ile birlikte 45

ifadeden olusturulurken sirasiyla su makalelerden yararlaniimistir:

Egitim, Performans Degerleme ve Dokimantasyon o&lgekleri Rogg ve
arkadaslarinin (2001) “Human Resource Practices, Organizational Climate and
Customer Satisfaction”adli makalesinden alinmistir. ise Alim, Takim Calismasi ve
Problem Cobézme, Dokimantasyon, Capraz Egitim, Performans Degerleme ve
Odullendirme 6lgekleri ise Ahmad ve Schroeder’in (2003) “The Impact of Human
Resources Management Practices on Operational Performance: Recognizing
Country and Industry Differences” adli makalesinden alinmigtir. Yenilikgilik dizeyi
Olgegi Pelham, A.M. and Wilson, D.T. (1996)‘dan alinmigtir.
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Arastirmada kullanilan anketlerin cevaplandiriimasinda 5 Likert tipi 6lgek
kullanilmistir. insan Kaynaklari Uygulamalari ve Yenilikgilik Diizeyi ilgili ifadelere ait
degerlendirme secgenekleri; 1-Kesinlikle katiimiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne

Katiliyorum Ne Katiimiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum seklindedir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 20 for Windows programi kullaniimigtir. Bu
program yardimiyla katilimcilarin vermis olduklar cevaplara iliskin dagilimlar,
Olceklere iligkin glvenilirlik analizleri, aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar
verilmistir. Bunun yaninda degiskenler arasi iligkiyi incelemek amaci ve hipotezleri

test etmek icin korelasyon ve regresyon analizi sonuglari verilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu boélumde Mersin ilindeki 4 ve 5 yildizli otel galiganlarinin anket yontemi ile

elde edilen verilerinin bulgularina yer verilecektir.

4.1. Arastirmaya Katilan isgorenlere iliskin Ozellikler

Arastirmaya katilan otel calisanlarina iliskin &zellikler tablo 5 ve 6 da
gorulmektedir. Asagida katilimcilarin demografik ve is hayati ile ilgili bilgilerine yer

verilmektedir.

Katiimcilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, arastirmaya katilanlarin
48'’i (%35,6) bayan calisanlardan, 87’si (%64,4) erkek caligsanlardan olugmaktadir.
Ayrica katilimcilarin 2’si (%1,5) 0-19 yas arasi, 87’si (%64,4) 20-35 yas arasli, 43’0
(%31,9) 36-50 yas arasi ve 3l (%2,2) 51 yas ve Uzeri ¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Demografik Dagilimlan

Degiskenler Frekans Yiizde
(N) Degeri (%)
Cinsiyet
Bayan 48 35,6
Bay 87 64,4
Yas
0-19 yas arasi 2 1,5
20-35 yas arasi 87 64,4
36-50 yas arasi 43 31,9
51 ve Ustl yas 3 2,2
Egitim
iIkdégretim 25 18,5
Lise ve dengi 51 37,8
On lisans 36 26,7
Lisans 23 17
Turizmle llgili Egitim Alip Almadigi
Evet 98 72,6
Hayir 37 27,4
Turizmle llgili Aldigi Egitim Tiiru
Orgiin Egitim 60 44,4
Bakanlik Kurslari 8 59
Sertifika Programlari 30 22,2
Egitim Almamis 37 27,4

Katilimcilarin - egitim durumlarina goére dagilimlarina bakildiginda ise,
ilkdgretim mezunu calisanlarin sayisi 25 (%18,5), lise mezunu g¢alisanlarin sayisi
51 (%37,8), 6n lisans mezunu calisanlarin sayisi 36 (%26,7), lisans mezunu

caligsanlarin sayisi 23 (%17) olarak gérulmektedir. Katihmcilarin 98'i (%72,6) turizm
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ile ilgili egitim alan, 37’si (%27,4) ise turizm ile ilgili egitim almayan caliganlardan
olusmaktadir. Turizm ile ilgili egitim alan ¢alisanlardan 60’1 (%44,4) 6érgin egitim, 8’i
(%5,9) bakanlik kurslari, 30'u (%22,2) sertifika programlari ile egitim aldiklari

gOrilmektedir.

Tablo 6. Aragtirmaya Katilan isgérenlerin is Hayati ile ilgili Dagihmlari

Degiskenler Frekans Yizde
(N) Degeri (%)
Gorev
Ust kademe yonetici 3 2,2
Orta kademe yOnetici 20 14,8
Alt kademe yonetici 19 14,1
isgoren 93 68,9
Boliim
On Biro 34 25,2
Kat Hizmetleri 26 19,3
Yiyecek-icecek 51 37,7
Satin Aima 4 3
insan Kaynaklari 5 3,7
Pazarlama 2 1,5
Muhasebe 6 4,4
Spa 2 1,5
Guvenlik 3 2,2
Teknik 2 1,5
Kag yildir bu igletmede ¢alistig:
1 yildan az 35 25,9
1-3 yil arasi 56 41,5
4-6 yil arasi 22 16,3
7-9 yil arasi 17 12,6
10 yil ve Ustl 5 3,7

Tablo 6’ya gore katilimcilarin 3’0 (%2,2) Ust kademe yodnetici, 20’si (%14,8)
orta kademe yonetici, 19°'u (%14,1) alt kademe ydnetici ve 93’0 (%68,9) isgbren
olarak gorev yaptigi gértlmektedir. Katilimcilarin ¢alistigi bélime gére dagilimlarina
bakildidinda ise; 34’0 (%25,2) 6n buro, 26’s1 (%19,3) kat hizmetleri, 51’i (%37,7)
yiyecek icecek, 4’0 (%3) satin alma, 5i (%3,7) insan kaynaklari béliuminde
calismaktadirlar. Ayrica katihmcilarin 2’si (%1,5) pazarlama, 6’s1 (%4,4) muhasebe,
2’si (%1,5) spa, 30 (%2,2) glivenlik ve 2’si (%1,5) teknik boliminde

calismaktadirlar.

