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OZET

Bu ¢alisma ile konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 incelemeyi temel
olarak amaglanmistir. Bitlis ilinde faaliyetlerini strdiiren belgeli 9, Van ilinde ise 18 konaklama
isletmesinde ¢alisan 460 calisan arasindan kolayda ornekleme yontemiyle belirlenen 315 kisi ile
anket yapilmistir. Istatistik programi SPSS 22 kullanilarak elde edilen bilgiler analiz edilmis,
konaklama isletmeleri ile ilgili olarak hazirlanmis anketlere verilen cevaplar analiz edilmis ve insan
kaynaklar1 ve ¢alisan bagvurulari ile ilgili sonug toplanmustir.

Yapilan bu ¢alismanin ortaya ¢ikardigi sonuglarindan da yararlanildiginda, bu alanda faaliyetlerini
devam eden isletmelerin 6rgiitsel yaklasimlar1 ve uygulamalarin etkilerini ve sonuglarini anlayarak,
konaklama isletmelerinde ¢aligsanlarin iizerine yapict stratejiler gelistirmenin ve orgiitsel verimliligi
artirmanin miimkiin olduguna inanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalari, Konaklama isletmeleri,

Human Resources Management Applications in Hospitality Businesses: The Case of VAN-
BITLiS

ABSTRACT

With this survey, it is basically aimed to examine the human resources management practices in
accommodation enterprises. The study was conducted with 315 people who were determined by
convenience sampling method among 460 employees working in 9 licensed accommodation
enterprises in Bitlis city and 18 in Van city. The data obtained by using the statistical program SPSS
22 was analyzed. The answers given to the prepared questionnaires about the accommodation
enterprises were analyzed and the results related to the human resources and employee applications
were collected.

By benefiting from the results of this study, it is thought that it will be possible to develop
constructive policies and increase the productivity in the enterprise by knowing the effects and
results of the approaches and practices of the enterprises operating in the hospitality management
sector on the employees.

Keywords: Human Resources Management Applications, Hospitality businesses
1. GIRIS

Gerek 1. Il. Diinya Savasi ve Il. Diinya Savagini takip eden siiregte basta Avrupa ve Amerika olmak
iizere dlinyada hizla gelisen turizm sektorii lilkemizde de her gegen giin 6nem kazanmaktadir. Hizla

! Bu ¢alisma “Konaklama Isletmelerinde, Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi
Analizi: Bitlis — Van Ornegi” adl1 yiiksek lisans tez galismadan iiretilmistir.
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gelisen turizm isletmelerinde Ulkeler halihazirdaki gelirden daha ¢ok pasta elde etmek amaciyla
acimasiz siirdiiriilebilir miicadele igine girmekteler. turizm sektorii genel olarak hizmete dayali
oldugundan donanimli, tecriibeli ve performansi yiiksek olan beseri sermayeye ve turizimde
isletmelerinde insan kaynaklar1 gelismesine oldukga ihtiyag duyulmaktadir. Bu sebeple teknolojik
acisindan gelismislik orani; turizm sektoriindeki doyum dizeyi, sektordeki beseri sermaye emegin
onemini de gostererek memnuniyet ve beklentileri artirabilmektedir.

Konaklam muesseselerinde, giiniimiiziin hizli teknolojik gelisimine karsin beseri sermayenin
etkileyici muesseseler olmaya devam etmektedir, ¢linkl bu tir muesseselerde verilecek hizmetlerin
beseri sermayesi olmaksizin otonom makinelerle yiiriitiilmesi oldukga sinirli olmasi olasidir (Ozcan,
1994). Konaklama firmalarinda tliketicilerin elde ettikleri faaliyetten memnun kalmalar1 biiyiik capta
blnyesindeki personel davranislarina ve egitimine baglidir. Bu nedenden dolayr konaklama
maliyetlerinin toplam harcamalara oran1 oldukg¢a yiiksek olabilmektedir. Bu konuda ile ilgili olarak
yapilan bilimsel calismalar, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin toplam harcamalar igindeki
payinin %30'unu gectigini géstermektedir (Agaoglu, 1992).

Turizm sektoriiniin hizmet odakli bir sektér olmasi, turizm sektoriinii diger sektorlerden ayiran temel
farktir. Bu nedenle, sanayilesme ve teknolojinin mevcut isletmeler {izerindeki ciddi etkisi gdz oniine
alindiginda, turizm sektorii i¢in 6nemli ancak en 6nemli faktdr olarak goriilmemektedir. Turizm
sektorii oldukga hizmet odakli oldugu i¢in daha fazla insan kaynaklarina ihtiya¢ duyar (Oral vd.,
1994).

1.1.Arka Plan

Icinde yasadigimiz zamanlarda insan dogasinin tanmmasi, neredeyse tiim ortamlarda insan
iligkilerinin énemini etkilemistir. Ote yandan, bilgi biiyiik bir artis gdsterir. Bu bilgilerin sonucunda
dijitallesme ¢agmin gelismesi ve uyum saglamasi kisi, kurum ve toplum (stinde modern
arastirmalara bagvurma ihtiyaci yaratmistir. Insanoglunun hissel ve ruhsal yonden 6ziine dénmesi
gerektigi gibi konaklama sirketlerinde de insanlarin tanimasi ihtiyaci dogmaktadir. Konaklama
isletmeciligini meydana getiren is ortamlarinda insan kaynaklari faktorunin onemli bir kavram
olarak ortaya ¢ikmasi 6nemini artirmistir. Endustriyel iliskiler terimi olarak insan faktoriiniin dar bir
alana sikismistir. Sonug olarak, isletme yonetiminde, pazarlamada, finansta ve satista personel ve
diger kaynaklar1 olumlu bir faktdr olarak goren sirketlerde insan kaynaklari yonetimi kavrami
gelistirilmistir (Findikei, 2009).

1.2.Problem Tespiti

Turizm sektorii varligini agirlikli olarak hem yabanci hem de yerli miisterileri memnun etmeye
dayandirmaktadir. Miisteri memnuniyeti esastir. Bunlar turistlerin ulagim, konaklama, yeme-i¢gme
ihtiyaclaridir. Hizmet sektoriiniin lokomotifini elinde tutan konaklama isletmeleri, turizmde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Turizm sektoru, yerli ve yabani misterilerini memnun etmek i¢in bu kadar
ugrasirken, ¢ogunlukla binyesindeki ¢alisanlarini ikinci plana atmakta ve onlari1 ihmal etmektedir.
Ancak sirketlerin hayatta kalmasi ve siirdiiriilebilir rekabet giicii, yerli miisterilerinin islerinden
duyduklar memnuniyetle dogru orantilidir. isyerinde yerli miisteri memnuniyeti diisiik olan sirketler,
zaman iginde hizmet sunumu ve yabanci miisteri memnuniyeti sorunlar1 yasamakta ve bu da sirketler
icin finansal kayiplara neden olabilmektedir. Bunu onlemek icin konaklama isletmelerinde
performansi yiiksek, deneyimli, birikli ve donanimli personele ihtiyaci vardir.

