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Giliniimlizde amaglarina ulagsmaya calisan tiim orgiitlerde hem ¢alisanlarin memnuniyeti hem de
tatmini biiyiik Olciide insan kaynaklar1 yonetiminin basarisindan etkilenmektedir. Bu nedenle
orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimine eskiye oranla daha fazla nem verilmeye baslanmistir. Bu
durum isletmeler icin insan kaynaklari yonetiminin ne kadar gerekli oldugunu ortaya
koymaktadir.

Gelisen teknoloji ve rekabet anlayisi, isletmelerin fark yaratabilmesi i¢in c¢alisanlarin1 6zenle
secmeleri gerektigini ve ¢alisanlarin memnuniyetini en {ist seviyeye ¢ikarmalarini 6ngdérmektedir.
Dogru uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, bir isletmenin daha basarili olmasin
saglayacaktir.

Bu tez calismasinda c¢alisan memnuniyetinin insan kaynaklari yonetimi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu c¢ercevede, calismanin boliimlerinde insan kaynaklart yonetimi ve
uygulamalari, ¢alisan memnuniyeti, ¢alisan memnuniyetini etkileyen motivasyon teorileri
aciklanmustir.

Bu arastirmanin genel amaci, bir hizmet isletmesi olan otelde ¢alisanlarin memnuniyetini
O0lcmeye calismaktir. Ankara ilinde bes yildizli bir otelde c¢alisan 96 personele anket
uygulanmistir. Calisan memnuniyetinin insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisi olarak
aciklanmustir.

Sonug olarak, otelin uyguladig: insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan memnuniyetini olumlu

yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Calisan Memnuniyeti, Is tatmini
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Today, all organizations trying to reach their goals are affected by the satisfaction of both the
employees and the success of the human resource management in large measure. For this reason,
more importance has been given to the management of human resources in organizations than to
the old ones. This situation shows how much human resources management is necessary for
businesses.

Emerging technology and understanding of competition foresees that employees should carefully
choose their employees to make the difference and to bring employees' satisfaction to the highest
level. Properly implemented human resource management practices will ensure that an operator is
more successful.

In this thesis study, the effect of employee satisfaction on human resources management is
examined. In this framework, human resources management and practices, employee satisfaction,
motivation theories affecting employee satisfaction are explained in the sections of the study.

The general aim of this research is to try to measure the satisfaction of the employees at the hotel,
which is a service operation. A survey of 96 employees working in a five-star hotel in Ankara was
conducted. Employee satisfaction is described as the impact on human resources management.

As a result, it has been determined that the human resources practices applied by the hotel have a
positive effect on employee satisfaction.

Keywords: Human Resources Management, Employee Satisfaction, Job Satisfaction




GIRIS

Calisan memnuniyeti ilk olarak 1920’lerde ortaya ¢ikmistir. Glinimiizde daha fazla
Onem kazanmaya baglamistir. Turizm sektoriinde miisteri memnuniyetinin éneminin
arti§i bu donemde c¢alisanlarin memnuniyeti olmadan miisteri memnuniyeti
saglanamayacagi yapilan aragtirmalarla desteklenmektedir.

Calisan memnuniyeti; ¢alisanin isinden beklentilerinin gergeklestirilme derecesine baglh
olarak igine karsi besledigi tutum ve davranig egilimleri olarak tanimlanabilir. Bireyin
yasaminin bilyiik bir bélimiinii ¢alisarak gegirdigi diistiniiliirse, yapilan isi ve ¢aligilan
ortami herkes tarafindan arzulanir bir hale getirmenin olduk¢a ©nemli oldugu
sOylenebilir. Calisanlarin memnuniyet diizeylerinin, yaptigi ise karsi sergiledigi beceri,
yaraticilik ve performansini etkiledigi yadsinamaz bir gergektir.

Isini ve calistig1 isletmeyi seven, dolayistyla is tatmini ve aidiyet duygusu yiiksek olan
calisanlarin daha verimli olduklar1 bulgusu pek c¢ok aragtirmaci tarafindan ortaya
konmustur.

Ug béliimden olusan ¢alismanin ilk béliimiinde insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
kavramlara yer verilmistir. insan kaynaklarinin kavrami ve gelisimi, insan kaynaklar
yonetim ilkeleri, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin orgiitsel baglilikla iligkisi bu bolimii olusturmaktadir.
Ikinci boliimde ise calisgan memnuniyeti tanimi ve dnemi, ¢alisan memnuniyetini
etkileyen motivasyon teorileri, ¢alisan memnuniyetine etki eden faktorler, ¢alisan
memnuniyetini saglamaya yonelik uygulamalar ve ¢alisan memnuniyetinin isletmeye
etkileri incelenmistir.

Calismamizin {igiincii boliimiinde uygulamaya yer verilmistir. Calismada Ankara
ilinde bes yildizli otel galisanlarina yonelik ¢alisan memnuniyeti anketi yapilmustir.
Ayrica boliimiin icinde arastirmanin problemi, amaci, énemi, kapsami ve anket
verilerinin degerlendirilmesi ile elde edilen sonuglar yer almaktadir.

Calismanin Konusu

Bu ¢aligmada c¢alisan memnuniyetinin insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkinligi
ele alinmistir. Bu calisma kapsaminda Ankara ilinde bulunan bes yildizli otelde
calisan memnuniyeti anketi yapilarak, ¢alisanlarin yaptiklart isten, otelin uyguladigi

insan kaynaklar1 uygulamalarindan ne 6lgiide memnun oldugu konu edinilmistir.



Calismanin Amaci

Calismanin amaci emek faktoriiniin yogun oldugu bir hizmet isletmesinde g¢alisan
memnuniyetinin Ol¢iilmesidir. Bu calisma turizm sektoriinde faaliyet gosteren bes
yildizlt bir otelde ¢alisan memnuniyetine yonelik olarak hazirlanmis olan sorular
sorularak, ¢alisanlarin memnuniyet derecesi 6l¢iilmeye calisilmigtir.

Cahsmanin Onemi

Kiiresellesen diinya ile gelisen rekabet ortaminda bir isletmenin fark yaratabilmesi
icin, insan kaynaklari yOnetimini etkin kullanmasi gerekir. Isletme icerisinde
uygulanan insan kaynaklari uygulamalari, ¢alisanin memnuniyetini ve aidiyet
duygusunu artirir. Bu ¢alismayr 6nemli hale getiren sebep, hizmet yogun olan bir
otelde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisgan memnuniyeti tizerinde ne derece
etkili oldugunun 6l¢iilmeye ¢alisilmasidir.

Calismanin Yontemi

Uygulamaya gecilmeden Once kaynak taramasi yapilarak, ¢alisma alani ile ilgili
bilgiler edinilmistir. Kaynak taramasimmin ardindan 14 sorudan olusan c¢alisan
memnuniyeti anketi olusturulmustur. Ayrica ankette 5 sorudan olusan ’kisisel
bilgiler’”” bdliimiinde arastirmanin evreni olan otel c¢alisanlarinin profilleri
belirlenmeye calisilmigtir.

Ankara ilinde bulunan otelde toplam 125 ¢alisan bulunmaktadir. Tiim ¢alisanlar
arasinda anket yapildi ancak dogru yapilan anket sayis1 92°dir. Yapilan tiim anket
sonuclar1 bilgisayar ortaminda ’SPSS 24 for Windows’’ adli istatistik programiyla

analiz edilmis ve verilen cevaplar her soru lizerinden ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Calismanin bu kisminda Insan Kaynaklar1 Yonetimi hususu genel yonleriyle
incelenmistir. Bu sebeple IKY nin amaclari, kavrami ve ilkeleri incelenmis ve daha

sonra incelenen IK'Y uygulamalar1 olmustur.

