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OZET

ULUSLARARASI KONAKLAMA ISLETMELERINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI: BODRUM HILTON ORNEGI

Oguz CAKI
Isletme Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Agustos, 2019
Danigman: Dr. Ogr. Uyesi Hakan SEZEREL

Bu tez ¢alismasinin amaci, uluslararasi bir konaklama isletmesinin insan kaynaklari
faaliyetlerini, siireglerini, politikalarini ve fonksiyonlarini betimlemektir. Bunun yaninda,
insan kaynaklari politika ve fonksiyonlariin rgiitteki devir oranina olan etkisini ortaya
koymaktir. S6z konusu oOrgiitin mevcut faaliyetleri departman sorumlularindan elde
edilen verilerle incelenmistir. Bu tez c¢alismasinda; nitel arastirma yontemine
bagvurularak o6rnek olay deseninden yararlanilmistir. Veriler, yar1 yapilandirilmis
goriisme formu ile departman yoneticileri ve departman sorumlular1 olmak tizere 10
katilimcidan toplanarak igerik analizi ile degerlendirilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, dort tema elde edilmistir. Bu tez ¢alismasi sonucunda, insan kaynaklari
yonetimi siire¢lerinin etkin bir sekilde yiiriitiildiigili, insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit
igerisinde personelcilik ve insan kaynaklari yonetimi olarak ikiye ayrildigi, insan
kaynaklar1 fonksiyonlarindan, egitim, kariyer planlamasi ve ise alim fonksiyonlarinin
onem kazandigi, ise alma politikalarinda dogru ise dogru eleman prensibini
benimsediklerini ancak tiim bunlara ragmen turizm sektoriine 6zgii kosullara bagli olarak

1sgoren devir oraninin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sézciikler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Uluslararast Konaklama Isletmeleri,

Turizm



ABSTRACT

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN INTERNATIONAL
HOSPITALITY BUSINESSES: BODRUM HILTON CASE STUDY

Oguz CAKI
Department of International Business
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, August, 2019
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Hakan SEZEREL
This thesis aims to describe the human resources activities, processes, policies and
functions of an international hospitality business. In addition to this, it is aimed to reveal
the effect of human resources policies and functions on the turnover rate in the
organization. The current activities of the organization were examined with the data
obtained from the department managers. In this thesis; qualitative research method was
adopted and case study was used. The data were collected from 10 participants,
department managers and department managers with a semi-structured interview form
and evaluated by the content analysis. As a result of the analysis, four themes were
obtained. As a result of this thesis, human resources management processes are carried
out effectively, human resources management is divided into two elements as personnel
management and human resources management within the organization, human
resources functions, training, career planning and recruitment functions gain
importance, recruitment policies are the right staff. It is concluded that the rate of

employee turnover is high due to the conditions specific to the tourism sector.

Keywords: Human Resources Management, International Accommodation

Establishments, Tourism
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1. GIRIS

Ulusal ve uluslararasi faaliyette bulunan her orgiit; insan giiciine olan ihtiyaci
belirlemek, belirlenen ihtiyaca yonelik yeterli diizeyde personel istihdam etmek, istihdam
edilen personelin verimliliginin arttirilmas1 igin gerekli motivasyon faaliyetlerini
saglamak ve mevcut ¢evre kosullarina gore ticret 6demek durumundadir (Dereli, 2005, s.
60).

“Orgiitsel hedeflere ulagmada, érgiitiin biitiiniinde yer alan insan sermayesinin
verimli ve etkin bir sekilde kullanilmasini saglayacak sistem” olarak ifade edilen insan
kaynaklar1 yonetimi, isgdrenin istihdami, egitimi ve kariyer gelisimi konular {izerine
yogunlagmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi ayn1 zamanda orgiitiin bagl bulundugu
stratejik yapisiyla da iliskilidir. Diger taraftan nitelikli insan sermayesinin orgiitsel
performans tizerinde olduk¢a 6nemli etkisi vardir. Zira ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi,
isgorenlerin orglite olan katkilarini artmaktadir (Erdil, Alpkan, & Biber, 2004, s. 102).

Sektor olarak degerlendirildiginde ise, hizmet sektdrii igerisinde yer alan turizm
sektoriinde “emek yogun” bir yapinin var oldugu goriilmektedir. S6z konusu yap1 insan
giicli faktoriiniin 6n plana ¢ikmasini saglamakta, otomasyona ve makinelesmeye gitme
imkanlarin1 diger sektorlere gore daha kisitli hale getirmektedir. Dolayisiyla konaklama
isletmelerinde hizmetlerin yiiriitiilmesi ve misafirlerin memnun edilmesi biiytik 6l¢iide is
gorenlerin ¢abasina bagh hale gelmektedir (Erdem, 2004, s. 1; Uniivar , 2008, s. 606).

Isgorenler gerek bilgi birikimleri gerekse tecriibe ve yetenekleri ile sektordeki
herhangi bir kurulusun performansmni ve degerini arttirmaktadirlar. Bu nedenle
isgorenlerin Orgiitler i¢in dnemli kaynaklardan oldugu sdylenebilmektedir. Son yillarda
meydana gelen, teknolojik gelismelerin yarattigi karmasiklik, gesitli bilgi ve becerileri
zorunlu hale getirmektedir. Turizm sektoriindeki bir 6rgiit i¢in insan sermayesi stratejik
bir kaynak olarak goriilmekte ve desteklenmektedir. Diger taraftan, orgiitlerin rekabet
avantajina sahip olmasinda, insan kaynaklar1 faaliyet ve siireglerini etkin bir sekilde
yonetmesi de onemli bir unsur olarak goriilmektedir (Batarliene, 2007, s. 110; Gazija,
2011, s.9).

Konaklama isletmelerinde isgérenlerin miisterilerle birebir iletisime gectigi
diistintildiiglinde, miisteri memnuniyetini saglamak adma isgdrenin giiler yiizlii ve
anlayishi olmasi beklenir. Bu da ancak isgorenin isini sevmesi, Orgiit acisindan
beklentilerinin karsilanmasi ve yiiksek motivasyona sahip olmasi ile miimkiin

olabilmektedir (Alkis & Oztiirk, 2009, s. 218).



Turizm sektorii hizmet agirlikli, dolayistyla da insan odakli bir sektordiir. Ulusal ve
uluslararasi rekabet ortaminda basarili olmak, yoneticilerin, isgdrenlerinin islerinde nasil
hissettiklerini ve islerinden olan beklentilerini bilmelerine bagli oldugu diisiiniilmektedir.
Bu dogrultuda isgéren motivasyonunu saglamak, yoneticilerin ve diger taraftan da
oOrgiitlin yararina olacagi diisiiniilmektedir (Lam, Zhang, & Baum, 2001, s. 157).

Konaklama isletmelerinde de isgdrene yonelik bu nitelikleri saglayacak olan
birimin ise insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin oldugu bilinmektedir. Konaklama
isletmelerinde, miisteriyle birebir iletisim s6z konusu oldugundan hata payinin oldukca
diisiik olmas1 beklenmekte bu da ancak igini seven, doyuma ulasmis ve basit sorunlara
pratik c¢oziimler getirebilen iggorenler ile miimkiin olabilmektedir. Aksi takdirde bu
durum Orgiitliin basarisini etkileyecek miisteri kayiplarina sebep olabilir. Bunu 6nlemek
adina iyi planlanmis insan kaynaklar1 politikalar1 belirlenerek, ise uygun nitelikli
isgorenin secilmesi olduk¢a énemli bir konu haline gelmektedir. ise uygun isgdrenin
secilmesi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda olup bunu, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer planlama ve gelistirme, iicret ve 6diil yonetimi takip etmektedir
(Ozdemir & Akpinar, 2002, s. 87-89).

Bununla birlikte insan kaynaklarmin bu fonksiyonlarini yerine getirilmesinde
turizm sektoriine has bir takim olumsuzluklar bulunmaktadir. Bu olumsuzluklarin
basinda konaklama isletmelerindeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin iggorenleri
mevsimlik olarak kisa donemli istihdam etme egiliminde olmalari, is-licret dengesizligi,
kisa istihdam ile tazminat hakkinin dogmasini engelleme gibi olumsuzluklar
gosterilebilmektedir (Bozkurt, 2010, s. 92).

Bu acidan bakildiginda, turizm sektoriinlin kendine has 6zellikleri ile turistlerin
farklilasan hizmet beklentileri ve artan rekabet ortami ile birlikte turizm sektoriinde
faaliyet gosteren orgiitlerin yabanci uyruklu igsgdrenlere ya da diger adiyla gogmenlere
olan ihtiyacim arttirdig1 diisiiniilmektedir. Bu durum isveren acisindan ucuz isgiicli
teminini saglarken sektorde yabancit uyruklu calisan sayisini arttirmaktadir (EKiz
Gokmen, 2011, s. 203).

Orgiit igerisinde istihdam eden isgdrenlerin sosyal, psikolojik ve cevresel sartlarla
olan etkilesiminin iyi bir sekilde incelenmesi gerektigi disiiniilmektedir. Turizm
sektoriindeki kadin isgorenlerin istihdamina yiyecek i¢cecek boliimii, camasirhane, mutfak

ve kat hizmetleri gibi boliimlerde siklikla rastlanirken iist yonetimde 6zellikle turizm



sektoriinde kadin isttihdaminda eksiklikler oldugu belirtilmektedir (Cakir, Barakazi, &
Barakazi, 2017, s. 468).

Turizm sektorii siirekli gelisen ve degisen bir sektor olmakla birlikte yukarida
deginilen bir¢ok sorunu da beraberinde getirmektedir. Turizm sektoriine yonelik yapilan
yatirimlarin daha fazla kisinin istihdam edilmesine ve daha fazla tesisin kurulmasi
yonelik oldugu goriilmektedir (Ongére, 2010, s. 4).

Turizm sektoriinde faaliyet gosteren Orgiitlerin temel hedefleri arasinda,
ziyaretgilerin daha fazla harcama yapmasini saglamak icin turizmde sunulan iiriin ve
hizmetlerin kalitesinin arttirmak gerektigi belirtilmektedir. Belirtilen bu hedef ile
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi 6nemli hale gelmis ve bu kapsamda istihdamin
arttirllmasiyla birlikte isgdrene verilen egitimin kapsami genisletilmistir. Boylelikle
turizm arzinda ve turizm sektoriiniin gelismesinde kalitenin 6ziinli olusturan insan
faktorii 6nem kazanmistir (Amoah & Baum, 1997, s. 7).

Bu tez caligmasinin amaci, turizm sektoriinde faaliyet gosteren bir konaklama
isletmesinde insan kaynaklari faaliyetlerinin ve siireclerinin betimlenerek orgiite ve
orgiitiin devir oranina olan etkilerini departman ydneticileri ve sorumlulariyla yapilan
yar1 yapilandirilmis gériisme ve dokiiman analizi ile belirlemektir. Buradan yola ¢ikilarak
kavramsal ve uygulamaya doniik Oneriler sunulacaktir. Arastirmada, konaklama
isletmelerine 6zgli kosullar dikkate alindiginda konaklama isletmelerinde insan
kaynaklart fonksiyonlarnin nasil gergeklestirildigi 6nemli bir sorun olarak
goriilmektedir. Bu sorunla birlikte arastirma boyunca konaklama igletmelerindeki insan
kaynaklar1 faaliyetleri arastirmaya dahil olan konaklama isletmesi kapsaminda
anlatilmaktadir.

S6z konusu tez ¢alismasinda incelenen bir diger sorun, konuyla ilgili olarak yeterli
sayida departman miidiirleri ve departman sorumlulariyla yapilmis uygulamalardan
ziyade isgorenlere yonelik uygulamalarin bulunmasi ve turizm sektdriindeki insan
kaynaklar1 fonksiyonlariin isleyisi konusunda alanyazinda belirsizligin s6z konusu
olmasidir. Tez ¢alismasinda Hilton otel zincirinin se¢ilmesinin sebebi ise benzer sekilde
Erdem’in (2004)’de ifade ettigi gibi Tiirkiye’de modern otelciligin baglamasina olanak
saglamasi ve Onemli turizm destinasyonlarinda yer almasidir. Bu tez calismasi bes
bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde arastirmanin  sorunu, amaci, Onemi,

varsayimlari, sinirliliklar1 ve tanimlari yer almaktadir.



Ikinci béliim de arastirmada yararlamilan alanyazin sunulmaktadir. insan kaynaklar
yonetimi ve faaliyetlerine yer verildikten sonra insan kaynaklar1 yonetimi ile konaklama
isletmelerindeki insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 bir arada verilerek, gecmis
yillarda bu konu ile ilgili yapilmis ¢alismalar incelenmistir.

Ucgiincii boliim, arastirmanin yontem boliimiinii olusturmakta olup arastirma deseni
ve orneklemi, veri toplama teknigi ve araci son olarak da toplanan verilerin analizlerinden
olusmaktadir. Dordiincii boliimde arastirmanin bulgular1 ve tartisma boliimi yer
almaktadir. Son boliim olan besinci boliimde ise aragtirmanin sonug Ve Onerilerine yer

verilmigtir.

1.1. Sorun

Hizmet sektoriiniin dnemli bir unsurunu olusturan konaklama isletmeleri i¢erisinde,
isgorene gereken Onemi vermeyen, Orgiit i¢in en Onemli sermayenin insan kaynagi
oldugunun farkinda olmayan pek ¢ok konaklama isletmesi bulunmaktadir. Diger taraftan
insan kaynaginin en 6nemli sermaye oldugunun farkinda olan orgiitler, genellikle giiglii
orglit yapisina sahip, kurumsallagma yolunda 6nemli adimlar izleyen ve genellikle yurt
dis1 baglantilar1 olan zincir otellerden olusmaktadir (Akinci, 2002, s. 23).

Hizmet sektoriinii yapisal olarak diger sektorlerden ayiran en temel 4 6zelligi, soyut
olmasi, heterojen olmasi, bozulabilir ve ayrilmaz olmasidir. Soyut olmasi iiretim
sektorlerinde oldugu gibi dokunulabilr ve goriilebilme 6zelliklerinden yoksun olmasini
ifade etmektedir. Heterojen olmasi, sunulan hi¢bir hizmetin birbiriyle benzerlik
gostermemesi anlamina gelmektedir. Hizmetlerin bozulabilir olmasi, degistirilemez ve
stoklanamaz anlamini ifade ederken ayrilmaz olmasi ise es zamanli olarak iiretilip
tilketilmesi anlamini tagimaktadir (Bakir, 2017, s. 5).

Konaklama isletmeleri acisindan degerlendirildiginde, hizmet sektoriinii diger
sektorlerden ayiran bu oOzellikler ve kalite algilari, misterilerin kisisel ve psikolojik
durumlarina, beklentilerine, sosyo ekonomik durumlarmma ve oOrgiit imajimna gore
degismektedir. Konaklama isletmelerinde sunulan hizmetin ayrilamaz olma 6zelliginden
kaynakli olarak miisterinin memnuniyet derecesi biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir. Diger
taraftan konaklama isletmelerinde hizmet standartlarinin belirlenememesi, yiizyiize
etkilesim gibi 6zellikler de sunulan hizmetin kalitesini 6l¢gmeyi zorlastirmaktadir (Eleren

& Kilig, 2007, s. 95).



Insan faktdriiniin onem kazanmasiyla birlikte is gorenler, o6zellikle turizm
isletmelerinde iiretim ve tiiketimin es zamanl ger¢eklesmesinden kaynakli olarak, neyin
dogru neyin yanlis oldugu konusunda kararsizliklar yasamaktadirlar. Bu halde, basta is
gorenin kendisini olmak tizere Orgiitii de biiyiik oranda etkileyecegi ve orgiite yonelik
biiyiik zararlar verecegi belirtilmektedir. Bunun yani sira iggérenin siirekli olarak
tiiketiciyle iletisim halinde olmasi, tiikketici basta olmak tizere, meslektagina ve fiziksel
ortama kars1 sorumlulugu beraberinde getirmektedir (Olcay & Siirme, 2010, s. 1113).

Sunulan hizmetlerin somut olmamasi, isgdren ve miisteri arasinda gerceklesen
iletisimde ayni anda {iretilip tiikketilmesi vb. Ozelliklerinden dolayr isgdrenin hizmet
esnasindaki tutum ve davranigi, goriiniimii hizmeti somutlastiran unsurlar arasinda yer
almaktadir. Dolayisiyla bu durumda calisanlar sunduklari hizmetin bir pargasi haline
gelerek oOrgiitli temsil etme ve Orgiit imaj1 olusturmaya yardimci olurlar. Diger taraftan
isgorenlerin sunum esnasindaki tutum ve davraniglarinin 6rgiit performansi tizerinde
etkili oldugu goriilmektedir (Kusluvan, Kusluvan, ilhan, & Buyruk, 2010, s. 172).

Hizla gelisen teknolojik ilerlemelere ragmen konaklama isletmelerinin is giicii
odakli, emek yogun isletmeler olarak faaliyet gostermeye devam ettikleri goriilmektedir.
Konaklama isletmelerinde hizmet akiginin ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinin ise
biiyiik oranda isgdrenlerin egitimine ve ¢abasina bagli oldugu diisiiniilmektedir (Ozdemir
& Akpinar, 2002, s. 87).

Tiim orgilitlerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de iiretim faktorleri; emek,
sermaye, dogal kaynak, girisimci ve teknolojiden meydana gelmektedir. Diger iiretim
faktorlerinin anlam kazanabilmesi i¢in emege, diger adiyla is gliciine gereksinim
duyulmaktadir. Tiim bu iiretim faktorleri, orgiitler agisindan dogru zaman ve uygun
kosullarda bir araya getirildiginde orgiitlerin amaglarina zaman kaybetmeden ve kolay bir
sekilde ulasacag: diistiniilmektedir. Bu nedenle gerek hizmet sektdriiniin yapisi geregi
sahip oldugu ozellikler gerekse iliretim faktorlerinin anlam ifade etmesinde, orgiitte
istthdam eden isgdrenlerin insan kaynaklar1 fonksiyonlar: ile degerlendirilerek orgiit
basarisina katkida bulunmalarinin saglanmasi gerekmektedir (Unsalan & Simseker, 2006,
s. 37).

Bu tez ¢alismasinda, uygulanan insan kaynaklari politika ve fonksiyonlar1 ortaya
cikarilarak devir oranina olan etkisi konu edinilmektedir. Incelenen soruna yodnelik séz
konusu orgiit dahilinde nitel arastirma yontemiyle derinlemesine bilgi saglanmaya

calisilmaktadir.



1.2. Amag

Bu arastirmanin amaci, uluslararasi bir konaklama isletmesi olan Bodrum Hilton’un
insan kaynaklar1 faaliyet ve siireglerini betimlemek, betimlenen faaliyet ve siireclerin
orglite olan etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmada amaglanan diger bir unsur ise, orgiit
igcerisinde uygulanan insan kaynaklari politika ve fonksiyonlarinin 6rgiitteki devir oranina
olan etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirmanin amaglari ve ilgili alan yazin dogrultusunda
olusturulan aragtirma sorusu soyledir:

Zincir bir otel isletmesinde insan kaynaklar1 faaliyetleri ve siireci nasil
islemektedir?

Bu ana soruya bagli olarak alt arastirma sorular1 gelistirilmistir. Bu sorular:

+ Orgiit icin insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan hangisi ya da hangileri daha

onemlidir?

+ Orgiit icerisinde isgdrenlerden kaynakli ya da herhangi bir nedenden dolay1

karsilasilan sorunlar nelerdir?

+ Orgiitiin ise almada veya diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan sahip oldugu

kriterler nelerdir?

+  Orgiitii sektordeki diger konaklama isletmelerinden farkli kilan yonleri nelerdir?

+ Orgiitte hangi insan kaynaklar1 politikalar1 uygulanmaktadir? Seklindedir.

1.3. Onem

Isgorenin istek ve beklentilerinin dikkate alinarak olusturulan insan kaynaklari
politikalarinin yetersizligi ve iilkemizde orgiitler 6zelinde yapilan ¢alismalarin 6rgiitlerde
yiriitiilen faaliyetlerin 6zel bilgi kapsaminda tutulmasi, yeterli veri elde edilememesi ve
bununla birlikte incelenen alanyazin taramasinda insan kaynaklar1 faaliyet ve siirecleri ile
ilgili ¢aligmalarin daha ¢ok isgéren odakli olmasindan dolayr bu ¢aligmanin 6nemli
oldugu disiiniilmektedir. (Ergin, 2005, s. 138).

Lee, vd. (2015); konaklama isletmelerinde lider ve takim {iyesi arasindaki
degisimin, isgorenlerin 6zellikle cinsiyet roliinii a¢iga kavusturmak amaciyla is ¢iktilari
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma sonucunda pozitif yonlii bir iligki tespit
etmiglerdir. Ayn1 zamanda cinsiyetin is tatmini iizerinde de etkili oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Jaiswal ve Dhar (2016) ve Ashton (2018) arastirmalarinda ise konaklama

isletmelerinde uygulanan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin, iggoérenler iizerindeki is
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tatmini ve baghlik diizeyine olan etkileri arastirilmistir. Arastirma sonucunda iggéren
memnuniyetinin artan iicretle desteklenmedigi, ancak istihdam giivenligi, iyi liderlik
tarzi, diizenli egitim, Orgiitiin marka ve imaji is giicii ve beceri aksamalarini ¢ézmede ve
1§ goren baglilik diizeyinde etkili oldugu sonucuna ulasilmstir.

Zincir bir konaklama isletmesi olan Hilton Tiirkbiikii insan kaynaklar1 faaliyetlerini
ve slirecini betimlemeye yonelik bu arastirmada, oncelikle insan kaynaklar1 yoneticileri
basta olmak iizere diger departman ydneticileri ve departman sorumlular1 ile yapilan
goriismelerle insan kaynaklar faaliyet ve siiregleri lizerinde durulmaktadir. Arastirmanin
onemi; bu konuda arastirmaya dahil olan uluslararasi konaklama igletmesi kapsamindaki
aragtirmalardan biri olup, yoneticilere ve departman sorumlularina odaklanan bir
arastirma olmasiyla alanyazina ve uygulamaya katki saglayacagi diisiiniilmesidir.
Sirketler oOzelinde arastirma kapsaminda bilgi almanin gii¢liigiide eklendiginde

kurumsallagsmis bir otel zincirinin se¢ilmesi dnemli goriilmektedir.

1.4. Varsayimlar

Bu arastirmanin yiiriitilmesinde asagidaki gibi bazi1 varsayimlar goz Oniinde
bulundurulmustur.
* Arastirmada yer alan katilimecilarin kendilerine yoneltilen sorular1 tamamen
anlamis olduklar varsayilmaktadir,
* Arastirmada kullanilan veri toplama aracinin tiim yetkileri kapsadigi ve goriisleri

ortaya ¢ikaracak nitelikte oldugu varsayilmaktadir.

1.5. Smrhliklar

e Arastirma Mugla’nin Bodrum ilgesinde bulunan zincir bir otel isletmesinin
oncelikle insan kaynaklar1 departman yoneticileri olmak iizere mutfak, kat
hizmetleri, yiyecek igecek ve misafir karsilama departmanlarinin yoneticileri ve
departman sorumlularinin ifadeleriyle ve yapilan dokiiman analizi ile sinirlidir.
Bu baglamda, turizm sektdriindeki benzer oOrgiitler i¢in genelleme yapilmasi
yaniltici olabilir.

* Arastirmada tim departman yoneticileri ve departman sorumlulari ile goriisme
saglanamamustir.

» Arastirma kapsaminda katilimcilarla yapilan en uzun gériisme 28 dakika iken en

kisa goriisme ise 10 dakika ile sinirlidir.
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1.6. Tanmmlar

Bu kisimda arastirma igerisinde sik¢a deginilen kavramlara yonelik tanimlar yer
almaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Insan kaynaklari yonetimi; Cevresel ve orgiitsel
herhangi bir ortamda insan kaynaklarinin ¢evreye, bireye ve orgiite yararl olacak sekilde,
yasalar dahilinde etken bir sekilde yonetilmesini saglayan faaliyet ve g¢aligmalarin
timidiir (Sadullah, 1998, s. 16).