1.3.Arastirmanin Amaci
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Bu bilimsel ¢alismanin temel amaci, ¢alisma evrenindeki konaklama isletmelerinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ve bunun g¢alisanlar tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

1.4.Arastirma Hipotezleri

H1:Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile calisanlarn cinsiyet durumu arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H2: insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin yas durumu ile uygulamalari arasinda anlaml bir iliski
vardir.

H3: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarinin medeni durum arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H4: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile calisanin egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski
vardir

1.5.Arastirmanin Onemi

Literatiir incelemesinde meslek gruplarinda insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili ¢esitli alanlarda
aragtirmalarin yapildigini ancak konut isletmelerinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve
konut igletmelerinin personel analizlerine yonelik arastirmalarin sinirli kaldigini ortaya koymaktadir.

Konaklama isletmeciligi konusunda bu konuda ilgili yapilmis sinirh sayida arastirmalarin yapilmisg
olmasi ¢alismanin énemini artirmaktadir.

2.LITERATUR INCELEMESI

Aragtirma, c¢alismanin ana kavramlari olan konaklama isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi
kavramlarini arastirmistir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, kullanilmaya baslandigi 1970'li yillardan bu yana ¢ok yogun bir
gelisim ve degisim siirecinden ge¢cmistir. Bu yaklagimin birincil amaci, yiiksek katilim elde etmek ve
yetenekli is giliclinli programa gore organize etmek i¢in insan merkezli yapisal ve kiiltiirel teknikleri
ortaklasa kullanarak stirdurulebilir rekabet avantajini elde edebilmektedir (Gok, 2006).

Diinyanin kiiresellestigi bir donemde, toplumlarin genel yapisinda, ticaretlerinde ve hatta ¢ok uluslu
etkilesimde hayati degisiklikler meydana getirdi ve bu degisiklikler halen slirmeye devam ediyor.
Yasadigimiz bugiinlerde bilgideki ve iletisim teknolojilerindeki ¢ok hizli gelismeler, ulusal ve
uluslarars1 ticaretteki kiiresellesmenin ilerlemeleri, temel insan haklarinin gelisimini desteklemek
icin zorunlu bir hal alan yeni bir yonetim anlayisina ve organizasyon yapisina ihtiya¢ oldugunu
ortaya koymaktadir (Kogel, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan iliskilerini insan odakli faaliyet gdsteren bir is anlayisiyla ele alan,
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kurum yo6netim ve iyilestirme kiiltiirline uygun calisan politikalar gelistiren bir faktordiir (Ferecov,
2011).

Insan kaynaklari, sirkette calisanlarin verimli ve ekip ¢alismasi politikasi ile ¢alismalarini saglayan,
sirketin istenilen hedeflere ulagmasini saglayan yonetim ve uygulamalar biitiiniidiir. Daha ac¢ik bir
ifadeyle, insan kaynaklari, ¢alisanlarin gii¢ kaynaklarinin isletme politikasina ve amaglarina en
uygun sekilde saglanmasi, sirketin arzu edilen hedeflerini en etkin bir sekilde hayata gecirilmesi ve
gelistirilmesi siirecini igeren uygulama, politikalar ve gorevler olarak ifade edilebilir (Erdem, 2004).

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Springer'in insan kaynaklar1 terimini ilk olarak 1817'de kullandig1 sdylenir. Taylor ve Fayolun
caligmalar1  sonucunda insan kaynaklari kavraminin y6netim alanina entegre oldugu
diistiniilmektedir. 1980'li yillarin basinda 6zellikle ¢ok uluslu sirketler kavraminin yayginlagsmasiyla
birlikte insan kaynaklari kavrama literatlirde yer almaya baslamistir (Gok, 2006).

Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi, is hayatin1 6nemli dlgiide etkileyen bir yonetim anlayisina
doniismiistiir. Bilimsel yonetim anlayisi ile baglayan yonetim felsefesi tarihsel olarak biiyliyerek
glinlimiizde yap1 kaynak yonetimi diizeyine ulasmis ve orgiitlerde cagdas bir yonetim anlayisinin
ifadesi olmustur. Calisanlarin ihtiya¢ duydugu ve insanlarin deger verdigi egitim, degerler, alt haklar
ve gelisimi merkeze alan bir anlayis1 isaret etmektedir (Keser, 2006).

Personel yonetiminin yerini insan kaynaklar1 yonetiminin aldigi ve buna dogru yasanan bir gegis ve
insan kaynaklart yonetiminin buglnkidlzeye gelmesi uzun bir aradan sonra ve c¢esitli evrelerden
gecerek miimkiin olmustur. Personel yonetimi ¢ok uzun bir donem icgin isletmelerde ¢alisanlarin
kayit tutma faaliyeti, ¢alisanlar ise bir maliyet kalemi olarak goriiliyordu. Ancak modern insan
kaynaklari yonetimi kavrami, ¢alisan1 gereksiz bir gider faktorl olarak degil, egitilip ve gelistirilmesi
gerekli degerli bir varlik olarak gérmektedir (Ogiit vd., 2004: 279).

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi ve Amagclari

Insan kaynaklar1 arastirmalar1 oldukga genis bir alana dagilmistir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
adeta tamami beseri sermaye vasitasiyla gergeklestirildigi i¢in insan kaynaklari ydnetiminin
organizasyon igindeki yeri isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in 6nemlidir. Bu nedenle,
halihazirdaki is giiciinlin verimliligini artirmak, gelistirilecek becerileri gelistirmek, gerekli orgiitsel
gelistirmeleri gergeklestirmek ve ayrica ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglarina ulagmasini saglamak i¢in bu
kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. (Findikg1, 2009).