1.1.  Insan Kaynaklar1 Kavram ve Gelisim

Fransizca cevirisi “Gestiondes Ressaurces Humaines” yani (GRH) olarak karsilik
bulan Insan Kaynaklar1 Yonetimi(iIKY) Ingilizce’de  “Human Resource
Management” kisaltilmasi ise “HRM” seklinde kullanilir. ingilizce’de tekil olarak bu
sekilde kullanilan tanim zaman zaman ¢ogul olarak “Human Resources
Management” olarak da kullanildign  goriilmiistiir. Tiirkiye’de ise “Insan
Kaynaklarmin Yonetimi” seklinde de kullanildigi zamanlar olmustur. Springer adli
{inlii bir ekonomist tarafindan 1817 yilinda ilk defa Insan Kaynaklari tasviri
kullanilmistir. Daha sonra IKY tasvirini icerik olarak biitiinsellestiren Fayol ve
Taylor, bunu ydnetim alaninda c¢ikardiklari fikirler ile gerceklestirmistir. Insan
kavrami, Orgiitte belli basli 5 kaynaktan olustugundan, basari amaciyla insanin
rasyonel olmast esastir. Bu bakis agisini en iyi vurgulayan ve giiclendiren kavram ise

Insan Kaynaklar1 Yénetimidir (Akgakaya, 2010: 12-13).

IKY yasanilan bu dénemde istihdam, ekonomi, ¢alisanlarin drgiitlenmesi, ¢alisma
hayatinda ortaya ¢ikan gelisime ve degisime, toplu pazarlik miizakereleri, genel
niifus, sendikal haklar ve ¢aligma alanlarinda meydana gelen degisimler neticesinde
i Orgiitlerinde gorevli personellerle alakali olarak Personel Yonetimi kavrami
kullanilmaya baslanmustir. IKY goriisii cagdas ve personel yonetimine doniik bir
goriisii tasvir eder. Orgiitiin merkezine insam Ogesini yerlestiren bu anlayis ayni
zamanda insam 6n planda gosterir (Simsek ve Oge, 2007:2). Insan Kaynaklari
Yo6netimi kavraminin kullanilmas: ile is hayatinda gerceklesen degisimler paralel bir
bicimde gerceklesmistir. Bu durum IKY’nin yenilenen, canli ve siirekli gelisen bir
siire¢ oldugunu gostermektedir. Bundan dolay: isletmeler IKYyi siirekli ilerletmek

ve gelistirmek i¢in ¢alismaktadirlar.



Gelisimi: “1910’lu yillarda kotii calisma sartlarina sahip iscilerin bazi haklar
kazanmak amaciyla girisimde bulunduklar1 sendikal hareketler kuvvetlenmeye
baslamistir. Refah sekreterligi adiyla bu donemin neticesi olarak fabrikalarda gorev
yapan is¢iler ic¢in refahlarii saglamak amaciyla ortaya ¢ikmustir. Personel
yardimlarini, tibbi yardimlart ve rekreasyonel olanaklar1 gibi goérev alanlar
mevcuttur. Bu donemden baglayarak isletmelerde is giivenligi, isci saglig1 gibi cesitli
tirde refah sekreterlikleri yerlestirilmeye baslanmistir. Ornek verecek olursak
ABD’deki bir isletme olan Goodrich Company ise alim ve izleme periyotlarini
merkezilestirmek amaciyla istihdam ajanlarin1 kullanmistir. Bazi isletmeler ise
calisan(isgiicii) boliimlerini kurmuslardir. Ik olarak 1890’11 yillarda ABD’de NCR
Corp. personel ofisini aktif edip bu ofisi bir is kolu olarak gérmiislerdir. Temel
fonksiyonu, iicret politikalarmi, sendikaya iiye olan is¢ilerin sikayetlerini
cevaplandirmak ve ¢aligma kosullarini izlemek seklinde goriilmiistiir. Sanayi devrimi
ile sehirlere koylerden gecler baglamis, endiistri merkezi haline gelen sehirler hizli
bir sekilde biiylimiistiir. Sanayi devrimi ile biiyiik kuruluglar gerekli hale gelmis olup
sehir merkezlerinde yogunlasan Kkitlelerin gereksinimlerini karsilamada da rol
atmistir ve bu sayede bu kuruluslar bliylime gostermistir. Kurumlarin biiyiikliikleri
ise biirokrasinin ne denli gerceklestigini ortaya koyar. Bu sebepten oOtiirli Sanayi
Devrimi’nin ger¢eklesmesinden sonra, amaci ekonomik olan kurumlarda da

biirokrasilesme egilimi goriilmiistiir.”’(Benligiray,2013:4)

1.2.  Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Amaclar

IKY orgiitlerde egitim, motivasyon, kayit tutma, isgiiciiniin saglanmasi ve gelistirme
gibi faaliyetlerden meydana gelen bir fonksiyondur. IKY, &rgiit icinde etkin isgiiciinii
saglamak, siirekliligini saglamak ve gelistirmek amaciyla meydana gelen

faaliyetlerin biitiinii seklinde tanimlanmaktadir.

“Orgiitte IKY rekabetgi iistiinliikler meydana getirme amaciyla gerekli goriilen insan
kaynaginin saglanmasi, gelistirilmesi ve istihdami ile alakali politika olusturma,
orgiitleme, planlama, denetleme ve yonlendirme faaliyetlerini i¢inde barindiran bir

disiplindir.” (Yiiksel, 2007:1)

IKY orgiitte bulunan en iist yetkiliden en alt diizeyinde ¢alisan herkesi kapsayan bir



kavramdir. Bunun yaninda 6rgiit disinda ve degerlendirilebilecek potansiyeli olan is

giiciinii temsil etmektedir (Kaynak, 2000: 15).

IKY kavramiin tanimi yapilirken etkilenildigi goriilen birbirinden farkli ii¢ yaklasim

vardir (Saglam, 2000: 47).
e IKY’nin aslinda PY nin isminin degismis hali seklinde géren yaklasimlar,

e IKY ile personel yonetimin arasinda farklar oldugunu, bundan dolayr bir
kurama baglanmasi gerektigi diisiinen ve gelistirilecek olan bu kuramin
sosyal bilimlerle baglantis1 kurularak miimkiin olacagini sdyleyenlerin oldugu

yaklasimlar,
e IKY Stratejik yaklagimi,

Birinci yaklasimda orgiit igindeki ¢alisanlarin islevsel fonksiyonlar1 daha dar boyutta
temel diisiince seklinde goriilmektedir. ikinci yaklasimda ise amaglanan kuramin
gelistirilmesi, yetkililere IKY ve bu konu hakkindaki diisiinceleri konusunda iK
politikalar, IK ¢iktilar, &rgiitsel ¢iktilar seklinde genis ve ii¢ unsuru igeren bir
cercevede Ongoriilmiistiir. Uglincii yaklasim; IKY stratejik yonetimi orgiitlerin
icindeki insan kaynaklarin1 ne denli etkili kullanabilecegi ve rekabet iistiinliiglinii ne

denli arttirabilecekleri hususunun tizerinde durmaktadir.

IKY, faaliyetleri bir biitiin sekilde goriir ve bu biitiinliigii bolmeden verimlilik
amagclarina ulasmaya calisir. Isgorenlerin hakkim korurken bir yandan da orgiit

stratejilerinin faale gegmesi konusunda calisir.

“IKY, caliganlar1 organizasyonun en &nemli varligi olarak goren, etkin ydnetim
amac1 igin tutarl ve gelistirilen stratejik bir yaklasim seklinde tanimlanabilir. IKY;
bir faaliyette isgiiclinlin yiiksek performanslh bir sekilde kazanilmasi, motivasyonun
saglanmasi, isgliciiniin gelistirilmesi ve elde tutulmasi amaciyla yerine getirilen

biitiin etkinliklerin yonetimi seklinde tanimlanabilir” (Barutgugil, 2004:32).

Ozetleyecek olursak IKY, isletmelerin kazanmayi planladiklar: rekabet {istiinliigii ile
stirdiriilebilirliklerini gerceklestirmek icin ihtiyaclar1 olan orgiite bagli, yetenekli,
orgilit hedeflerine ve amaclaria iyi bir sekilde motive edilmis c¢alisanlara sahip
olmasi, bu calisanlarin elde tutulmasi amaciyla gerekli her etkinligin yonetimidir

(Bingo1,2006: 3).