Katilimcilarin su anda calistiklar isletmede ne kadar siredir galistiklarini
belilemek amaciyla sorulan sorunun dagilimlarina gére; katiimcilarin 35'i (%25,9)
bir yildan az suredir bu isletmede c¢alistiklarini belirtmiglerdir. Katilimcilarin 56’si
(%41,5) 1-3 yil arasi, 22’si (%16,3) 4-6 yil arasi, 17’si (%12,6) 7-9 yil arasi ve 5'i
(%3,7) 10 yildan fazla suredir bu isletmede galistiklarini belirtmislerdir.
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4.2. Glivenilirlik Analizine iligkin Bulgular

Bu baglik altindan aragtirmada kullanilan 6lgegin guvenilirligine iliskin
degerlere yer verilecektir. Buna gore insan kaynaklari uygulamalarn ve yenilikgilik
Uzerine etkisini belirlemeye yonelik dlgegin Cronbach’s alpha degeri 0,965 olarak
hesaplanmistir. Alfa degeri 0 ile 1 arasinda deder alir ve kabul edilebilir degerin en
az 0,7 olmasi arzu edilir (Altunisik vd., 2010,124). Bu degerler kullanilan 6lgegin

guvenilirlik sinirlari igcerisinde yer aldigini géstermektedir.
4.3. Degiskenlere iligkin Aritmetik Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Asagida insan kaynaklarn uygulamalari ve yenilikgilik Uzerine etkisini
belirlemeye yonelik dlgede ait aritmetik ortalamalara ve standart sapmalara yer

verilmistir.

Tablo 7. Personel Segimi ve ise Alim Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart
Ortalamalan

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Takim c¢alismasina vyatkinlik olmak
onemli bir segim kriteridir. 4,0667 1,03087
Problem ¢6zme yetenedi bir kriter
olarak kullanilir 4,0074 91827
is degerlerine sahip olmak énemli bir
secim kriteridir 4,1481 92654
Hizmet slrecini iyilestirmek igin, fikirler
iretebilen kisiler tercih edilir 4,0667 93202
Is gruplarinda etkin caligabilen kisiler
tzrgih zdilir. e ’ 4,1630 91592

Tablo 7°’de personel secimi ve ise alim degiskenine ait énermelere iliskin
aritmetik ortalamalara bakildiginda; is gruplarinda etkin calisabilen kisiler tercih
edildigi (4,1630), is de@erlerine sahip olmak 6nemli bir se¢im kriteri oldugu (4,1481),
hizmet slrecini iyilestirmek icin, fikirler Uretebilen kisiler tercih edildigi (4,0667),
takim calismasina yatkinlik olmak 6énemli bir secim kriteri oldugu (4,0667) ve
problem ¢dzme yetenegi bir kriter olarak kullanildigi (4,0074) ¢alisanlar tarafindan
belirtilmistir. Onermelere iliskin aritmetik ortalamalar kargilastirildiginda, isgorenler
personel secme ve ise alim ifadelerinin en yuksek oranda ortalama almalarini
saglamis ve isletmenin bu yodndeki faaliyetlerinden memnun olduklari yorumunu

yapmamizi saglamistir.
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Tablo 8. Takim Galismasi ve Problem Gézme Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve
Standart Ortalamalari

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
isletmemizde problem ¢bzme
toplantilarinda karar vermeden Once,
tim grup dyelerinin  dustncelerini 3,7037 1,17863
almak i¢in ¢caba gosterilir
Problemlerin  ¢dzUm{ igin  takimlar
olusturulur 3,5111 1,24509
Son uU¢ vyl icinde, kiglk grup
oturumlarinda pek ¢ok problem 3,5852 1,07471
¢6zUmlenmigtir
Problem ¢b6zme takimlar, hizmet
sureclerini iyilestirmeye yardim eder 3,8148 1,02349
Takimlardan, problemleri muUmkin
oldugu kadar kendilerinin ¢bzmeleri 3,6000 1,12103
istenir
Yoneticiler, bir takim olarak is
yapmalari igin gahsanlarn tegvik 3,8815 1,05838
ederler
Yoneticiler, calisanlarin kendi
aralarinda fikir aligveriginde 3,8519 1,03317

bulunmalarini tegvik ederler

Tablo 8 incelendiginde isgérenlerin takim calismasi ve problem ¢bzme

degiskeni 6nermelerinden problem ¢ézme takimlari, hizmet sireclerini iyilestirmeye

yardim ettigini (3,8148) en ylksek ortalama ile belirtmiglerdir. Degiskendeki

problemlerin ¢ézimi icin takimlar olusturuldugu (3,5111) O6nermesi en duisuk

ortalamaya sahiptir. Bu da c¢alisanlarin bu konuda c¢ekimser

g6zlemlememize yardimci olmustur.