Gunumuzde gittikge yiikselen acimasiz rekabet nedeniyle degisik bir emek opsiyonu olusturmasi
gereken firmalar bu farki ancak insan kaynagi ile yakalayabilmektedir. Temen nedeni isi ve {iriin ve
hizmetlerin diger tiim ydnlerini insanlar kaynaklar1 yonetir. Bunda iK y&netimi oldukca daha etkin
secenekler bulmasiyla busbutlin yaraticiligi, karlilign artirmakta; calisanlarin ¢alisma ve yasam
diizeylerini artirarak halihazirdaki performanslarinin ve verimliliklerinin gelistirmesine dogrudan ve
dolayl olarak katkida bulunur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgim, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki ana hedefi vardir: ilki; Calisanlarn arzu ve ihtiyaglarini

10



Socrates Journal of Interdisciplinary Social Studies, 2020, Year 6, Volume 6

karsilayacak, mesleki ve kisisel gelisimlerine katkida bulunarak is doyumlarini saglamaktir. Diger
bir hedefi ise 6rgutln misyon ve vizyonunu dahilinde insan kaynaklariin olasi olan en verimli
sekilde yeniden kullanima sokmaktir (Torun, 2007).

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, bir sirketin hedefine elverigli bir bicimde ulasabilmesini
saglayabilen verimli bir insan kaynaklar1 yapisi olusturmayi ve bu beseri sermayenin araliksiz
gelismesini saglayacak faaliyetleri sistematik bir bicimde ylritmeyi amaclar. Bu yodnuyle insan
kaynaklar1 yonetimi bagimsiz bir disiplin olarak kabul edilmekte ve modern orgiitlerde yonetim
yapisinin sabit bilesenlerinden birini temsil eder (Uzun, 2008).

2.4. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetiminin Yeri ve Onemi

Baska higbir endiistri insanlarla turizm isletmeciligi kadar yogun bir sekilde etkilesime girmez.
Turistik arzi olusturan kisilerin bireysel ihtiyaglarimi ve dogrudan taleplerini belirleyen unsurda ve
turizm hizmeti veren isletmelerin politikalarinda ana kahramani insan faktoriidiir (I¢goz, 2001)

Konaklama kuruluslarinin ana hizmetini verebilmeleri icin gerekli olan en 6nemli biles insanogludur,
beseri sermayedir. Turizm konaklama isletmelerinde beseri sermaye degiskenin sektor i¢in en hayati
kaynak olmasi, insan kaynagi faktorinin daha kayda deger oldugunu gostermektedir. Nitelikli isci
calistirma gerekliligi bulunan en Onemli hizmet sektorlerinden biri konaklama isletmeciligidir
(Saldamli, 2000).

Konaklama yonetiminde genel performans, tesislerle degil, saglanan c¢alisanlarin niteligi ile elde
edilir. Konaklama isletmelerinde personel yonetimde zorunlu bilgi birikimler, beceriler olmadan bu
isletmede basaridan s6z edilemez (Tiitiincli ve Demir, 2003).

Turizm hizmeti veren sirketlerle ilgili olarak insan kaynaklart yonetimini degerlendirirken
konaklama tesisleri isletmeciliginin Oteki alanlara gore daha yavas bir insan kaynagi gelisim siirecine
sahip oldugu sdylenebilir. Bu, turistik konaklamada halen kullanilan yontemleri gelistirmek yerine
idari maliyetleri yonetmeye odaklandig1 gercegiyle desteklenmektedir (Seymen, 1995:6).

Konaklama tesislerinde personel yonetiminin temel faaliyet islevleri sunlardir: personel planlamasi,
se¢imi ve ige alimi, egitimi, personel Odullendirmesi, maas yonetimi, personel gelisimi, sosyal
yetkilendirme ve isyerinde saglik ve giivenlik uygulamalarinin saglanmasi. Insan kaynaklari
yonetiminin temel uygulamalar1 olan bu faktorlerin etkin bir sekilde uygulanmasini saglamak,
personel ve orgditlerin rasyonel ¢alismasini saglar (Erdem, 200

2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari

Glinimiiziin stirekli degisen ortaminda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, rekabetin

11



Socrates Journal of Interdisciplinary Social Studies, 2020, Year 6, Volume 6

yogunlastigi ve kurumsal karlarinin daha 6nemli kazanimlara doniismeye hazirlandigi yogun rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek, hayattta kalmak isteyen kuruluslar ve basarili ticarilestirme igin bu
rekabet ortaminda siirdiriilebilir olmast en onemli unsurlardan biri haline gelmistir (Hazneder,
2006). insan odakli ve insan kaynaklar1 uygulamalarina énem veren, hayat: bir kaynak olarak géren
bir yonetim tarzi, ¢alisan performansina daha iyi katkida bulunur. Bu nedenle, insan kaynaklar
yonetiminin ana misyonu Orgiitlerin her yoniiyle insan boyutuna odaklanmalarinin saglanmasi
seklinde belirtilebilir (Akyliz, 2006).

Giliniimiiziin degisen ortaminda insan kaynaklar1 yonetimi, rekabetin arttig1 ve isletmelerin kazangh
ciktig1 yogun rekabet ortaminda ayakta kalmaya calisan sirketler i¢in bu rekabet ortaminda
stirdiiriilebilir bagarmin temel unsurlarindan biri haline gelmistir ve 6nemini artirmaya yoneliktir
(Haznedar, 2006).

Konaklama sektdriinde personel yonetiminin temel gorevleri bes konu altinda vurgulanmistir. Bu;
Personel planlama, se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
ticretlendirme yonetimidir. Insan kaynaklari yonetiminin temel gorevleri olan bu konularin verimli
bir sekilde uygulanmasi personele ve sirketlere fayda saglamaktadir. insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari bes ana baglik altinda ele alinmaktadir (Mucuk, 2006: 165). Bunlar:

+ Planlama

+ Secme ve Ise Alma

+ Egitim ve Gelistirme

+ Performans Degerlendirme
+ Ucret Yonetimi

2.5.1. Planlama

Is hayatinda is guictintn niceliksel ve niteliksel olarak ¢alismasini saglamak icin isleyen bir is giicii
elde etmenin ne zaman, nasil ve hangi yontemlerle miimkiin oldugunun kesfedildigi bir yontem ve
uygulama siregleridir. Bir sirketin kisa, orta ve uzun slrede isgiicii ihtiyaglarinin ve tedarik
yontemlerinin planlanmasi is siirekliligi agisindan anlamli bir gerekliliktir (Mucuk, 2006: 165).

Planlama, mevcut pozisyonda daha 1iyi performans gostermek ve yoneticinin ihtiyaglar
dogrultusunda gelistirilecek giiclii yonleri ve yonleri belirlemek i¢in sirketin gelecekteki hedefleri ile
calisanin bireysel hedefleri arasinda iligki kurar. Firmanin kapasitesini genisleterek gelecekte ihtiyag
duyacag1 olmazsa olmazlar; egitim, bilgi, beceri ve ilgi alanlariniz1 dikkate alarak kariyer planlar1 ve
hedefler olusturmak ve bu amaca nasil ulasilacagina dair eylem planlar1 gelistirmektir (Yilmaz ve
Karahan, 2011).