Insan kaynaklar1 kavrami, belirli bir orgiitiin baglh bulundugu stratejik hedeflere
ulagsmada oOrgiitlerin sik¢a ihtiyag duydugu kaynagin yonetilmesini ifade etmektedir.
Insan kaynaklari kavrami, orgiitin disginda  bulunan ve ihtiyag aminda
degerlendirilebilecek kaynaklar1 kapsamakla birlikte orgiit icinde de en iist diizeyden en
alt diizeye kadar biitiin isgdrenleri de ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ayn1
zamanda, isgdrenlerin bireysel ihtiyaclarinin karsilamakla birlikte Orgiitiin stratejik
amaglarinin gergeklestirilmesinde etkin olarak kullanilmaktadir (Tunger, 2012, s. 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitte ¢alisan isgdrenlerin etkili bir sekilde yonetilmesi
igin gelistirilen stratejik bir yaklasimdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bir 6rgiit icinde drgiit
i¢in yararli, yiiksek performans gdsteren is giiciiniin elde edilmesi, elde edilen is giicliniin
gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmas1 ve son olarak orgiitte tutmayr saglamak
amactyla yerine getirilen etkinliklerin yonetimidir (Barutgugil, 2004, s. 32).

Giincel ¢alismalarda da goriilebilecegi gibi orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi,
Orgiitiin amaclarina ulagsmasinda aktif olarak rol alan, igsgorenlerin 6rgiit i¢in gerekli olan
etkili bireysel katilimlarim1 en iyi sekilde destekleyen ve bu katkilar1 miimkiin kilan
planlamalarin yapilandirilmasiyla ilgilidir (Cetin, Ding, & Elmali, 2017, s. 15).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Cevresi: Insan kaynaklar1 yoneticisi, orgiitii, insan
kaynaklar1 yonetimini etkileyen i¢ ve dis ¢evre unsurlarmi bilmek durumundadir. Bu
nedenle orgiitli genis bir bakis agisiyla birbirleriyle iliskili i¢ ve dis ¢cevre etmenlerinin
etkilesiminden dogan iliskiler biitiinii olarak gériir. Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen
i¢ ¢cevre unsurlariin baslicalar1 6rgiitiin misyonu, politikalari, amag, hedef ve gorevleri,
kiiltiiridiir. Dis ¢evre unsurlart ise ekonomik, politik, teknolojik ve uluslararasi

etmenlerdir (Aykag, et al., 2003, s. 343).



Personel yonetimi: Orgiitiin ihtiyac1 olan insan kaynagini saglamanin ve saglanan
bu kaynaktan verimli ve etkin bir sekilde faydalanmanin yollarim1 gosteren disiplindir
(Koroglu, 2010, s. 143).

Uluslararasi Isletme: Yalnizca bir iilke i¢inde degil yabanci bir iilkede de gesitli
faaliyet dallarindan bir veya birkaginda {iretim veya satis yapan isletmelerdir. Bunlar dis
tilkede faaliyet gostermekle beraber, disarida sinirli yatirimlari olan ¢ogunlukla ana firma
iilkesi vatandasinin ydnetiminde bulunan isletmelerdir (Unsar , 2009, s. 696).

Konaklama Isletmesi: Turistlerin gidecekleri noktaya ulasmalarindan itibaren
oncelikle konaklama olmak {izere ¢esitli ihtiyaglarini gidermek i¢in ¢aba harcayan emek
faktoriiniin yogun olarak kullanildig isletmelerdir (Ungiiren & Cevirgen, 2016, s. 2224).
Konaklama isletmeleri, turistlerin farkli yerlerde geceleme ihtiyaglarimi karsilamakla
birlikte yeme ve igme, eglenme, gegici olarak veya belirli bir siire konaklama ve bazi
sosyal gereksinimlerini karsilayan yerlerdir (Ozdemir & Akpmar, 2002, s. 86-87).

Misyon: Herhangi bir 6rgiitiin var olma nedeni olarak tanimlanmakla birlikte 6rgiit
stratejilerinin olusturulmasinda 6nemli bir yere sahip olan misyon kavrami diger
orgiitlerden farkli olarak Orgiit faaliyetlerinin nerede ve nasil iiretilecegi, sahip olacagi
degerlerin neler olacagini ifade etmektedir (Ulgen & Mirze, 2010, s. 68).

Vizyon: Orgiitin su an ki var olan gercekleriyle ilerleyen ddnemlerde
gerceklesmesi istenen sartlarin bir araya getirilmesiyle 6rgiit i¢in ulagilmak istenen imajin
yaratilmasidir (Kogel, 2005, s. 130).

insan Kaynaklar1 Planlamasi: Orgiitlerde personel ydnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢is asamasinda, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan ise
uygun isgoreni dogru zaman ve dogru yerde saglamak amaciyla gelecege yonelik 6n
goriide bulunma cabalar1 insan kaynaklari planlamasi olarak adlandirilmaktadir (Arslan,

2012, s. 89-90).

Is goren bulma: Herhangi bir 6rgiitiin ihtiya¢c duydugu nitelikteki aday isgorenlerin
cesitli iletisim kanallar1 yardimiyla bulunma stirecidir (Cavdar & Cavdar, 2010, s. 81).

Is goren secme: Isgdren bulma siirecinden sonra gergeklestirilen aday isgdren
grubu igerisinde hangi aday veya adaylarin ise alinacagina karar verilen siirectir (Cavdar
& Cavdar, 2010, s. 85).

Egitim: Belirlenen hedeflere ulasabilme olasiliini arttirmak amaciyla isgorenin

davranis ve tutumlarinda degisiklik olusturma siirecidir. Orgiitlerdeki egitim ve gelistirme



islevi iggdrenlerin karar verme, sorun ¢dzme, Orgiitiin politika ve islevlerini kavrayip
anlama yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik politikalar1 icermektedir (Oriicii &
Yumusak, 2005, s. 237). Nitekim turizm sektoriinde faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinin Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinda sik¢a karsilasilan
sorunlardan biri, nitelikli ve yetismis isgoren eksikliginin olmasindan kaynaklandigi
disiiniilmektedir (Baum, 1994, s. 259).

Performans: Belirli bir zaman diliminde meydana getirilen hizmet veya tiretilen
mal miktar1 olarak tanimlanirken alanyazinda cesitli islevlerine gore ¢ikti, verim, etkinlik
kavramlariyla agiklanabilmektedir. Bunun yani sira kisinin motivasyonu ve yetenegi
arasindaki etkilesimin sonucu olarak da bilinmektedir (Helvaci, 2002, s. 156).

Performans degerleme: Daha 6nceden belirlenmis Olgiitlere gére oOrgiitiin ve
isgbrenin isteki basarisinin 6l¢iilmesi ve analiz edilerek geri bildirimlerde bulunulmasi
stirecidir. Performans degerlemenin amaci, orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda ve siirekli
olarak gelistirilmesinde 6nemli etkisi olan siire¢lerin ve tiim bu siireglerin belirleyici olan
isgorenlerin performans planlamalar1 yapmalarinda ihtiya¢ duyduklar geri bildirimlerin
katilimc1 yontem ve tekniklerle olusturulmasidir (Altun & Memisoglu, 2008, s. 10).

Ucret: Zihinsel ya da fiziki emege dayanan iiretim faaliyetleri karsiliginda emek
sahibine 6denen bir bedeldir. Orgiit acisindan degerlendirildiginde ise, gider/maliyet
faktoriidiir. Ucret herhangi bir drgiit i¢in maliyeti arttiran bir faktor olsa da verimlilik
lizerine dogrudan etkiye sahiptir (Unsar , 2009, s. 49-50).

Ucretlendirme: Dogrudan ya da dolayl olarak isgdrenin hak ettigi ddiillerin esit
bir sekilde dagilimini yapabilmek amaciyla orgiit igerisindeki isgdren katkilarinin
degerlendirilmesidir (Yenipinar, 2005, s. 151).

Kariyer kavram: Kisinin yalnizca sahip oldugu isler degil orgiit igerisinde
igverenler tarafindan kendisine verilen gorev ve sorumluluklara iliskin hedef, beklenti ve
arzularini hayata gecirebilmesi i¢in bu dogrultuda egitilmesi ve sahip oldugu fiziksel ve
zihinsel yetenek, calisma arzusuyla bulundugu Orgiitte ilerleyebilmesi anlamina
gelmektedir (Miiftiioglu & Erol, 2013, s. 38).

Kariyer planlamasi: Orgiit, birey, is ile ilgili olarak daha genis perspektifli bir
kavramdir. Kariyer planlamasi yapilirken etkili bir kariyer programi nasil hazirlanip
yiiriitiilebilir, 6rgiitiin kariyer planlamasindaki rolii ve etkisi nedir, kariyer planlamalari
isgorenin kariyerinin farkli asamalarina nasil uyumlastirilabilir, insan kaynaklar

yonetiminin politika ve uygulamalariyla orgiitlerde uygulanan kariyer programlari nasil
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biitiinlestirilebilir gibi sorular orgilitte kariyer planlamasi yapilirken dikkate alinmasi
gerektigi belirtilmistir (irmis & Bayrak, 2011, s. 181).

Kariyer yonetimi: Isgorenlerin kariyerlerine iliskin yapmus olduklar1 planlarmn,
istihdam ettikleri orgiitiin kariyer gelistirme politikalariyla biitiinlestirilip desteklenmesi
anlamini tagimaktadir. Kariyer yonetimi siireci boyunca isverenlerin hareket noktalar
Orgiitiin ig gilicii ihtiyacini saglarken diger taraftan da isgorenlerin planladiklari kariyer
hedeflerini gergeklestirmelerine olanak saglayan plan ve programlari hazirlamak ve

uygulamaktir (Tirkay & Eryilmaz, 2010, s. 181).
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi ALANYAZIN

Insan kaynaklar1 orgiitler igin stratejik bir éneme sahiptir. Bunun nedeni ise,
orgiitlerin belirledikleri hedeflerine ulasabilmelerinin biiyiik oranda orgiitte calisan
kisilerin bilgi, beceri ve yetenek diizeyine bagl olmasidir. Orgiitler, dogru kisileri, dogru
yer ve zamanda, dogru islere yerlestirerck rekabet ortaminda 6nemli avantajlar elde
edebilmektedirler. Bu agidan insan kaynaklar1 faaliyetlerinden yararlanabilmek
orgiitlerin siirekliligi noktasinda 6nemlidir (Gérmiis, 2009, s. 67-68).

Insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikle hizmet sektdriinde Snemli bir ydnetim stratejisi
olarak goriilmektedir. Insan kaynaklarmna verilen bu énemin nedeni, arastirmanin giris
kisminda da belirtildigi gibi hizmet sektoriiniin, yapis1 geregi emek-yogun bir sektor
olmasidir. Insan kaynaklari yonetiminin nihai amac1 6rgiitiin hedeflerine verimli olacak
sekilde ulagmasini saglamaktir. Bu hedefe ulasmada en 6nemli rolii insan faktoriiniin
tistlenecegi diisiincesi ile insan kaynaklar1 yonetimi, insan odakli iggoren iliskilerini
denetleyici bir yap1 igerisinde ele alarak oOrgiit kiiltiiriine iliskin isgéren politikalar
gelistirmektedir. Bu 6zelligi ile insan kaynaklar1 yonetimi Orgiit stratejisinde kilit bir
oneme sahiptir (Akcadag & Ozdemir, 2005, s. 169-170).

Orgiitiin i¢ ve dis cevresinde meydana gelen bir takim degisiklikler ve isgorenlerin
yonetim ile ilgili sorunlarinda personel yonetiminin yetersiz kalmasi, insan kaynaklari
yonetimini gerekli kilmistir (Ferecov, 2009, s. 6).

Giliniimiizde de insan kaynaklarinin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinin
onemli oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklarmi &rgiit icerisinde etkili bir sekilde
yonetmek, tiim insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve politikalariyla birlikte insan
kaynaklar1 yonetim sistemini anlamay1 gerektirmektedir. Bu siiregte insan kaynaklar
yoneticileri, tiim iggdrenler ve birim yoneticilerinin is birligi i¢inde olmasi, Orgiit
acisindan yarar saglayacagi diistiniilmektedir (Cetin Aydin & Basol, 2014, s. 15).

Bununla birlikte; orgiitlerin kuruluslar, bazi firsatlarin degerlendirilmesi, bir
girisim fikri veya cesitli drglitlerin ayrilmalar ya da birlesmeleri seklinde meydana gelse
de temelde var olus amaglar1 belirlenen hedeflere ulasmaktir. Orgiitiin amaca ulasmasinda
isgorenler tarafindan orgiit faktorlerinin (sermaye, ham madde, girisim, teknoloji vb.)
harekete gecirilmesi etkili olmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi bu noktada, drgiitiin
amaglaria ulagmasi i¢in gerekli olacak insan kaynaklarini nicelik ve nitelik acisindan

istenilen yer ve zamanda hazir bulundurmakla yiikiimliidiir. Bu agidan insan kaynaklari
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bolimiiniin orgiitteki yeri ve 6nemi, list diizey yoneticilerin ve hat yoneticilerinin insan
kaynaklarina bakis agisinda gore farklilik gosterebilmektedir (Allahverdi, 2006, s. 5).

Bu siirecte insan kaynaklar1 politika ve faaliyetlerinin hazirlanmasinda miisteriyle
dogrudan etkilesim i¢inde olan birim yoneticileri de 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla ist
yonetim tarafindan belirlenen politikalarin uygulamadaki karsiligi, alt kademe hat
yoneticilerinin etkinligine bagh hale gelmektedir. Alleyne vd. (2006)’da otelcilik
sektoriinde insan kaynaklar1 yonetimi ve performansinin etkisini aragtirdiklar1 calismada,
insan kaynaklar1 miidiirii, genel miidiir ve hat yoneticilerini aragtirmaya dahil etmisler,
arastirma sonucunda, hat yoneticilerininde arasinda bulundugu i¢ uyum ve dis uyum igin
karmasik bir destek yapisi ortaya ¢ikarmiglardir.

Insan kaynaklar1 politikalarmin hazirlanmasindan insan kaynaklar1 departmani
sorumludur. Burada asil sorumluluk bu politikalar: yiiriitecek olan hat yoneticilerinindir.
Bunun yaninda, insan kaynaklar1 politikalar1 disinda insan kaynaklar1 uygulamalar1 da
hat yoneticilerinin sorumlulugu altindadir. Diger taraftan yoneticilerin isgdrenler ile
birebir iligki iginde olmasi, insan kaynaklari politika ve uygulamalarinin en iyi sekilde
yonetilmesinin gereklilikleri arasinda gériilmektedir (Kanten & Kanten, 2009, s. 123).

Kiiresellesme ve uluslararasi rekabet slireci yonetim ve insan unsuru ile birlikte
calisma normlarin1 da yeni amag¢ ve politikalara gore yonlendirmektedir. Tiim bu
karsilikli iliskiler bag1 orgiitlerin iliskilerini ve yonetim bagin etkilemekte ve orgiitiin
gelecegi ile biitiinlesen ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin geligip orgiitlerde
yer bulmasina zemin hazirlamaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi, isgdrenlerin
performanslarini gelistirmeleri ile ilgili calismalar {itlenmesinin yan1 sira orgiitteki tim
isgorenlere, her gecen gilin artan bilgi yogunlugu karsisinda kurumsal bir ortam
saglayarak gelisimine yardimei olmaktadir (Ozcan, 2011, s. 32).

Biitiin Orgiitlerde, oOrgilitin kurulus amacia gore, ¢esitli egitim ve gorev
diizeylerinde ¢ok sayida isgoren ¢alismaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiit iginde
istthdam edildikleri siirece, isgorenlerin gorevi ve diizeyi ne olursa olsun onlarin orgiit
amaglart dogrultusunda verimli ve etkin sekilde calismasini saglamak {izere gorev
almaktadirlar. Insan kaynaklar1 ydnetimi tiim bu gérevleri yerine getirirken iki temel
amac1 karsilamaya caligsmaktadir. Bunlar; igsgdrenlerin yaptiklar: isten tatmin olmalarim
saglamak ve iggorenlerin yetenek ve becerilerini kullanarak orgiite olan katkilarini st

diizeye cikarmaktir. Insan kaynaklari yoneticileri tarafindan belirlenen iki amacin
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birlestirilmesiyle, insanlarin orgiitler i¢in degil oOrgiitiin insanlar i¢in oldugunun
anlasilacag: diisiiniilmektedir (Unsalan & Simseker, 2006, s. 42).

Barutgugil (Barutgugil, 2004, s. 37-38) ise, insan kaynaklari1 yonetiminin amaglarini
su sekilde siralamaktadir;

e Is gorenlerin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanarak optimal

performans diizeyine ulagmalarinin saglanmasi,

e Insan kaynaklarmmn orgiitin hedefleri dogrultusunda en etkin sekilde
kullanilmasinin saglanmasi,

e s gorenlerin orgiitiin amaclaria katkida bulunmak icin kendilerini daha fazla
ise vermelerinin saglanmast,

e s gorenlerin gelismelerinin ve kariyer beklentilerinin karsilanmast,

e Orgiitiin planlar1 ile insan kaynaklar1 politikalarinin biitiinlestirilmesi, varsa
uygun olan kiiltiriin pekistirilmesi, eger gerekli ise Kkiiltiiriin yeniden
yapilandirilmasidir.

Bagka bir ifadeyle insan kaynaklarmin temel amagclari; etkili insan giicii
kaynaklarin1 olusturmak, gelistirmek ve elde tutmak olarak ifade edilebilmektedir
(Barutgugil, 2004, s. 37-39).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin drgiitteki yeri ve dnemi, 6rgiitiin faaliyette bulundugu
1$ koluna, iist diizey yoneticilerin insan kaynaklarina verdigi oneme ve Orgiitiin
biiyiikliigiine gore degisiklik gostermektedir. insan kaynaklar1 yonetimi stratejik dnem
tasiyan kararlar almasi nedeniyle tim boliimleri etkilemekte ve bu agidan orgiitiin
biitlinlinii ilgilendirmektedir. Bu etki ile birlikte 6rgiit icerisinde alinan kararlarin insan
kaynaklar1 bakis agisina ihtiyag duymasi, insan kaynaklar1 boliimiiniin oOrgiit i¢inde
onemli roller iistenmesine neden olmaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticisi, orgiit iginde,
insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini islevsel bir yetki ile iistlenerek diger iist diizey
yoneticilerin is yiikiinii hafifletmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisinin gorevleri; insan
kaynaklari ile ilgili biitiin gelismeleri takip etmek ve uygulamak, belirlenen politikalara
uygun programlar hazirlamak, hazirlanan programlara ait faaliyetleri yiiriitilmesini ve
denetimini saglamak, orgiitiin hedef ve amaglarina uygun insan kaynaklar1 politikalarini
hazirlayarak bunlari iist diizey yonetimin kararia sunmaktir (Unsalan & Simseker, 2006,
s. 51-52).

Tim orgiitler insan kaynaklari yonetiminin tasidigi 6nem diizeyine ve kendi

yapilarina uygun nitelikte Orgilitlenmeye gitmektedirler. Bu sekilde, bir orgiitlenme
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bicimine girmeden Once insan kaynaklari departmaninda yapilacak olan gorevlerin
tanimlanmas1 gerekir. Bu tanimlamalar i¢inde, is giicii gereksinimlerini saptayacak
planlama sefligi, anlasma ve toplu sozlesmeleri yiiriitecek endiistriyel iliskiler sefligi,
isgorenlerin maddi durumlarimi diizenleyecek aylik ve iicret sefligi, isgéren bulma ve
secme isleri icin ise ise alma sefligi gibi bolimler yer almaktadir. Bu bdliimler bazen
cesitli bicimlerde birlestirildigi gibi bazen de ayr1 ayri organlastirilabilmektedir. Bunun
yani sira bazi oOrgiitler, insan kaynaklar1 boliimii iginde halkla iliskiler sefligi, disiplin
sefligi gibi boliimlere de yer verebilmektedirler. Bu konuda tiim orgiitler i¢in gerekli,
standart kabul edilmis insan kaynaklar1 modeli olmamakla birlikte her 6rgiit kendi ihtiyag
ve Ozelliklerine gore oOrgilitlenmeye gidebilecekleri diisiintilmektedir (Sabuncuoglu &
Tokol, 2001, s. 308). Bu agidan bakildiginda, insan kaynaklari yonetimi ve konaklama
isletmelerinde insan kaynaklari yOnetiminin g¢esitli siireglere gore farklilastig

goriilmektedir. Bu farklilik tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Temel Siirecler

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

KONAKLAMA ISLETMELERINDE iKY

Is analizi:
Insan kaynaklari yonetim araci olan is analizi,
orgiitsel hedeflere uygun pek ¢ok bilginin ortaya
ctkmasin1  saglamaktadir.  Orgiitler icin  is
analizinin amaglarindan bazilari; her bir is veya
pozisyon hakkindaki bilgileri net bir sekilde
belirleyerek bu i3 ve pozisyonlarda c¢alisacak
kisilerin ileriye doniik kariyer planlamasini
yapmak, insan kaynaklari planlamasina yardimct
olarak ileride ihtiya¢ duyulabilecek is giiciiniin
niteliklerini belirlemek, orglit iginde
gerceklestirilen her bir unsur orgiitiin stratejisine
yonelik planlamalar1 igerdiginden is analizi bu
amaglariyla katkida

bulunmaktadir (Dereli, 2005, s. 79).

Orgiitiin  stratejilerine

Konaklama isletmelerinde is analizi,
gerceklestirilen her bir isin ne oldugu ne kadar
yapilmasi gerektigi, isi yapacak olan bireylerde
olmast gereken oOzelliklerin ve bireyin almasi
gereken egitimlerin hangileri oldugu, is ile isgdren
arasinda ne tiir bir uyumun olabilecegi, isgorenin
performansinin nasil Olglilmesi  gerektigi ve
isgdrene yapilan is ile orantili olarak ne kadar ticret
O0denecegi ile ilgili tiim sorularin cevaplar
oncelikli olarak is analizi yapilarak verilmektedir

(Demir, 2005, s. 326).

Is goren bulma siireci:
Orgiitteki agik pozisyonlarn belirlenmesi ile
birlikte bu pozisyonlarin is analizine tabi tutulup is

tamimlarinin ve is gerekliliklerinin yapilmasi

sonucunda ise uygun isgérenin nereden ve nasil

Konaklama isletmelerinde iiretim yogun is giiciinii

gerektiginden  dolayr  sunulan  hizmetlerin

istihdamuni ilk seferde dogru bir sekilde yapilmasi

bazi islerin misafirler ile on biiro ve servis
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saglanacagi belirlenerek orgiit iginden veya
disindan isgoérene ulagilmasi ile aday havuzunun
olusturulmasi siireglerinden olusmaktadir. Aday
havuzu olusturulduktan sonra ise, sira Orgiite
alinacak uygun isgoren secimine gelmektedir. Is
gbren se¢imi; adaylari, bagvuru sahiplerinin
hangilerinin ise alinmasiyla ilgili karar verilmesi

stirecidir (Pelit, Soybali, & Ak, 2017, s. 56).

hizmetleri gibi ayn1 ortamda gergeklesmesi gibi
turizm sektoriine has o6zellikler nitelikli eleman
bulma ve se¢me zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir.
Ayrica konaklama isletmelerinin  mevsimlik
olmalar1, maliyet baskisindan kaynakl diistik ticret
O0demeleri ve diizenli olmayan c¢aligma saatleri de
turizm sektoriiniin  diger sektorler ile ayrilan
yonlerini gostermektedir (Akbaba & Giinlii, 2011,

5. 202-203).