Tablo 9. Egitim Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart Ortalamalari

oldugunu

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma

isletmemizde egitimler icin yeterli
zaman ayrilmistir 3,4000 1,29983
Uygulanan  egitim, tatmin edici
sonuglara yol agmaktadir 3,6370 1,16291
Eag;t:;ranﬁlanla” tum calisanlar igin 3.6963 114131
Egitim programlarn surekli bir sekilde
gelistirilir 3,7333 1,10088
Calisanlar, duzenli bir bicimde egitilir,

3,7407 1,14581

yetenekleri gelistirilir

Egitim degiskenine ait 6nermeler incelendiginde elde edilen ortalamalar ile

isgorenlerin yanitlarinin ortalamanin Gstinde oldugu Tablo 9’da gdrulmektedir. Bu

baglamda katilimcilarin igletme tarafindan uygulanan egitim programlari hakkinda

olumlu digunceleri oldugu sdéylenebilir.




59

Tablo 10. Dokiimantasyon Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart

Ortalamalan
ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
isletmemizin el kitabi tim calisanlara
dagitilmis ve okumalari istenmigtir 2,6593 1,31673
Isletmemizin resmi ve yazili bir disiplin
politikasi vardir 2,9852 1,40354

Tablo 10'da gorildigu Uzere isgérenler dokimantasyon o6nermesindeki
ifadelere verdikleri yanitlar ile dlgege iliskin en dislk ortalamaya sahip degisken
olarak gormuglerdir. Bu sonuclar katilimcilarin  gorev aldiklari igletmelerde

dokiimantasyon uygulamasinin etkili olmadigi sonucuna varmamizi saglamistir.

Tablo 11. Gapraz Egitim Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart Ortalamalari

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
isletmemizde uzun siredir gdrev
yapan bir c¢alisan, ¢ok sayida is 3,9037 ,97639

yapmayi égrenir

isletmemiz cgaliganlari, gerektiginde
digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri 3,6593 1,17285
icin capraz egitime tabi tutulur

isletmemiz calisanlari birden fazla is

yapabilecek sekilde egitilifler 3,8370 1,10769

isletmemiz calisanlari, sadece belli bir
yetenekten ziyade genis bir yetenek 3,8741 1,14233
temeli olusturmak igin tesvik edilirler

Capraz egitim ©Onermesine iliskin ifadelerin ortalamalari Tablo 11’de
goérilmektedir. Ortalamalar degerlendirildiginde isgérenlerin  ¢apraz  egitim

degiskenine olumlu sayilabilecek bir yaklasim icinde olduklari degerlendirilebilinir.

Performans degerlendirme ve o&dillendirme degiskenine ait énermelerin
ortalamalarinin yer aldigi Tablo 12 incelendiginde genel ortalamanin 2,9844 oldugu
ve olgede ait ikinci en dusuk ortalamaya sahip degisken oldugu gézlemlenmektedir.
“‘isletmemiz sahip oldugu o&dullendirme ve performans degerleme sistemi,
hedeflerimizi gerceklestirmek icin énemli bir ara¢ roli oynamaktadir” dnermesi
2,8000, “Odullendirme ve Ucret artis sistemimiz performans hedeflerini basarma
Uzerine yapilandiriimistir” dnermesi 2,8370, “Performans degerleme stlrecimiz
standardize edilmis ve belgelenmistir’ dnermesi 2,8889, “isletme hedeflerini bagaran
calisanlar édillendirmede adildir’ énermesi 2,8963, “isletmemize en ¢ok katkida
bulunan calisanlar édillendirilir’” dnermesi 2,9333 ve “isletmemizde etkin bir calisan
performansini degerleme sistemi mevcuttur’ 2,9407 degerinde bir ortalamaya sahip

oldugu gorulmektedir.
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Tablo 12. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Degiskenine Ait ifadelerin

Aritmetik ve Standart Ortalamalari

ifadeler

Aritmetik Ortalama

Standart Sapma

isletmemiz sahip oldugu édullendirme
ve performans degerleme sistemi,

hedeflerimizi  gerceklestirmek igin 2,8000 1,32033
Onemli bir arag roli oynamaktadir

isletme hedeflerini basaran galisanlar

sdiillendirmede adildir 2,8963 1,36739
isletmemize en ¢ok katkida bulunan

calisanlar édullendirilir 2,9333 1,28829
Hedeflerimize ulasmak agisindan,

calisanlari oldukga motive etmektedir 3,0519 1,26561
isletmemizde  etkin  bir  galisan

performansini  degerleme  sistemi 2,9407 1,26233
mevcuttur

Performans  dederleme  slrecimiz

standardize edilmis ve belgelenmistir 2,8889 1,25583
Odiillendirme ve Ucret artig sistemimiz

performans  hedeflerini  basarma 2,8370 1,31130
Uzerine yapilandiniimistir

Yoneticiler, is performansini gelistiren

standartlar hakkinda calisanlara bilgi 3,2148 1,27774
verirler.

Performans degerleme sistemi,

calisanlarin gelisimine katkida bulunur 3,1333 1,29176
Performans degerleme sistemi,

calisanlarin elde ettikleri sonuglar 3,1481 1,26088

Uzerine odaklanir

Bu ortalamalar sonucunda isgérenlerin calistiklari igletmelerdeki adil bir

performans dederlendirme sistemlerinin olmadigi ve ddillendirme uygulamasindan

da memnun olmadiklari sonucu c¢ikarilabilir.