IKY iki ana amaca odaklidir; islerde verimlilik artisini saglamak ve is yasaminin

degerini yiikseltmektir.

e Calisanlarin  beceri, yetenek ve bilgilerinin organizasyonun amaci
dogrultusunda gerekli verim diizeyinde kullanilmasini saglayip isletmedeki

calisanlarin katkilarin1 maksimum diizeye ¢ikarmak.

e Calisanlarin gerekli ihtiyaglariin karsilanmast ve mesleki boyuttaki
gelismelerini tamamlayarak is hayatindaki kalite seviyesini yiikseltmek ve

calisan mutlulugunu dolayl bir sekilde de olsa saglamak.

Bu amaglar, orgiitte ¢alisan performansinin yiikseltilmesi, c¢alisanin iste yapmis

olduklarindan tatmin olmasi ve saglikli bir bigimde calistirllmasi seklinde ifade
edilebilir.

IKY, uygulamis oldugu egitim ve amacladigi gelisim icin kullamldig
uygulamalariyla ¢alisanlarin yiiksek performans elde etmelerini saglar ve kurulusu

basariya ulastirir (Barutgugil, 2004: 33).

Yasadigimiz bu dénemde iKY, maliyetler iizerinde pozitif bir etki olusturan insan
kaynaklarinin en iist diizeyde verimli kullanilmasindan dolay1 daha da 6nemli bir
hale gelmistir. “Bilingli bir bigimde insan kaynaklarin1 yonetmek kurumlar agisindan
biiyiik bir yatirim haline gelmis olmakla beraber karlilikta getirmektedir. Isletmelere
IKY siirekli gelisim imkanlar1 saglar. Bir firmaya IKY nin getirecegi baz1 katkilari

su sekilde ozetlenebilir:
e  Uriinlerdeki kalitenin artist
e Isgiiciindeki devir oraninin azaltilmasi
e Devamsizligin azaltilmasi
e s kazalar1 sonucu olusan kayiplarin azalmasi
e Isveren ile isgdren arasindaki catismanin azalmasi
e Uretimdeki hatalarin diisiiriilmesi
e (Calisanlarin motivasyonunun ve moralinin yiikselmesi

Insan kaynaklarinda ydnetici olarak gérev yapan Kisilerin organizasyondaki rolii ve



gorevi bazi zamanlarda danigmanlik gorevini de i¢ine almaktadir. Ciinkii yonetici bir
biitiin olan isletmenin biitiin ¢alisanlarinin ihtiyaglarinin giderilmesi ve kurumdaki
verimliligin yiikseltilmesini gergeklestirmek durumundadir. Bundan dolay1 insan
kaynaklarinda yonetici olarak bulunan bir kisi kurumdaki en {ist diizeydeki

yoneticinin en yakin ekip ve caligsma arkadasi olabilmektedir (Findike1, 2003: 39).

IK'Y nin baska bir rolii personellerin verimini ve motivasyonunu arttiracak ortamin
yaratilmasi ve yaratilan bu ortamin korunmasi, gelistirilmesi amaciyla gerekli olan
teknik bilgiyi ve politikalar1 saglamaktir. Insan kaynaklar1 hem stratejik rolleri hem
de operasyonel rolleri bir biitiin sekilde idare etmelidir. Hem ortak olmali hem de
kontrol eden olmalidir; uzun ve kisa donemde hem niceliksel hem de niteliksel

hedefler olusturmalidir (Solaklar, 2003: 28).

Temel hedefi giinii kurtarmak olmayip gelecegi Ongoren ve bu konuda gerekli
hazirliklar1 yapmak ile yiikiimlii olan IKY’nin énemli amaglarindan biri de dogru
zamanda, dogru kisilere, dogru gorevlendirmeler vererek maksimum diizeyde verim

saglamaktir.

IKY, diger kaynaklar ile insan kaynaklarinin birlikte nasil yiiriitiilecegini, nasil
yonlendirilecegini ve istihdamin nasil edilecegi ile ilgili kavramsal bir ¢ergeve ortaya
koyar. Bu tablo igerisinde yer bulan faaliyetlerin tamamui, bir igletmenin kisa, orta ve
uzun vadeli  hedeflerini  gergeklestirmesini,  isgorenlerin  beklentilerinin,
gereksinimlerinin ~ karsilanmasini  ve  isletmenin  sosyal  sorumluluklarin
gerceklestirmesini  saglayacak bir bicimde oOrgiitlenmeli, koordine edilmeli,

planlanmali, kontrol edilmeli ve yonlendirilmelidir.

Insan kaynaklarinda gérev olan yonetici, tiim departman galisanlarmin organize
edilmesi, koordine edilmesi ve ¢alisanlarin planlanmasini yaptigi i¢in direk olarak en

yetkili yoneticiye baghdir (Bohlander ve Snell 2010: 5).

Boliimlerdeki yoneticiler muhakkak insan kaynaklar1 ile ilgili faaliyetlerde
sorumluluk sahibi olabilir fakat IKY faaliyetleri ile ilgili uygulamalarda bdliim
yoneticilerine yonlendirildiginde, sahip olunan yap1 bozulabilir, kurumun hedeflerine

ters diisecek neticeler ve sorunlar ortaya ¢ikabilir.

Kurumlarin kaynaklarint yonetim sekli, orgiitiin varligimi devam ettirebilmesi,

karlilig1, biiytimesi, degiskenlik gdsteren sartlara uyum ve rekabet edebilirligi gibi



kurumun genel hedeflerine biiylik bir etki eder. Bu genel hedeflerle insan
kaynaklarin1 sahip oldugu sorumluklar1 da insan kaynaklari yonetimi belirlemis
olacaktir. Benimsenen biitiin hedefler iKY i¢in ekstra bir faaliyet gerektiren sonuglar
ortaya ¢ikartacaktir. Gergeklesen biitlin faaliyetler farkli birden fazla hedefe hizmet
eder. IKY nin dort grup amaci vardir ve bu amaglar orgiitsel, kisisel, toplumsal ve

islevsel olmak iizere ayirdigimiz gruplardir.

Asagidaki tabloda her bir faaliyetin birden fazla amaca katkida bulundugu

gosterilmektedir;

Tablo 1.1. IKY Faaliyetleri ve Amaclar1 Arasindaki Iliski

Insan  Kaynaklar1  YOnetiminin Destekledigi Faaliyetler

Amaclari

Islevsel Amac Yerlestirme ve Degerleme

Kisisel Amag Ucretlendirme,  Yerlestirme, Degerleme,
Gelistirme ve Egitim

Toplumsal Amag Sendika, Sosyal 6demeler, Yonetim iliskileri,
Yasal uyum

Orgiitsel Amag Is iligkileri, Insan kaynaklar1 planlamasi,
Secim, Degerleme, Yerlestirme, Egitim

1.3.  Insan Kaynaklar1 Yonetim lkeleri

Yonetim konusunda olusumu kabul goren ve biitiinliyle uygulanan ilkelere ait
davranislarin yiiksek ihtimalle olumlu sonuglar dogurdugu goriilmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve teknigi bahsi gegen bu ilkelerle ayni dogrultu
da anlamli bir hal almistir. Fakat bu ilkelerin ortaya cikisi toplumsal tecriibeler
sonucu ortaya ¢iktigi unutulmamalidir. Yonetim konusundaki tecriibelerin her
topluma gore degiskenlik gosterebileceginden, bahsettigimiz ilkeler de etkilesimde

bulunduklari toplum ile bi¢imlenebilirler (Tutum, 1979).

Orgiitte ilkeler insan kaynag ile ilgili faaliyetlerinde istikrar ve biitiinliik igerisinde

yiiriitiilmesini saglar. Zamana gore ve orgiitten orgiite degisiklikler gdstererek IKY



alaninda bir takim ortak ilkeleri ortaya ¢ikarmistir. Baslica bahsederken bu ilkeler:

kariyer, yeterlilik, glivence, yansizlik ve esitlik ilkeleridir (Yiiksel,2007: 19).