Egitim ve gelistirme:
Orgiitlerin  hedefleri  arasinda, maliyetlerin
azaltilmasi, hata oraninin diisiiriilmesi, kalitenin ve
ise devamin arttirilmasi gibi énemli unsurlar yer
almaktadir. Tiim bu unsurlarin gerceklesebilmesi
i¢in iggdrenlere egitim ve gelistirme programlart
verilerek verimliligin artis gosterecegi orgiitlerde
bulunan egitim ve gelistirme programlar ile ele
alinmigtir (Bek, 2007, s. 109).

Is goren agisindan egitim programlarmin
etkinligine bakildiginda ise, isgdrenin kendine
olan giiveni artar ve ekonomik 6zgiirliige kavusur,
isinde daha kolay ilerler ve kazang giiciinde artis
meydana gelir (Pekmezci, Demireli, & Batman,

2008, s. 79-80).

Is goren egitiminin orgiite olan faydalar1 arasinda
isin kalitesinin artmasinin yani sira, konaklama
isletmelerinde egitilmemis isgdrenlerin egitilmis
iggdrene oranla 3 kez daha fazla kazaya neden
oldugu saptanmistir. Konaklama isletmelerinde
ozellikle bulasikhane, mutfak, servis boliimii gibi
kirtlmalarin ve bozulup ¢iiriimelerin ¢ok oldugu
boliimlerde egitimli iggdrenin bulunmasi sz
konusu durumlart Onlediginden maliyetleri
azaltmaktadir. Is goren egitimini en onemli
faydasi, orgiit ici iiretimi arttirmasidir. Ornegin
egitim almig oda gorevlisi on odaya bakacagi yerde
on bes odaya, egitim almig garson ise, daha fazla

masaya bakabilir (Aktas, 2002, s. 175-176).

Performans degerleme:
Orgiitlerde daha 6nceden belirlenen performans
kriterleriyle ve bazi degerleme yontemleriyle
birlikte iggérenin belirlenen performans diizeyine
ulasip ulagsma durumumu veya ne dl¢iide ulastigi
belirlenmektedir. Yapilan aragtirmalar neticesinde,
eger isgoren belirlenen performans diizeyine
performans yetersizliklerinin

ulasamamig ise,

oldugu alanlar ortaya ¢ikarilir. Daha sonraki
asamada, performans yetersizliklerinin nedenleri
arasgtirilarak,

yetersizliklerin  giderilmesinde

gerekli 6nlemler almir (Pinarbast, 2007, s. 4).

Konaklama isletmelerinde, isgéren hizmet

iiretiminde en 6nemli faktor oldugu igin 6rgiitiin en

Snemli  sermayesidir. Is giliciinden nasil

yararlanmasi gerektigi konusu da bu nedenle 6nem
arz etmektedir. Konaklama isletmelerindeki
performans yonetimi ve degerlemesi ile oncelikli
olarak performans degerleme ile Orgiitiin
hedeflerine yonelik strateji arasinda iligki kurmak,
iggdrenin katilimci olmasini saglamak, isgdrenin
performansim1  yiikselten ve ileriye doniik
gelisimini saglayan faaliyetlerde bulunmak ve
verilmesi

etkili kararlarinin

amaglanmaktadir (Arslantiirk, 2009, s. 23).

yonetim
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Kariyer planlamasi ve yonetimi:
Orgiit agisindan ve isgdren agisindan Kkariyer
planlamasit degerlendirilecek oldugunda, Orgiit
icinde kariyer planlamasi gerceklestirilirken
yapilmasi gereken ilk iglem, Orglit icerisinde
bulunan farkli pozisyonlarin islevsel niteliklerinin
belirlenmesidir. Bu dogrultuda her bir pozisyon
icin is analizleri yapilir ve is ile ilgili gorev
tanimlar1 belirlenir. Pozisyonlar i¢in gerekli olan
beceri ve yetenekler belirlendikten sonra 6rgiit ya
disaridan alinacak bir yonetici alacak ya da orgiit
icerisindeki

yoneticilerden  secerek  kariyer

planlamasim1  gergeklestirecektir.  Is  goren

acisindan kariyer planlamasi ise, 3 asamadan
meydana gelmektedir. Bunlardan ilki olan
kesfetme asamasinda, kisi kariyeri ile ilgili
caligmaya baslar, kisiligini tanir ve yeteneklerini
belirler. Tkinci asama olan kurma asamasinda kisi
isi bulur ve firsatlar1 degerlendirir. Son agsama olan
orta kariyer agamasinda ise, kisi kariyerinin belirli
bir konuma geldigi ve konumunun saglamligindan

emin olur (Tasliyan, Ari, & Duzman, 2011, s. 236).

Konaklama isletmeleri bakimindan kariyer
planlamas1 ve yonetimi incelendiginde iggoren
devir oraninin azaltilmasi, miisteri tatmininin, i
giicli verimliliginin ve hizmet kalitesinin artmasi
orgiitsel nedenler olarak belirlenirken, isgorenlerin
motive olarak yaptiklari isten tatmin olmalar1 da
bireysel nedenler olarak belirlendiginden dolay:
konaklama isletmelerinde kariyer planlamasi ve
yonetimi biiylik 6nem tagimaktadir (Kilig &

Oztiirk, 2009, s. 46).

Ucretlendirme:

Orgiit  igerisinde  isgdrenler  gosterdikleri

basarilarinin ve performanslarinin sonucunda elde
ettikleri tegvikleri ile orgiitiin bir pargast olduguna
inanirlar (Kaya & Kesen, 2014, s. 33).

Orgiitlerde iicret ve diger yan 6demelerin yonetimi

insan  kaynaklar1  yOnetiminin 6nemli  bir

fonksiyonudur. Bunun sebebi ise, kisiyi oOrgiite
¢ekebilmek, oOrgiitte istthdam eden kisinin
devamliligini siirdiirebilmek ve son olarak verimli
ve motive edilmis olarak  ¢aligmalarin
saglayabilmek i¢in etkili bir iicret diizeyine ihtiyag
vardir. Bu licret diizeyi ise isgdren verimliligini
saglarken ayni zamanda Orgiite asi1 yik ve
olarak

problem miktar

ayarlanmalidir (Sahin, 2010, s. 138).

olmayacak  bir

Konaklama isletmelerinde iggdrenin
ticretlendirilmesi, diger orgiitlerden hizmet sunum
niteliginden dolay1 degisiklik gostermektedir. Bu
degisikliklerin basinda ilk olarak, misafir ile direkt
olarak iletisimde bulunan ve daha ¢ok arka planda
faaliyet gosteren isgorenlere yonelik yapilan
o0demeler gelmektedir. Diger baska bir degisiklik
ise, yar1 zamanhi ve vardiyali ¢aligma sartlar,
niteliksiz ve nitelikli isgérenin birlikte calistyor
olmast ve turizm sektoriine 0zgli mevsimsel
birlikte;

primler, ikramiyeler, bahsisler, sosyal yardimlar

degisik calisma sartlaridir. Bununla
gibi eklentiler ile ulagim ve konaklama giderleri de
temel tcret belirlenirken dikkate alinmaktadir
(Demir, 2005, s. 131).
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Endiistriyel iliskiler:
Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden olan
endiistriyel iliskilerin kapsami déhilinde toplu
pazarlik ve iggéren haklari bulunmaktadir. Toplu
pazarlik, sendika temsilcileri ve is veren arasinda
isgdrenlere yonelik olarak calisma siireleri,
caligma kosullari, sosyal yardimlar ve licret gibi
konularda uzlasmak amaciyla gergeklestirilen
goriismeler sonucunda her 2 tarafin kabul ettigi
kosul ve ilkelerin uygulanmasini i¢eren dinamik
bir siirectir. Yalnizca iggorenlerin degil is
verenlerinde toplu pazarlik ile sosyal, mesleki hak
ve c¢ikarlarmin diizenlenmesinde dinamik bir

siiregtir (Simsek, 2007, s. 373).

Insan kaynaklari yonetimi islevlerinde olan

endiistriyel  iligskiler kapsaminda konaklama
isletmelerinde sendikalarin etkisine bakilacak
oldugunda, eger herhangi bir turizm bolgesindeki
konaklama igletmeleri sendikalasmis ise, her biri
isgdrene ayni icreti oder. Higbir konaklama
isletmesi belirlenen standarttin  altinda tcret
Odeyerek sektdrde rekabet avantaji saglayamaz.
Bununla birlikte sendikalar, piyasa igin iggoren
yetigtirirler. Konaklama isletmelerinde bir¢ok
gecici iggorene veya garsona ihtiyag duyan
orgiitler ilanlar ile zaman kaybetmeden sendikalar1

arayarak orgiite uygun nitelikteki isgdrene kolayca

ulagmus olurlar (Demir, 2005, s. 311).

Turizm sektoriinde faaliyet gdsteren basarili orgiitlerin isleyisine bakildiginda,
insan faktorlinlin kariyer siireci boyunca; ige alim, yonetim, egitim ve ddiillendirme
sisteminin bilinmesi, bu tiir orgiitlerin yonetimi altinda yatan felsefenin taninmasini
saglayabilmektedir (Baum, 2007, s. 1383).

Ayn1 zamanda orgiitler, iggéren bulma, bulunan isgdreni yerlestirme ve gelistirme
faaliyetlerine agirlik vererek oOrgilit igin gerekli olan beseri sermayeyi de
olusturabilmektedirler. Olusturulan beseri sermayenin devamini saglamada insan
kaynaklar1 uygulamalariyla, hem Orgiit hem de birey diizeyinde performanslarini
arttirabilecekleri diistiniilmektedir. Bu ag¢idan bakildiginda konaklama isletmelerinin
basarisinda insan kaynaginin bulunmasi ve gelistirilmesinin 6nemli oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan, isgoren devir hizin1 yonetmede dogru isgorenin dogru ise
yerlestirilmesi de proaktif bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Tiiziin, 2013, s. 64).

Insan kaynaklar1 yonetiminin énem, amag ve dzelliklerine deginilmesinden sonra
farkli yillarda o6zellikle turizm alaninda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilmis
calismalar incelenecektir.

Arastirma konusuyla ilgili alanyazin taranarak konaklama isletmelerinde insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilmis ¢aligmalar incelenmis, yapilan her bir ¢alismanin

en az bir degiskeni baz alinarak insan kaynaklari ile olan iligkisi ortaya ¢ikarilmaya
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calisgtlmigtir. Tabloda yer alan s6z konusu g¢alismalar yiiksekogretim kurumuna baglh

ulusal tez merkezi adli veri tabanindan alinmistir. S6z konusu ¢alismalar sunlardir:

Tablo 2. Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi ile Ilgili Yerli Calismalar

Arastirmaci

Yih

Arastirmanin amaci

Arastirmanin sonucu

(Tercan)

2001

Antalya  yoresinde  faaliyet

gosteren 5 wyildizh  otel
isletmelerinde insan kaynaklar1
gergevesinde performans
degerleme yaklagimlarini

incelemek.

Arastirmanin ~ sonucunda, st

yonetimin performans
degerlemeye bakis acisinin ¢ok
olumlu olmadigin1 buna karsin
performans degerleme sisteminde
etkili bir geri bildirim sisteminin
saglandigi, genel olarak
performans degerleme
calismalarinin ~ yilda 1 kez
yapildigin1  bulgulamistir. Ayrica
performans degerleme
sonuglarinin kullanim amaglarinda
ilk swrayr {licret ve maas
yonetiminin aldigr sonucuna da

ulagmstir.

(Tutlinecllh. &

Demir)

2003

Isgorenlerin ¢alisma kosullarini
etkileyen ve isten ayrilma ya da
¢ikmalarina neden olan
faktorlerin neler oldugu

anlatilmaktadir.

Aragtirma  sonucunda  Mugla
bolgesindeki turizm merkezleri
arasinda en yiiksek ig giicli devir
oraninin Bodrum’da en diigiik
oranin ise Dalyan’da oldugunu
bulgularken, en yiiksek is giicii
devir oranmin yiyecek icecek
departmaninda en diisiik oranin ise
muhasebe departmaninda
oldugunu bulgulamistir. Bunun
yani sira aragtirmanin asil amacini
olugturan is giicline etki eden
etmenleri ise isgdrenden kaynakli
kisisel faktorler, isletme ici
faktorler ve isletme dig1 faktorler

olarak siralamaktadir.

(Demirgivi)

2008

Otel igletmelerinde istihdam eden
igsgorenlerin  ydneticileri veya

calisma arkadaslar1 tarafindan

Aragtirma sonucunda ise,

isgdrenlerin bir kisminin

yoneticilerinin ve calisma
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yildirma eylemlerine maruz kalip
kalmadigini, yildirma

eylemlerinin insan kaynaklari

arkadaslarinin yildirma
eylemlerine maruz kaldiklarim

bulgularken cinsiyet hari¢ diger

(Bozkurt)

2010

yonetimi cercevesinde | tim demografik degiskenlerle
verimlilige olan etkisini | yildirma  eylemleri  arasinda
degerlendirmistir. Ayrica | anlaml farkliliklar ortaya
demografik niteliklerle yildirma | ¢ikarmigtir.

eylemleri arasinda herhangi bir

iliskinin olup olmadigimi

aragtirmistir.

Otel isletmelerinde istihdam eden | Arastirma sonucunda ise,
isgdrenlerin igletmedeki ¢aligma | isgorenlerin isten ayrilma
sartlarini etkileyen, isten | nedenlerinden biri, O0denen
cikarilmalarina veya | {icretlerin sektordeki diger
ayrilmalarina neden olan | isletmelerden olduk¢a farklilik

etkenlerin  belirlenmesi, analiz

edilmesi, iy  giici  devir
maliyetinin  igletmeye  olan
etkisinin belirlenmesi,
isletmedeki  yiiksek  isgdren

devrinin belirli bir diizeye kadar
inmesi i¢in ne yapilmasi gerektigi

anlatilmaktadir.

gosterdigini,  diger  nedenler

arasinda ise, i§ garantisinin
olmadigint ¢alisilan yerde ise
stresli bir is ortaminin oldugu
sonucuna varmistir. Bunun yani
sira arastirma sonuglarina gore,
isgdren devrinin yliksek olmasinin
isletme acisindan oldukc¢a
maliyetli olduguna ve son olarak
yiiksek isgéren devrinin beklenilen
diizeye inmesi i¢in; yoneticilerin,
gereken zamanda  ilke  ici
ekonomisini de baz alarak zam
yapmalari, licretlerin gerektiginde
O0denmesi gibi iicret konularina
daha duyarli olmalar1 gerektigine,
bunun yani sira iggorenlere yonelik
etkin planlamalar yaparak kariyer
geligimlerini desteklemek oldugu

sonucuna ulagmistir.

(Ozcan S.)

2011

Konaklama isletmelerindeki
insan kaynaklar1 departmaninin
orgiit icerisindeki yerini ve insan

kaynaklaria verilen énemin otel

Aragtirma  sonucunda,  yildiz

sayisinin  artig  gostermesiyle
birlikte insan kaynaklarina verilen

Onemin arttigin1 ve bu tir otel
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isetmelerindeki yildiz sayisi ile

olan iligkisini ortaya ¢ikarmak

isletmelerinde insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin  daha
fazla  uygulandigi  sonucuna

ulagmustir.

Otelde istihdam eden iggdrenlerin
is verimliligine olan etkisinde

insan kaynaklar1 politikalarinin

Arastirmanin sonucunda ise, insan
kaynaklar1 politikalarindan

aragtirmaya  dahil edilenler

roliine iligkin  agiklamalarini | arasinda, isgéren verimliligini en
anlatilmaktadir fazla etkileyen etmenlerden birinin
(Sezen) 2013 takim ¢aligmast ile nitelikli isgoren
secimi oldugunu, bu etmenlerden
farkli olarak egitim ve
gelistirmenin de olduk¢a Onemli
bir etken oldugu sonucuna
ulagmustir.
Konaklama igletmelerindeki en |Arastirma sonucunda, konaklama
iyi insan kaynaklar1 | igletmelerindeki iggorenlerin insan
politikalarindan  hangisi veya | kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda
hangilerinin  orgiitsel giivende | orgiitsel giivene en ¢ok etki eden
daha ¢ok etkili oldugunu ortaya | faktorleri, terfi-yiikselme
(Kaliper) 2014 cikarmak amaciyla, isletmedeki | imkanlari, {icret yonetimi, segici
isgdrenlerin insan kaynaklarina | ise alma, egitim ve sikayet
olan bakis acisin1 belirlemeye | prosediirleri, sosyal sorumluluk,
yonelik bir aragtirmadir. iletisim ve kariyer planlamasi yer
almaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 | Aragtirma sonucunda, stratejik
uygulamalarinin i¢ girisimcilik ve | insan kaynaklar1 uygulamalarimin
orgiit inovasyonuna olan | boyutlarindan olan, igse alma, ile
etkilerini uygulamali olarak ele | inovasyon arasinda istatiksel
almadan oOnce, stratejik insan | anlaml bir baglanti
(Atar & B ]
2015 kaynaklar1 yonetimini kavramsal | bulunamazken, stratejik insan
Konaklioglu) -
olarak ele almigtir. Stratejik insan | kaynaklart  ydnetimi  ile ig
kaynaklar1 yonetiminin i¢c | girisimcilik ve inovasyon arasinda
girisimcilik ve oOrgiit inovasyonu | istatiksel dogru yonli bir iligki
ile iligkisinin ve etkisinin nasil | tespit edilmistir.
oldugunu agiklamaktadir.
(Atik & Oncelikli olarak yoneticilerin ve | Arastirmanin sonucunda,
Akoglan 2015 isgdrenlerin i ylikiinii nasil | isgorenlerin ve yoneticilerin genel
Kozak) algiladiklarini belirlemeyi, insan | i yiikii algisinin orta diizeyde
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kaynaklar1 yonetiminde | oldugunu ve ydneticilerin insan
yoneticilerin is yiikiine verdigi | kaynaklari yonetimi kapsaminda
Oonemi ortaya cikarmay1 | sahip olduklart is yiikiiniin en fazla
amaclamustir. kariyer yonetimi ve planlama ile
ilgili konularda dikkate aldiklarini,
insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda  yoneticilerin i
yikkiine en az dikkate aldiklari
konunun  ise ¢alisan iliskileri

oldugunu bulgulamistir.

Arastirma konusuyla ilgili yukaridaki tablo incelendiginde, genel olarak konaklama
isletmelerinde insan kaynaklarina verilen 6nem ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarimin
isgorenler lizerindeki etkisinin agiklandig goriilmektedir. Arastirmaya dahil olan orgiit
kapsaminda, Tiitiincii ve Demir (2003) yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada da gortildigi
tizere, Mugla bolgesinde yer alan konaklama isletmelerinde yapilan ¢alismada, en yiliksek
devir oraninin Bodrum yoresinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Yine bu aragtirmada da
s0z konusu orgiitiin Bodrum ydresinde yer alan bir konaklama isletmesi olmasi nedeniyle
arastirma sorularindan birini olusturan son yillardaki orgiitteki devir orani nedir? Sorusu,
2002 yilindan itibaren alanyazinda yer alan bu durumun degisip degismedigini ortaya
koymak amaciyla sorulan bir soru olma 6zelligini tasimaktadir.

Diger taraftan tabloda yer alan insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin isgorenler
tizerindeki davranigsal etkileri Demirgivi (2008) tarafindan arastirilmis ve isgérenlerin
yoneticilerinin olumlu veya olumsuz davranislarindan etkilendikleri sonucuna
ulasilmistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan arastirma sorularindan birini olusturan,
insan kaynaklar: fonksiyonlarindan oénem verdiginiz ozellikle iizerinde durdugunuz
konular nelerdir? Sorusu s6z konusu orgiitte insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan yola
cikilarak yoneticilerin iggorenlere yonelik davranislarini ortaya koyma amaci tasimakta,
devamindaki sorular ise yoOneticilerin isgérenlere yonelik bu davraniglarinin yine
yoneticilerin bakis acisiyla isgdren lizerindeki etkisini ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Boylelikle arastirma sorularma verilen cevaplarin literatiir ile benzerligi ve farklilig
ortaya konulabilmektedir.

Ozcan (2011), konaklama isletmelerinde insan kaynaklarina verilen dnemin yildiz
sayisinin artis gostermesiyle iligkili oldugu sonucuna varmistir. Aragtirmaya dahil olan

Hilton Tiirkbiikii’niin kurumsal degeri ve yildiz sayist dikkate alinarak, yillar gectikce
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vildiz sayisimin artmasina bagl olarak insan kaynaklarina verilen énem hakkinda ne
diigtiniiyorsunuz? Hilton Tiirkbiikii icin, bu durumun orgiitiiniize yansimalar: nelerdir?
Sorusu sorulmus, s6z konusu orgiit i¢in ayn1 durumun gegerli olup olmadigi anlagilmaya
calisiimastir.

Sezen (2013), isgoren verimliligine en fazla etki eden insan kaynaklar
fonksiyonlarmin iggéren secimi ve takim c¢alismast oldugu sonucuna ulasmistir.
Aragtirma kapsaminda bu sonuca yonelik olarak, ise alma politikalarinizda hangi
kriterlere dikkat ediyorsunuz? Sorusu hazirlanarak s6z konusu orgiitte nitelikli iggoren
seciminde etkili olan faktdrlerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir. Diger bir unsur olan
takim ¢alismasi sonucuna yonelik ise, orgiit icerisinde is gorenler arast ¢catisma ¢ikar
mi? Sorusu hazirlanarak takim c¢aligsmasinin etkinligi ortaya ¢ikarilmastir.

Kalipg1 (2014), isgorenlerin insan kaynaklari politikalarindan oOrgiitsel gilivenin
saglanmasinda en etkili olan politikalarini ortaya ¢ikarmis, terfi, licret, ise alma, egitim
gibi sonuglara ulagsmistir. Arastirma kapsaminda s6z konusu orgiitte bulunan yoneticilerin
ve departman sorumlularinin insan kaynaklarina yonelik ifadelerini ortaya ¢ikarmak
amaciyla, insan kaynaklari yonetiminin size gore tanimi nedir? Orgiitiiniizde bulunan
insan kaynaklar: departmanimin bir giiniinii ana hatlariyla anlatir misiniz? Sorusunu
sormustur.

Atar ve Konaklioglu (2016) ise, insan kaynaklari yonetimi kapsaminda, ig¢
girisimcilik ve inovasyon arasinda dogru yonlii bir iligki tespit etmistir. Ancak bu
arastirmada i¢ girisimcilik ve inovasyon faktorleri dikkate alinmamis ve buna yonelik
herhangi bir soru hazirlanmamistir. Bu ¢alismanin arastirmamizda yer alma nedeni ise,
konaklama isletmelerinde insan kaynaklari yonetimini farkli bir yaklagimla ele
alinmasidir.

Tabloda yer alan son ¢aligma Atik ve Akoglan Kozak (2016)’in yapmis oldugu
calisma olup, s6z konusu ¢alismada, yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda
1§ ylikiiniin en fazla kariyer yonetiminde oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu sonuca yonelik
arastirma kapsaminda, oJrgiit icerisinde is gorenlere ydnelik nasil bir kariyer
planlamasina sahipsiniz? Sahip oldugunuz bu planlamalar hangi kriterlere gore
belirlenmektedir? Orgiit icerisinden érnek verebilir misiniz? Sorusu olusturulmus ve bu
soru ile birlikte s6z konusu orgiitte bulunan yoneticilerin kariyer planlamasina yonelik

yorumlarinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmastir.
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Insan kaynaklar ile ilgi olarak en az bir degiskeni konu olan calismalar disinda
insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin iggoérenler tiizerinde olan etkilerini
belirlemeye yonelik ¢alismalar da mevcuttur. Bu calismalardan biri Ar1 (2012)’nin
yapmis oldugu caligmadir.