Tablo 13. Geribildirim Degiskenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart Ortalamalari

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Yoneticiler, isletme performansi

hakkinda c¢alisanlara bilgi verirler 3,7259 1,07502
Calisanlara islerini iyi yapip

yapmadiklar hakkinda geri bildirimde 3,9333 ,89942
bulunulur

Yoneticilerimiz  calisanlarimizin  ig

kalitesi hakkinda onlarla gérisurler 3,9704 96923
Yoneticiler bolimlerin performanslari

hakkinda béluim calisanlariyla 3,9630 1,00304
gorisurler

Tablo 13’de geribildirim degiskeni 6nermeleri ortalamalari incelendiginde

isgorenlerin bu degisken igin olumlu dusunce igerisinde olduklari séylenebilir.
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Tablo 14. Yenilikgilik Degigkenine Ait ifadelerin Aritmetik ve Standart Ortalamalan

ifadeler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Kurumumuzda son d¢ yillda o6nemli
yenilikler yapilmistir 3,6593 1,22878
Kurumumuzda gerceklestirilen
yenilikler genelde ilk kez piyasaya 3,5926 1,25363

sunulan yeniliklerdir

Geligtirilen yeni UrGin ve hizmetlere

dair fikir ve projeler, sayica goktur 3,5481 1,27968
Geligtirilen is slre¢ ve yodntemlerine

dair yenilikler, sayica goktur 3,5704 1,23712
Son U¢ yilda geligtirilen Urin ve

hizmetlerin kalitesi, oldukca yiiksektir 3,6074 1,22228
Geligtirilen is sUre¢ ve yontemleri

sayesinde, isletmemize 6nemli katkilar 3,7111 1,18992
saglanmistir

Kurumumuzda o6nemli sayida patent

alinabilecek ya da patenti alinmig 3,1259 1,39525

yenilikler yapilmistir

Kurumumuzda yeni vyaklagimlar ve
oneriler, cesaretlendirilir 3,6667 1,30441

Tablo 14’de yenilikgilik degiskenine ait 6énermelerin aritmetik ortalamalari
incelendiginde isgdrenler isletmelerin énemli sayida patent alinabilecek ya da
patenti alinmis yenilikler yapildigi dnermesine 3,7111 ortalama ile en yliksek katilimi
saglamiglardir. Yine igletmede son Ug¢ yilda énemli yenilikler yapildigi ifadesine
3,6593 ortalama ile olumlu ydnde katilim sagladigi gértilmektedir. Yenilikgilik
degiskeninde bulunan “Kurumumuzda 6nemli sayida patent alinabilecek ya da
patenti alinmis yenilikler yapilmistir’ degiskenine ise 3,1259 ortalama ile kararsiz

kaldiklari gézlemlenmistir.

Sekiz degisken cercevesinde kirk bes dnermeden olusan 6lgegin genel

ortalamasi ise 3,5483 olarak hesaplanmistir.

4.4. Korelasyon Analizine lliskin Bulgular

Asagidaki tabloda olcekteki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma
degerleri ile Pearson korelasyon katsayilari (r) verilmistir. Pearson korelasyon
katsayisi, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami tasidigindan,
tablodaki korelasyon katsayilari degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesi
amaciyla da kullanilabilir. Buna gore tabloda (p<0,01 seviyesinde) anlamli oldugu
gorulen her iligki igin pozitif veya negatif yonde bir iliski oldugu soylenebilir.
Genellikle, eger n>100 ve r>0,70 ise, degiskenler arasinda “guglu iligki” oldugu kabul
edilmektedir. Eger 0,40 <r < 0,70 ise, “orta derecede iliski”, 0,20 < r < 0,40 ise “zayif
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bir iligki” oldugu sdylenir. r<0,20 ise “ihmal edilecek iligki” olarak nitelendiriimektedir
(Dilek, 2005; Kesen, 2011).

Tablo 15. Degiskenler Arasi Korelasyon Kat Sayilari

Std.

Ort. Sapma 1 2 3 4 5 6 7
1.Ise Alma
ve 4,0903 ,9447 1
Per.Segcme
2.T.Calis.ve | 3,7068 | 1,1049 | 512" 1
Pro. Cézme
3.Egitim 3,6414 | 1,1701 317" 591" 1
4.Dokuman. | 2,8222 | 1,3601 | 286" | 416" | 430" 1
5.Capraz 3,8185 | 1,0998 489" 449" 369" | 354%* 1
Egitim
6.0dillen. | 2,9844 | 1,2901 | 37" | 453" | 587" | ,690" | ,460" 1
ve Per. Deg.
7.Geribildirim | 3,8981 ,9866 312" ,593" 561" 371" 454" ,408 1
8.Yenilikgilik | 3,5601 | 1,2638 285" 534" 770" 414" | 4507 627" 552"

** Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli

(N=135)

Degiskenler

personel segme ve ise alim uygulamasinin takim ¢alismasi

arasi

korelasyonlar

incelendiginde,

IK uygulamalarindan

ve problem ¢dézme ve

capraz egitim ile pozitif ve orta seviyede iligkili oldugu goérilmektedir. Personel

segcme ve ise alma uygulamasinin en bulylk pozitif iliskiye sahip oldugu degisken

takim calismasi ve problem ¢ézme degiskenidir (0,512). Bunun yaninda egitim,

dokimantasyon,

odillendirme ve performans degerlendirme ve geribildirim

degiskenleri ile arasinda zayif bir iliski vardir. Yenilik¢ilik ile arasindaki iliski ise zayif

ve pozitif bir iligkidir.