1.3.1. Yeterlilik (liyakat) ilkesi

Kelime anlamiyla elverisli, yeterli ve uygun olma olarak tanimlanan, genis manada
ise verimli ve etkili bir ¢alisan sisteminin olugsmasina firsat veren uygulamalar ve
kurallar biitliniinii, daha basit ve dar anlamda ise; belirli bir goreve getirilecek kiginin

en uygun calisanin getirilmesini soyler.

Yeterlilik ilkesi verimli ve etkili bir calisan sisteminin olusturulmasina imkéan
saglayan uygulamalar ve kurallarin tamamidir. Yeterlilik ilkesi, sadece oOrgiite
girerken degil; orgiite girisinin yapilmasindan sonra da etkinlik saglayici faaliyetleri
de igermektedir. Din, 1k, dil, cinsiyet, bedensel 6ziir, siyasal egilimler, medeni
durum dikkate alinmadan sadece is i¢in gerekli olan basari, beceri, bilgi ve yetenegin
ele alindigr sekilde bir sistem uygulamali ve yapilan isin ederi ne ise o ederin iicreti

verilmelidir (Yiiksel, 2007: 20).

1.3.2. Kariyer ilkesi

Kariyer, en genel tanimiyla bireylerin tercih ettigi meslek-is yolunda ilerlemesi,
kidem ve hiyerarsik bakimdan yiikselmesi ve bundan dolay1 daha fazla sorumluluk

alarak daha fazla giic, prestij, kazang ve sayginlik elde etmesidir.

Kadro sistemi, gérev ve pozisyon adi verilen ise doniik kariyer sisteminde, ¢alisan
olarak alinacak kisinin, kidemine ya da yasina bakilmadan getirilecegi gorevin
tanimina uygun biitlin yetenek ve nitelikleri 6nceden edinip uzmanlagmis bir sekilde
goreve gelmesine 6nem verilir. Kisinin kidemi ya da yasi 6nemli olmamali bunun
yerine kendini gelistirdigi uzmanlik, beceri, deneyim ve bilgisi 6nemlidir. Kisinin
gorevi igin gerekli olan deneyime, beceriye ve bilgiye sahip olmasi durumda orgiite
her diizeyden ve her zaman girebilir. Ise giren kisiye &denecek maasta isin

sorumluluk ve gii¢liik derecesine uygun bir sekilde belirlenir (Yiiksel, 2007: 21).

1.3.3. Esitlik ilkesi

Tim calisanlara din, dil, irk, diisiince, mezhep, inang, cinsiyet, yas vs. ayrim

olmadan ise giris ve isten ¢ikana kadar yansiz ve esit bir sekilde davranilmasi, biitiin



calisanlarin IKY tarafindan temin edilen olanaklardan higbir tiirlii engel teskil
etmeden yararlanabilmesidir (Canman, 1995: 58). Bilhassa ise alma, 6diil ve terfi
gibi kisimlarda firsat esitliginin uygulanmasi, yapilan ise uygun {iicretin verilmesi,
calisanin  yetenekleri, becerileri, kisiligi ve bilgileri g6z Oniine alinarak

degerlendirilmesidir.

IKYY ve is hukuku bakimindan esitlik ilkesi, uygulamalarinda ve kararlarinda yonetici
ya da isveren tarafindan isgoren adaylarina veya isgorenlerine esit ve adil
davranmasini, ayrim gozetmeden esit firsatlar ve haklar verilmesi gerektigini

savunan bir kuram seklinde tanimlanabilir (Acar,1999).

“Isyerinde gorevli olan calisanlara esit sekilde davranma, ayni diizeydeki islerde
gérev yapan personellere denk c¢alisma sartlarini uygulama, modern is hukuku
tarafindan tanman, genellikle adalet kuralina degindirilen bir borctur. Toplu is
mukavelesinin yapilmasi, hizmet akdinin yapilip uygulanmasinda esit bir sekilde
isleme sokma borcunun hukuki dayanagi Tiirkiye’de anayasamizda bulunan esitlik

ilkesi olan Md.10 gergeklestirmektedir” (Celik, 1994: 143)

1.3.3.1. Firsat esitligi

Kurulus igerisindeki biitlin personellere din, dil, mezhep, 1rk, inang, cinsiyet, yas vs.
ayrimi goézetmeden esit bir sekilde sans verilmesine firsat esitligi denir. Biitiin
kisilere esit sans taninmasi anlamina gelmektedir (Yiiksel, 2007: 22). Herkes firsat
esitliginden yararlanmali ve her bireyin yapmis oldugu goérev baz alinarak

degerlendirme yapilmalidir.

1.3.3.2. Yiikselme esitligi

Kurum igindeki biitiin calisanlara esit diizey haklarin taninmasi ve adil bir sekilde
degerlendirmeler yapilmasi yiikselme esitligidir. Orgiitlerde bulunan bazi gruplara
iist diizey olan islere yiikselmelerinin Oniine gegmek amaciyla alt diizeyde isler
verilmektedir. Ornek verecek olursak aile sirketlerinde yetenegi az olan aile bireyleri,
aile igerisinde olmayan daha yetenekli kisilerin oniinde olacak olmalar1 verilebilir

(Eren, 2010: 402).
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1.3.3.3. Paylasma esitligi

Orgiitin  esitlik hususunda yasal talimatlarm uygulanmasimi basitlestirecek
politikalar1 takip etmesidir. Ornek verecek olursak bazi bankalarin isgdren alimini
gerceklestirmeden Once aday isgorenleri bir kursa yonlendirmeleri ve aday
isgorenlerin belirli bir zaman sonra tecriibe kazanip sonra ise baslamalari, gelisme ve

ogrenme firsatlarina 6rnek olacaktir (Yiksel, 2007: 23).

1.3.4. Giivence ilkesi

Calisan gorev yaptigi kuruma giivenme ihtiyacini hisseder. Calisanin isini
kaybetmesini diislinlip endise ettigi bir ortamdan verim beklenemez. Bu sebepten
otlirti kurulus, calisanina olabilecek her tiirlii kuskudan ve stresten uzak, huzur ve
giiven igerisinde bulunduklar1 calisma ortami diizenlemeli, calisanin gelecegini

sosyal ve ekonomik acidan giivenli gérmesini saglamalidir.

Kariyer ilkesi ile giivence ilkesi arasinda ¢ok yakin bir iligki bulunmaktadir. Ctlinkii
iste kariyer sahibi olabilmek i¢in kisinin o is igerisinde uzun siire olabilmesinin

imkan1 taninmalidir.

Makam ve is glivencesi gibi iki tiir glivenden bahsedebiliriz. Calisanin hakli sartlar
olmadan isten ¢ikarilmamasi veya ayrilmak mecburiyetinde birakilmamasi igin is
giivencesi bulunmaktadir. Kisi yiikselip geldigi makamdaki yetkisini ve gorevini
koruyabilmesi i¢in de makam giivencesi bulunmaktadir. Biitiin ¢alisma hayatini
Orgiitte geciren bir kisi, buna karsilik olarak hizmet giivencesi istemesi, agir bir sug

islemedigi siirece isten ¢ikartilamayacagini bilmek istemektedir (Yiiksel, 2007: 29).