Art  (2012)¢alismasinda, otel isletmelerinde uygulanan insan kaynaklari
politikalarinin, yonetici ve isgdren iizerinde olan etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla, dort
ve bes yildizli otel isletmelerinin kullandiklar1 insan kaynaklar1 politikalarini belirlemekte
ve bunun sonucunda yoneticiler ve isgérenler ilizerindeki etkisini gostermektedir.
Calismada, isletmelerde uygulanan insan kaynaklari politikalarinin isgoérenlerin ve
oOrgiitiin basarisinda etkisinin olduk¢a 6nemli oldugu, insan kaynaklar1 politikalarinin
etkin kullanimiyla, isgérenlerin yaptiklari isten duyacagi tatminin artacagi ve buna paralel
olarak da isletmenin basari diizeyinin yiikselecegi sonucuna ulagsmistir. Bu politikalardan
ilki olan isgdrene egitim firsatlari, isgoren etkinligi ve gelisimi agisindan oldukga yararli
olacagin1 dngormektedir.

Arastirma konusuyla ilgili olarak yerli alan yazin incelemesinin yani sira yabanci

alanyazindaki konuya yonelik caligmalar da incelenmistir. Bu ¢alismalardan bazilari

sunlardir:

Tablo 3. Turizm Sektoriinde Insan Kaynaklar: Yonetimi ile Ilgili Yabanci Calismalar

Aragtirmaci Yili Arastirmanin amaci | Aragtirmanin sonucu | iliskilendirilen arastirma
sorusu

Barbados’taki otelcilik | Arastirmanin Alleyne vd. (2006)

sektoriinde insan | sonucunda, Barbados [tarafindan yapilan

kaynaklar1 yonetimi ve | otel endiistrisinde i¢ |calismada katilmeilarin|

performansinin uyum, dis uyum ve |konaklama igletmelerindeki

etkisini  arastirmakta | evrensel uyum ig¢in fist diizey yoOneticilerden

(Alleyne, ve Olgmektedir. | karigtk  bir  destek |olugsmasi ve bu kapsamda

Doherty, & 2006 Aragtirmanin yapist  bulmuslardir. [insan kaynaklari

Greenidge) katilimeilarini  insan | Bunun  yani  sira |[yonetimine iliskin|

kaynaklar1 ~ miidiirii, | arastirmacilar, sonuglara ulasilmasi, s6Z

genel miidiir ve hat | endiistriyel iligkiler, |konusu aragtirma ile

yoneticileri personel yonetimi ve |benzerlik  gosterdiginden

olusturmaktadr. insan kaynaklar1 |dolay1 tabloda bu

unsurlarina  yonelik [arastirmaya yer verilmistir.
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onemli sonuglara da

ulagmuslardir.

Filipinlerde  faaliyet

gosteren  Orgiitlerin

Asya krizinden sonra

Arastirma sonucunda,
daha c¢ok Filipinlerde

faaliyet gosteren yerli

Bu calisgma  arastirma
konusu hakkinda yapilan

caligmalarin

(Aud insan kaynaklari | orgiitlerin yabanci [¢esitlendirilmesi ve tabloda
uadea,
faaliyet ve | orgiitlere kiyasla insan |yer alan caligmalarin yil
Teo, & 2005 -
politikalarmi kaynaklar1 uygulama [bazinda devaminin
Crawford) . ..
benimseme ve politikalarini |saglanmasi acisindan|
diizeylerini ortaya | benimseme egiliminde |eklenmistir.
cikarmay1 oldugu sonucuna
amaglamiglardir ulagmislardir.
Hizmet sektoriiniin bir | Arastirma sonucunda |Bu c¢alismanin arastirmayal
parcasi olan agirlama | kurumsal ve |olan  katkisi, agirlama
endiistrisindeki insan | operasyonel insan |endistrisinde insan
kaynaklar1 kaynaklar1 yoneticileri |kaynaklar1  yOneticilerine
yoneticilerinin arasinda o6nemli |odaklanmasidir.
kurumsal ve | farkliliklar ortaya
operasyonel koymuslardir.
(Raub, ) . .
anlamdaki  benzerlik | Kurumsal insan
Alvarez, & 2006 o
ve farkliliklarinin | kaynaklart yoneticileri
Khanna) o o
ortaya ¢ikarilmast | kendilerini idari
amaglanmistir. uzman niteliginde
goriirken, operasyonel
insan kaynaklari
yoneticileri ise,
stratejik ortak olarak
nitelendirilmektedir.
Turizm  sektoriinde | Aragtirmanin Baum’un (2007) yilinda
insan kaynaklarin1 | sonucunda, turizm |yapmis oldugu ¢aligmada
yonetimini ve rollinii | sektoriindeki ig [turizm sektoriindeki insan|
etkileyen ozellikle | yerlerinin incelendigi |[kaynaklari yonetiminin|
istihdam ve is ile ilgili | zaman  arahigindaki [istihdam ile ilgili
(Baum) 2007 6nemli noktalart | degisimin gecici veya [faktorlerini ortayal

gozden gecirmekte ve

son 20 yilin turizm

sektorii acisindan
6nemli bir degisim
yasadigini ortaya

temel olup olmadiginm
g0z oniinde
bulundurulmasina

iligkin sonuglar ortaya

¢ikarmistir.

konmustur. Buna yonelik
olarak arastirmal
kapsaminda yer alan son

yillarda orgiitteki is goéren
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¢ikarmaktadir. Bu

devir orani nedir? Sorusuyla

calismada temel iligkilendirilmistir.
cevresel gelismelerin
istihdam iizerinde
yarattig1 etkiyle
birlikte  turizmdeki
¢alismalarin
durumunu
incelemektedir.
Cagdas turizmde insan
kaynaklart  yOnetimi
uygulamasi, gelismis
iilkelerdeki turizm is
giiciliniin giderek
farklilagan dogasi
incelenen konulardan
bir kagidir.
Bu caligmada turizm | Calismanin Calimanin aragtirmayla
sektoriinde insan | sonucunda, turizm ve |olan iliskisi, turizm|
kaynaklart insan  sermayesinin |sektoriinde isgdren ve insan|
faaliyetlerinin  neden | karmasik bir yapida |[kaynaklari faktoriini
Oonemli oldugunun | oldugu, turizm [incelemesidir.
ortaya ¢ikarilmasi | sektoriinde
(Gruescu,
amaglanmistir. hizmetlerin ayni anda
Roxana, & 2008 o
Pirve) gretilip aynm1 anda
sunulmasmin  insan
faktoriinii  dolayisiyla
insan kaynaklar1
yonetimini onemli
hale getirdigi
sonucuna ulagilmigtir
Konaklama Aragtirmanin Choi ve Dickson’m (2009)
isletmelerindeki  bir | sonucunda, egitimin [yilindaki ¢alismalarindal
boslugu kapatmakta | zaman icerisindeki [insan kaynaklar1
(Choi & adim olarak gordiikleri | etkisini Olgmiisler ve [fonksiyonlarindan egitimin|
Dickson) 2009 takim liderlerine | bu yaklagimin insan [isgdrenler iizerindeki
odaklanan siki | kaynaklar1 yoneticileri |etkisini ortayal
yonetim egitim | tarafindan egitim koymuslardir.  Arastirmal
programinin etkilerini | programlarinin  daha [kapsaminda buna yonelik]
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ve  misafirler ile | fazla isgoren |olarak  sorulan  sorulara
etkilesime giren | memnuniyetini verilen  cevaplarm  bu
iggdren iligkilerini | sagladigini ve bununla |caligmayla olan benzerligi
incelemislerdir. birlikte egitim |ya da farklilig1 acisindan bu
maliyetini dengeleyen |calisma Onemli
isgdrenlerin isten |goriilmektedir.
¢ikarilmasinin
azaldigini
bulgulamiglardir.
Himalayalar’da Arastirmanin Bagri, vd. tarafindan (2010)
bulunan Hindistan’in | sonucunda, yilinda yapilan caligmada,
Uttarakhand ~ daglik | isgdrenlerin  {icretten [isgorenlerin calisma
bolgesindeki otellerde | memnun  olduklarini kosullarindan kaynakli
insan kaynaklar1 | ancak calisma |olarak isten ayrilmalarin
uygulamalarinin kosullarimin ~ uygun |yiikksek oldugu sonucuna
incelenmesini olmamasindan ulasmislardir. Arastirmaj
amaclamiglardir. kaynakli isten ayrilma [kapsaminda, hazirlanan|
Cografi konumdan | oranlarimin yiiksek |birkag soru calismal
kaynakl insan | oldugunu kosullarina yonelik verilere
(Bagri, kaynaklarimin yasadigt | gostermektedir. Is [ulasilmasini saglarken|
Babu, & 2010 zorluklar gorenlerin Ozellikle, insan kaynaklari
Kukreti) aragtirilmigtir. operasyonel departmaninizi rakip
becerilerini orgiitlerden  farkli  kilan|
gelistirmek igin yeteri (stratejileriniz nelerdir?
kadar egitim [Sorusuyla
verilmemekte, ise alim |iliskilendirilmistir.
ise yiiksek akrabaliga
ve daha bir takim insan
kaynaklar1
problemlerine neden
oldugu sonucuna
ulagmislardir.
Yoneticilerin ige alim | Arastirmanin Chan ve Kuok (2011)
ve se¢gme | sonucunda, yilinda yapmis olduklari
yontemlerine, yeni | yOneticilerin  aradig1 [¢alismada ise, yoneticilerin
(Chan &
2011 isgorenlerde  aranan | en Onemli beceriler |aradig1 en onemli
Kuok) onemli becerilere ve | arasinda insan |becerilerin insan iliskileri
isgdrenlerin isten | iliskileri oldugu |oldugu sonucuna
ayrilma  sebeplerine | bulgulanmustir. Is |ulasmuslardir buna yonelik
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yonelik  tutumlarini

incelemektedir.

goren acisindan

bakildiginda ise, en

onemli faktor maagtir.
Tim bu Dbulgular
yaratict insan

kaynaklar1 ile iggoren

olarak arastirmal
kapsaminda, ise alma
politikalarinizda hangi
kriterlere dikkat
ediyorsunuz? Sorusu

hazirlanarak  yoneticilerin

bagliligint  arttiracak |insan iligkilerine yonelik]
bir program ihtiyact [herhangi bir kriterinin olup
oldugunu olmadigr hakkinda bilgi
bulgulamistir. edinilebilecektir.
Caligmanin amaci, | Calismanin Caligmanin  aragtirmaylal
turizm sektoriinde | sonucunda, insan |olan iliskisi, insan
faaliyet gosteren | kaynaklarin admna |kaynaklart  politika  ve

diistik diizeyde olan

etkili bir performans

prosediirlerinin

orgiitlerin degerlendirme belirlenmesindeki
standartlarini sisteminin unsurlarin ortaya konmasi
yiikseltmek adina | olusturulmasinda, acisindan onemlidir.
(Aspridis &
. 2012 insan  kaynaklarinin | gercekei verilere
Kyriakou)
O6nemi ve gelisimini | uyarlanabilen daha
ortaya koymaktir. onceden  belirlenmis
acik ve net bir takim
kriterlerin kabul
edilmesi gerektiginin
O6nemini ortaya
koymuslardir.
Otelcilik  sektoriinde | Aragtirmanin Luo ve Milne (2013)
insan kaynaklar1 | sonucunda, insan |yilinda, yilinda yapmus
uygulamalarinin kaynaklar1 olduklar1 calismalarda,
kulanim durumu | uygulamalarinin  otel |konaklama igletmelerindeki
ozellikle Yeni Zelanda | tarafindan  iyi  bir |ydneticilerin insan|
(Luo & bolgesindeki otellerde | sekilde benimsenmis kaynaklar yonetimine
Milne) 2013 iist yonetim tarafindan | oldugunu ayrica insan |bakis agilarini ve
algilanan insan | kaynaklarinin stratejik [isgorenlere  yonelik  ig
kaynaklar1  stratejik | potansiyelinin ist |yiikiinlin
konumlandirilmasi diizey yonetim |degerlendirilmesini
hakkinda arastirmalar | tarafindan iyi |lamaglamiglardir.
yapmuislardir. tanindigini
bulgulamiglardir
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Konaklama isletmesi | Aragtirma sonucunda, |Arent vd. (2014) yilinda]
yoneticilerinin cok | 4 tema ortaya [yapmis olduklar
cesitli i gicii ile | ¢ikarmuglardir. Bu [calismalarda, tabloda
ugrasmakta, 4 farkli | temalar; isgdren |verilen bir 6nceki ¢aligmada
jenerasyondan gelen | davramslari, yonetici [oldugu gibi  konaklama
iggérenleri  istihdam | davraniglari, tutarlilik [isletmelerindeki
etmekle birlikte | ve egitimdir. yoneticilerin insan|
isgorenleri egitmek ve kaynaklar1 yonetimine
motive etmek iginde bakis agilarim ve
caba sarf isgorenlere  yonelik s
etmektedirler. Bu yiikiiniin
(Arent ve
2014 caligmada  ozellikle degerlendirilmesini
digerleri)
gida  hizmetlerindeki amaclamiglardir. Bul
isgdrenlerin ve arastirmada insan|
denetgilerin gida kaynaklar1 yOnetimi
konusundaki rollerine kapsaminda  ydneticilerin
ilisgkin  algillar1  ve bakis  agilarimin  ortaya
katilimcilarin konmasini saglamak
etkinliklerini nasil acisindan bu iki ¢alismal
arttirabilecekleri  ile onemli goriilmektedir.
ilgili nesiller
arasindaki farkliliklara
deginmislerdir.
Konaklama isletmeleri | Aragtirmanin Lee, vd. (2015) yilindaki
endiistrisinin astlar ve | sonucunda, hem takim |¢aligmalarinda,  6zellikle
liderler arasinda | iyesi hem de lider |konaklama isletmelerinde
yiiksek etkilesim ve is | degisiminin iggoérenin [astlar ve {istler arasindaki
birligi  gerektirdigini | is tatmini, is |etkilesimin orgiitsel baglilik]
ve bu zamana kadar | performansi ve |ve is performansi lizerinde
yapilan caligmalarda | orgiitsel baglilik ile [olduk¢a  etkili  oldugu
(Lee, Back, 2015 lider ve takim fiiyesi | pozitif iligkili [sonucuna ulagmislardir. Bu
& Chan) arasindaki degisim ve | oldugunu goéstermistir. |[sonuca  yonelik  olarak

iligkinin  is  ¢iktist
iizerine olan etkilerine
yeteri kadar
deginilmedigini

savunmuslardir.  Bu
nedenle arastirmacilar,

isgorenlerin  dzellikle

Ayrica isgdren
cinsiyetinin is tatmini
ve Orgiitsel baglhlk
iizerinde etkili
oldugunu da
bulgulamiglardir.

arastirmada, is gorenlerin
Orgiit yararma olan yenilik
bakis

fikirlerine aciniz,

nedir? Is gorenlerin
tavsiyesi iizerine degisen
herhangi bir konu oldu mu?

Sorusu hazirlanarak
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cinsiyetinin roliinii

aciga kavusturmak
amactyla lider ve

takim {iyesi arasindaki

yoneticiler ve isgorenler

arasindaki iletisimin
durumunu ve isgorenlerin|

fikirlerine verilen OGnemin

iligki ve degisimin is ortaya konmasi
ciktilar1 {izerine etkini amaclanmaktadir.
arasgtirmiglardur.
Insan kaynaklar1 | Arastirmanin Jaiswal ve Dhar (2016)
uygulamalari, is | sonucunda, duygusal |caligmalarinda, konaklama
ozerkligi,  duygusal | 6zerkligin isgoren |isletmelerinde  uygulanan
baglilik ve isgdren | yaraticiligt ve insan [insan kaynaklari
yaraticiligi icin | kaynaklar1 fonksiyonlarinin iggorenler|
biitiinsel bir model | uygulamalar1 arasinda fiizerindeki baglilik ve ig
sunmayt1 aract olarak hareket tatmini  diizeyine  olan
amaglamaktadir. ettigini, is 6zerkliginin |etkisini aragtirmaktadirlar.
ise duygusal baglilik
ve isgéren yaraticiligi
(aiswal & arasinda ~ moderator
Dhar) 2016 gorevi istlendigini
ortaya ¢ikarmiglardir.
Yani sira
arastirmacilar, insan
kaynaklart
uygulamalarinin
otelcilik  sektoriinde
isgorenlerin  baglilik
diizeyine olan
etkisinin  daha iyi
anlagilmasini
saglamiglardir.
Tayland otel | Aragtirmanin Ashton (2017)
endiistrisindeki insan | sonucunda,  isgéren |¢alismalarinda tablodal
kaynaklari memnuniyetinin artan [belirtilen bir onceki
uygulamalarinin  iste | icretlendirme ile |calismada  oldugu  gibi,
(Ashton) 2017 kaliciligr saglamay1 ve | desteklenmedigi ancak |konaklama isletmelerinde

is tatmini Uzerindeki
etkisi

arastiritlmaktadir.

calisma hayatinin
kalitesi, istihdam
giivenligi, diizenli
egitim, 1iyi liderlik

uygulanan insan kaynaklari
fonksiyonlarinin isgorenler
iizerindeki baglilik ve is

tatmini olan

diizeyine
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fonksiyonlarindan

almaktadir.

tarzi, otelin marka ve |etkisini arastirmaktadirlar.
imaj1 is gilicli ve beceri [Buna yonelik olarak bu
aksamalarini ¢dzmede |aragtirma kapsaminda
kapsamli bir ¢ergceve |hazirlanan sorulardan

sunmaktadir. Ozellikle insan kaynaklary

olusanlari yoneticilerin
bakis agisiyla isgorenler|
iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik

oldugundan tabloda yer|

Arastirma konusuyla ilgili yerli ve yabanci alan yazin incelemesinin sonucunda
olusturulan Tablo 3’te yer alan aragtirmalari, genel olarak konaklama isletmelerinde insan
kaynaklar1 yonetimini esas almakla birlikte yoneticiler ve isgorenler lizerindeki etkileri
acisindan iki kisma ayirmak miimkiindiir. S6z konusu arastirmalara dahil edilen,
konaklama isletmesi kapsaminda yoneticiler ve departman sorumlulartyla yapilan yari
yapilandirilmis gériismede insan kaynaklari yonetiminin orgiite ve isgorenlere yonelik
etkileri aragtirllmaktadir. Arastirma kapsaminda hazirlanan sorular daha 6nceki yillarda
bu konuyla ilgili olarak yapilmig tabloda belirtilen arastirmalara dayanmaktadir. Bunun
yani sira tabloda belirtilen aragtirmalar bagta olmak iizere alanyazin taramasi sonucunda
Hilton Tiirkbiikii ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda herhangi bir aragtirmaya
rastlanmamasi arastirmanin 6nemi ve 6zgilinliigii agisindan da 6nemli goriillmektedir.

Konaklama igletmeleri, turistlerin farkli yerlerde geceleme ihtiyaglarim
karsilamakla birlikte, yeme-igme, eglenme, gecici olarak veya belirli bir siire konaklama
ve bazi sosyal gereksinimlerini karsilayan yerlerdir. Konaklama isletmelerinin
birbirinden farkli olmasinin nedenleri arasinda, konaklama hizmetinden faydalanacak
olan turistlerin beklentilerinin, zevklerinin, yas gruplarinin ve maddi durumlarinin
farklilig1 gosterilebilir. Bu nedenle Tiirkiye’de konaklama igletmeleri; otel, tatil koyti,
apart otel, kamping, pansiyon, motel, hostel, spor ve avcilik tesisleri, oberj ve saglik
tesisleri gibi degisik dzelliklerine gore smiflandiriimaktadir (Ozdemir & Akpinar, 2002,
S. 86-87). Diger yandan konaklama isletmelerinin bugiinkii durumuna erigmesinde,
farklilasan seyahat olanaklari ve tiiketici ihtiyaglari da onemli bir rol oynamuistir.

Konaklama isletmeleri, glinlimiizde sadece konaklama hizmeti sunmakla kalmayip,
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yiyecek ve igecek hizmetleri basta olmak iizere turistlerin yararlanabilecegi c¢ogu
hizmetin dahil oldugu hizmetler serisine doniismiis durumdadir (Yildirgan, Met, &
Batman, 2016, s. 15-16).

Turizm sektoriiniin yapisi geregi bu sektdrde faaliyet gosteren orgiitlerde etkili olan
birtakim unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlarin basinda; alt sektorler, orgiit biiytikligii,
orgiit miilkiyeti, orgiitiin hizmette bulundugu pazarlar ve en 6nemlisi degisen talebin
etkisiyle mevsimsellik unsurlar1 sayilabilmektedir (Baum, 2008, s. 722).

Turizmin iilke ekonomilerindeki payinin giderek artmasiyla giiniimiizde konaklama
isletmelerinin sayisi da artig gostermis ve bu durum turizm piyasasinin rekabet ortamini
giiclii bir hale getirmistir. Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi, konaklama isletmeleri
acisindan da belirlenen temel hedeflerden biri, piyasa ile rekabet edebilir hale gelmis
olmaktir. Bu hedefe ulasmada pek ¢ok faktor etkili olurken 6zellikle insan kaynaklar
taklit edilemez oldugundan dolay1 6rgiitlerin son yillarda oldukga tizerinde durduklar1 bir
konu haline gelmistir (Erdem, Giilcan, Tokmak, Asanova, & Margazieva, 2015, s. 71).

Turizm sektoriin gelismesi ve verimli galismasi, alt yap1 ve list yap1 tesislerinin
cagdas ve kaliteli olmasindan ziyade, orgiit igerisinde en {ist kademedeki yoneticiden en
alt kademedeki isgorene kadar tiim personelin, sektoriin gerektirdigi 6zelliklere sahip
olmasi ile miimkiindiir (Kili¢ Y. , 2014, s. 420).

Modern turizm anlayisi ile hizmet kalitesinin saglanmasi, isgéren ve turist
arasindaki iletisimin saglikli olarak gergeklestirilmesi, iggorenlerin teorik ve mesleki
egitim seviyelerine baghdir. Diger taraftan turizm yatirnmlari sonucu elde edilen
basarilarda insan faktorii olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Bu da, Kisinin ise nasil alindigt,
hangi egitimlerden gectigi, ne kadar ve nasil 6diillendirildigi, terfi basamaklari ve kariyer
gelistirme siireglerinin ne oranda desteklendikleriyle ilgilidir (Polat Uziimcii, 2015, s.
126).

Orgiit igerisinde isverenler, isgorenlerinin neden isten ayrildiklarini tespit ederek,
gerekli diizenlemeleri yapip 6nlemler almak suretiyle is yerini daha verimli bir ortam
haline getirebilmektedirler. Verimli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi sonucunda ilk
olarak, isgoren devir oraninin diisecegi, orgiitliin ve isgdrenlerin maddi kazang¢lariin da
artacagl diisiiniilmektedir. Tiim bu unsurlar ile birlikte insan kaynaklari yonetiminin
konaklama isletmelerinde isgdren ve isveren agisindan ayr1 bir 6neme sahip oldugu

goriilmektedir (Tiitiincli & Demir, 2003, s. 147).
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Konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin bu denli
onemli olmasinda turizm sektdriiniin emek yogun yapisi ve isgorenin kaliteli hizmetin
saglanmasinda yarattig1 katma deger oldukga etkili olmaktadir. Insan kaynaklar politika
ve uygulamalan ilk olarak is tatminsizligi, isten ayrilma, ise devamsizlik ve yiiksek
isgoren devir orani gibi sorunlar1 ¢6zmede yardimci olacaktir. Insan kaynaklari
yonetiminin basariya ulagmasinda yalnizca bu politikalarin hazirlanmasi1 degil aym
zamanda dogru ve etkin bir sekilde bu alanda uzman olan kisilerce uygulanmasi
gerekmektedir (Tiziin, 2013, s. 62).