Takim calismasi ve problem ¢ézme dediskenin ise tim degiskenlerle orta

derecede pozitif iligkisi vardir. En guglu iliskinin ise geribildirim degiskeni ile arasinda

oldugu goérilmektedir(0,593).
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Egitim degiskeninin yenilikgilik degiskeni ile arasinda pozitif ve guclu bir iligki
vardir (0,770). Ayrica geri kalan degiskenlerden capraz egditim diginda tim
degiskenlerle orta derecede pozitif iligskisi vardir. Capraz egitim degiskeni ile

arasinda zayif bir iligki vardir.

DokUmantasyon degiskeni ile ise alma ve personel segme, ¢apraz egitim ve
geribildirim hari¢ diger degiskenlerle orta derecede pozitif iliskisi vardir. ise alma ve
personel se¢cme, capraz egitim ve geri bildirim dediskenleri ile arasinda zayif ve
pozitif bir iligki vardir. Odillendirme ve performans degerlendirme degiskeni ile

aralarinda gugliye yakin bir iligki oldugu gérilmektedir (0,690).

Capraz egditimin en yiUksek iliskiye sahip oldugu degisken ddullendirme ve
performans degerlemedir (0, 460). En zayif iliski ise egitim ile arasindadir.
Odiillendirme ve performans degerlendirme degiskeni personel secme ise alma

hari¢ tim degiskenlerle orta derece pozitif iliskilidir.

Geri bildirim ile personel se¢gme ve ise alma ve dokiimantasyon diginda tim
degiskenlerle orta ve pozitif iliskisi vardir. En glgla iligkisinin takim calismasi ve

problem ¢6zme degiskeni ile oldugu gorilmektedir (0,593).

Yenilikgiligin en yiksek iliskiye sahip oldugu degisken egitimdir (0,770).
Personel secme ve ise alma disinda tim degiskenlerle orta derece pozitif iligkisi
vardir. Personel segme ve ise alma degiskeni ile arasinda pozitif zayif bir iligki

vardir.
Korelasyon analizi sonucunda en gugclu iliski egitim ve yenilikgilik degiskenleri
arasindadir (0, 770). Bu sonu¢ egitim ile yenilikgiligin birbirini etkiledigini ortaya

koymaktadir.

4.5. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu baslik altinda arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon

analizi yapiimis ve sonuglari agagida verilmigstir.
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Tablo 16. IK Uygulamalarinin Yenilikgilik Diizeyi Uzerine Etkisi

Model Bagimli Degisken: Yenilikgilik Duzeyi
Standart ilgili
IBagimsiz Degisken B t Anlamlilik (p) Hipotez
Kat Sayisi
Ise Alma ve -,027 - 412 681 H1 Red
Personel Segme
Takim Calismasi
ve Problem ,026 ,348 , 7129 H2 Red
Cozme
Egitim ,537 7,241 ,000** H3 Kabul
Dokiumantasyon -,088 -1,207 ,230 H4 Red
Capraz Egitim ,107 1,596 , 113 H5 Red
Oddlendimme ve 269 3,252 001 H6 Kabul
erfor. Dederleme
Geribildirim ,118 1,698 ,092 H7 Red
R°=0,665 F=36,058

**p<0,01

insan kaynaklari uygulamalarinin yenilikgilik diizeyi (zerindeki etkisini
goOstermek icin kurulan regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin istatistiksel
olarak anlamli oldugu gériilmektedir. Analiz sonuglarina gére IK uygulamalarindan
Egitim ve Odllendirme ve Performans Degerlemenin Yenilikgilik Gzerinde etkili bir
faktor oldugu (B=0,537; 3=0,269 ve p<0,01) ortaya ¢cikmaktadir.

Arastirma hipotezleri degerlendirildiginde kurulan hipotezlerden, “iK
uygulamalarindan egitim ile yenilikgilik diizeyi arasinda bir iliski vardir’ ve “iK
uygulamalarindan 6dlllendirme ve performans degerleme ile yenilik¢ilik dizeyi
arasinda bir iliski vardir’ hipotezlerinin kabul oldugu sonucuna ulasiimistir.
Regresyon analizi ile egitim ve o&dullendirme ve performans degerlendirme
degiskenlerinin inovasyon ile arasinda pozitif bir iligki oldugu gézlemlenmistir. Bu
baglamda bu iki degiskenin otel isletmelerinde yenilikciligi olumlu yonde etkiledigi ve

isgorenlerin yenilige ve yenilikgi fikirlere agik oldugu gozlemlenmistir.

Yapilan regresyon analizi ile ise alma ve personel segme, takim ¢alismasi ve
problem ¢6zme, dokimantasyon, capraz egitim ve geribildirim uygulamalari ile
kurulan hipotezlerin kabul olmadidi sonucuna variimistir. Elde edilen sonuglar ile bu
uygulamalarin inovasyon Uzerinde bir etkisinin s6z konusu olmadigi soylenebilir. Bu
bes faktdrin iggorenler tarafindan inovasyon Uzerinde etkili olmadigi sonucu
isletmeler tarafindan dikkate alinmal ve inovasyon yeteneginin bu uygulamalar ile
de wuyumunu saglayarak rekabetci piyasada fark yaratacak Ozelliklerle

donanmalidirlar.
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5. SONUG VE ONERILER

Bu bdélimde, analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler
degerlendirilmis hem bu ¢alismanin incelenen alan igin meydana getirdigi sonuglar
ifade edilecek hem de ortaya cikan sonuglar ileride yapilacak bu ve benzeri

calismalar icin arastirmacilara 6neriler de sunacak sekilde degerlendirilmistir.
5.1. Sonuglar