Isgiicii planlamasinin bir sirket i¢in dnemi su sekilde ifade edilebilir:
+ Insan kaynaklar1 planlamasi, bir kurulus i¢inde yetenekli bir is giicii olusturur ve bu is giiciiniin
stirdiiriilebilirligi i¢in temel saglar.
+ Insan kaynaklar1 planlamasi, isgiicii maliyetlerini kontrol etmek i¢in kullanilabilir.
+ Bir sirketin isgiicii maliyetlerinin kontrol altina alinmasi, ¢alisanlarinin etkin performansini ve
iiretkenligini artirmaya yardimei olur, boylece sirketin kisa ve uzun vadede hedefledigi stratejik
hedeflere ulasmasina yardimei olur, faydalarla birlikte genel verimliligi de artirir (Demir, 2010).
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2.5.2. Secme ve ise Alma

Calisan se¢cimi ve igse alimi, belirli goriismeler ve bilgi degerlendirme Olgiimleri sonucunda
isletmenin misyon ve vizyonu cercevesinde belirlenen Ozelliklere uygun kisinin ise alinmasi
surecidir. Konaklama tesisleri, iyi iletisim kuran, egitimli, yetkin ve yetenekli ¢alisanlari istihdam
ederek personel ile miisteriler arasindaki iletisimi de saglayacak ise alim politikalar1 gelistirmelidir
(Kotler vd., 1998).

Ise alim siregleri sirketten sirkete degisiklik gdsterebilmektedir. Stratejik tercihlere sahip yetenekli
caligsanlart segmek i¢in sirket i¢in miimkiin olan en yiiksek kar1 elde etmeye calisan sirketler, bunun
icin kapsamli bir se¢im stratejisi gelistirir. Sirkete en biiyiik fayday1 saglayacagina inanilan kisiyi
segmek isteyen sirketler, oncelikle nitelikli calisanlar1 se¢gmek i¢in kapsamli se¢im stratejileri
kullanir. Bunlar, mevcit adaylarin is bagvurularini tamamlamalarini, tavsiye mektubu ve yonlendiren
kisi i¢in iletisim bilgilerini yazmalarimi, egitimleri ve is deneyimleri hakkinda bilgi vermelerini,
bagvurduklar igle ilgili sinavlart vermelerini ve birden fazla yuz yiize kisisel goriismelerde olmalari
gereken diizeyde gergeklestirmelerini gerektirir. - (Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1999).

Sirket caligsanlarinin ihtiyaclarini karsilamaya yonelik ilke ve teknik arastirmalar, sirkete ve mevcut
igyerine uygun isgiliciiniin bulunabilecegi alanlarin belirlenmesi, sirketin ise alim ve secim siireci ile
ilgilidir. Is edinme sirkette oncelik verilmesi gereken bir politikadir. Ciinkii o zaman isgliciinin
egitimi ve gelisimi vb. bu politikanin basaris1 tiim aragtirmalarin basarisini etkiler (Yiiksel, 2000).

2.5.3. Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklarmin ortaya c¢ikmasi, segilmesi ve ise alinmasi, insan kaynaklar1 kullaniminin
baslangicidir. Calisanlarin daha iyi verimlilik ortaya koymalar1 ve sirkete en ylksekten yarar
saglamalar1 istenmesi durumunda ¢alisanlarin gelisimi, siirekli gelisim ¢abalarin1 gerektirir (Yiksel,
2004). Egitim ve gelisim, bir ¢aliganin yaptigi isteki verimi artirma ve arzulanan verimlilikleri elde
etmek amaciyla ortaya konulan iyilestirme ve gelisstirme ¢abalarinin tamamidir (Bingdl, 2010: 291).

Yeni is giicii edinme ve istenilen verimlilige ulagsma siireci giiniimiizde sirketler ig¢in biiyuk
maliyetlerle sonu¢lanmaktadir. Bunun yerine mevcut calisanin egitimi ve gelisimi veya egitim
yatirimi, ¢alisan ve sirket icin maliyetleri azaltan en 6nemli yatirimlardan biridir. Egitim, topluma
iiretici gli¢ ve verimlilik kazandiran, ¢alisanlar1 gelisimsel ve gelisimsel ihtiyaglar i¢in gerekli ara¢ ve
bilgilerle donatan, orgiitlerde bireylere becerilerini gelistirme firsatt veren en Onemli araglardan
biridir (Sabuncuoglu, 2012).

Cesitli 6gretim yontemleri bulunmakta ve kullanilmaktadir. En ¢ok tercih edilen yontem uygulamali
egitim olan is bas1 egitimidir. Kidemli, tecriibeli ve performansi yliksek olan calisanlarla ¢alisarak ise
uyum saglamak icin ne yapilmasi gerektigini, isin nasil ¢alistigini ve nasil yapilacagini 6grenme
siirecidir. Egitim programlarina katilan ¢alisanlar, bu uygulama sayesinde sirketin kendilerine saygi
duydugunu ve 6nemsedigini hissetmekte, sirket ve ¢alisanlar arasinda gii¢lii bir bag olusturmaktadir
(Sabuncuoglu, 2007: 615).

Gliniimiiziin bilgi ¢aginda, ¢alisan egitimi ve gelisimi biiylik 6nem tagimaktadir. Bilginin hizli
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yayilmasi ve tiiketici kesime ulastirilmasi, prodiktivite ve etkilenme agisindan oldukga dnemli bir
olgu oldugunu kanitliyor. Sirketler, rekabet edebilmek ve siirdiiriilebilir basariya ulasabilmek igin
calisanlarinin egitim ve bilgi yoniinden siirekli gelisimine 6nem vermelidir. Genel olarak egitim,
bilgi saglama, yetenek ve becerilerin gelismesine yardimci olma ve bu etkinlikleri gelistirme siireci
olarak tanimlanabilir (Molla, 2011).

2.5.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi; ¢alisanlarin yaptig1 isteki performansinin ve belirli zaman dilimlerinde
yaptigt belirli dlglimlerdeki basarisinin degerlendirilmesidir (Yilmaz ve Karahan, 2011). Calisanin
performansinin ve sirkette basarili olma yeteneginin sistematik yontemler kullanilarak 6l¢iilmesidir
(Sabuncuoglu, 2012). Belirli donemlerde sistemli olgiim ile isgilerin igyerinde mevcut istihdam
durumlarinin degerlendirilmesi islemidir (Ozgen ve Yalgin, 2010).