1.3.5. Yansizlik ilkesi

Yansizlik ilkesi, calisanlarin birtakim hedefler dogrultusunda siyasi olan atamalardan
uzak tutulmalaridir. Yoneticiler ve isverenler terfilerde ve atamalarda objektif ve
yansiz olmak zorundadir. Yansizlik ilkesi, ¢alisana ise alim siiresince ve is alindig
siirecten sonra isletme igerisinde yansiz ve tarafsiz davranilmasi anlamina gelir.
Genellikle siyasal amac¢ tasiyan atamalardan korunmayir ve mevcut gorevler
yapilirken etik ilkesi dogrultusunda gerceklestirilmesini  yansizlik ilkesi

amaglamaktadir (Yiiksel, 2007: 25).
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Bu sebepten otiirii kamudaki calisanlara siyasi bir partiye katilip iiye olma, siyasi
hedeflerle bilgi sizdirma, se¢im kampanyalarinda bulunma vs. gibi alanlarda birtakim
kisitlamalar ve yasaklar getirilmistir. Bu kisitlama ve yasaklardaki ama¢ mesul
memurun yanlilik gostermesini engelleyip etik ilkeler dogrultusunda ¢alismalarini
gerceklestirmelerini  saglamaktir. Yansizlik, baska bir sekilde ise yoOneticilerin
kendilerinden daha alt diizeyde olan calisanlarina karsi tutumu seklinde de

gorilmektedir (Erdogdu, 2013: 27).

1.3.6. Aciklik ve gizlilik ilkesi

IKY politikalarmin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda biitiin ¢alisanlarin katkisin
ve biitlin ¢alisanlarin desteginin saglanmasi yalnizca agiklik ilkesinin uygulanmasiyla
gerceklesebilir. Bundan 6tiirii IKY nin basarisina katkida bulunan aciklik ilkesidir.

Bu ilkenin gergeklestigi sozlii ve yazil aciklamalarla ortaya cikar.

Aciklik ilkesinde, calisanlarin, IKY’nin basarisina etki etmelerini saglamak icin
kurum i¢inde toplantilar, duyurular gergeklestirilmeli, isletme dergileri vb. sozlii ve
yazili iletisimlerin kullanilmasiyla istenilen konularda bilgilendirilmeleri yer
almaktadir. Bu sebeple, isletmede dergi, gazete, afis, yeni ise baslayanlara verilen el

kitaplari, toplantilar, duyurular diizenlenebilir.

Boliimlerin veya birimlerin gorevlerini i¢inde bulunduran bilgilerin sinirlandirilmig

bir sekilde sunulmasi ise gizlilik ilkesidir.

1.3.7. Halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi

Yapmis oldugu gorevde usta bir hale gelmis isgbrenin ve yoneticinin gdrevinin
sorumluluklarin1 kaldirabilecek bir eleman yetistirmesidir. Isgdrenlere kurumun
amaglart agisindan gelismelerine imkan saglayan egitim olanaklarinin hazirlanmasi

ise yonetim gelistirme olarak adlandirilir.

Ustalik diizeyine gelmis bir iggdrenin ya da yoneticinin istifa etmesi, hastalanmasi
veya terfi etmesi durumlarinda o gorevli kisi yerine gececek birinin hazir olmasi
gerekir. Bahsedilen bu ilke bir bagka manada ise yetki devrini de desteklemektedir.
Fakat belirli durumlarda astin kendilerinden daha basarili isler gergeklestirecegini ve
bu durumda kendi bulunduklar1 pozisyonlart sikintiya sokabilecegini diislinen iistler

bu korku ile bunu tehdit olarak algilayabilmektedirler. Bundan dolay1 bir¢ok kurulus
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bu ilkeyi goz ardi etmekte ve uymamaktadir.

1.4.  insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

IKY is yasamindaki kaliteyi ve verimliligi temel amag¢ olarak edinmistir. Bir
calisanin, ise baglangicindan is ¢ikisina kadar gecirdigi zamanda karsilagsmis oldugu
biitiin faaliyetlere insan kaynaklar1 uygulamalar1 adi verilir (Bayraktaroglu, 2006:
10).

IKY uygulamalarini gergeklestiren eylemler birbirileri arasinda iliskilidir ve
birbirilerini tamamlarlar. Sekil 1°de bir dongii seklinde IKY uygulamalar1 verilmistir.

Bu uygulamalarin devam ettigi dongilinlin ve siranin isleyisi net bir bigimde

goriilmektedir.
9
\& - -
Insan
Iy Gavenhgi | Kaynaklan lsoamave | 3
. s sl
/ Il i Egstam Yonetim
\ Scktorel
4
7 Degesie ndame
AUcretiendame

Sekil 1.1. insan Kaynaklar1 Y&netimi

IKY amaglarina erismek amaciyla mevcut oldugu fonksiyonlar birtakim basliklar ile

ele alinmistir.
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1.4.1. Insan kaynaklar1 planlamasi

IKY’nin kadrolamanm birinci basamagi ve en miithim fonksiyonu insan kaynaklari
planlamasidir. Insan kaynaklar1 planlamasi, kurulusun stratejik hedefleri ve planlari
dogrultusunda uzun vadede gereksinim duyulacak olan insan kaynaginin bulunmasi
ile birlikte, kisa vadedeki c¢alisan gereksinimini karsilamak ve uygun oOzellikte

calisanin zamaninda hazir bir sekilde bulundurulmasini ifade etmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, hangi sayida ¢alisanin lazim olacagini ve bu lazim olan
calisanlarin hangi ozellikte oldugunu, bu istenilenlerin karsilanmasinin ne denli

miimkiin oldugunu belirleyen girisimdir (Bingdl, 2006: 168).

Insan kaynaklar1 planlamasi, siirekli ve dinamik olan bir siirectir. Genellikle ¢evresel
belirsizliklerden ve yoOnetimin verdigi stratejik kararlardan etkilenir. Bu zaman
zarfim sekillendiren ve etkileyen dissal ve igsel faktdrlerdir. igsel faktorler; orgiit
stratejileri, biit¢eler, kurulusun faaliyet hacmindeki degisiklikler ve kurulusun
faaliyet bigcimi gibi faktorleri sayabiliriz. Digsal faktorler ise; ekonomik durum,
yasalar, rekabet sartlarinda meydana gelen degisimler ve demografik faktorlerdir

(Findik¢1,2003:128).

Planlama siireci yedi asamadan meydana gelmektedir. Isletmenin sahip oldugu
isgliclinii 6lctiikten sonra gerekenini dengeleyip planlama sathasina gegmeden 6nce
kurulusun biitce imkanlarinin degerlendirmesi lazimdir aksi takdirde, yapilmasi
thtimal olan insan kaynaklari planlamalar1 kurulustaki biitce imkénlariyla sinir

olacaktir (Bingo6l, 2006:141).

Yonetimin {ist diizeylerinden onayir alinan ve uygulanan insan kaynagiyla ilgili
planlamalarinin daha sonra sonuclar1 degerlendirilip kontrol edilmelidir. Boylelikle,
planlama siirecindeki performansin 6l¢lilmesini, olusan sorunlarin tespitini ve bu
sorunlara gerekli diizeltmelerin ~ uygulanmasini miimkiin  kilacaktir

(Sabuncuoglu,2009:56).

IK planlamasinda calisanin fazla oldugu durumda, iicretsiz-iicretli izin, erken
emeklilik, calisma saatlerinin normal seviyeden daha az seviyelere indirilmesi
tarzinda tedbirler alinabilir. Calisanin az olmas1 gibi durumlarda ise bu aci1g1, kurulus
disindan m1 yoksa kurulus icerisinden mi karsilanacagr karar baglanmalidir

(Danigman, 2008: 16-17).
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Ozetleyecek olursak planlamanin yapilmadigi insan kaynagma sahip kuruluslarin
bazi1 boliimlerinde iletisim sorunlarina, yigilmalara, is giicii sikintis1 yaratip hantal bir

yapi olusturabilir (Findik¢i, 2003:129).

Insan giicii gereksinimini saptama

Insan giicii ihtiyaglarinin belirlenmesi, kurulusun ¢alisan talep ve gereksinimlerinin
belirlenmesi ve bunlarin arasinda denge kurulmasi anlamima gelir. Calisan arzi
saptanmis bir donem ugruna hizmet etmeye hazir halde bulunan calisan sayisi,
calisan ihtiyacit ise kurulusun hedeflerinin ve amaglarin1 gergeklestirilebilmesi
ugruna gereksinim duyulan c¢alisan sayisini ortaya koymaktadir. Bir kurulusta,

personel gereksinimi ¢ok farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir.