Dogru bir personel planlamasi ve personelin se¢imiyle, orgiitlerin ¢alisma kosullari
ve mevcut durumu pozitif yonden etkilerken, yanlis planlama ve se¢im ise Orgiitii
olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle dikkat edilmesi gereken en 6nemli noktalardan biri
dogru nicelik ve nitelikteki personelin dogru yer ve zamanda bulundurup Orgiitiin
ihtiyaglarini kargilamalarini saglamaktir (Bakan, 2014, s. 77).

S6z konusu modeller ve ilgili alanyazin taramasi, turizm sektoriinde istihdam eden
isgorenlerin diger sektorlerdeki isgérenlere gore daha fazla desteklenmeye ihtiyag
duyduklarimi gostermektedir. Diger taraftan insan kaynaklar1 uygulamalari, igsgdrenlerin
sayginligini ve i memnuniyetini arttirmada 6nemli bir arag olarak goriilmektedir. Egitim
ve beceri yoluyla igsgdrenlerin donanim ve yetkinliklerinin arttirilmasi, performanslarinin
belirli araliklarla ol¢iilerek odiillendirilmesi, isgéren katkilarin1 6nemseyerek katilimci
yOnetim tarzinin olusturulmasi, takim calismasini pekistirerek ast ve iist destegi
saglanmasi, isgdren basarilarilarmin ddiillendirilmesi gibi faaliyetler isgdrenin kendini
onemli hissederek sayginlik kazanmasini ve is memnuniyetinin artmasini saglamaktadir
(Kusluvan, Kusluvan, Ilhan, & Buyruk, 2010, s. 200).

Konaklama isletmelerinde genel itibariyle Orgiit yapisinin, mevsimsellik
unsurlarinin da etkisiyle, hizmette bulunan Pazar icerisinde rekabet edilebilir olmasinda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin oldukca etkili oldugu ilgili alanyazin taramasi
sonucunda tespit edilmistir. Diger taraftan isgdren ve miisteri arasinda gerceklesen
iletisimin etkin bir sekilde ilerlemesinde, isgoren egitiminin énemli oldugu, isgérene
verimli bir caligma ortami1 saglanmasi duruminda ise isten ayrilmalarin azalma gosterdigi
de ilgili alanyazin taramasinda bulgulanan sonuglar arasindadir.

Konuyla ilgili yapilan giincel ¢aligmalar incelendiginde, s6z konusu bulgulara,
agirlikli olarak nicel arastirma yontemi ile ve daha c¢ok isgoren katilimiyla ulasildig

goriilmektedir. Bu arastirmada ise, nitel aragtirma yontemi kullanilmis, isgorenler yerine
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ise yoneticiler ve departman sorumlulariin katilimiyla ilgili sorulara cevap aranmus,
boylelikle alanyazinda eksiklik olarak goriilen bir bosluk doldurulmaya ¢aligilmistir.
Aragtirma sonucunda konaklama isletmelerinde insan kaynaklar siirecleri ile ilgili
(rekabet edilebilir olmada etkili insan kaynaklar1 uygulamalari, isgoren egitimine verilen
onem) gibi benzer sonuglara ulagilmistir. Alanyazindan farkli olarak, arastirmaya konu
olan Orgiit kapsaminda insan kaynaklar1 uygulama ve politikalarinin yani sira, orgiit
igcerisinde olusturulan aile ortami kavraminin, marka imajinin ve yildiz sayisinin da tam
anlamiyla isgdren devir oraninin dniine gecemedigi ve tiim insan kaynaklar1 politikalarina
(aymn personeli, ayin giiler yiizli) ragmen igsgoren devir oraninin yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.
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3.  YONTEM

Arastirmanin amacina yonelik olarak bu boliimde arastirmanin deseni, verilerin

toplanmasi ve elde edilen verilerin analizi hakkinda bilgi verilmektedir.

3.1. Arastirma Deseni

Bu arastirmada nitel arastirma desenlerinden ornek olay analizi yaklagimi
kullanilmistir. Sosyal bir olay1 dogal olusumu i¢inde tasvir eden arastirma anlayisi olan
nitel aragtirmalar, nicel aragtirmalarda oldugu gibi olayin degiskenleriyle oynamazlar.
Arastirmaya konu olan durumu iliski baglantilari ¢ergevesinde anlamaya ¢alisir, aragtirma
konusundaki olay1 etkileyen degiskenleri kendisi meydana getirir ve arastirmanin
sonunda da kuram ve kurama bagli kavramlar olusturur. Nitel ¢alismalar bireylerin
algilar1, duygulari, tecriibe ve kanaatleri gibi daha cok siibjektif verilerle ilgilenmekte,
yorumlayici paradigmay1 dikkate almaktadirlar (llgar & llgar, 2013, s. 199). Ontolojik
inanca gore yorumlayici paradigma, var olan gercegin degisken ve karmasik bir yapida
oldugu ve sosyal bir ortamda olustugu bir olgudur. Buna bagl olarak insanlarin ¢evreyi
nasil yorumlayip anladigi bilmenin yolu ile iliski halindedir. Bu nedenle yorumlayici
aragtirmalar ‘nasil’ soru ile ilgilenmektedirler (Civak & Sezerel, 2018, s. 4). Nitel
arastirmada toplanan veriler ¢esitlilik gdsterdigi gibi; goriisme kayitlari, resimler, gdzlem
notlari, grafik sunumlar1 ve dokiimanlar seklinde olabilmktedirler. Bu sekilde toplanan
cesitli bigimdeki verilerin kodlanmasi, analizi, yorumlanmasi sistematik bir yaklagimi
gerekli kilmaktadir. Buna bagli olarak nitel aragtirmanin kapsamli tanimin1 yapmak zor
olsa da nitel arastirmalarin alan yazinda sik¢a bahsi gegen alti 6zelligi vardir. Bu
ozellikler; dogal ortama duyarlilik, biitiinciil yaklasim, arastirmacinin katilimer roli,
aragtirma deseninde esneklik, algilarin ortaya konmasi ve son olarak tiimevarima dayali
analizdir (Yildirim, 1999, s. 10-11).

Nicel c¢alismalarda ise olgular, c¢evrelerindeki etken siiregler igerisinde
somutlastirilarak nesnel, Olgiilebilir ve gozlenebilir hale getirilir. Boylelikle, dogru
Olglimler sonucunda, dikkatli saysallagtirmalar da yapilmak suretiyle gergegin
anlasilabilecegi ve tanimlanabilecegi varsayilir. Nitel aragtirmalarda tam bir nesnellik
olmamakla birlikte arastirmaci, belirli bir bakis agisina sahip katilimc1 roliindedir. Nicel
ve nitel calismalar bakis agilarinin yani sira, aragtirmaya yiikledikleri roller ve 6nerdikleri
yontemler bakimindan da farklilik gosterir. Nitel yaklasimda gergek, kisi tarafindan

meydana getirilen yorumsal bir siirectir. Bu sebeple bu tiir bilimsel arastirmalarda

35



arastirmacinin, arastirma problemine iliskin algi ve tutumlarinin arastirma sonuglarini
etkilemesi kaginilmazdir. Nicel arastirmalarda ise, aragtirmacidan gercegi nesnel bir
sekilde kendi degerlerinden bagimsiz olarak ortaya koymasi beklenir. Bu sebeple nicel
yaklasimi kullanan arastirmacilar, ¢calismalarini genel olarak standart 6lgme araglariyla
gerceklestirerek kendilerini arastirmadan soyutlamaktadirlar (Altun & Yazici, 2014, s.
373).

Tim bunlar dikkate alinarak, bu arastirma i¢in, arastirma konusunun uygun bir
sekilde anlasilmasina olanak veren nitel arastirma deseni kullanilmistir.

Alan yazindaki nitel caligmalar incelendiginde bu konuda bilgi eksikliginden
kaynakl1 bir kavram karmasasi oldugu tespit edilmistir. Nitel caligmalarda ¢alismalarin
yontem kismi agiklanirken genellikle su ifadelere rastlamaktadir: “Bu ¢alismada nitel
arastirma modeli kullanilmistir, bu ¢alismada nitel arastirma yaklasimi kullanilmistir, bu
calismada nitel aragstirma deseni kullaniimistir” (Saban & Ersoy, 2016, s. 1). Bu
kavramlarin anlamlarini inceledigimizde; model, bir diizenin temsilcisidir. Ancak temsil
ettikleri diizene gore daha yalindirlar. Diger yandan model ideal bir ortamin temsilcisi
olup sadece Onemli olan degiskenleri icine alacak bicimde gercek durumun
Ozetlenmesidir. Toplum bilimlerinde model, en genis tanimiyla; pargalardan olusan bir
biitliniin iki ya da daha fazla karakteristik degiskeni arasindaki iliskilerin salt kavramsal
bir sekilde simgesel olarak ya da sayisal olarak aciklanmasidir. Modeller kendi aralarinda,
kuramsal modeller ve ampirik modeller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Kuramsal
modeller, agiklayici ve betimleyici olup iki degisken arasindaki iligkiler iizerinden
tanimlanmaktadirlar. Bunlar, arastirilan degiskenlerin dogasina gore karmasik ya da yalin
olabilirler. Kuramsal modeller 6lciilemez ve sayisal olarak agiklanamaz. Ampirik ya da
diger adiyla pratik deneye dayali modeller, kuramsal bir modelin Ol¢iilebilir seklidir.
Ampirik model, parametreleri sayisal olarak agiklanan kuramsal modeldir. Uygulamali
bilimlerde kuramsal model ampirik modelin temelini olusturmaktadir (Aziz, 2015, s. 20-
21).

Arastirma deseni ise, arastirma sorularim1 yazmak i¢in bir problemin
kavramsallastirilmasindan, veri toplama, analiz etme, yorumlama ve rapor yazmaya kadar
tim aragtirma siirecini ifade etmektedir (Creswell, 2016, s. 5). Nitel yontem ile
desteklenen her arastirmanin planlama asamasi, arastirmacilarin arastirmalart ile ilgili
birgok karar aldigi, arastirmalarini nasil yapacaklarmi tasarladiklari ve zihinlerinde

gorsellestirdikleri bir siirectir. Nitel yontem planlanirken, arastirmanin her asamasinin
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ayni anda diisliniilmesi; uygulanabilir, sistematik ancak olas1 degisikliklere izin veren
esnek bir planin ortaya konmasi seklinde diisiiniilebilir. Nitel aragtirmalarin desenlenme
siirecleri ise; arastirma konusunun belirlenmesi, problemin belirlenmesi, aragtirma
amacinin belirlenmesi ve arastirma sorularinin olusturulmasi seklindedir (Seggie &
Bayyurt, 2015, s. 23).

Arastirma konusu dikkate alindiginda ve aragtirmanin geneli itibariyle esnek bir
yapinin hakim oldugu diisiiniildiigiinde (higbir asamanin tamamen geride birakilmadig,
her asamanin birbiriyle iliskili oldugu herhangi bir durumda bu asamalara tekrar tekrar
doniilmesinin olanakli oldugu) varsayilmaktadir. Tiim bunlarin yan1 sira model
kavraminin ise daha c¢ok iki ya da daha fazla karakteristik degisken arasindaki iligkiyi
anlamaya yonelik bir kavram olmasindan dolay1 arastirma deseni ifadesi kullanilmistir.
Her gorgiil arastirma acgik veya kapali bir arastirma desenine sahiptir. Desen,
arastirmactyi arastirma siirecinin ilk agsamasindan son agamasina kadar gotiiren, arastirma
sorularini, verilerini ve ulagilan bulgular1 birbirine baglayan mantiksal bir kurgudur. Bu
baglamda her arastirma deseni en azindan su dort soruyu esas alir:

e Arastirilacak sorular nelerdir?

e Hangi tiir veriler bu sorularla ilgilidir?

e Toplanacak veri ne olmalidir?

e Sonuglar nasil analiz edilecektir?

Arastirma deseninin temel islevi, toplanilan veriler yoluyla arastirma sorularina
cevap olusturmak ve ayni zamanda arastirma sorular1 kapsamina girmeyen alanlarda veri
toplamaktan kaginmaktir (Yildirim & Simsek, 2006, s. 292).

Nitel arastirma yonteminde 5 adet arastirma deseni bulunmaktadir. Bu aragtirmada
ise drnek olay deseni benimsenmektedir. Ornek olay analizi ya da diger adiyla vaka
calismasi, durum ve olaylarm derinligine dikey olarak bakmaktadir. Ornek olay
incelemesinin en 6nemli 6zelligi lizerinde ¢aligilan konuyu dlgme ya da bigimden ziyade,
konunun i¢ ylizeylerine ve inceliklerine girebilmeyi ama¢ edinmis olmasidir. Yontemin
bir diger amaci ise, ilgili birimin karisik davranis sekilleri ve ¢evreleriyle olan iliskilerine
etki eden unsurlar1 ortaya ¢ikarmaktir (Tirkdogan & Gokge, 2012, s. 309).

Bir problem, olgu veya konuyu anlamak i¢in bir ya da birden fazla kisi veya olaylar
kullanilarak yapilan calismalara ornek olay (durum ¢alismasi) adi verilmektedir.
Aragtirmacilar olay ya da olaylar1 kisi veya kisileri derinlemesine ve detayl bir sekilde

belirli bir silire¢ icerisinde goriisme, gozlem, raporlar vb. veri toplama yontemlerini
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kullanip inceleyerek arastirma sonunda Ornek olay etrafinda bulgularini olustururlar.
Boylece calisilan olay sadece tek bir agidan degil, birden fazla agidan ele alinmis olur.
Ornek olay yontemi, drneklem sayis1 az olan ve ayn1 zamanda bir konuyu derinlemesine
calismak isteyen arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edilmektedir. Ornek olay
calismalarinda veri toplama yontemleri farkli sekillerde olabilmektedir. Arsivler,
raporlar, dokiimanlar, katilimci1 gozlemler, dogrudan gézlemler, goriismeler 6rnek olay
calismalarinda kullanilabilmektedir. Ornek olay calismalarinda verilerin analizi, elde
edilen veriyi inceleme, kategorilere ayirma, tablolastirma ve elde edilen sonuglarin

yorumlanmasindan olusmaktadir (Giiler , Halicioglu, & Tasgin, 2013, s. 323-324).

3.2. Orneklem

Arastirmanin  6rneklemini, olasilikli olmayan 6rnekleme ¢esidi olan kartopu
orneklemesi olusturmaktadir. Bunun yani sira ise Hilton oteller zincirinin se¢ilmesinde;
oncelikle insan kaynaklari yoOnetimi ve turizm sektorii birlikte diisiiniildiiglinde
Tiirkiye’deki modern otelciligin baslamasina Onciililk eden konaklama isletmelerinin
arasinda olmus ve Hilton otelleri ileriki senelerde farkli otel isletmelerine de yoneticilik
yapacak iggoreni yetistiren bir kurum niteligi kazanmistir (Erdem, 2004, s. 40-41).

Yabanct menseili ve uluslararasi ve kurumsal orgiitler arasinda bulunan Hilton un,
diger konaklama isletmelerinin yani sira bu gibi 6zelliklere sahip olmasinin yani sira
Hilton oteller zincirinin insan kaynaklari politika ve uygulamalarinin isleyisini ve
ozelliklerini ortaya koymak ve bu isleyisin, 6zelliklerin alan yazindan elde edilen bilgiler
ile karsilagtirmasini yaparak arada olusacak benzerlik ve farkliliklari en gergekei bigimde
yorumlamak amaciyla Hilton oteller zinciri seg¢ilmistir. Ayrica Hilton oteller zinciri
icerisinden Tiirkbiikii Hilton’un se¢ilme sebebi, turizm sektoriiniin en hareketli oldugu
yerlerden biri olan kiyr bolgesinde yer almasi ve diger Hilton oteller zincirlerinden
bazilarinda mevcut ¢alismalarin bulunmasi ancak Hilton Tiirkbiikii ile ilgili daha 6nce
yapilmis herhangi bir ¢alismanin bulunmamasindan dolayr arastirmaya Hilton otel
zincirlerinden Hilton Tiirkbiikii secilmistir. Arastirma ornekleminin diger 6rnekleme
cesitleri igerisinde Oncelikle olasiliklt olmayan bir modelin se¢ilmesinin sebebi, veri
toplama tekniklerinden dokiiman analizi ve aragtirma giinliiklerinin kullanilmasinin yan
sira goriisme tekniginin kullanilmasi ve goriismeye katilan katilimeilarin smirli bir
orneklem diizeyini olusturmasidir. Daha ¢ok nicel ¢aligmalarda 6rneklem biiytikligilini

dikkate alan ve neticesinde bir genelleme yapmaya imkan veren olasilikli 6rnekleme
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yonteminden ziyade bu arastirma i¢in orneklem sayisinin sinirli olmasindan kaynakli
olarak genelleme yapmak yerine aragtirmaya konu olan Tiirkbiikii Hilton un biitiinciil bir
resminin ¢izilmesi amaclandigi i¢in olasilikli olmayan 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Olasilikli olmayan 6rnekleme cesitleri icinde kartopu modelinin segilmesinin sebebi ise,
bu arastirma da konuyla ilgili olarak Tiirkbiikii Hilton’un insan kaynaklari miidiirii
disinda diger departman yetkililerinin taninmamasindan dolayr oncelikle Tirkbiikii
Hilton’un insan kaynaklar1 miidiirii ile iletisime gecilmis daha sonra ise yeterli 6rneklem
sayisina ulagilmasi i¢in insan kaynaklari miidiiriiniin aragtirmaya katkida bulunacak insan
kaynaklari sorumlularina yonlendirmesiyle ve goriisiilen her bir sorumluya ‘sizden sonra
kiminle goriismemi Onerirsiniz” ? diye sorularak veri toplama islemi gergeklesmistir.

Orneklem, her bir bilimsel arastirma icin yontemin &nemli bir kismin
olusturmaktadir. Ornekleme kelimesinin i¢inde bulunan &rnek, bir biitiiniin daha kiigiik
bir kismi tarafindan temsil edilmesidir. Ornekleme ise, bu dzellige sahip bir par¢anin
biitlin i¢inden se¢ilmesi islemidir. Belirli bir 6rneklemden s6z edebilmemiz i¢in iki 6n
kosul vardir. Bunlardan ilki, 6rnegin temsil yetenegi tasimasi, digeri ise 6rnegin yeterli
olmasidir. Sonug olarak drneklem, toplum bilimsel alan arastirmalarinda evreni olusturan
birimler arasindan belirlenmis bir takim teknikler kullanilarak elde edilen ve onu temsil
yetenegine sahip, yeterli 6rneklem iizerinden gozlem yapilmasi olarak bilinmektedir
(Gtiven, 1996, s. 106-107).

Kartopu 6rneklemi aragtirma siirecinin akisinda 6nemli rol oynayacak baslangicta
ulagilan kisinin arastirma konusu hakkinda bilgi sahibi olan bir bagkasinin isminin
vermesinin istenmesidir. Boylelikle nitel arastirma modeli olan kartopu 6rneklemesi ile
bir dizi anlamli 6rnek olaylar ortaya ¢ikarilmis olur. Ortaya ¢ikarilan bu 6rnek olay

incelemeleri ile de daha biiyiik toplumsal sistemlere yonelik durumlar inceleme firsatina
sahip olunur (Geray, 2006, s. 126).

3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Aragtirmada veri toplama araglarindan, dokiiman analizi ve aragtirma giinliikleri
kullanilirken aragtirma teknigi olarak ise yar1 yapilandirilmis goriisme kullanilmistir.

Dokiiman analizi, aragtirilmasi amaglanan olgu ya da olgular hakkinda bilgi
saglayan yazili materyallerin analizini ifade etmektedir. Nitel aragtirmalarda dokiiman
incelemesi diger veri toplama yontemleri ile birlikte kullanilabilecegi gibi tek basina bir

veri toplama yontemi olarak da kullanilabilir. Dokiiman incelemesinin tek basina bir veri
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toplama araci olarak kullanildigi durumlarda, arastirmaci ihtiyag duydugu veriyi goriisme
veya gozlem yapmaya gerek duymadan saglayabilir. Boylelikle dokiiman incelemesi
arastirmaciya para ve zaman tasarrufu anlaminda katkida bulunur. Dokiiman
incelemesinin maliyet ve zaman disinda aragtirmaciya sagladig1 kolayliklardan bazilar
ise, kolay ulasilamayacak 6znelere ulagma, katilimer tepkiselliginin olmamasi, zamana
yayilmis analiz firsati, 6rneklem biiytikliigii, ulagilan verinin 6zgiinliigii ve bireyselligi ve
son olarak dokiimanin niteligi dokiiman analizinin gii¢lii yonlerini ifade etmektedir.
Bunun yani sira dokiiman analizi yapmanin getirdigi dezavantajlara bakacak
oldugumuzda ise, yazilis amacindaki olas1 yanlilik, eksiklik, ulasilabilirlik, 6érneklem
yanlilig, standart belirlenen bir formatinin olmamasi ve son olarak kodlama zorlugu ise
dokiiman analizinin zayif yonlerini belirtmektedir. Dokiiman analizi ile ilgi son olarak
dokiiman analizin asamalarina deginecek olursak, bu asamalar arastirma konusunun
niteligine, dokiimanlari ne kadar derinlemesine incelemek istedigine veya inceleme
sonucunda elde etmek istedigi veriye bagli olarak yeniden yorumlayabilir. Dokiiman
analizinin 5 temel asamas1 vardir bu asamalar; dokiimanlara ulasilmasi, dokiimanlarin
anlasilmasi, orijinalliginin kontrol edilmesi, verilerin analiz edilmesi ve son olarak
verilerin kullanilmasidir (Yildirim & Simsek, 2006, s. 194).

Aragstirma giinliikleri, nitel arastirma siirecinde yararlanilan giinliikler katilimcilar
ve arastirmacilar tarafindan yazilabilir. Ornegin egitim arastirmalarinda katilimcilarin
veya Ogrencilerin yazdig: giinliikler etkilesimli giinliikler, fen giinliikleri, siire¢ glinliigi
ve Ogrenci giinliigii olarak adlandirilabilmektedir. Arastirmacilar tarafindan kaleme
alian gerek veri yansitma gerekse veri toplama amaciyla yazilan giinliikler ise arastirma
giinliikleri olarak adlandirilmaktadir. Nitel bir arastirma silirecinde yazilan arastirma
giinliigii, arastirmacinin arastirma boyunca sahip oldugu kararsizliklarini, diistincelerini,
yorumlarmi, duygularini ve anlayislarini yansitan arastirmaciyla arastirma arasinda
kisisel bag1 kuran aragtirma igeriginin ve siirecinin ham bir veri kaynagi olarak kayit
edildigi bir aracgtir. Arastirma giinliikleri s6z konusu aragtirmay1 anlamada, aragtirmacinin
kimligini gérmede, arastirma siireci ve konusuyla iliskisini bilmede ve bu siirecte
arastirmacin yasadig1 zorluklart ve bunlarin ¢oziimiinii anlamada diger veri toplama
araclariyla elde edilemeyecek veriler saglayabilir. Veri toplama araci olarak arastirma
giinliiklerinden nitel arastirma geleneginde uzun siiredir faydalanilmaktadir. Arastirma
giinliikleri nitel egitim aragtirmalarinda arastirma siireglerinin 6nemli bir parcasini

olusturmakta ve bunun yani sira diger teknikler ile ulasilmasi zor kisisel fenomenlere
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iliskin belirli bir fikir edinmeyi desteklemede, geleneksel veri toplama araglarinin yerini
alarak tamamlayici veri toplama araglar1 olabilmektedirler (Ersoy, 2015, s. 3-4).