Bu galismada insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin ne derece yenilikgi
oldugu ve bu uygulamalarin yenilikgilikle iliskisi arastinimistir. Aragtirmada,
degiskenler arasi iliskinin belirlenebilmesi amaciyla bir anket ¢alismasi yapiimis ve
bu anket calismasindan elde edilen de@erler analiz edilerek calismada ortaya
konulan hipotezlerin dogrulugu sinanmistir. Arastirma evrenini ise hizmet Uretiminde
onemli bir yeri olan turizm sektérinde faaliyet gdsteren otel igletmeleri
olusturmustur. Otel isletmeleri yerli ve yabanci birgok kesime hitap ettigi icin yogun
bir sekilde ¢alismaktadirlar ve yenilikleri sirekli takip edip uygulamaktadirlar. Otel
isletmelerindeki insan Kaynaklari Yénetimleri de calisanlarini ve miisterilerini tatmin
etmek icin yodun olarak calismaktadirlar. Bu nedenle arastirmamiza konu olan
inovasyon odakli insan kaynaklari degiskenlerinin etkili bir sekilde olgulebilecegdi

sektorlerden birisi turizm sektériinde faaliyet gosteren otel isletmeleridir.

Bu arastirmada insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin genel olarak
yenilikciligi beklendigi seviyede ve pozitif yonde etkilemedigi gbzlemlenmistir.
Buradan insan Kaynaklarinin yenilikciligi destekleyen uygulamalara gerektigi kadar

yer vermedigi sonucuna varilabilir.

insan Kaynaklari Yénetimi uygulamalarinin yenilikgilik Uzerine etkisi
sonugclar incelendiginde, egitim ve performans degerlendirme ve &6dullendirmenin
yenilikciligi pozitif yonde etkiledigi gorilmustir. Bu sonug¢ insan kaynaginin énemli
oldugu bankacilik sektori Uzerinde Kesen (2011) tarafindan yapilan g¢alisma ile
kismen benzerlik gdstermektedir. Bu calismada takim calismasi ve problem ¢ézme
ile 6dillendirme ve performans degerlemenin yenilikgiligi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Turizm sektorinde calisan insan kaynagi ile bankacilik
sektérinde galigan insan kaynaginin farkh 6zelliklere sahip olabilecegi nedeni ile

elde edilen sonuglarda bdyle bir farkliigin oldugu digtndlebilinir.
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Egitim, isletme ic¢i yararlari oldukga fazla ve igletmelerin hayatlarini
surdurmeleri icin gerekli koguldur. Bu anlamda egitim, yalnizca isletmeler igin degil
calisanlar icin de bireysel olarak vazgecilmez ve yararlidir. Egitim uygulamasi ile
kisilerin gelisimlerine katki saglanmakta, ylklendikleri gérevleri daha etkili ve bagarili
yapabilmekte, bilgi ufuklari genigleyerek dislnce, rasyonel karar alma, anlayiglarda
olumlu degisimler yaratip yenilik¢gilige pozitif etki etmektedir. Gianetti ve Madia
(2003) IKY uygulamalari ve yenilikgilik (izerine etkilerini inceledigi ¢alismalarinda
egitimin c¢alisanlari daha fazla bilgi ve becerilerle donatarak is glici kalitesini
artirmasini ve g¢aligsanlarin yenilie acik olarak performanslarini arttirdigini ortaya
koymustur. Yine Chong ve arkadaslarinin (2011) Cin’de bulunan otel isletmelerinde
personel secimi ve egitimin yenilik Gzerindeki iligkisini inceleyen arastirmalarinda,
editim ve personel segiminin yenilik Uzerinde olumlu etkileri oldugunu

gOstermektedir.

Performans degerleme ve ddulllendirme arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.
Buradan caliganlarin 6dullendirildiginde ve performanslari degerlendirildiginde
yenilik¢i oldugu sonuca varilabilir. Yani ¢alisanlar édullendirildiginde yenilige daha
aclk olmakta, yeni uygulamalari benimsemekte ve uygulayabilmektedirler. Ayni
sekilde performanslar degerlendirildiginde, kurumun ve c¢alisanlarin vyenilikgi
hareketlerinde basari orani artmaktadir. Jimenez ve Sanz-Valle (2005) ispanya’da
cesitli  firmalar Uzerinde c¢alisanin  katilimi, performans dederlendirme ve
odillendirme ve i¢ kariyer firsatlarinin kullanimi ile yenilikle aralarindaki iligkiyi
inceleyen arastirmalarinda, performans degerlendirme ve i¢ kariyer firsatlan ile
calisanlarin motivasyonlarini arttirarak yenilik¢i faaliyetlerde bulunduklari sonucuna
ulasmislardir. Chen ve arkadaslarinin (2009) yaptiklari arastirmada egitim ve
performans degerlendirme ve o&dullerndirmenin yenilikgilik performansini olumlu
yonde etkiledigini goézlemlemislerdir. Benzer sekilde Shipton ve arkadaslarinin
(2006) Uretim firmalar Uzerinde yaptiklari arastirmada egitim, takim calismasi ve
performans degerlendirme ve ddullendirmenin yenilik Gzerindeki belirleyiciler oldugu

sonucuna varmislardir.

Korelasyon analizleri sonuglari incelendiginde yenilikgilikle en fazla iligkisi
olan degiskenin egitim oldugu goriimustiir. Aralarinda en yiiksek iligki olan iki IKY

uygulamasi ise dokiimantasyon ve performans degerleme ve 6dullendirmedir.