Performans degerlendirme, ¢alisanlari islerinde cesaretlendirmek, motive etmek ve sirketlerine olan
ozgiivenlerini artirmak i¢in olduk¢a muhim bir aragtir. Adil bir performans degerlendirme siireci,
calisganin gelecekteki verimliligini ve kariyer yonelimini de etkiler, yaptigi ise yonelik kisisel
sorumluluk saglar ve uzun vadeli kariyer planlamasina da olumlu etki eder. Performans
degerlendirme, sirket calisanlari ile iletisim kurmak i¢in giiclii bir aractir (Barutcugil, 2004).

Performans degerlendirme, belirli bir zaman diliminde c¢alisanlarin basarisinin, ¢alisma
aliskanliklarinin, davranislarinin, becerilerinin 6nceden belirlenmis hedeflerle, kriterlerle veya diger
calisanlarla belirli bir siire boyunca karsilastirildig1 sistematik bir Ol¢timdiir. Baska bir deyisle
performans degerlendirme, ¢alisanin isindeki basarisini, tutum ve davranis 6zelliklerini belirleyen ve
sirkette belirlenen belirli hedeflere gore sirketin arzu edilen basariya ulasmasindaki katkisini 6lgen
planlanms bir siirectir. Olgme degil tutarlilik gerektiren bir siire¢ oldugunu anlamalar1 donemlidir.
Bu siirecte, yonetimin performans degerlendirmesinin kapsamli bir siire¢ oldugunu, devam eden bir
slire¢ oldugunu ve yillik bir 6l¢giim olmadigini kabul etmesi de énemlidir (Bingdl, 2003) Caliganlarin
performansini artirmak ve bireye ulagmak igin uygulanan insan kaynaklari yonetiminin sistemli ve
oncii bir uygulamasidir. Orgltsel amaglara ulasma, kariyer planlama ve maas artist baglaminda
verilen hedeflerdir (Aslan, 2011).

Sirketleri performansi 6lgmeye iten nedenler veya bunu Olcerek beklenen hedefler su sekilde
siralamak mumkdndr:

Sirketin ihtiya¢ duydugu personel hakkinda basarili bir personel aragtirmasi yapmak,

Is hedeflerine ulasmak icin isletmenin gerekli personelin egitim ihtiyaglarin1 6grenmek,
Sirketin is¢i-igveren iliskilerini gelistirmek,

Operasyonel yetersizlik yonlerini 6grenmek. ¢alisanlarina bu dogrultuda eksikliklerini
bildirmek, gelismelerine yardime1 olmak ve motive olmalari i¢in firsatlar saglamak,

Istenilen performans1 gostermeyen calisanlari isten ¢ikarmaktir (Sabuncuoglu, 2012).

- FEEE

Performans degerlendirme, sirkette calisanlarin islerini, niteliklerini, eksikliklerini, gelisim yonlerini
Olcmeye, kisaca genel durumlarini 6lgmeye yarayan genel bir 6l¢tim aracidir ( Findikg1, 2009).

2.5.5. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, iktisadi ve toplumsal yasamin hemen her alanini etkileyen, tesir eden bituncl,
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kapsayic1 bir kavramdir. Ucret; calisanlar icin kendi arzu ve ihtiyaglarini karsilamanm en énemli
aract; kuruluslar i¢in gelir-gider bilangosu i¢in olduk¢a mihim bir harcama mevzusu; amme ve gevre
acisindan gelir dagilimi tizerindeki etkisi, isttihdama direkt etkisi, vergi gelirleri ve saglanacak
yatirimlar nedeniyle 6nemli bir etkiye sahiptir (Benligiray, 2013).

Ucret; maas, fazla ¢alisma iicreti, performans ikramiyesi, ticretli tatil izin iicreti, y1llik izin iicreti ve
ticretsiz izin ticreti parasal degeri olan maddi gelirlerdir (Kula, 2006: 89). Calisanin belirli bir stre,
belirli bir ticret karsiliginda yaptigi bedensel/bedensel veya zihinsel ¢alisma karsiliginda sabit bir
iicret karsihiginda aldigi maddi degerdir. En kisa tanimiyla calisanlarin calistiklar1 sirketlerde
gosterdikleri emegin karsiligi olarak aldiklari parasal degerdir (Ertiirk, 2011).

Iscilerin islerinden en onemli beklentileri, ay sonunda isleri karsiliginda aldiklar1 maas ve gelirdir.
Calisanlar, zamanlarin1 ve g¢abalarini islerine yatirirlar ve buna gore odiillendirilirler. Bu nedenle
ucret yonetimi Olculi ve adil bir yonetimle planlanmali ve isletme i¢inde c¢alisanlarin kabul
edebilecegi bir Ucret sistemi olusturulabilir (Molla, 2011).

3.METODOLOJIi
3.1. Arastirma Stratejisi

Arastirma evreni, Bitlis ve Van illerinde bulunan lisansli konaklama isletmelerinin ¢alisanlarindan
olusmakta olup, arastirma evrenini olusturan ¢alisanlarin tamamina ulagsmak miimkiin olmadigindan
ornekleme tercih edilmistir. Arastirmada olasilikli olmayan ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi secilmistir. Arastirmaya katilan isletmelerin ¢ogu bizzat ziyaret edilerek calisma
hakkinda bilgi verilmis ve anketi kullanmak istedikleri belirtilmistir. Arastirmaci tarafindan ziyaret
edilemeyen tesislere telefonla bilgi verilmis ve personelin arastirmaya dahil edilmesi icin izin
istenmistir. Tesislerden gelen geri bildirimler dogrultusunda ziyaret edilebilecek tesislerdeki personel
sayisina gore anket birakilmig, ziyaret edilemeyen tesislerin ydneticilerine e-posta ile anketler
gonderilmistir.

3.2. Katihme1 Sayisi

Alinan bilgilere gore arastirma popullasyonu 480 olarak tespit edilmistir. Calismalarin gegerli
olabilmesi i¢in secilen orneklem biiytikliigiiniin evreni temsil edecek kadar biiyiikk olmas1 gerekir
Altunmisik vd., (2012:137). “Belirli popiilasyonlar i¢in kabul edilebilir 6rneklem biiytikliikleri”
tablosunda 350 kisilik bir evren biliytlkligi i¢in kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliigiiniin 185
oldugunu belirlenmistir. Bu bilgilere gore halihazirda ¢alismanin evreni, Bitlis'te 9 ve Van'da 18
lisansl konaklama tesisinde ¢alisan toplam 460 ¢alisandan olusmaktadir. Bu 460 calisandan kolayda
ornekleme yOntemiyle secilen 315 kisiye anket uygulanmistir. Bu bilgilerden hareketle 315 kisilik
orneklem biiyiikligiiniin bu ¢alisma igin yeterli oldugu sdylenebilir. Analizler, mevcut 249 (%79)
anket Gizerinden gergeklestirildi.