Aragtirmanin konusu ve amaci dikkate alindiginda, uluslararas1 bir konaklama
isletmesi olan Hilton Tiirkbiik{i’nilin basta insan kaynaklar1 miidiirii olmakla birlikte insan
kaynaklar1 departman sorumlular1 ile gorlisme saglanarak insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalarini nasil degerlendirdiklerini anlamaya yonelik yapilan gériismede, 6rneklem
sayisinin insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisanlar basta olmak iizere mutfak, kat
hizmetleri, misafir karsilama ve yiyecek icecek departman yoneticileri ve departman
sorumlularini kapsamasi bakimindan aragtirmanin amaci dikkate alinarak derinlemesine
bir gériisme yapip, farkli acilar1 g6z ardi etmemek i¢inde birden fazla arastirma deseninin
kullanilmast ve son olarak tek bir konu olan insan kaynaklar1 yonetimi politika ve
uygulamalarina odaklanarak birkag kisi tizerinde ¢alisildig1 i¢in aragtirma bir 6rnek olay
(durum) c¢alismasidir.

Arastirmada kullanilan diger bir veri toplama aracit olan dokiiman analizi bu
arastirma icin tamamlayici bir arag olarak kullanilmistir. Arastirilmasi amaclanan olgu ya
da olgular hakkinda bilgi saglayan yazili materyallerin analizini ifade eden dokiiman
analizi ile arastirmaya konu olan Hilton Tirkbiikiinlin insan kaynaklar1 departmaninin
politika ve prosediirlerini iceren, goriisme esnasinda herhangi bir sebeple 6grenilemeyen
eksik birakilan bir veriye maliyet ve zaman sikintis1 olmadan ulasilmasini ve goriisme
yonteminden elde edilen bulgularla, dokiiman analizinden elde edilen bulgularin
karsilagtirilmasin1 yaparak arastirmanin giivenirlilik ve gegerliliginin desteklenmesi
amaciyla dokiiman analizi kullanilmistir.

Diger bir tamamlayic1 arastirma deseni ise, arastirma siliresi boyunca cesitli
araliklarla tutulan arastirma giinliigiidiir. Bu aragtirmada tutulan arastirma giinliigiinde;
konu se¢iminden alan yazin taramasina, arastirma konusundan aragtirmaya konu olacak
orglitlin se¢ilmesine ve bunlarin ayrintilariyla anlatilmasina yer verilmektedir. Arastirma
giinliigii ile tiim bunlarin yan sira yasanilan bir takim zorluklar ve bu zorluklarla nasil
bas edildigi anlatilmaktadir. Boylelikle arastirmada ornek olay analizi ile baslayan
dokiiman analizi ile devam eden ve arastirma giinliigii ile son bulan veri toplama araglar1
kullanilmistir.

Arastirma konusuna uygun olarak ilgili alan yazin tarandiktan sonra nitel veri
toplama teknigi olan goriigme (miilakat) yontemi kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Bunun

sebebi ise, arastirmaya konu olan Tiirkbiikii Hilton insan kaynaklar1 yoneticileri basta
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olmak lizere diger departman yoneticileri veya departman sorumlular ile derinlemesine
bir goriisme gerceklestirerek konunun daha iyi anlasilmasini saglamak, goriisme
yontemiyle sorulan sorulara verilen yanitlar esnasinda katilimcilarin mimik hareketlerini,
sorulan soruya iliskin tepkilerini gézlemlemek, goriismenin gergeklestigi yer olan
Tiirkbiikii Hilton insan kaynaklar1 departmanini gozlemleyerek alan notlarini tutmak ve
en Onemlisi, “sosyal begenirlik” kavramindan en az etkilenmek amaciyla goriisme
(miilakat) teknigi kullanilmistir.

Sosyal begenirlik etkisi (SBE), nicel veri toplama teknigi olan anket

uygulamalarinda sik¢a karsila

silan 6nemli bir problemdir. Arastirmadaki katilimcilarin kendi diislince ve
tutumlarinin yerine toplum tarafindan begenildigini diisiindiikleri tutum ve diisiinceleri
veya kendilerinden beklenilenleri dikkate alarak sorulan anket sorularina cevap vermesi
olarak tanimlanmaktadir. Sosyal begenirlik etkisi, arastirmacinin ulagsmaya calistig
gercekligi carpitarak arastirma sonuglarini deforme eden bir olgudur (Ozen, 2000, s. 9-
10).

Goriisme yontemi genel olarak Ozellikle nitel arastirmalarda ¢esitli Olcek
yapilarinda kullanilabilen (yapilandirilmig, yar1 yapilandirilmig, yapilandirilmamas)
derinlemesine bilgilerin edinilmesine olanak veren nitel bir veri toplama aracidir. Tim
nitel gorligmelerin ortak ozellikleri, gorlismenin esnek bir yapida seyretmesi, soylesi
tarzinda ge¢mesi ve son olarak goriisiilen kisinin bakis acisin1 yakalamaya dikkat
etmesidir. Yukarida bahsedilen goriisme c¢esitleri agiklanacak olursa;

*  Yapilandirilmis Goriisme: goriisiilecek kisiye sorulacak olan sorularin, 6nceden

hazirlanmasi ve goriisme sirasinda bu sorulara bagli kalinmasidir.

* Yar Yapilandirilmis Gorlisme: Arastirmaci, goriisiilen kisiye soracagi sorularin
cercevesini dnceden hazirlar ancak bu belirli bash sorulara ek olarak goriisme
esnasinda konuyla ilgili yeni sorular da sorulabilir.

* Yapilandirilmamig Gorligme: Arastirma belirli  bir yapiya oturtulmaz,
arastirmact herhangi bir konuda derinlemesine bilgi toplamaya calisir ve
onceden soru hazirlamaz (Mil, Yiiksel, & Bilim, 2007, s. 3-8).

Aragtirma da bu goriisme cesitlerinden yar1 yapilandirilmis goriisme ¢esidinden

yararlanilmistir. Bunun sebebi, ne yapilandirilmis goriismede oldugu gibi belirli sorulara

bagl kalarak gdriisme esnasinda konuyla alakali aragtirma siirecine yon verecek anlik
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sorularin sorulmasini engellemek, ne de yapilandirilmamig goriismede ki gibi hicbir soru
hazirlamadan, goriisme esnasinda farkinda olmayarak arastirma konusundan uzaklasma

riskiyle karsi karsiya kalmamaktir.

Tablo 4. Goriisme Bilgileri

Katilimeilar Goriisme Yeri Goriisme Tarihi Goriisme Siiresi
K1 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 25 dakika
K2 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 15 dakika
K3 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 12 dakika
K4 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 11 dakika
K5 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 10 dakika
K6 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 16.08.2018 10 dakika
K7 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 3.10.2018 28 dakika
K8 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 3.10.2018 22 dakika
K9 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 3.10.2018 16 dakika

K10 Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa 3.10.2018 20 dakika

Tablo 4’de goriildiigii lizere, aragtirma konusuyla ilgili gerekli verilere ulagabilmek
amaciyla Hilton Tiirkbiikii insan kaynaklari miidiirii ile iletisime gecilmis arastirma siireci
ile ilgili goriisme formu okutularak izin alinmistir. Uygun bir zaman ve yer belirlenerek
ilk goriisme 16.08.2018°de Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa’da gergeklestirilmistir. Ilk
goriisme 10.40°da baslayip 11.05’de sona ermistir. Bu tarihte 6 katilimci ile
gorlsiilmiistir. Katilimcilar arasindan goriisme stiresi en fazla K1 25 dakika siirerken en
az gorlisme siiresi K5 ve K6 ile olup 10 dakika siirmiistiir. Elde edilen verilerin analiz
icin yeterli olmadig1 anlasilarak insan kaynaklar1 miidiirii ile tekrardan iletisime gegilmis
ve yeni bir randevu alinmistir. 3.10.2018’de tekrar Hilton Tiirkbiikii Resort & Spa’da yiiz
yiize goriisme gerceklestirilerek toplamda 4 katilimei ile daha goriistilmiistiir. Bu
goriismelerden de en uzunu K7 28 dakika siirerken en kisa goriigme siiresi K9 16 dakika
olmustur. Toplamda 10 katilimci ile 2 saat 29 dakika (149 dakika) yiiz yiize goriigme

saglanmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Bu arastirmada nitel veri analiz tekniklerinden igerik analizi kullanilmistir. Nitel
veri analizi, arastirmacinin verileri diizenledigi, sentezledigi, analiz birimlerine ayirdigi,
onemli degiskenleri kesfettigi, bigimleri ortaya c¢ikardigi ve son olarak hangi bilgilere
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aragtirmasinda yer verecegine karar verdigi bir siiregtir. Nicel arastirma gelenegi ile
karsilastirildiginda nitel veri analizini igeren caligmalar tarihsel olarak daha geg
baslamistir (Ozdemir M. , 2010, s. 328).

Nitel veri analizi i¢in aragtirmacilar farkli teknik ve siireclerden bahsetmislerdir.
Bunlardan ilki Dey’in 1993 yilinda gelistirmis oldugu veri analiz teknigidir. Bu teknik 3
asamadan olusmaktadir. Birinci asama, tasvir asamasidir. Tasvir, kelime anlamindan da
anlagilacagi lizere analize dahil olan durumu herhangi bir degisiklik yapmadan oldugu
gibi aktarma amaci tasir. Ikinci asama olan siniflandirma asamasinda ise, farkli temalar
karsilastirilarak birbirleriyle iliskili olan veriler bir araya getirilir. Ugiincii asama ise son
asama olan iliskilendirme asamasidir. Bu asamada, kategoriler halinde ayrilan her bir
veriden anlam cikarmak igin ugrasilir (Polat Uziimcii, 2015, s. 330). Diger bir analiz
teknigi ise, Miles-Huberman teknigidir. Bu teknik, sosyal olgularin sebeplerini ortaya
cikarmaya yonelik bir teknik olup 1994 yilinda Miles ve Huberman tarafindan
gelistirilmistir. Bu teknigin varsayimlarina bakilacak oldugunda, sosyal olgu ve olaylar
icinde herhangi bir temele dayandirilabilen ayn1 zamanda duragan 6zellige sahip olan,
sosyal olay ve olgular birlestirebilen belirli bir diizene ve ardisikliga sahip olan iliskiler
meydana getirilebilir. Meydana getirilen bu iligkilerin tiimii ‘‘askin gerceklik’” seklinde
ifade edilmektedir. Miles ve Huberman teknigine gére yapilan analiz, ilk olarak verilerin
azaltilmasi daha sonra verilerin sergilenmesi ve son olarak sonuglarin betimlenmesi ve
dogrulanmasi olarak 3 asamadan olusmaktadir (Baltaci, 2017, s. 4).

Alanyazinda nitel verilerin analizi konusunda farkli yaklagim ve kavramlar ortaya
konsa da soz konusu tiim yaklagimlarda ortak olan en Onemli nokta, verilerin
betimlenerek temalarin ortaya ¢ikarilmasidir. Alanyazinda farkli yaklagimlarin
bulunmasina ragmen analizin derinlifine gore veri analizini 2 grupta incelemek
miimkiindiir. Bunlar Strauss ve Corbin’in 1990 yilinda gelistirdikleri betimsel analiz ve
igerik analizidir (Yildirim & Simsek, 2006, s. 2006).

Betimsel analiz, bulgulanan verilerin daha 6nceden belirlenmis olan temalar
dikkate alinarak Ozetlenip yorumunun yapildigi, arastirmaya dahil olan katilimcilarin
goriislerini etkili bir sekilde yansitmak i¢in sik¢a dogrudan alintilara yer verildigi ve son
asama olarak bulgulanan sonuglarin sebep-sonug iligkisi gozetilerek yorumunun yapildig:
bir analiz ¢esididir (Altunay, Oral, & Yalginkaya, 2014, s. 67).

Icerik analizi ise, herhangi bir metnin igerisinde tanimlanan belirli bash

karakterlerden objektif ve sistematik bulgular g¢ikarmak igin kullanilan arastirma
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bigimidir (Kogak & Arun, 2006, s. 22). Ayn1 zamanda icerik analizi, herhangi bir iletisim
iceriginin ¢ogunlukla daha dnceden saptanmis siniflama ya da kategoriler kapsaminda
sistemli bir sekilde gerceklestirilmesine olanak veren aragtirma bi¢imidir. Tiim bunlarin
yani sira gorsel, isitsel, metinsel her tiirlii icerik ya da belge icerik ¢oziimlemesi ile
¢oziimlenebilir (Geray, 2006, s. 147).

Icerik analizinin ilk asamasi, arastirma amagclarmin belirlenmesidir. Bu asama
iletisimlerin tlimiiyle ilgilenmek yerine yalnizca belirli bash yanlariyla ilgilenerek enerji
ve zaman tasarrufu saglamaktadir. Ikinci asama olan o6rneklemin olusturulmasi
asamasinda ise, soz konusu 6rneklem igerik analizin pahasina bakilarak dar ya da genis
tutulabilir. Icerik analizin 6rneklemi incelemesi diisiiniilen iletisimlere gore smirli sayida
iletisim tiirleri veya araglarindan olusabilir. Son asama olan 3. Asamada ise, s6z konusu
orneklemin ayrilacagi maddeler, birimler veya kayit birimleri ve tiim bunlarin iginde
olacagi kategoriler belirlenir. Bu islemlerden sonra ise, kategorilerin ve birimlerin
frekanslar1 sayisal olarak saptandiktan ve gerek duyulmasi halinde kategorilerin birbiri
arasindaki bagintilar ¢éziime ulastirildiktan sonra sirasiyla degerlendirme, ¢ikarsama,
yorumlama kismina gecilerek analiz sonlandirilir (Yiiksel, 2006, s. 11).

Bu arastirmada, igerik analizine yonelik olarak arastirmanin amaglar
dogrultusunda arastirma sorular1 belirlenmistir. Zaman ve enerji tasarrufu saglamak icin
arastirmaya dahil olan 6rgiit kapsaminda insan kaynaklar1 departmanina agirlik verilmis
ve igerik analizinin pahasi diisiiniildiigiinde 6rneklem dar tutulmustur. Icerik analizi
sonucunda ulasilan kodlardan temalar olusturularak veriler arasinda anlamli bir iliski

kurulmasi amaglanmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde icerik analizine uygun bi¢imde toplanan verilerden
ulagilan bulgular yer almaktadir. Kod ve temalar yapilan analiz sonrasinda olusturulmakla
birlikte analiz 6ncesinde herhangi bir kod veya tema olusturulmamastir.

Goriisme formunda insan kaynaklari yoOnetiminin tanimi, fonksiyonlar1 ve
stratejilerinin katilimcilar tarafindan ne anlam ifade ettigi ve insan kaynaklar1 siireci
hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in (1-2 ve 3. Sorular), s6z konusu orgiitteki isgoren
sirkiilasyonu ile birlikte alinan Onlemler ve en uzun siire istthdam saglanan
departmanlarin 6zellikleri igin (4-5 ve 6. Sorular), orgiitte uygulanan insan kaynaklari
politika ve fonksiyonlarinin etkinligi ile sezonluk c¢alisan isgdrenlerin planlanmasi
hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in (7,8,9 ve 13. Sorular), isgorenlere yonelik ceza ve
disiplin uygulamalar ile insan kaynaklari prosediiriinii 6grenmek i¢in (10. Soru), orgiit
icerisinde isgdrene ve insan kaynaklarina verilen dnemin ortaya ¢ikarilmasi i¢in ise (11
ve 12.) sorular yoneltilerek katilimcilardan veriler elde edilmistir. Veri analizi ve bulgular
boliimiinde destekleyici olmast acgisindan katilimcilarin ifadelerinden alintilar yapilmis
ayrica goriisme formlar1 aragtirmanin ek kisminda verilmistir.

Veri analizi sonucunda ulasilan kodlar, arastirmanin amacima uygunlugu
gozetilerek, sozcik, ciimle ve soz Obegi olarak farkli bigimlerde ¢ikarilmistir.
Arastirmada 328 adet kod bulgulanmistir. Tablo 5’de hangi soru i¢in ka¢ kod
bulgulandig1 gosterilmektedir.

Tablo 5. Sorulara Gére Elde Edilen Kod Sayilar

SORULAR |1 |2 |3 |4 |5 [6 |7 |8 |9 |10 |11 |12 |13 | Toplam Kod Sayis1
K1 10 /4 |7 |6 |3 |3 |2 |3 |1 |3 |2 |3 |4 51
K2 4 |4 14 |2 |10 |3 |2 |4 |12 |1 |1 |4 |2 33
K3 3 |13 |2 |2 |3 |2 |1 |4 |1 |1 |2 |3 |2 29
K4 2 |1 |3 |1 |0 |1 (3 |2 |2 |2 |1 |2 |1 21
K5 4 (2 |2 |1 |1 |1 |1 |1 |4 |1 |2 |2 |2 24
K6 2 |1 |4 |2 |0 |2 |2 |2 |3 |1 |1 |2 |1 23
K7 4 |2 |1 |5 |1 |3 |4 |5 |2 |1 |4 |6 |1 39
K8 3 |13 |3 |7 |1 |2 |2 |2 |6 |3 [1 |3 |2 38
K9 3 |4 |3 |2 |2 |3 |3 |3 |3 |1 (2 |1 |4 34
K10 5 |2 |3 |2 |0 |7 |3 |5 |4 |3 |1 |0 |1 36

Toplam 40 | 28|35 |34 |16 |33 |30 |39 |37 |27 |28 |38 |33 328
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Tabloya gore genel toplamda 328 adet kod elde edilmistir. Katilimcilara gore kod
sayilar1 en fazla K1 51 kod iken en az kod sayisi elde edilen katilimc1 21 kod ile K4
olmustur. Her bir soru i¢in kod sayilarina bakildiginda ise, en fazla kod sayisina 40 kod
ile 1. Soruda ulasilirken en az kod sayisina 16 kod ile 5. Soruda ulagilmistir.

Katilimcilara ait demografik bilgiler goriisme formunda yer almamak ile birlikte
insan kaynaklar1 miidiirtinden katilimcilarin demografik bilgileri elektronik posta yolu ile

temin edilmistir.

Tablo 6. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Katimcilar Cinsiyet Yas Egitim Sektor deneyimi
K1 Erkek 33 Lisans 15 yil
K2 Kadin 27 Lisans 3yl
K3 Kadin 21 On lisans 2 yil
K4 Erkek 24 Lisans 3yl
K5 Erkek 23 On lisans 3yl
K6 Erkek 22 Lisans 2 yil
K7 Erkek 44 On lisans 24 yil
K8 Kadin 25 Lisans Syl
K9 Kadin 42 Lise 20 yil

K10 Erkek 40 Lisans 24 yil

Arastirmanin katilimeilan K1, K2, K3, K4 K5, K6, K7, K8, K9 ve K10 olarak
numaralandirilmistir. Tablodan elde edilen bulgulara goére 4 kadin ve 6 erkek katilimci
olmasi ile birlikte katilimeilarin yas araligi 21 ve 44’tiir. Katilimcilarin orgiitteki hizmet
yili 2 ay ve 3 yil arasinda degisiklik gostermektedir. Katilimcilarin sektdr deneyimlerine

bakildiginda ise, en az 2 y1l en fazla ise 24 yildir.

Tablo 7. Toplanan Verilere Gore Belirlenen Temalar ve Kodlar

insan Sektorel Orgiitsel yap1 Kisisel
Kaynaklarinin yapl icerisinde insan icerisinde insan baglam kapsaminda
Fonksiyonel kaynaklari kaynaklari insan kaynaklar
unsurlari uygulamalari uygulamalar uygulamalan
Ucret Rekabet Farkliliklar Motivasyon
Kariyer Personelcilik Yo6netim Catigma
Performans Sezonluk Marka Imaji fletisim
Egitim Konaklama Resort Verimlilik
Ise Alim Misafir Rutin Memnuniyet
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Isten Cikis Turizm Kidem Deneyim

Tanm Aidiyet
Onem Kriter
Departman Devamlilik

Devir Orani

Arastirma bulgularinda katilimci ifadeleri dogrultusunda dogrultusunda 4 adet tema
belirlenmistir. Bu temalar; insan kaynaklarinin fonksiyonel unsurlari, sektdrel yapi
icerisinde insan kaynaklar1 uygulamalari, kisisel baglam kapsaminda insan kaynaklari
uygulamalari ve orgiitsel yapi igerisinde insan kaynaklar1 uygulamalaridir. Ayni zamanda

her bir temanin altinda farkli kodlar yer alarak toplamda 31 adet kod olusturulmustur.

Tablo 8. Icerik Analizi ve Dokiiman Analizi Sonrasinda Bulunan Benzer Ve Farkl Kodlar

Benzer Kodlar Farkh Kodlar
Ise Alim Hilton
Egitim Kurallar
Performans Icerik
Isten Cikis Personel
Kariyer Yetki
Motivasyon Prosediir
Departman Izin
Kriter Siireg
Aidiyet Istifa
Tazminat
Fesih
Ceza ve Disiplin
Esitlik

Yukaridaki bulgular yiiz yilize goOriisme sonrasinda toplanan verilerin analiz
edilmesiyle ortaya ¢ikarilmistir. Bu gorligmelere ek olarak s6z konusu orgiitiin insan
kaynaklart yonetimi prosediiriinii i¢eren dokiimanlarinda analiz edilmesi sonucunda

bulgulanan kodlar yiiz yiize goriisme sonucunda ulasilan temalar kapsaminda
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degerlendirilmistir. Dokiiman analizi ile ulasilan benzer ve farkli kodlar tablo 8’de
gosterilmektedir

Dokiiman analizi sonucunda 22 kod olusturulmustur. Bu kodlardan 13 tanesi
goriisme teknigiyle toplanan verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan kodlarla benzerlik
gosterirken 9 kod ise diger kodlardan farklilasmaktadir. Ayni1 olan 13 kod uygun temalar
altina yerlestirilirken farkli olan 9 kod orgiitsel yapi icerisinde insan kaynaklari

uygulamalar: temasi adi altinda toplanmistir. Son olarak ise, gorlisme yontemi ve

dokiiman analizi ile bulgulanan kodlar tablo 9°da birlikte verilmistir.

Tablo 9. Goriisme yontemi ve dokiiman analizi sonucunda bulgulanan kodlar

insan . Kisisel baglam
kaynaklarin Sektorel yapi Orgiitsel yapi icerisinde insan icerisinde insan
fonksiyonel _ Icerisinde kaynaklar1 uygulamalar kaynaklar
unsurlari insan kaynaklar uygulamalari
uygulamalari
Ucret Rekabet Farkliliklar ~ Kurallar Motivasyon
Kariyer Personelcilik Yo6netim Igerik Catisma
Performans Sezonluk Marka imaji ~ Personel Iletisim
Egitim Konaklama Resort Yetki Verimlilik
Isten Alim Misafir Rutin Prosediir Memnuniyet
Isten Cikis Turizm Kidem Izin Deneyim
Tanim Siireg Aidiyet
Onem Istifa Kriter
Departman  Tazminat Devamlilik
Devir Oran1  Fesih
Hilton Ceza ve Disiplin
Esitlik

4.1. Bulgularin Tartisilmasi

Insan kaynaklarinin fonksiyonel unsurlari temasi
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Aragtirmada veri analizi sonucunda ulasilan kodlarin bir araya getirilmesiyle farkli
temalar olusturulmustur. Ucret, kariyer, egitim, performans, ise alim ve isten ¢ikis
kodlarmin bir araya getirilmesiyle olusturulan insan kaynaklarinin fonksiyonel unsurlari
temasi insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini ifade etmektedir. Arastirmaya konu
olan orgiit dahilinde insan kaynaklarinin fonksiyonel unsurlari1 temasi ad1 altinda bulunan
kodlar alanyazinda yer alan insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan bazilari ile benzerlik
gostermektedir. Alanyazinda yer alan insan kaynaklart fonksiyonlarina bakilacak
oldugunda; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alim, oryantasyon, performans yonetimi,
kariyer yoOnetimi, is degerlendirme, licretleme, endiistri iligkileri ve is¢i sagligit ve
giivenligi oldugu goriilmektedir (Dogan, 2011, s. 54).