Regresyon analizinde ise R? degeri 0,665 olarak bulunmustur. Buna gore

modeldeki bagimsiz degiskenlerin tumu, yenilikciligin %67‘sini agiklamaktadir.
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Modele gbre egitim ile performans degerleme ve d&dulllendirmenin  disindaki

degigkenlerin yenilikcilige etkisi olmadigi gorulmektedir.

Sonugta insana insanla hizmet veren igletmelerin insan Kaynaklari béliimleri
inovasyon odakli olmali kendi birimlerini, calisanlarini ve kurumlarini yenilige
kolaylikla uyum saglayabilecek sekilde calismalar yapmalidir. insan kaynagini bu
sekilde inovasyona odaklanarak galismalar yapan ve etkin bir bigimde kullanabilen
orgltler rekabetci piyasada hizmet sektérinde en édnemli unsur olan ¢alisanlarini
kendi binyesinde tutabilecek ve &rgut amaglarina daha rahat ulasarak sektérde

fark yaratabilecektir.

5.2. Oneriler

Turizm sektéri gibi insan faktorinin ¢ok énemli oldugu sektdrlerde insan
kaynaklari uygulamalarinin son derece ©6nemli oldugu dusundldigunde, bu
uygulamalarin yenilige agik ve calisanlarin kendilerini gelistirmeye yonelik bir

bicimde uygulanmasi hem ¢alisanlar hem de 6rgut agisindan faydali olacaktir.

Yogun rekabet ortaminda fark yaratmanin énemli kosullarindan biri olan
inovasyonun, otel isletmeleri gibi insan kaynaginin ¢ok degerli oldugu sektérlerde
oneminin farkina varilarak insan kaynaklari uygulamalarinin yenilige acik, yenilige
kolayca uyum saglayabilen ve yenilige tesvik edici bir bicimde diizenlenmesi bu gibi

isletmelerin basarili olmasinda Kilit rol oynayacaktir.

inovasyon ve insan kaynaklarinin karsilikli olarak birbirini olumlu etkiledikleri
yazinda belirtiimistir. Bu baglamda insan kaynaklarinda inovasyon faktéri gerek
ulke bazinda gerekse firmalar bazinda gelistiriimesi gereken ana kalemler arasina
alinarak insan kaynaklarinin tim uygulamalarinin yenilikgiligin gelisimini takip etmesi

saglanmalidir.

Arastirma sonucunda ele alinan IKY uygulamalarinin yalnizca egitim ve
performans degerlendirmenin inovasyon ile pozitif iligkisi oldugu gdzlemlenmistir.
Benzer sekilde yerli ve yabanci yazinda yapilan arastirmalarin sonuglarinda da
gorildiglu uzere insan kaynaklari uygulamalarinin tamaminin  yenilikgiligi
etkilemedigi gorulmustur. Gerek isletmeler bazinda gerekse insan kaynaklar

bolimleri ve yoneticileri bazinda hazirlanacak planlarda iKY uygulamalarinin
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tamaminin inovasyon odakl hale getirilmesi ve bu sekilde uygulanmasi igletmeler ve

isgorenler adina daha olumlu sonu¢lar meydana getirecektir.

Bu calismada insan kaynaklari uygulamalarinin yenilikgilik Gzerinde etkisini
anlamak amaci ile insan kaynaklari uygulamalarinin yedi tanesinden
yararlaniimistir. Bu ve benzeri konularda arastirma yapacak diger arastirmacilara
Onerilen insan kaynaklari yonetiminin diger uygulamalarin (planlama, is analizi, Ucret

yénetimi vb.) arastirma kapsamina alinmasidir.

Bu calismada uygulama alani otel isletmeleri secilmistir. ileride yapilacak
calismalarda bu uygulama alani genisletilerek farkli hizmet sektérler segilebilir.
Bunun yaninda konu ile ilgili farkh sektdrlerde yapilan arastirma sonuglarinin

farkliliklari da arastirma konusu olarak éngdrulebilir.
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EK 1
ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket, “Otel igletmelerinde inovasyon Odakli insan Kaynaklar Uygulamalar ve Bir
Arastirma” konulu ylksek lisans tezinde bilgi toplama araci olarak hazirlanmistir.
Vereceginiz cevaplar yuksek lisans tezi igin kullanilacagindan isim belirtmenize gerek
olmayip, elde edilen bilgiler kesinlikle arastirmanin amaci disinda kullaniimayacaktir. Degerli
zamaninizi ayirarak katkida bulundugunuz igin tesekklr eder, islerinizde basarilar dilerim.

Mehmet Fatih KAYRAN

Cinsiyetiniz:

[ ]Bay [_] Bayan

Yasiniz
[ 1o-19yas [ 120-35yas [ 136-50yas [ ] 51 ve sti yas

Egitim durumunuz
[ ]ilkogretm [ ]Lisevedengi [ |Onlisans [ ]Lisans [ ] Lisansistii

Turizm ile ilgili egitim aldiniz mi1?

[Jevet [] Hayir

Turizm ile ilgili aldiginiz egitim tiirii: (Bir 6nceki soruya cevabiniz evet ise yanitlayiniz)
|:| Orgiin egitim (lise, 6n lisans, lisans, lisansiisti) |:|Bakanl|k kurslari
|:| Sertifika programlari |:| Diger (lUtfen belirtiniz) ................