3.3. Veri Toplama Enstriimanlari

Calismada arastirma degiskenlerinden olan insan kaynaklar1 uygulama ve is tatmini kavramu ile ilgili
detayl literatiir taramas1 yapilarak, kavram hakkinda teorik bilgiler elde edilmis ve teorik bilgiler
1s181nda birincil veriler olusturulmustur. Teorik bilgilere dayali olarak, birincil verileri elde etmek
icin kullanilan anketler arastirma amagclarina gore belirlenmistir. Bu nedenle, birincil verileri elde
etmek icin bir anket teknigi kullanilmistir. Nicel veri toplama yontemlerinden biri olan anket
yontemi, ekonomik olmasi, genis bir konu yelpazesine ulagmasi, biiylik miktarda veri toplamasi gibi
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ozelliklerinden dolay1 sosyal bilimler alaninda en yaygin kullanilan veri toplama y6ntemi olarak
kabul edilmistir (Ural ve Kilig, 2013).

3.4. Veri Analiz Streci

Veri toplama amaciyla hazirlanan anket formlart belirlenen firmalara dagitildi. Belirlenen siire
sonunda tiim doldurulmus ve bos formlar toplanarak ayristirilmistir. Doldurulan formlardan 36
adedinin eksik veya hatali dolduruldugu goriildiiginden 249 adedi calismada degerlendirilmistir.
Katilimcilarin analiz anketlerine verdikleri yanitlara giivenirlik, frekans analizi, T-testi, Anova

testi analizi SPSS 22 programi kullanilarak uygulanda.

3.5. Cevap Orani

Bitlis Ilinde gorev yapan 146 calisan arasinda kolayda ornekleme ydntemiyle segilen 106 kisiye
anket uygulanmustir. 87 (%82) mevcut anket analiz edildi. Bu bilgilere dayanarak 106 kisilik toplam
orneklem biiytikliigliniin mevcut ¢alisma igin yeterli oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya Van ilinde konaklama igletmelerinde ¢alisan 314 personel arasindan kolayda 6rnekleme
yontemi ile segilen 209 kisi katilmigtir. Analizler mevcut 162 (%77) anket {izerinde
gerceklestirilmistir. Bu bilgilerden hareketle bu calisma icin ulasilan 209 kisilik Orneklem
bliytikliigiiniin yeterli diizeyde oldugu soylenebilir.

3.6. Guvenirlilik

Giivenirlik, calismalarin bagimsiz dl¢iimler lizerindeki tutarliligi olarak ifade edilmektedir (Nas ve
Toprak, 2016).

Tablo 3.1. Arastirmanin Giivenirlik Katsayilar

BITLIS
Degiskenler Cronbach’s Alpha Ifade Sayisi
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ,856 10
VAN
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ,893 10

Olgek giivenilirligini 6lgmek icin gesitli yaklasimlar kullamlir. ¢ tutarlilik gergevesinde en yaygin
olarak kullanilan yontem Cronbach alfa degeridir. Cronbach's alpha, 1'e yaklastikca artan tutarlilik
ile 0 ile 1 arasinda degerler alir. Cronbach alfa degerinin kabul edilebilir olmasi i¢in en az 0,70 veya
daha yiiksek olmasi gerekir. (Altunisik ve ark., 2012:126). 25'in altindaki Cronbach alfa' diisiik is
doyumunu, 26 ile 74 arasi normal is doyumunu, 75' olmast is doyumunun yiiksek oldugu anlamina
gelmektedir (Tlzun, 2002:81).

4. ARASTIRMA ANALIiZi

Ankete katilan ¢alisanlarin demografik ozelliklerini, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini ve
calisanlar lizerindeki etkilerini analiz edildii ve ¢6ziim Onerileri sunuldu.

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri Analizi
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Calismanin bu kisminda, anketi yanitlayan katilimcilarin demografik bilgileri, cinsiyeti, yas grubu,
medeni durumu, egitim diizeyi, ortalama aylik geliri, mevcut otellerinde ¢alistiklar siire, kendilerine
atanan departman bilgileri yer almaktadir ve bunlarin dagilimi dahildir.

Tablo 4.1. Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimlari

BITLiS
Cinsiyet Say1 Ylzde
Kadin 33 37,9
Erkek 54 62,1
Toplam 87 100,0
VAN

Kadin 12 44 .4
Erkek 90 55,6
Toplam 162 100,0

Bitlis konaklam isletmelerinde ¢alisan personelin ankete katilan 87 kisinin %62,1'ini olusturan 87
kisinin %54’linli erkek iken, ankete katilanlarin %37,9'unu olusturan kadin katilimer sayist 33'tiir.
Van ilinde toplam 162 katilimciya ulasilmistir ve cinsiyete gore katilim orani kadinlarda %444,
erkeklerde %55,6'dir. Her iki ilimizde de konaklama isletmelerinde ¢alisan erkek personelin kadin
caligsanlardan daha fazla oldugu ve katilimin da erkelerin daha fazla oldugu anlasilmistir.

Tablo 4.2. Katihmcilarin Yas Dagilimlari

BITLIS
Yas Say1 Yuzde
20 yas alt1 8 9,2
21-25 26 29,9
26-30 22 25,3
31-35 11 12,6
36 ve Ustil 20 23,0
Toplam 87 100,0

VAN

20 yas alt1 24 14,8
21-25 60 37,0
26-30 43 26,5
31-35 26 16,0
36 ve Ustil 9 5,6
Toplam 162 100,0

Bitlis'teki katilimcilarin yas grubuna gore dagilimma bakildiginda %29,9'u 21-25 yas grubunda
olmak iizere 26 kisinin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bunlarin %25,3"inii olusturan 22 kisinin
26-30 yas grubunda, %23,0’m1 olusturan 20 kisinin ise 36 yas ve iistii oldugu goriilmektedir.
Van'daki katilimcilarin daha ¢ok 21-25 - 26-30 yas arasi genglerden olustugu anlagilmaktadir ve
caligmada 36 yas iistii calisan sayisi sadece %5,6 oraninda oldugu ortaya ¢ikmuitir.