Yapilan yar1 yapilandirilmig goriisme sonucunda insan kaynaklarinin fonksiyonel
unsurlar1 adli temaya ait katilimcilardan K7 “‘Egitim éncelikle bizde ¢iinkii tiretime dayall
bir is yapryoruz ve belirli bir alt yapr gerektiriyor’ diyerek insan kaynaklari
fonksiyonlarindan egitime dikkat ¢ekerken K3 “‘Kariyer planlamasi. Ciinkii Hilton diger
otellere gore biraz daha iyi seviyede olan bir otel o yiizden Hilton’da ¢alisan geligsen
kisilerin degerlendirilmesi gerekiyor’’ diyerek insan kaynaklari fonksiyonlarindan
kariyer yonetimine dikkat ¢ekmistir. Bir bagka katilimci olan K5 ise “‘Benim icin en
onemlisi ise alim tabi ki’ diyerek ise alma fonksiyonunun dneminden bahsetmistir.

Bu agidan bakildiginda s6z konusu orgiitte bulgulanan kodlar1 ifade eden farkl
insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin énem kazandigi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Insan
kaynaklariin fonksiyonel unsurlar1 adli temanin alanyazin ile iliskisine bakildiginda ise,
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin, orgiitiin bagl bulundugu organizasyonel ¢evresi ve
gerceklestirmeye c¢alistigr amaglar ile 6nemli ve genis bir bag kurdugu goriilmektedir
(Benli & Sahin, 2004, s. 116).

Arastirmaya dahil olan orgiit kapsaminda bakildiginda, alanyazinda ifade edilen
insan kaynaklarinin amacinin 6nceligi olan igsgdren egitiminin fonksiyonel tema altindaki
egitim kodu ile benzerlik gosterdigi, veri analizi sonucunda insan kaynaklarinin tanimina
ve dnemine yonelik bulgular insan unsurunun maliyetten ziyade bir kaynak unsuru olarak
goriildiigiinii ortaya koymaktadir.

Arastirmaya dahil olan Orglitte de One ¢ikan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin

orgiitiin stratejik hedeflerini gerceklestirmede ve rekabet avantaji elde etmede 6nemli

50



avantajlar sagladigi bunun yani sira isgdren motivasyonu iizerinde etkili oldugu

distiniilmektedir.

Sektorel yapi icerisinde insan kaynaklar: uygulamalar: temast

Bir bagka temay1 ifade eden sektdrel yapi igerisinde insan kaynaklar1 uygulamalari
temasi adi altinda toplanan kodlar; rekabet, personelcilik, sezonluk, konaklama, misafir
ve turizm kodlaridir. Arastirmaya konu olan Orgiitiin faaliyette bulundugu turizm
sektoriine yonelik olarak belirlenen bu kodlar s6z konusu oOrgiitiin insan kaynaklari
stratejileri ve politikalar1 hakkinda fikir vermektedir. Turizm sektoriiniin yapist dikkate
alindiginda faaliyetlerinin bir¢ogunun mevsimlik olma niteligine sahip oldugu
goriilmekte bu durum ise iggoren sayisinin mevsimlere gore farklilastigini gostermektedir
(Yildiz , 2011, s. 64).

Tablo 2’de deginildigi iizere Demir’in 2002 yilinda yaptig1 ¢alisma sonucunda,
Mugla bolgesindeki turizm destinasyonlar1 arasinda en yiiksek is giicii devir oraninin
Bodrum’da oldugu ortaya konmustur. Arastirmaya konu olan 6rgiit dahilinde de 6zellikle
yaz aylarinda ise alinan 6grenci ya da stajyer isgorenden kaynakli olarak istthdam
oraninin bu donemlerde arttigt bulgulanmistir. Diger yandan turizm sektorii
faaliyetlerinin bir tarafinda misafirler ve onlarin talep ve ihtiyaclar1 yer alirken diger
taraftan bu talep ve ihtiyaglart karsilamak durumunda olan arz veya diger bir deyisle
endiistriyel bir yap1 s6z konusudur. S6z konusu endiistriyel yap1 turizmin seyahat ve
konaklama boyutlariin yani sira sektoriin gerektirdigi tist ve alt yapr yatirimlarinin
gerceklestirilmesi, misafirlerin talebine yonelik olarak iirlin  ve hizmetlerin
pazarlanmasini da gerektirmektedir (Soyak, 2013, s. 4-5).

S6z konusu temayla ilgili katilimer ifadelerine bakilacak oldugunda K1 “‘Ozellikle
turizmde insan kaynaklar: personelin sezonluk resort otel Bodrum bolgesi ozellikle...”’
diyerek sektor ozelliklerine dikkat c¢ekerken, K7 “‘Som yillarda personel konaklama
standartlart ¢ok yiikseldi bazi oteller bunu rekabet haline getirdiler. Iyi konaklama
sartlarimi veren oteller daha ¢ok tercih edilir oldu tabi bu da sirkiilasyona bir etken’’
diyerek s6z konusu temaya farkli bir agidan yaklagmustir.

S6z konusu katilimei ifadeleri alanyazinda yer alan turizm sektoriine yonelik unsurlari

dogrular niteliktedir.

Orgiitsel yapi icerisinde insan kaynaklari uygulamalari
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Diger bir tema olan oOrgiitsel yap1 igerisinde insan kaynaklari uygulamalar1 adi
altinda toplanan kodlar; farkliliklar, yonetim, marka imaji, resort, rutin, kidem, tanim,
onem, departman ve devir orani kodlaridir. S6z konusu tema, arastirmaya dahil olan 6rgiit
icerisinde ki insan kaynaklar1 siireci basta olmak iizere diger departmanlarin isleyisine
yonelik olarak katilimeilarin kullandig1 kavramlardan olusturulmustur. Arastirmaya konu
olan orgiitiin zincir bir otel isletmesi olmasinin yani sira uzun siiredir faaliyette olmasi da
orgiitsel bir imaj olusturmasinda oldukg¢a etkilidir.

Orgiitsel imaj ya da diger adiyla marka imaji, gesitli 6rgiitler hakkinda kisilerin
zihninde meydana gelen diisiinsel bir resim anlamina gelmektedir. Marka imaj1, orgiitiin
giiveninin, sayginligini, kalitesini, tiniinii ve orijinalligini etkilemekle birlikte isgorenlerin
i doyumunu baghliklarin1 ve performanslarini da olumlu yonde -etkilemektedir
(Ozgdzcii, 2016, s. 583).

Tablo 2’de Ozcan’in 2011 yilinda yaptif1 calisma sonucunda, konaklama
isletmelerindeki marka imajina etki eden yildiz sayisinin artmasiyla birlikte insan
kaynaklar faaliyetlerine verilen 6nemin arttig1 ortaya konmustur.

Alanyazin ile olan bir diger iliskisi, insan kaynaklar1 yonetimiyle rekabet listiinligii
arasindaki iliski her gecen giin artmakta olup klasik personel yonetimi anlayisindan
ziyade oOrgiitte bulunan insan kaynagini en 1y1 sekilde degerlendirmeye calisan bir anlayis
onem kazanmaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklarinin amaci, 6ncelikle egitim olmak
tizere isgoren katkisini en st diizeye cikararak Orgiitle biitlinlesmesini saglayip
memnuniyetlerini arttirmak olmustur (Unal, 2002, s. 1-2).

S6z konusu tema ile ilgili katilimer ifadelerine bakilacak oldugunda, K6 “Yildiz
saywsinin artmasi kesin olarak personele bagl otelin verdigi imkanlara da bagl tabiki
otelin sundugu imkanlar yiikseldik¢e personel sayisi da yiikseliyor dolayisiyla insan
kaynaklarina verilen énemin artmasida normal” seklinde diisiincelerini ifade ederken K1
“Yildiz ile mi alakali pek bilmiyorum ama insan kaynaklari son yillarda isveren vekili
gibi oldu aslinda artik patronlara ya da genel miidiirlere ulasmadan insan kaynaklart
sorun ¢oziicii departman olarak baz aliniyor bazi yerlerde’’ diyerek orgiitlerdeki insan
kaynaklarma yonelik diisiincelerini ifade etmistir. Ayn1 zamanda K1 s6z konusu orgiitte
personel yonetimi ve insan kaynaklarin1 ayirmaya ¢alistigini da ifade etmektedir. Diger
taraftan K2 “‘...aslinda farklilasan pek bir stratejimiz yok, farkli kilan unsurumuz
markamiz. Hilton markast olmamiz, Hilton iiniversitesi adi altinda verilen

egitimlerimizde housekeeping departmaninda bocek ilaglamasinin misafir tizerinde nasil
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bir etkiye sahip olduguna dair bile egitimlerimiz var” diyerek marka imajina verilen
onemle birlikte misafir lizerindeki etkisine de dikkat ¢ekmektedir.

Aragtirmaya dahil olan Orgiitiin elde edilen bulgular kapsaminda konaklama
hizmetinin yan1 sira marka imajinin da etkisiyle isgoren ve misafir memnuniyetine
yonelik olarak diizenlemelerde bulundugu ve bu yonde gelen taleplerin degerlendirildigi
bir orgiit olma 6zelligine sahip oldugu goriilmektedir. Diger taraftan insan kaynaklarina
iliskin algmin son yillarda degistigi de bulgulanan sonuglar arasindadir. Arastirma
sorularinda tist ve alt yap1 ile ilgili olarak herhangi bir soru bulunmadigindan dolay1 bu

konuyla alakali herhangi bir sey bulgulanamamustir.

Kisisel baglam kapsaminda insan kaynaklar: uygulamalar: temast

Son temayi olusturan kigisel baglam kapsaminda insan kaynaklar1 uygulamalari
temas: ise; motivasyon, c¢atigma, iletisim, verimlilik, memnuniyet, deneyim, aidiyet,
kriter ve devamlilik kodlarindan olusmaktadir. Diger pek ¢ok sektorde oldugu gibi turizm
sektoriinde de orgiitler, performanslarint gelistirmek ve arttirmak igin siirekli bir caba
halindedirler. Is goéren performansi ve rgiit performansi arasinda énemli bir iliski olup
gelisen ve artan iggoren performansi orgiit performansini etkilemektedir. Dolayisiyla
orgiitler, verimlilik ve etkinlik elde edebilmek i¢in isgéren motivasyonuna yonelik
faaliyetleri gergeklestirmek durumundadir (Ince & Gengay, 2017, s. 114).

S6z konusu temaya ait katilimci ifadelerine yer verilecek oldugunda, K1
“...motivasyon ve tutundurma gegen lojmanda barbekii yapiyorum ayda bir personel
eglencesi, onlara yonelik odiillendimeler var biz her ay ayin personeli segiyoruz, ayin
giilen yiizii segiyoruz mesela misafirlerden en ¢ok tesekkiir alan ilk 3 kisiye odiiller
veriyoruz onlarda misafir memnuniyetini arttrmak ve daha ¢ok para kazanmak igin
ugrasiyorlar” diyerek isgdren motivasyonunu saglamaya yonelik uygulamalardan
bahsetmektedir. K9 “sadece egitim, ise almak, personelin istihdamint saglamak degil
kendisi de dahil olmak tizere herkesi bir aile gibi hissettirmek onemli isyerinde, bunun
olumlu yansimalar: tiim oteli etkiliyor haliyle bir¢ok faktérle ” diyerek aidiyet kavraminin
onemine dikkat ¢cekerken, K4 “...Hilton Tiirkbiikii ¢calisanlart olarak ¢alisan da dmek
istemiyorum biz bir aile olduk burada biitiin alt departmanlarda ¢alisan arkadaslarimla
birlikte bir aile olarak goriiyoruz biz Hilton 'u” seklinde diisiincelerini ifade ederek K9’

u dogrulamaktadir.
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Aragtirmaya dahil olan orgiit kapsaminda isgérenin bir kaynak olarak
goriilmesinden dolay1 isgéren motivasyonunu saglamaya yonelik faaliyetlerin oldukca
one ¢iktig1 goriilmektedir. Bunun yani sira isgdren motivasyonunu saglamada etkili olan
diger bir faktor ise kurumsal aidiyettir. Kurumsal aidiyet, iggérenin orgiitsel faaliyetlere
katilim istegi duymasi ve kendini orgiit ile 6zdeslestirmesinin yani sira orgiit basarisi
icinde caba gdstermesi anlamma gelmektedir. Orgiitlerde kurumsal aidiyet bilincini
gelistirilmesinde isgorenler arasi esitligin gézetilmesi, isgorenlere karar verme firsatinin
saglanmasi, performans degerlemesi sonucunda ddiillendirilmelerin yapilmasi ve iggéren
taleplerine iliskin geri besleme saglanmasi kurumsal aidiyet bilincini gelistirmektedir
(Oztop, 2014, s. 305). Arastirmaya dahil olan &rgiit kapsaminda, katilimer ifadelerinde
“aile ortam1” kavraminin oldukga sik yer almasi, veri analizi sonrasinda is veren ve
isgoren arasindaki iletisimin giiclii oldugunun bulgulanmasi ve isgoérenler arasinda
herhangi bir ayrim bulunmamasi s6z konusu orgiitte isgorenlerin kurumsal aidiyet
baginin bulundugunu gostermektedir.

Bu arastirmanin alanyazinda yer alan modellerle olan iligskisine bakildiginda ise
Beer ve arkadaglari tarafindan 1984 yilinda gelistirilen Harvard modeli diger adiyla esnek
model insan unsurunu one ¢ikararak iggéren egitim ve gelisimi, takim ¢alismasi, iletisim
ve motivasyon kavramlari iizerinde durmustur. Model, insan kaynaklar1 politikalarinin
olusturulmasinda iggoren gruplarina ve paydaslara s6z hakki tanimaktadir. Bu model 6
unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar;

* Durumsal faktor

» Sermayedarlarin ilgileri

+ Insan kaynaklar1 yonetiminin politika tercihleri

+ Insan kaynaklar1 yénetiminin sonuglari

* Uzun donemli getiriler

* Ciktilarin sirkete katkis1 ve feedback

Tiim unsurlar aragtirma kapsamindaki insan kaynaklari yonetimi bulgulariyla
ilintilidir. Bu unsurlar arasinda 6zellikle uzun donemli getiriler 3 farkl diizeyi birbirinde
ayirmaktadir. Bu diizeyler bireysel orgiitsel ve toplumsal olup aragtirmada bulgulanan
temalar ile benzerlik gostermektedir. Bir diger model ise, David Guest (1989) modeli
olup 6 faktor arasindaki iliski incelenmektedir. Bu faktorler ise;

+ Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar

+ Insan kayaklar1 yonetimi stratejisi
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+ Insan kaynaklari yonetimi ¢iktilart

* Finansal ¢iktilar

* Performans ¢iktilar

* Davranissal sonuglar

Bu model, insan kaynaklari yOnetimi bilesenleri arasinda saglanan uyum ile
orgiitsel ve bireysel performansi arttirmay1 ve isgorenlerin kararlara, siireclere katilimini
saglamay1 amaglamaktadir. Arastirmanin model ile benzerligi insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin ve politikalarinin isgdren {lizerinde etkili olan ¢iktilart insan kaynaklari
yetkililerinin ifadeleri dogrultusunda degerlendirilmesidir. Bu modelin arastirma ile
celisen tek noktasi ise, 6grenme ve gelistirme unsurunu ihmal etmesidir.

1991 yilinda Chris Brewster ve Francois Bournois (1991) tarafindan gelistirilen
Brewster-Bournois modeli is giicli piyasalari, endiistri iliskileri, yasa, organizasyonel
ozellikler, faaliyette bulunulan sektor ile insan kaynaklar1 yonetimi stratejisiyle birlikte
davranigsal performansa yer vermistir. S6z konusu arastirma dahilinde yalnizca insan
kaynaklar1 strateji ve politikalar1 degil oOrgiitiin bagli bulundugu insan kaynaklari
prosediirii, faaliyette bulundugu sektoriinde dikkate alinmasi arastirmanin model ile
benzerligini gostermektedir.

Michigan Universitesi akademisyenleri tarafindan 1984 yilinda gelistirilen
Michigan modeli diger adiyla kati insan kaynaklar1 modeli Orgiit stratejilerini
gerceklestirmede insan faktoriinii bir arag olarak gérmektedir. Michigan modelinin temeli
Taylorist diistince ve bilimsel yonetim ilkelerine dayanmaktadir. S6z konusu arastirmada
ise insan faktorii Orgiit basarilarina ulasmada bir aragtan daha fazlasi olarak goriildiigii
i¢in arastirma bu model ile uyusmamaktadir.

Arastirma bulgularindan hareketle arastirmaya dahil edilen 6rgiit 6zelinde insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin ve bu dogrultuda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi
politikalariyla birlikte insan kaynaklarina verilen 6nemin iggoren lizerindeki olasi etkileri

yoneticilerin ve departman sorumlularinin ifadeleriyle ortaya konmustur.
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5.  SONUC ve ONERILER

Bu béliimde, arastirma kapsaminda incelenen konaklama isletmesinde yoneticilerin
ve departman sorumlularimin katilimi sonucunda yapilan dokiiman analizi ile birlikte 4
adet tema belirlenmis ve arastirma sorularmma yonelik asagida belirtilen sonuglara
ulasilmistir. Oneri boliimiinde ise, arastirma siirecinden yola ¢ikilarak konu ile alakali

gelecege yonelik arastirmalar i¢in maddeler halinde onerilerde bulunulmustur.

5.1. Sonug¢

Arastirma sorusunun yani sira belirlenen alt sorulara da cevap verilen bu boliimde
alt sorular temel soruyu tamamlayici nitelikte olup aragtirma sonucu genis bir
perspektiften ele alinmaktadir. Oncelikle arastirma konusuyla ilgili olarak herhangi 2
degisken arasi iligki ele alinmamakla birlikte, turizm sektoriinde faaliyet gosteren s6z
konusu orgiitteki insan kaynaklar1 yonetiminin isleyisi ve insan kaynaklar1 yonetimine
verilen dnemin devir oranina olan etkisi tizerinde durulmaktadir. Nitel aragtirmanin yapisi
geregi genelleme yapilamamasindan dolayr arasgtirmaya dahil olan Orgiit {izerinden
ulasilan sonuglar agiklanmaktadir.

Aragtirmanin giris bdliimiinde belirtilen arastirma sorusu basta olmak {izere
arastirma sorusuna bagl olarak olusturulan alt sorular, bu boliimde cevaplanmaktadir.

Aragtirma sorusu; Zincir bir otel isletmesinde yoneticilerin ve departman
sorumlularinin ifadeleriyle insan kaynaklar: faaliyetleri ve siireci nasil islemektedir? S6z
konusu faaliyet ve siireclerin 6rgiitiin devir oranina olan etkisi nasil olmaktadir?

Toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda, arastirmaya konu olan Orgiit
yoneticilerinin ve departman sorumlularinin insan kaynaklar faaliyetlerinde, basta insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 olmak iizere, isgdren motivasyonunu saglamaya yonelik
faaliyetlerin etkin olarak siirdiiriildiigii gériisiindedirler. insan kaynaklar: siirecini genel
olarak, departman igerisinde personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Insan kaynaklar1 faaliyetleri kapsaminda, genel olarak insan kaynaklari
fonksiyonlarmin yerine getirilmesi esas alinirken, personel yonetimi kisminda daha ¢ok
belge tlizerinde ve kayda dayali isler oldugu saptanmistir. Yoneticilerin ve departman
sorumlularinin dokiiman analizinde belirtilen gérev tanimlar1 kapsaminda farkli rutin
islere sahip olmalarinin yani sira isgorenlerin ihtiyaglarina yonelik faaliyetlerin
yiiritiildigli sonucuna da ulagilmistir. Ancak buna ragmen arastirmaya dahil olan orgiite

devir oraninin yiiksek oldugu sonucuna da ulasilmaktadir.
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Personel yonetimi ile ilgili alanyazinda, ise alma, sosyal haklar ve egitim ile ilgili
programlar ve bu gibi programlarin is giici devri, tatmin ve performans iizerindeki
etkileri agiklanirken, insan kaynaklar1 yonetimi-istindam iliskisinde, davranis bilimleri
teknikleri ile stirekli bir gelisme saglamayr amaclamaktadir. Bu agidan bakildiginda
orgiitlerde personel yonetiminin stratejik bir 6neme sahip olmadig1 goriilmekle beraber
isgorenler hakkinda kayit tutma (ise devamsizlik, ge¢ kalma, raporlu oldugu giin sayisi,
sigorta kesintileri, yan 6demeler, izinler ve iicret 6deme) faaliyetinden 6teye gidememis,
degisime ve giiniin kosullarina uyum sagmada oldukga yetersiz kalmistir (EKinci, 2008,
S. 177-179). So6z konusu orgiit dahilinde arastirma sonucunda elde edilen bulgular
personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetiminin isleyisi agisindan alanyazin ile
benzerlik gostermektedir.

Arastirma sorusuna bagl olarak olusturulan alt sorulardan ilki;

Orgiit icin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan hangisi ya da hangileri daha
onemlidir? Sorusudur.

Ulasilan verilerin analiz edilmesi sonucunda insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan
orgiit icin daha 6nemli olanlarinin, egitim, kariyer planlamasi ve ise alim fonksiyonlarinin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Katilimer ifadelerine gore isgdrenin ige alinmasindan
itibaren oryantasyon siireci ile baslayan egitim programi, isgorenin ¢alistig1 stire boyunca
calisma hayatinda faydali olabilecek cesitli egitimler ile devam etmektedir. Diger taraftan
cevrimigi olarak her isgdrenin yararlanabilecegi Hilton Universitesi kapsaminda verilen
egitimler ile iggdrenlerin nitelikli hale getirilmesi amaglanmaktadir.

Kariyer planlamas1 kapsaminda, isgorenin niteliklerine gore pozisyon acigi
olustugunda departman yetkililerinin Onerisiyle pozisyona uygun olan aday secilerek
gerekli terfi verilmektedir. Orgiit kapsaminda olusan herhangi bir pozisyon agig1 igin
oncelikle mevcut iggorenin nitelikleri degerlendirilmekte ve uygun olmasi durumunda
gerekli terfi verilmektedir. Acik olan pozisyon i¢in mevcut isgéren gerekli niteliklere
sahip degilse orgiit disindan tamamlanma yoluna gidilmektedir.

Ise alma kapsaminda ise, agik olan pozisyon i¢in gerekli niteliklere sahip olan aday,
cesitli kanallardan bulunarak goriismeye cagrilmaktadir. Bu kapsamda iggorenin istihdam
edecegi departman gerekli kriterlerin belirlenmesinde 6nemli hale gelmektedir. F&B
departmaninda ¢alisacak iggoren icin dig goriiniis, diksiyon, yas, sunum becerileri 6nem
kazanirken muhasebe departmani i¢in daha ¢ok mesleki yeterlilik 6nemli olabilmektedir.

Gerekli pozisyon i¢in uygun oldugu diisiiniilen aday isgdren i¢in referans aragtirmasi
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yapildiktan sonra 60 giinlilk deneme siiresi boyunca yakindan takip edilerek kadroya
alinip alinilmayacagi kararlastirilmaktadir.

Arastirma sorusuna bagli olarak olusturulan ikinci soru;

Orgiit icerisinde isgorenlerden kaynakli veya herhangi bir nedenden dolay
karsilagilan sorunlar nelerdir? Sorusudur.

Ulasilan verilerin analiz edilmesi sonucunda isgdrenlerin orgiitii aile ortami olarak
gormelerinin etkisiyle simdiye kadar isgorenlerden kaynakli olarak herhangi bir problem
yasanmadigi, ancak, toplu halde calisilmasindan kaynakli olarak bazi durumlarda,
departman igerisinde ya da departmanlar arasinda kiiciik gerginliklerin olduguna dair
bulgulara ulagilmistir. Ortaya ¢ikan bu gerginliklerin ise ¢ok fazla uzamadan isgorenler
arasinda ¢6ziime kavusturuldugu, herhangi aksi bir durumda ise dokiiman analizinde de
yer aldig1 gibi gerekli ceza ve disiplin prosediirlerinin uygulanacagina yonelik bulgulara
ulagilmistir. Diger taraftan turizm sektoriine 6zgii olarak, Ozellikle yaz aylarinda, is
yogunlugundan kaynakli meydana gelen aksakliklarin zaman zaman orgilit icerisinde
sorunlara yol actig1 saptanmustir.