Oteldeki goreviniz:
|:| Ust kademe yénetici (genel midir/genel madir yrd.)
[] Orta Kademe yonetici (6nbiro/insan kaynaklari/kat hizmetleri/muhasebe vb. mudurd)

[ Alt kademe yonetici (bodlim sefi, captain vb.)
[ ] Galisan (memur)

Oteldeki Boliimiiniz:

[] On Biiro [] Kat Hizmetleri [] Yiyecek-icecek
|:| Satin Aima |:| insan Kaynaklari |:| Pazarlama

[ ] Muhasebe [] Diger(Lutfen Belirtiniz) .................

Kag yildir bu otelde ¢alisiyorsunuz?

|:| 1 yildan az |:| 1-3yil |:| 4-6 yil |:| 7-9 y|I|:| 10 ve Ustl
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Asagdida konaklama isletmelerinde inovasyon odakli insan kaynaklari uygulamalari
dizeylerine iliskin bazi yargilar verilerek, sizden séz konusu yargilara hangi duzeyde
katildiginizi  belirtilen 6lgek Uzerinde isaretlemeniz istenmektedir. Olgeklerden; (1)
“Kesinlikle Katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
(4) “Katiiyorum”, (5) “Kesinlikle Katillyorum” seceneklerine karsilik gelmektedir. Lutfen
sizin igin en uygun olanina (X) isareti koyarak gértustinuzu belirtiniz.

ifadeler 1]2]3]4]5

Personel alimi kararlarinda

Takim galismasina yatkinlik olmak dnemli bir segim kriteridir.

Problem ¢dézme yetenegi bir kriter olarak kullanilir

is degerlerine sahip olmak énemli bir segim kriteridir

Hizmet slrecini iyilestirmek icin, fikirler Gretebilen kisiler tercih edilir

is gruplarinda etkin galisabilen kisiler tercih edilir.

Takim galigmasi ve problem ¢6zme

isletmemizde problem ¢ézme toplantilarinda karar vermeden énce,
tim grup uyelerinin digtncelerini almak igin gaba gdsterilir

Problemlerin ¢6zUmu icin takimlar olusturulur

Son U¢ vyil iginde, kiuglk grup oturumlarinda pek ¢ok problem
¢6zUmlenmigtir

Problem ¢ézme takimlari, hizmet sureclerini iyilestirmeye yardim
eder

Takimlardan, problemleri mimkin oldugu kadar kendilerinin
¢ozmeleri istenir

Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari igin ¢alisanlari tegvik
ederler

Yoneticiler, calisanlarin kendi aralarinda fikir alisverisinde
bulunmalarini tesvik ederler

Egitim

isletmemizde egitimler icin yeterli zaman ayriimistir

Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir

Egitim planlari tim c¢alisanlar i¢in hazirlanir

Egitim programlari sirekli bir sekilde gelistirilir

Calisanlar, diizenli bir bicimde egitilir, yetenekleri gelistirilir

Dokiimantasyon ve yazili politikalar

isletmemizin el kitabi tim calisanlara dagitiimis ve okumalari
istenmistir

isletmemizin resmi ve yazil bir disiplin politikasi vardir

Capraz egitim

isletmemizde uzun siredir gérev yapan bir calisan, ¢ok sayida is
yapmayi 6grenir

isletmemiz  calisanlari, gerektiginde  digerlerinin  yerlerini
doldurabilmeleri icin ¢capraz egitime tabi tutulur

isletmemiz calisanlari birden fazla is yapabilecek sekilde egitilirler

isletmemiz galisanlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir
yetenek temeli olusturmak igin tegvik edilirler

Odiillendirme ve performans degerleme

isletmemiz sahip oldugu &diillendirme ve performans degerleme
sistemi, hedeflerimizi gerceklestirmek igin 6nemli bir arag¢ roli
oynamaktadir

isletme hedeflerini basaran calisanlari ddiillendirmede adildir

isletmemize en gok katkida bulunan calisanlar édiillendirilir

Hedeflerimize ulasmak agisindan, calisanlari oldukgca motive
etmektedir

isletmemizde etkin bir calisan performansini degerleme sistemi
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mevcuttur

Performans degerleme sirecimiz standardize edilmis ve
belgelenmistir

Odullendirme ve Ucret artis sistemimiz performans hedeflerini
basarma Uzerine yapilandiriimistir

Yoneticiler, is performansini gelistiren standartlar hakkinda
calisanlara bilgi verirler.

Performans degderleme sistemi, calisanlarin gelisimine katkida
bulunur

Performans degerleme sistemi, galisanlarin elde ettikleri sonuglar
Uzerine odaklanir

Geribildirim

Yoneticiler, isletme performansi hakkinda ¢alisanlara bilgi verirler

Calisanlara islerini iyi yapip yapmadiklari hakkinda geri bildirimde
bulunulur

Yoneticilerimiz ¢alisanlarimizin is kalitesi hakkinda onlarla gérusdrler

Yoneticiler bélimlerin performanslari hakkinda bélim calisanlariyla
gorugurler

Yenilikeilik

Kurumumuzda son U¢ yilda dnemli yenilikler yapilmigtir

Kurumumuzda gergeklestirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya
sunulan yeniliklerdir

Gelistirilen yeni Urlin ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayica goktur

Gelistirilen is stireg ve yontemlerine dair yenilikler, sayica ¢goktur

Son (g yilda gelistirilen Griin ve hizmetlerin kalitesi, olduk¢a yulksektir

Gelistirilen is suire¢ ve yontemleri sayesinde, isletmemize énemli
katkilar saglanmistir

Kurumumuzda 6nemli sayida patent alinabilecek ya da patenti
alinmis yenilikler yapilmistir

Kurumumuzda yeni yaklasimlar ve oneriler, cesaretlendirilir