Tablo 4.3. Katilmcilarin Medeni Durum Dagilimlar

BITLIS

Medeni Durum Say1 Yuzde

Bekar 41 47,1
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Evli 46 52,9

Toplam 87 100,0
VAN

Bekar 96 59,3

Evli 66 40,7

Toplam 162 100,0

Bitlis ilindeki konaklama isletmelerinde ¢alisan katilimcilarin %52,9'unu olusturan 46 katilimcinin
evli oldugu gorilmekteyken, Van ilinde benzer konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin ¢ogunlugu
(%59,3) evil olmayan kisilerden olustugu belirlenmistir.

Tablo 4.4. Katihmcilarin Egitim Durumu Dagilimlar:

BITLiS
Egitim Durumu Say1 Yizde
[kogretim/ Ortadgretim 22 25,3
Lise 28 32,2
On Lisans 23 26,4
Lisans 14 16,1
Toplam 87 100,0

VAN

[kdgretim/ Ortadgretim 32 19,8
Lise 57 35,2
On Lisans 39 24,1
Lisans 33 20,4
Yiksek Lisans 1 0,6
Toplam 162 100,0

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin arastirmaya katilanlarin egitim durumuna bakildiginda, Van
ilinden %55°lik kesimi egitim diizeyi lise ve alt1 olanlardan olustugu ve bu verilere paralel verilerin
Bitlis ilinden de elde edildigi anlagilmaktadir; %32,2'si lise egitimli 28 kisi, %25,3'i ilk ve orta
ogretimli 22 kisi, %26,4'0 ortaokul mezunu 23 kisi ve lisans egitimi olan 23 kisi, %16.1’ini
olusturan 14 katilimcinin lisan egimine sahip oldugu goriilmektedir. Her iki ilde de (Bitlis 2.2, Van
5.2) en fazla katilimcinin oldugu egitim grubunun lise egitimine sahip olan grup oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 4.5. Katihmeilarin isletmede Calisma Siiresi Dagihmlan

BITLIS
Kag¢ Yildir Bu Otelde Calisiyorsunuz? Say1 Yuzde
2 yildan az 28 32,2
2-5 yil 32 36,8
6-10 y1l 12 13,8
10 y1l ve iizeri 15 17,2
Toplam 87 100,0

VAN

2 yildan az 99 61,1
2-5 yil 45 27,8
6-10 y1l 15 9,3
10 y1l ve iizeri 3 1,9
Toplam 87 100,0
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Bitlis'teki katilimcilarin galistiklar1 konaklama isletmelerindeki ¢alisma saatleri degerlendirildiginde,
%322,2 kisinin olusturdugu 28 kisinin 2 yildan az calistigi, %36,8 kisinin olusturdugu 32 kisinin ise
2 ile 5 yil arasinda galistig1 goriilmektedir. Van'da 2 yildan az galisan (%61,1) calisanlarinin
cogunlugunun bulunduklar1 firmada 10 yil ve Uzeri siireyle calistiklart ve ¢alisan sayisinin %1,9
oldugu saptanmistir.

Tablo 4.6. Katihmcilarin Cahstigi Departman Dagilimlari

BITLIS
Cahistigimz Departman  Sayi Ylzde
Muhasebe 9 10,3
Yiyecek Icecek 32 36,8
On Biiro 10 11,5
Satis Pazarlama 4 4,6
Kat Hizmetleri 23 26,4
Diger 9 10,3
Toplam 87 100,0

VAN

Insan Kaynaklari 2 1,2
Muhasebe 14 8,6
Yiyecek Icecek 51 31,5
On Biiro 34 21,0
Satig Pazarlama 9 5,6
Kat Hizmetleri 39 24,1
Diger 13 8,0
Toplam 162 100,0

Arastirma sonuglari insan kaynaklar1 departmaninda sadece 2 katilimcinin oldugunu ve bunlarin Van
ilinde calistiklarin1 gostermistir. Her iki ilde de (Bitlis %36,8 ve Van %31,5) en fazla istthdam edilen
sektoriin yiyecek icecek bolimi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.7. Katihmcilarin Gelir Dagilimlar:

BITLIS
Ayhk Ortalama
Geliriniz Say1 Yizde
2.000 TL ve alt1 46 52,9
2.000 TL —2.500 TL 29 33,3
2.501 TL-3.000 TL 11 12,6
3.001 TL ve Usti 1 1,1
Toplam 87 100,0

VAN

2.000 TL ve alt1 95 58,6
2.000 TL —2.500 TL 46 28,4
2.501 TL-3.000 TL 19 11,7
3.001 TL ve Usti 2 1,2
Toplam 162 100,0

Katilimcilarin aylik ortalama gelir dagilimlart incelendiginde, Van'da 46 kisinin (yilizde 52,9'u) 2.000
TL ve altinda maasa sahip oldugu goriiliirken, Van'da 2.000 TL'den az kazananlarin oran1 %58.6
oldugu goriilmektedir. ki ilde konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin ayhk gelir durumlarinin
birbirine yakin olduklar1 ve olduk¢a benzer oldugu séylemak mimkdnddr.
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Tablo 4.8. T- Test: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Cinsiyet Say1  Ortalama  Standart Hata Onem
d 33 3,06 0,1247 )
. Kadin , ,
TKYU Erkek 54 3,11 0,1211 0,786
VAN
Kadin 72 3,11 0,1106
IKYU Erkek 90 3,15 0,0866 0,753
Erkek 90 3,18 0,7671

HI1: Tablo 4.8. Yapilan incelemede, Van ve Bitlis illerindeki mesken isletmelerinde cinsiyete gore
insan kaynaklart yonetimi uygulamalarmin degerlendirilmesinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p>0,05) yoktur. Bu bulgulara dayanarak, H1 reddedildi. Ortalamaya bakildiginda cinsiyet
acisindan Vanli katilmeilarin iKY uygulamalarina Bitlisli katihmcilara gore daha yiiksek oldugu ve
ortalamanin iizerinde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 4.9. Anova: Insan Kaynaklari Yénetim Uygulamalarinin Yas Gruplarina Gore
Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Yas Gruplan Say1  Ortalama Standart Hata Onem (p)
16-20 yas 8 3,30 0,2598
21-25 yas 26 3,14 0,1388
. 26-30 yas 22 3,29 0,2224
IKYU 31-35 yas 11 285 0,2800 0,370
36 yas ve usti 20 2,87 0,1429
Toplam 87 3,09 0,0884
VAN
16-20 yas 24 3,22 0,1611
21-25 yas 60 2,98 0,1244
. 26-30 yas 43 3,01 0,1346
IKYU 31-35 yas 26 358 0.1224 0,043
36 yas ve usti 9 3,26 0,2279
Toplam 162 3,13 0,0686

H2: Tablo 4.9. Insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin yas gruplarma gére yapilan
degerlendirmelerle ilgi veriler hakkinda yapilan incelemede, Van ve Bitlis illerinde faaliyette
bulunan konaklama isletmelerinde bununla ilgili oalrark farkliliklar tespit edilmis ve bu farkliliklar
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Bitlis ili ile ilgili verileri incelendiginde
istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi anlasilmaktadir (p>0,05). Van ilindeki IKY
uygulamalarinin ortalamalar1 incelendiginde ortalama diizeyi en ¢ok 31-35 yas grubundakilerin, en
az ise 21-25 yas grubundakilerin deger verdigi goriilmektedir. Bu bulgulara gére H2 kismen kabul
edilmistir.