Gergek Personel lhtiyaci: Gergek personel ihtiyaci, kurulusun hedeflerini ve
amaglarimi gerceklestirmek amaciyla uygulanacak faaliyetlerden ve isten fiili olarak
mesul olacak calisanlar olarak tanimlanmaktadir. Burada “olmasi gereken caligsan
sayisinin” ile “mevcut calisan sayisi” birbirine esit olmast hedeflenmektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 44).

Yedek Personel Ihtiyaci: Kurulusta hastalik, devamsizlik, izin, kaza gibi durumlarda
olusacak isgiicii eksikligini giderme amaci ile yedeklenmesi lazim olan personeli
ortaya koymaktadir. Boyle durumlarda, mevcut ¢alisan sayisinin i¢ine yedek calisan
serpistirilir. Gereksinimin duyuldugu durumda hemen ihtiya¢ duyulan yerlere
kaydirilarak aksakliklar 6nlenir (Sabuncuoglu, 2000: 44).

e Ek Personel Thtiyaci: isten ¢ikarmalar ve istifa gibi sebeplerle olusabilecek

aksamalarin giderilmesi ek personel yerlestirmesi sayesinde olur.

e Yeni Personel Ihtiyaci: Bir kurulusun ek yatirrmlar ya da yeni yatirimlar
yapmasi, satiglarin  artmasi  ve iiretimin artmasi, organizasyondaki
degisiklikler yeni calisanlarin ise alinmasini gerektirebilir (Sabuncuoglu,

2000: 44).

Kurulusun bugiin ve yarin isgiicli gereksinimi nitelik ve say1 bakimindan belirlemeye

calisirken yararlanilmasi gereken bazi araglar vardir. Bu araclar su sekildedir;

e Isgiicii Envanteri: Kurulusun ¢alisan sayisim nitelik olarak inceleyen bir

calismadir.
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e [lsgiicii Beceri Envanteri: Biitiin calisanlarla alakali dzelliklerin, bilgilerin

toplanmasidir.

e [lsgiicii Genel Envanteri: Biitiin personellerin cinsiyet, deneyimlerine ve

aldiklar1 ticrete gore degerlendirilmesidir.

e Personel Devir Orami: Bir kurulusta belirli bir zaman igerisinde calismis
olan personelin bu zaman zarfinda isten ayrilmis olan personele ylizdesi

seklinde ifade edilir.

Personel devir orani, kurulustaki ise giris ve ¢ikislarin derecesini veya oOlgiisiinli
gosterir (Mucuk, 1998: 347-348). Kurulusta sik bir sekilde isten ¢ikma ve yeni
calisan alimi gibi durumlarin gergeklesip gerg¢eklesmedigini personel devir hizi adli

kavram bizlere bir fikir vermektedir.

1.4.2. Ts analizi

Kuruluglarda 1KY nin yapacag ilk is, is analizi yapmaktir (Danisman, 2008: 12).
Gereksinim  olan  isgliciinii  saptamada ve isle personel niteliklerinin
etkilestirilmesinde bir hareket noktasi olarak gorev yapan is analizi, yapilan isin

yaziya geg¢irilmesi ve 0zelliklerinin saptanmasi olarak tanimi yapilabilir.

Is gerekleri ve is tanim olarak is analizi iki basamakli olarak uygulanmalidir.
Yapilan is ile ilgili gerekli bilgileri veren is tanimi ayn1 zamanda isin 6zelliklerini de
ortaya koyar. Isi gerceklestirecek olan personelde mevcut olmasi gereken dzellikleri

ise igin gerekleri tanimlar (Karagam, 2014).

Insan kaynaklari planlamasinin yapilmasinda yardimer olmak, ilerleyen zamanlarda
gereksinim duyulabilecek olan isgiliciinii ve istenilen isgiicliniin niteliklerini
belirlemek is analizinin en genel amacidir. Pozisyon ve is ile ilgili bilgileri acik bir
sekilde ortaya ¢ikartmak ve personellerin kariyer planlarinin en giizel, en verimli bir

sekilde yapilmasini saglamakta gorevlerinden bazilaridir (Sabuncuoglu, 2009: 61).

Diger amaglarina deginecek olursak performans degerlendirme, licret politikalari,
sistemin ana hattin1 belirleyen is bilgisini saglamak, egitim gereksinimlerini tespit
ederek is performansinmi gelistirmek, personelin performansini diisiirecek etkenleri
ortadan kaldirmak ve personelin bulundugu is ortaminin gelismesini saglamaktir.

Bunun diginda, departmanlar arasindaki etkilesimin giiglendirilmesi, isler arasindaki
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yiikii dengelemek, is ve iscilere ait yasal islemlerin yapilmasinda lazim olan bilgileri

saglamaktir (Sabuncuoglu, 2009: 61).

Is analizi kurulusta, “kisilerin 6zelliklerine gére is” anlayisim degil de “isin
ozelliklerine gére kisi” anlayisinin getirilmesini saglar. Bir kurulusta IKY’ nin ne
denkli rasyonel ve davranigsal hususlara agirlik verdigini is analizinin uygulanma

diizeyi ortaya koyar (Danisman, 2008: 13-14).

1.4.3. Isgoren bulma ve secimi

Isgoren segcme ve bulma, kurulusta bosalan ve ya yeni olusmus olan gdrevler icin
gereksinim duyulan kriterlere uygun personel adaylarinin bulunmasi ve adaylar
icinden is icin istenen kriterlere en yatkin kisi veya en yatkin kisilerin secildigi siireyi
ifade eder. Kuruluslarin varliklarin siirdiirebilmeleri ve biiylimeleri, almis olduklar

personellerin yetenekleri ve 6zellikleri ile iliskilidir.

Calisan se¢imi gergeklestirilirken en uygun kisinin ne tiir kaynaklardan elde
edilecegini kurulusun uygulamis oldugu personel politikas1 tarafindan belirlenir.
Kurulus hangi kaynaklar1 izleyecegi konusunda karar alirken oncelikle; personel
hangi ise alinacagini, alacagi kisiden ne gibi beklentilerinin olacagi ve isin
ihtiyaclariin neler oldugunu bilmesi gerekmektedir ve bu is analiz sistemi sayesinde
olabilir. Is analizi yapildiktan sonra is ile alakali calisanin hangi &zelliklerinin
mevcut oldugunun belirlenmesi lazimdir. Bunun gergeklesmedigi durumlarda sonug

hem kurum hem de ¢alisan adina kayip olacaktir.

Isgoren secme ve bulma isleminin olumlu gerceklesmesi icin bu calismay
gerceklestirecek kisinin bu konuyla alakali deneyimi ve egitimi ¢ok Onemlidir.
Kurulus ilk goriismesinde kendi i¢in c¢ok degerli bir ¢alisan1 daha baslamadan

kaybedebilir ya da ¢ok degerli bir ¢alisan kazanabilir.

Isgoren segme ve bulma siireci, Calisan adaylarini toplama, calisan secimi ve ¢alisan
yerlestirilmesi seklinde iki asamadan meydana gelmektedir.

1.4.3.1. Personel adaylarim toplama

Calisan adaylarinin toplanmasi yapilirken isletme dis1 ve isletme ici kaynaklara

basvurulur (Danigsman, 2008).
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Isletme Dis1 Kaynaklar: Is bulma kurumlari, is¢i bulma kurumlari, meslek odalari,
isci sendikalari, okullar, personel referanslari, 6zel yerlestirme firmalari, ilan ve

reklamlar gibi isletmenin disindaki kaynaklardir.

Isletme ic¢i kaynaklar: isletme icindeki duyurular, terfi, transfer, is rotasyonu, is
zenginlestirme ve is genisletme ile eksik giderilir.

1.4.3.2. Adaylar arasindan isin gerektirdigi nitelikte olanlari se¢me

Ise alma asamasinda en dénemli béliim segmedir. Bu asama eksik olan pozisyon i¢in
nitelikleri uygun adaylarin kurulusa bagvurmasi ile baslar ve bu kisinin kim olduguna

karar verilince son bulur.