Alt arastirma sorularinin igerisinde yer alan ii¢lincii soru;

Orgiitiin ise almada veya diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan sahip oldugu
kriterler nelerdir? Sorusudur.

Oncelikle insan kaynaklar1 fonksiyonlari arasinda yer alan ise alimin, Orgiit
icerisinde insan kaynaklarindan daha ¢ok personel yonetimi olarak goriildiigii tespit
edilmistir. Ise alma politikalarmin baginda dogru ise dogru elaman prensibini
benimsediklerini ve bu dogrultuda ise alim siirecinde referans incelemesinden baglamak
izere pozisyona yonelik olarak gerekli miilakat uygulamalarinin yapildigi ve en sonda 60
giinliik bir deneme siiresine tabi tutuldugu sonucuna ulagilmistir. Diger insan kaynaklari
fonksiyonlarina yonelik kriterlere bakildiginda ise, kariyer planlamasina yonelik olarak
ise alma siirecinde 60 giinlilk deneme siiresinin gegilmesi durumunda isgoren i¢in bir
kariyer planlamasi yapildigi, departmanlar arasinda yilda iki defa terfi sinavi yapildigi,
departman igerisinde yoneticiler tarafindan belirlenen isgoren derecelendirme sisteminin
oldugu saptanmustir.

Aragtirma sorusuna bagli olarak olusturulan dérdiincii soru;

Orgiitii sektordeki diger konaklama isletmelerinden farkli kilan ydnleri nelerdir?
Ulasilan verilerin analiz edilmesi sonucunda, arastirmaya dahil olan orgiitiin sektordeki

diger orgiitlerden farklilasmasini saglayan one ¢ikan yoniiniin marka degeri oldugu
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sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak, iggren motivasyonunu arttirmaya yonelik olarak
orgiit kapsaminda sunulan imkanlar da 6rgiitiin sektorde ayricalik kazanmasinda etkisini
oldugunu gostermektedir.

Aragtirma sorusuna bagli olarak olusturulan besinci soru ise;

Orgiitte hangi insan kaynaklar1 politikalar1 uygulanmaktadir?

Arastirmaya konu olan 6rgiit dahilinde uygulanan insan kaynaklar1 politikalar1 her
ay iggéren motivasyonunu arttirmaya yonelik yapilan ‘‘ayin personeli’’ ve ‘‘ayin giilen
yiizi”> gibi faaliyetlerin yani sira diizenlenen tavla veya okey turnuvalari ile ¢esitli spor
etkinliklerini kapsamaktadir. Tim bu insan kaynaklar1 politikalarinin igsgéren
motivasyonunu arttirmasinin yani sira isgorenin orgilite olan baglilig1 iizerinde etkili
oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmanin amaci kisminda belirtilen arastirma sorularina séz konusu orgiitten elde
edilen veriler kapsaminda yukaridaki boliimde cevap verilmistir.

Arastirma sorularina katilimcilarin verdigi ifadelerin analiz edilmesi sonucunda
olusturulan dort temanin birbirleriyle iligkili oldugu goriilmektedir. Turizm sektorii
acisindan degerlendirildiginde sektorel yapi icerisinde insan kaynaklari uygulamalari adli
temada yer alan kodlarin daha iyi anlagilabilmesi igin diger bir tema olan orgiitsel yap1
igerisinde insan kaynaklar1 uygulamalar1 adli temada yer alan kodlara ihtiyag duyuldugu
goriilmektedir. Aragtirmaya dahil olan orgiitiin orgiitsel yapi igerisinde insan kaynaklari
yonetimi adli tema altinda belirlenen kodlarda da goriildiigli tizere Hilton Tiirkbiikii
acisindan bakildiginda 6ne c¢ikan orgiitsel yoniiniin marka degeri oldugu sonucuna
ulagilmistir. Aragtirmaya dahil olan orgiit kapsaminda 6ne ¢ikan marka degerinin
korunmasinda etkin bir sekilde yonetilen insan kaynaklari fonksiyonlarmin da etkisi
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel yap1 i¢erisinde insan kaynaklar1 uygulamalari
adli tema altinda olusturulan kodlarin daha iyi anlasilabilmesi i¢in de insan kaynaklarinin
fonksiyonel unsurlar1 adli tema altinda olusturulan kodlara ihtiyaci oldugu goriilmektedir.
S6z konusu insan kaynaklari fonksiyonlarinin etkinliginin saglanmasinda ise, insan
kaynaklart uygulamalarinin kisisel baglami adli tema altinda olusturulan kodlar anlam
ifade etmektedir. Orgiitte istihdam eden isgorenlerin kisisel tema ad1 altinda olusturulan
kodlardan yola ¢ikarak orgiite olan bagliliginin artmasinda ve orgiit basarisina katkida
bulunmasinda etkili olan faktorlerin dikkate alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir

Arastirmaya konu olan orgiitiin misyonunda yer alan ifadeler elde edilen bulgular

ile degerlendirildiginde, diinyanin en konuksever orgiitii olmak yolunda ekip tiyeleri i¢in
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anlamli firsatlar sunuldugu yer almaktadir. Aragtirma kapsaminda s6z konusu orgiitiin
isgorenlere yonelik olarak analiz sonucunda ulasilan, yilda iki defa yapilan terfi sinavlari,
ayin giller yiizi o6diilleri, isgéren motivasyonunu arttirmaya yonelik diizenlenen
faaliyetler, isverenlerin isgorenler ile olan etkin iletisimi misyonda yer alan bu ifadeyi
dogrulamaktadir. Diger taraftan, konuklar i¢in icten deneyimler ifadesi arastirma
kapsamina konuklar dahil edilmediginden dolay: arastirma sonucunda ortaya ¢ikarilan
bulgular ile agiklanamamak ile beraber ayin giiler yiizii 6diilii ve bu baglamda isgéren
motivasyonunu arttirmaya yonelik faaliyetlerin konuklar iizerinde kesin sonuglara
dayanmamakla birlikte olumlu etkilere sebep olacag diisiiniilmektedir. Orgiit
misyonunda yer alan son ifade ise, miilk sahipleri i¢in olumlu degerler ve topluluklarda
olumlu etkidir. Aragtirma sonucunda miilk sahiplerinin degerlerine yonelik herhangi bir
bulguya ulasilamamakla birlikte topluluklarda olumlu etki, isgdrenlerin ifadelerinde sikca
yer alan marka degeri unsuruyla iliskilendirerek isgoren topluluklari agisindan olumlu bir
etki birakildig1 sonucuna ulasilabilir.

Diger taraftan s6z konusu Orgiitliin vizyonunda, essiz deneyimler sunarak diinyay1
konukseverligin 15181 ve sicakligi ile doldurmak gibi bir ifadenin oldugu goriilmektedir.
Elde edilen bulgular kapsaminda orgiit i¢erisinde iggorenlere yonelik olarak uygulanan
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin iggéren motivasyonunu arttirmakla birlikte turizm
sektoriiniin yapis1 dikkate alindiginda dolayli olarak konuklar iizerinde de etKkili
olabilecegi diisliniilmektedir.

Arastirma kapsaminda ulagilan tiim bu verilerin alanyazina olan teorik ve uygulama
acisindan olan katkilarina deginilecek oldugunda; s6z konusu konaklama isletmesinde
yoneticilere ve departman sorumlularina yoneltilen sorular, aragtirmaya dahil olan
oOrgiitiin insan kaynaklar1 faaliyetlerini ve siirecinin anlasilmasini saglayarak uygulama
acisindan bakildiginda insan kaynaklari fonksiyonlarinin s6z konusu orgiit icin
hangilerinin daha fazla 6ne ¢iktig1, hangi fonksiyonlarin ise daha fazla gelistirilmesi
gerektigini oraya c¢ikarmaktadir. Yoneticilerin ve departman sorumlularinin insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin algilarinin ortaya ¢ikarilmasi ile de orgiit icerisinde bu
yonde degisim ve gelisime gidilmesinin saglanmasi ve Orgilit basarisina katkida
bulunulmasi uygulamaya yonelik bir katki olarak diisiiniilmektedir.

Aragtirma kapsaminda ulagilan verilerin teorik alanyazina olan katkis1 ise, oncelikle
elde edilen bulgular kapsaminda yoneticiler ve departman sorumlular1 tarafindan sz

konusu orgiitte personel yonetimi ve insan kaynaklart yonetimi farkinin anlasildigi ve
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uygulandigi sonucuna ulagilmistir. Bu agidan bakildiginda alanyazinda yer alan insan
kaynaklar1 ve personel yonetimi alanindaki ¢aligmalara katkida bulunulacag:
diistiniilmektedir. Diger taraftan s6z konusu orgiitte turizm sektoriiniin yapis1 geregi
sezonluk isgorenlere herhangi bir kariyer planlamasi yapilamadigi sonucuna ulasilmistir.
Ozellikle yaz aylarinda sezonluk istihdam eden isgérenlere yonelik kariyer planlamasi
uygulamalarindaki bu boslugun giderilmesine yonelik ilgili ¢aligmalarin yapilmasi
gerekildigi diisiintilmektedir.

Bulgular boliimiinde katilimeilarin ifadeleriyle belirtildigi iizere orgiitte etkin insan
kaynaklar1 yonetiminin var oldugu, orgiit stratejisi ile uyumlu sekilde yiiriitiildiigi ve
isgdrenin orgiit icin dnemli bir kaynak olarak goriildiigii saptanmustir. insan kaynaklari
yonetimi dahilinde isgdrenin ise alim asamasindan itibaren egitim ve gelistirme
fonksiyonlarindan kariyer yonetimine ve iicretlendirmeye kadar olan tiim siire¢lerin etkin
olarak yonetildigi tespit edilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit icerisinde personelcilik ve insan kaynaklari
yonetimi olarak 2 ayr1 boliime ayrildig1 goriilmektedir. Personelcilik olarak adlandirilan
boliim, rutin denilebilecek bordrolama vb. evrak islerine ayrilirken diger boliim olan
insan kaynaklar1 yonetimi tamamen 1goren odakli ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
yogun bir sekilde uygulandigi bir boliim olma 6zelligi gostermektedir.

Orgiit i¢in 6nemli bir kaynak olarak goriilen isgorenler uygulanan insan kaynaklar
politikalar1 ile motive olarak 6rgiit basarisina katkida bulunmaktadirlar. Insan kaynaklart
yonetimi fonksiyonlarinin etkinliginin saglanmasinda yasalar dahilinde belirlenen insan
kaynaklar1 prosediirleri de olduk¢a Onemli rol oynamakta ve isgdrenlerin hak ve
c¢ikarlarinin korunmasinin yani sira igerdigi ceza ve disiplin uygulamalar ile de orgiit
icerisinde refah ortaminin saglanmasinda etkili olmaktadir.

Katilimer ifadelerinin analiz edilmesiyle ulasilan bulgular sonucunda isgorene
verilen O6nem ile birlikte s6z konusu Orgiitiin sektorde rekabet avantaji elde etme
olanagina da sahip olabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Diger taraftan devir orani ile ilgili olarak, uygulanan insan kaynaklar1 politikalar
ile her ne kadar dengede tutulmaya calisilsa da gerek sektdrden gerekse de isgdrenden ya
da igverenden kaynakli olarak devir oraninin artabilecegi saptanmistir. Ancak her
departman i¢in ayni1 devir oraninin gecerli olmadig: farkli degiskenlerin etkisiyle (isgoren

ozellikleri, sezonluk olma durumu) bu oranin degisiklik gosterebilecegi tespit edilmistir.
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Diger bir veri toplama ydntemi olan dokiiman analizinde ulagilan kodlarin katilimci

ifadeleriyle ve yapilan icerik analiziyle benzerlik gostermesi farkli olan diger kodlarin

ise, icerik analizi sonucunda olusturulan temaya uygun olmasi ise arastirmayi

tamamlayici nitelikte olup arastirmanin gegerlilik ve giivenirliligine katkida bulundugu

distiniilmektedir.

5.2. Oneriler

Bu arastirma i¢in Oneriler su sekilde belirlenmistir;

Izleyen caligmalarda insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda, bu arastirmada
olusturulan kisisel, orgiitsel, sektdrel ve fonksiyonel temalarinin biri ya da bir
kaginin kullanilmasinin yarar saglayacag diisiiniilmektedir

Orgiitlerde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi konusu farkl1 nitel veri toplama
tekniklerinin kullanilmas1 halinde konuyla ilgili daha farkli bulgulara
ulasilabilecegi diisiiniilmektedir

Arastirma konusuyla ilgili olarak daha genis bir 6rneklem ile ¢alisilmas1 daha
detayli ve gecerli sonuglar verecektir.

S6z konusu arastirma konusuyla ilgili uygulama asamasina gegilmeden once
pilot bir uygulama yapilarak daha farkli ve ilgili sorular hazirlanabilir

Veri toplama siirecinde karma arastirma yontemi kullanilarak daha detayl
sonuglara ulagilabilir ve arastirmanin giivenirliligi daha yiiksek diizeyde
saglanabilir.

Arastirmaya dahil olan s6z konusu zincir otel isletmesinin Tiirkiye’de ve diger
iilkelerdeki otellerine yonelik aragtirma konusuyla ilgili yapilacak aragtirmalar

ile daha kapsamli1 sonuglara ulasilabilir.
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EKLER
EK-1

Uzman Goriisii Formu

Sayin;

kullanarak degerlendirmeniz beklenmektedir.
Katkilariniz igin simdiden tesekkiir ederiz.

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Danisman Dr. Ogretim Uyesi Hakan Sezerel

“Konaklama lsletmelerinde insan Kaynaklan Yonetimi ve Uygulamalani: Hilton
Tiirkbiikii Uzerine Bir Durum Galigmasi” adli yiiksek lisans tezi arastirmamizin kapsam
gecerliligi icin uzman gériigiiniize bagvurmaktayiz. Galigmamizin temel amaci,
uluslararasi bir konaklama isletmesinin insan kaynaklan politikalarini ortaya koymaktir.

Bu kapsamda, éncelikle formda yer alan aragtirma sorularini, yer almasini uygun
goriiyorsaniz “gerekli”; uygun goériiyor ancak diizeltilmesi gerektigini diigiiniiyorsaniz
“gerekli_ancak yetersiz”; gereksiz oldugunu diisiiniiyorsaniz “gereksiz” ifadelerini

Uluslararasi Isletmecilik Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi Oguz Caki

. v N

Yukandaki arastirma amacina bagh | = =
olarak olusturulan asagidaki ifadelere | < S 2
katihm derecenizi liitfen belirtiniz. o & :
(1]

- [&]

IFADELER <

Gereksiz

Varsa, liitfen
diizeltme Onerinizi

yaziniz.

1. insan kaynaklari yénetimini nasil
tanimliyorsunuz? insan kaynaklari
departmaninin bir glnind ana hatlariyla
anlatir misiniz?

2. insan kaynaklari yonetimine ait departman
icinde kullandiginiz bir takim jargonlar var
m1? Varsa ornek verebilir misiniz?

3. insan kaynaklari yénetiminde énem
verdiginiz 6zellikle Uzerinde durdugunuz
konular nelerdir? Ornek vererek
aclklayabilir misiniz?

4. nsan kaynaklari departmaninizi rakip
orgutlerden farkli kilan politikalariniz
mevcut mu? Mevcut ise bu politikalar
nelerdir?

5. Son yillarda drgltteki is gbren devir orani
nedir? Bu orani nasil
degerlendiriyorsunuz? Sizce bu oran

yuksek mi / disuk mu ? Neden?




Size gore i goren devir oranini etkileyen
en 6nemli faktor nedir? Ornek vererek
agiklayabilir misiniz?

Orgiitte siirekli olarak istihdam eden kag is
goren vardir? En uzun streli istihdami
hangi departmanda sagliyorsunuz?
Neden?

Uygulamakta oldugunuz bir tcret politikas!
var mi? Varsa bu tcret politikalarinizi
hangi kriterlere gore belirliyorsunuz?

is gorenler arasi farkli ise farkli iicret
uygulamaniz var mi? Varsa hangi isleri ve
is gorenleri kapsamaktadir?

10.

is grenlere yonelik uyguladiginiz kariyer
politikalari var mi? Varsa bu politikalar
hangi kriterlere gore belirleniyor?

1.

Orgiit iginde kariyer politikalariniz
kapsaminda kariyer basamaklarini ¢ikan
mevcut i goreniniz var mi? Varsa hangi
departmanda ve hangi pozisyonda?

12.

Orgiit igindeki sezonluk istihdam eden is
gorenlerin kariyer planlamasini nasil
yapiyorsunuz? Uzun dénem istihdam
etmesini istediginiz ya da tamamen
sezonluk olarak disundigunuz i gorenleri
hangi kriterlere gore belirliyorsunuz?

13.

is gorenler arasi olabilecek gatismalari
¢ozmeye yonelik herhangi bir politikaniz
var mi? Boyle bir durumla daha énce
karsilastiniz mi? Omek verebilir misiniz?

14.

is gorenlerin érgiit yararina olan yenilik
fikirlerine bakis aginiz nedir? Daha 6nce
boyle bir yenilik talebiyle karsilastiniz mi?

15.

Orgiit iginde departmanlar arast is birligi
var mi? Varsa hangi departmanlar
arasinda var? Birkag drnekle aciklar
misiniz?

16.

Orgiit icinde insan kaynaklari departman
tarafindan uygulanan sosyal sorumluluk
projeleri mevcut mu ? Mevcutsa 6rnek
verebilir misiniz?

17.

Yillar gectikge yildiz sayisinin artmasina
bagli olarak insan kaynaklarina verilen
onemi nasil degerlendiriyorsunuz? Sizce




yildiz sayisina bagl olarak insan
kaynaklari yonetimine verilen 6nemde
herhangi bir atis oldu mu?




EK-2

HILTON OTEL VE RESORTLARI

1919 yi1linda Conrad Hilton tarafindan kurularak uluslararasi piyasaya hizli bir giris

yapan ilk grup otellerden olan Hilton, o donem i¢in ABD’nin yasadigi krizi firsata

cevirerek yillar i¢cinde biiyiime gostermis 1954 yilinda ise, Statler otel grubunu satin

alarak ABD’de bulunan otel gruplarindan en biiyiigli haline gelmistir (Tiirksoy,

Kaygalak, & Kocak, 2013, s. 100). Hilton’un tarih¢esine bakacak oldugumuzda ise;

1919 Conrad Hilton, Texas’in Cisco sehrindeki The Mobley otelini satin alarak
otelcilik sektoriine girmistir.

1925 Conrad Hilton’un Hilton ismini tagiyan ¢ok kath ilk oteli Dallas Hilton
adiyla Dallas’ta agilmustir.

1943 New York City’deki Plaza ve Roosevelt otellerini satin alarak ABD’deki
ilk kiyidan kiyiya uzan otel grubu adini almistir

1947 Roosevelt Hilton diinyada misafir odalarina televizyon koyan ilk otel
olmustur.

1949 Caribe Hilton’un Porto Rika’da agilmasiyla birlikte Hilton International
dogmustur.

1955 Hilton, Hilcron adinda ilk merkezi rezervasyon biirosunu olusturmustur.
1959 Hilton, 380 odal1 San Francisco Airport Hilton otelinin agilmasiyla birlikte
havaalani oteli konseptinin 6nciisii olmustur.

1982 Diinyanin baslica turizm ve is baskentlerinde liiks otel ve resortlerden
olusan Conrad Hotels kuruldu.

1987 Hilton konuk sadakat programi Hilton H Honors’u uygulamaya koydu.
1990 Hilton Garden Inn kuruldu.

1994 Hilton H Honors iiyelerine hem havayolu mili hem de puan sunarak rakip
otel sadakat programlarini geride birakti.

2002 Hilton Worldwide Resorts tatil miilkiyeti sunan bagl kurulus seklinde
pazara girdi.

2009 Hilton otelleri 76 iilkeye yayild1 ve diinyanin en biiyiik tam hizmet oteli
markasi tinvanini aldu.

2011 uzun siireli konaklamada yeni konsept olan Home 2 Suites, Kuzey

Carolina’nin Fayetteville sehrinde ilk tesisini agti.



Hilton Otelinin Misyon ve Vizyonu

Misyon: Diinyanin en konuksever sirketi olmak icin; konuklar i¢in igten

deneyimler, ekip tiyeleri i¢in anlamli firsatlar, miilk sahipleri i¢in yiiksek degerler ve

topluluklarda olumlu etkiler yaratarak.

Vizyon: Diinyay1 konukseverligin 15181 ile doldurmak i¢in essiz tecriibeler sunarak

her konuk icin, her otelde ve her seferinde.

Hilton Otelinin Degerleri

Hospitality (Konukseverlik) konuklara olaganiistii deneyim yagatma konusunda
tutkulu olma

Integrity (Dogruluk) her zaman dogru olan1 yapma

Leadership (Liderlik) sektorde ve topluluklarinda lider konuma sahip olma
Teamwork(Takim ¢aligmasi) yaptiklari her iste ekip halinde ¢alismalari
Ownership (Sahiplenme) faaliyet ve kararlarin orgiite ait olmasi

Now (Simdi) hizli ve disiplinli ¢alisma

Hilton Ekip Uyelerinden Beklenenler

Isinizde gegerli olan kurallar, kanunlar ve politikalar1 anlamak ve bunlara
uymak.

Sorunlar ve kaygilar meydana geldiginde bunlar bildirmek.

Hilton adma attiginiz her adimda en yiiksek mesleki etik standartlara bagh
kalmak.

Hangi eylem planinin dogru oldugundan emin olmadiginizda soru sormak ve

yardim istemek.

Tiim Ekip Uyeleri igin gegerli olan beklentilere ek olarak, bu Ilkeler kapsaminda

Hilton liderlerinin ek sorumluluklar1 bulunur. Hilton yoneticileri:

Uyumluluk kiiltiirii olusturmal1 ve ekip iiyelerinin yasal ve etik davranmanin
ticari sonuglardan daha 6nemli oldugunu anlamalarini saglamalidirlar.

En yiliksek dogruluk standartlarin1 gostermelidir; dogru ornek olmali ve
baskalarinin kendileri 6nderliginde hareket etmesini saglamalidirlar.

Ekip Uyelerinin rahatlikla sorunlar1 dile getirebildikleri ve ilkelerin veya gegerli
kanunlarin olas1 ihlallerine iliskin sikayetleri almaya hazir olduklar: bir ortam

yaratmalidirlar



Ekip Uyeleriyle etik ve uyumluluk konularmi konusmali ve ekibinizdeki
herkesin uyumluluk egitimini tamamlamasinit ve diger uyumluluk sartlarin
yerine getirmelerini saglamalidirlar.

Sikayette bulunan Ekip Uyelerini gerektiginde misillemelere karsi korumal1 ve
sorusturmalarin gizliligini saglamalidirlar.

Stiphelenilen ihlal sikayetlerinin derhal Yasal Uyumluluk Ekibinin dikkatine

getirilmesini saglamalidirlar.

Hilton Otelinin Biinyesindeki Markalar

Hilton Hotels & Resorts

Waldorf Astoria Hotels & Resorts
Conrad Hotels & Resorts

Canopy by Hilton

Curio Collection by Hilton
Doubletree by Hilton
TAPESTRY COLLECTION by HILTON
Embassy Suites by Hilton

Hilton Garden Inn

Hampton by Hilton

Tru by Hilton

Homewood Suites By Hilton
Home2 Suites by Hilton

Hilton Grand Vacations