Tablo 4.10. T- Test: Hizmet Kalitesi Medeni Durum Degiskenine Gore Degerlendirilmesi
BITLIS

Boyutlar Medeni Durum Sayr1 Ortalama SHt:;dart Onem (p)
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Bekar 41 311 0.1198
iKYu  Evii 46 308 01298 0858
Evii 46 319 0.1385

VAN
, Bekar 9% 3,07 0.0819
IKYU ey 66 323 01188 %28

H3: Tablo 4.10. Bitlis ili ve Van ili konaklama isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini medeni durum degiskenine gore degerlendirmelerinde istatistiki olarak anlamli bir
fark olmadig1 (p>0,05) tespit edilmistir. Bu bulgulara dayanarak, H3 reddedildi.

Tablo 4.11. Anova: Insan Kaynaklar1 Yénetim Uygulamalarimn Egitim Gruplarina Gére
Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Egitim Diizeyi Say1 Ortalama at:; dart gglem
Ik ve Ortadgretim 22 2,96 0,1796
Lise 28 3,12 0,1509
IKYU On Lisans 23 321 0,1624 0,776
Lisans 14 3,04 0,2594
Toplam 87 3,09 0,0884
VAN
Ik ve Ortadgretim 32 3,32 0,1366
Lise 57 2,92 0,1266
. On Lisans 39 3,15 0,1337
IKYU Lisans 33 3,29 0,1447 0,207
Lisans Ustii 1 3,50 0,0000
Toplam 162 3,13 0,0686

H4: Tablo 4.11. Arastirma, her iki ilimizdeki konaklama igletmelerindeki insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin egitim diizeyi degiskenine goére yapilan degerlendirmelerde istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigin1 géstermektedir; Bitlis ve Van illeri (p>0.05). Bu bulgulara dayanarak, H4
reddedildi.

SONUC VE TAVSIYELER

Konaklama isletmelerindeki insan kaynaklari yonetiminin temel amaci, insan kaynaklarindan etkin
ve verimli bir sekilde yararlanabilmek i¢in gerekli tecriibe, bilgi, beceri, performans ve yeteneklere
sahip uygun personeli se¢mek, en uygun birimlere yerlestirmek, terfi esasli olmasini saglamak i¢in
gerekli egitim olanaklarini saglamaktir. Bu durum calisanlart motive eder, objektif degerlendirir,
ticretlerini zamaninda ve adil bir sekilde 6der, piyasa kosullarina gore iicret artiglarini diizenler.

Bu arastirmanin sonuglarina gore, demografik olarak, Bitlis'teki konaklama isletmelerinde
calisanlarin (%62,1 erkek, %37,9 kadin) Van'da ise (%55,6 erkek, %44,4 kadin) énemli 6l¢iide daha
fazla oldugunu gostermistir. Bitlis (%25,3 ilkdgretim, %32,2 lise) ve Van'da (%19,8 ilkdgretim,
%35,2 lise) diger egitim grubunu olusturanlarin diger egitim grubuna gore daha fazla oldugu
gortulmektedir. Bu verilere gore konaklama isletmelerinde kadin ¢alisan sayisi artirilmali, egitim
seviyesi disiik ¢alisanlarin egitim duzeyi daha fazla tesvik edilmelidir. Ayrica bu sektorde
caligsanlarin egitim diizeyi diisiik olan calisanlara yonelik mesleki egitimlerin isletme biinyesinde
veya gerekli mesleki egitim kurumlari ile igbirligi i¢inde gergeklestirilmesi daha iyi olacaktir.
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Demografik faktorler degiskeni iizerinde yapilan analizlerde cinsiyet, medeni durum ve egitim
degiskenine gdre anlamli bir farklilik bulunmamistir (Garcia, 2005). Demografik faktorler ve diger
durumsal degiskenlerin degerlendirilmesinde bazen yas ve bolim degiskenlerine gore anla mli
farkliliklar goriilmiistiir. Yas grubu degiskenine gore personel uygulamalarini en sik derecelendiren
yas grubunun 31-35 yas arasi ¢alisanlar oldugu gozlenmistir. Sadece Van ilindeki calisanlar ile ilgili
degerlendirmelerinde yas gruplart ve calisma alanlar1 degiskenlerine gore anlamli farkliliklar
goriilmistiir. Savery (1996) yaptig1 aragtirmalarda yas ile is doyumu faktorleri arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ortaya ¢ikartmasina ragmen; yas arttikca calisanlarin halihazirda calistiklar sirkete
entegre olma motivasyonlar1 da olumlu yonde artmakta ve bu da is tatminlerini olumlu yonde
etkilemektedir. Calisan yasinin artmasiyla is tatminindeki artis, Herzberg ve digerlerinin goriisiinii
desteklemektedir. Bunlarin yas ile memnuniyet arasindaki iliskinin “U” seklinde oldugu goriisiinii de
deklemektedir. Arastirmasinda (Oshagbeni, 2000) yas faktorii ile is doyumu arasinda ¢ok gii¢lii bir
etkilesim oldugunu da gostermistir. Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde yas ile memnuniyet
diizeyleri arasinda genel olarak pozitif bir iliski oldugu ve bu sonuglarin aragtirmamizin bulgularini
destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak konaklama isletmelerinde galisan performansini ve motivasyonunu etkileyen olumlu ve
olumsuz faktorleri anlayarak ve daha iyi c¢alisma ortami saglayarak daha basarili isletmeler
olusturulabilir.

SINIRLILIKLAR

Bu aragtirmanin bazi sinirliliklarindan bahsetmek miimkiindiir. Calisma alanindaki konaklama
isletmelerinin sayisinin azalmasi daha fazla kisiye ulasilmasini engellemektedir. Arastirmada veri
toplamak i¢in anket kullanilmistir. Herhangi bir anket ¢alismasinda bulunan kapsam belirleme,
ayristirma ve yanitlama hatalar1 da bu calismada bir sorun haline gelebilir. Hatasiz bir anketten
bahsetmek neredeyse imkansizdir.
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