Eksik olan pozisyon i¢in gerekli 6zellikteki adaylarin bagvurulart alinsa bile, dogru
bir se¢im metodu uygulanmamasi durumunda yanlis kisilerin yerlestirilmesi
gerceklesecektir (Danisman, 2008: 21). Bundan 6tiirii ise en uygun ve dogru kisiyi

yerlestirebilmek amaciyla alt1 asamadan olusan bir siire¢ gerceklesir.
e On Kabul
e Ise alma igin gergeklestirilen testler
e lse alma i¢in yapilan goriismeler
e Referanslardan gelen bilgiler ile kontroliin saglanmasi
e Saglik kontorli
e Amirle goriisme ve daha sonrasinda karar verilir.

Secim siiresindeki asamalarda uygulanan metotlarin her biri aday hakkinda bilgi
edinmesi amaci giliderek dogru tercih yapilmasimi saglar (Gilirliz ve Yaylaci,

2004:127).

1.4.4. Egitim ve gelistirme

Kuruluslarda, yeni ise baglayan calisanlarin isyeri kurallarini 6grenmesi, kurumun
kiiltliriinii goriip benimsemesi, kurulusun dis ve i¢ ¢cevresinde uyum gostermesi, yeni
yetenekler edinmesi ve yapilacak is i¢in uygun beceriye ve bilgiye sahip olmasi
amaciyla oryantasyon, kisisel egitim, mesleki egitim ve sosyallesme etkinleri

verilmelidir. Calisanin giinliik hayatinda gereksinim duyabilecegi davranis, beceri ve
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bilgiye sahip olmasi1 gerekenleri vermek egitimin amacidir.

Gelistirme ise calisanlarin islerini daha iyi bir sekilde gerceklestirebilmeleri icin
gereksinim duyduklar1 becerileri ve bilgileri edinmelerini, mevcut yeteneklerini {ist
diizeye ¢ikarmalarii bununla beraber kendilerini gelistirmelerini, maksimum

diizeyde verimli olmalarmni saglayacak faaliyetlerdir (Ozgelik, 1998: 171).

1.4.4.1. ise ahstirma (oryantasyon)

Calisanlarin islere alismasimi saglayan egitim yonteminin adina oryantasyon
denmektedir. Ise baslayan isgdrenlerin baslangigta aldiklar1 egitimdir. Egitimin
amaci ise iggorenin kurulusa ve ise uyumunu hizli bir bigimde gergeklestirerek onu
kurulusa kazandirmaktir. Ise baslayan isgérenin ilk zamanlarda kurulusa ve sorumlu
oldugu goreve yabanci olmasindan dolayr sorunlarla karsilasmasi muhtemeldir.
Cikan sorunlart minimum diizeye ¢ekmek, ¢alisan1 olarak verilen goreve ve kurulusa

uyumunu saglamak icin oryantasyon egitimi gergeklestirilir (Y1ldiz, 2011: 39).

Ise alisirma programi, ise yeni baslayan calisan1 kurulusun bir pargasi haline
getirmeyi amaglarken en hizli bir bicimde iiretken hale sokmayr da amaclar. Bu
sebepten oOtiirli kurulusa yeni giren her calisan, ise alistirma programina dahil olur.

Bu programdaki siire¢ genel olarak su sekildedir;
e Kurulusun tanitimi
e (alisanin haklarinin belirtilmesi
e Isile ilgili bilgileri yeni ¢calisana aktarma
e Tanistirma

Ozetleyecek olursak oryantasyon programi ise baslayan ¢alisana isletmenin tarihgesi,
calisma kosullari, bugilinkii durumu, calisan politikalar1 ve calisan haklar1 aktarilir.
Gorevli oldugu boliim yonetici sayesinde de is ile ilgili standartlar, bilgiler, kurallar,
diizenlemeler, saglik bilgileri, korunma ve birlikte gdérev yapacagi arkadaslarinin

tanitilacag1 belirtilmektedir (Demir, 2010: 61).

1.4.4.2. isgbren egitimi

Isgoren egitimi, isgdrenin mevcut dzelliklerinin gérevli oldugu ise uymasini, gorevli
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oldugu isini daha {ist diizeyde yapabilmesini ve daha verimli diizeyde ¢alismasini
hedefler. Isgdren egitimi, isgdrenin kendisine ve kurulusa 6nemli faydalar saglar. Bu

faydalar (Simsek, 2007);

e Kurulusun karar verme kapasitesini ve sorunlari ortadan kaldirma

kapasitesini arttirir.
e Uretimin kalitesini ve miktarmi yiikseltir.
e isletme i¢i kaynaklardan ¢alisan bulmay1 kolaylastirir.
e Uretim, yonetim ve personel maliyetlerini diisiriir.
e (Calisan ve yonetici iliskilerini gelistirir.
e (Calisanin degisime kars1 gosterdigi direng azalir.
e (alisanda basar1 ve giiven duygular gelistirir.
e Is doyumunu gerceklestirir.

Kuruluslarin yogun rekabet sartlar1 icerisinde devamliliklarini siirdiirebilmeleri
amactyla verimliliklerini ve basarilarim1 arttirmalarinda, hedeflerine ve amaglarina
ulagmalarinda egitim etkinliklerinin 6nemi son derece fazladir. Calisan se¢iminde
gorev icin en uygun niteliklere sahip aday bulunmussa da calisanlarin degisikliklere
adapte olmalar1 ve yiikselebilmeleri i¢in bir takim egitim uygulamalarina girmeleri
zorunludur. Bu gerceklesmezse eger kuruluslarin amaglarima ve hedeflerine

ulagmalar1 ger¢eklesmeyebilir (Simsek, 2007: 19).

1.4.5. Performans degerlendirme ve iicretlendirme

Calisanlarimi en 6nemli kaynak seklinde goren kuruluslarda, c¢alisanlarin kurulus
amaglar1 dogrultusundaki gelisme diizeylerini ve basarilarini belirlemek amaciyla

performans degerlendirmelerinin uygulanmasi gerekmektedir.

Gliniimiizde kuruluslarda {icretlerin artmasi ve ¢alisanlara verilmis diger haklar
performans degerlendirmesi ile belirlenirken bakilan ekstra o6zellik bireysel

performanslara dayatilmaktadir.

Fakat kuruluslar i¢in personellerin basarisini 6lgmek son derece zordur. Y Oneticilerin

yeteneklerinin degerlendirilmesi ve tespit edilmesi son derece zor iken alt
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kademedeki personellerin performanslari daha kolay bir sekilde &lgiilmektedir. Iyi
tasarlanmis olan bir performans degerlendirme sistemini ana basliklarina ayiracak

olursak bes temel baslikta inceleyebilir (Bingol, 2006:274);

e Personelin, gorevinin gereksinimlerini basarili olarak  gergeklestirip

gerceklestirmedigini 6lgmek.

e Degerlendirme, mesuliyetin can alict yonlerini tiimiiyle 6lgebilmeli ve 6lgiim

sonuglart miimkiin oldugunca agik olmalidir.
e Degerlendirme yansiz ve gergekci olmalidir.

e Calisana daha onceden belirtilmis olan performans kosullariyla uyumlu

olmalidir.

e Degerlendirme personelin zayif ve gii¢lii yonlerini ele almali, zayif yonleri
var ise bunun nedenlerini ve bu konuyu nasil ortadan kaldirabilecegi ile ilgili

aciklamalar yapilmalidir.

Performans degerleme; yerlestirme ve segme siireci, gelistirme ve egitim yonetimi,
insan kaynaklarinin planlanmasi, kariyer planlamasi, orgiit i¢i personel iligkileri,
personel potansiyelinin degerlendirilmesi, maas ve ilicret yonetimi gibi alanlarda

kullanimi s6z konusudur (Akal, 1992:5).

1.4.5.1. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanin belirli bir zamanda isindeki basar1 derecesinin
belirlenmesi ve isindeki gelisimiyle alakali gelecege doniik hedeflerinin
saptanmasidir. Performans degerlendirme, basarisiz ¢alisani ve basarili ¢alisan1 ayirt
ederek performansi yiiksek olan calisani Odiillendirmek ve performans: yiiksek

olmayanlara ise ornek teskil etmesi amaci ile yapilir.

Fakat asil amag, orgilitsel amaglarin personeller tarafindan anlasilmasi, algilanmasi ve
diger personeller ile de bu amagclarin gergeklestirilip biitlin ¢calisanlarin mutlu oldugu,
pozitif ve dinamik bir ortam olusturmak ve olusturulan bu ortamin korunmasini
saglamaktir. Bir bagka amaci ise yoneticiyle personel arasinda is birligi, dayanigma
ve iletisimi saglamaktir. Ornek verecek olursak personellerin performans

degerlendirmelerinin agik bir sekilde gerceklesmesi ve bu degerlendirmelerin
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personellerle tartisilabilmesi personellerin verimliligine ve motivasyonuna etki

etmektedir.

1.45.1.1. Performans degerlendirme siireci

Performans degerlendirme, kurulustaki bir yoneticinin personelini tanimasi,
personelini gozlemlemesi ve mevcut performansini daha 6nceden belirlemis oldugu

kriterlerle 6lgme siirecidir. Siiregten bahsedecek olursak;
e Performans degerlendirme 6zelliklerinin belirlenmesi
e Performans degerlendirme kosullarinin belirlenmesi
e Performans degerlendirme zamanlarinin belirlenmesi
e Degerlendirmede bulunan yoneticilerin egitimi
e Personellere ve yoneticilere bilgi verilmesi

e Performans degerlendirmesinin  kimler ya da kim tarafindan

gerceklestirilecegine karar verilmesidir.

Performans degerlendirme gergeklesirken bu siire¢ diiriist ve samimi bir iletisim ile
gerceklesmelidir. Yonetim personellerden beklentilerini, amaglarini, gorevlerini yalin
ve agik bir sekilde ifade etmelidir. Personellerin hedeflenen amaclar takip
edebilmeleri, performans kriterlerinin nelerden olustugu, islerin yapilis sekli gibi
konularin yonetim tarafindan sade, basit ve agik bir sekilde ifade edilmelidir. Biitiin
kuruluglarin kiiltiiriine ve yapisina gore farkliliklar1 oldugundan performans
degerlendirme uygulamalarinin standart bir halinden s6z etmek pek de miimkiin
olmayacaktir. Bundan dolayr diizgiin bir sistem oturtmak, uygulamak ve kurmak
uzmanhk isidir. Hazir olmaya bir performans degerlendirme sistemi olusturup
uygulamaktansa boyle bir sistem kullanmamak daha iyi olacaktir. Bununla beraber
her isletmeye uyacak temel performans degerleme siireci su sekildedir (Findike,

2003: 337):

1.45.1.2. Performans degerlendirme yontemleri

Personellerin ve Orgiitiin degerlendirilmeleri birden fazla teknigi bulunan performans

degerlendirme yontemleri ile gerceklestirilebilir (Akal,1992);
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Bireysel performansa dayali yaklasim; kisiler basardiklar1 hedeflere, ortaya c¢ikan
basarilara ve sonuglara gbére hazirlanan Dbireysel kosullar ¢ercevesinde

degerlendirmeye alinmalidir.

Ortak performansa dayali yaklasim; her ¢alisanin performansi, diger personellerden
bagimsiz bir sekilde mevcut gorev taniminin olusturdugu sorumluluklara gore

degerlendirmeye alinir.

Calisanlar arasi karsilastirmalara dayali yaklasim; calisanlari birileriyle kiyaslayarak
degerlendirilirler. Ornek verecek olursak bir is icin hangi aday en uygun kisi

olacaktir sorusunu cevaplayabilmek i¢in isgorenler basarilarina gore siralanirlar.

1.4.5.2. Ucret yonetimi

Hem yéneticiler hem de calisanlar igin iicret énemli bir kavram olmaktadir. Ucret
yonetimi, calisanlar1 kurulus biinyesine ¢ekmek, gerekli kriterlere sahip calisanlari
kurulusta tutmak, c¢alisanlarin kurulusa olan baglhliklarini, performanslarini,
motivasyonlarini, i doyumluluklarini arttirmak ve bundan kuruluslarin karliligi ve

toplumlarin hayat sartlarin1 etkilemesi yoniiyle kurulus i¢in 6nem arz etmektedir

(Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 232).

Ucret: Ucret, sarf edilen isgiiciiniin karsiliginda maddi olarak &denen bir bedeldir.
Kuruluglarin  calisanlara 6dedigi  primler, komisyonlar ve maaglar iicret
kapsamindadir. Ucret, calisanlar ve yoneticiler agisindan ¢ok énem bir kavramdir.

Ucret, isten duyulan tatminsizlik ya da tatminin baglica belirleyicisidir.

Ucret Yonetimi Siireci: Orgiitiin sahip oldugu {icret politikas;, mevcut insan
kaynaginin verimli ve dogru kullanilmasi, kurumda tutulmasini ve motive edilmesini
direk olarak etkilemektedir. Profesyonel anlayisa sahip ve kurumsallagsmis olan
orgiitler, ticret yonetimi siirecini etkili bir sekilde uygulamakta olup iicretlendirme
siirecine ise stratejik bir sekilde yaklagmaktadir. Ucret ydnetimi siirecini dort baslikta

inceleyebiliriz;
e Is Analizi
e Ucret Arastirmalari

e Ucretlendirme
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e Is Degerleme

Is analizinin yapilmasi, is degerlemesi yapilmasi ve piyasa iicret analizinin yapilmasi
ile kurulusa iicret politikalar1 ve {icret yapisi olusturulmasi saglanir. Ucret yapist
meydana gelirken her isin derecelerinin ve kademelerinin belirlenmesi ¢ok énemlidir

(Bingdl, 2006: 396).

Ucret belirlemede adil ve tutarli olabilmek amaciyla is degerlemesi uygulamak ¢ok
biiyiik 6nem arz etmektedir. Is degerlemesi, kurumsal amaglar icin yapilan isin
katkisini belirlememizi saglar. Orgiit hedeflerine maksimum derecede katki veren ise
daha fazla iicret verilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliliklerinde artis
gbstermesini saglar. Is degerlemesinin yapilmasi ile calisan islerin iicretlerinin
tutarin1 gorlir ve kendini gelistirme yoniinde giidiilenmis olur (Giiriiz ve Yaylaci,

2004: 232-233).
Ucret olusumda dnemli olan faktérler sdyledir;
e Yasal diizenlemeler
e s giicii pazar
e Sendikalar
e Piyasadaki rekabet
e Enflasyon
e Isletmenin amaclar1
e Isletmenin biiyiikliigii
e Isletmenin 6deme giicii
e Isletmenin stratejileri ve politikalar

Bu kosullarda kuruluslar ticret politikalarint meydana getirirken is degerlemesi ile
isleri gereklilik, nitelik ve degerlerini baz alarak degerlendikten sonra, kolay ise
diisiik ticretlendirme, zor ise ise yiiksek iicretlendirme uygularlar. Objektif 6lgiitler
uygulanarak bir performans degerlemesiyle de c¢alisanlarin belli zamanlarda
gostermis olduklar1 basarilarina goére ve amagclara ulasma diizeyine gore

odullendirilirler.
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1.4.6. Kariyer yonetimi

Kariyer, bireyin bir is dalinda uzmanlasmasidir. Kariyer yonetimiyse ¢alisanlarin ilgi
alanlar1 ve yetenekleri dogrultusunda kariyerinde ilerleme amaciyla gerceklestirdigi
faaliyetlerin planlanmasidir. Ise atama, transfer, terfi, ise baslama degisikliklerini
blinyesinde barindirir. Dogru bir sekilde gerceklestirilen Kariyer Yonetimi
faaliyetleri ¢alisan memnuniyetinin artmasimni saglarken, c¢alisan kurulustaki yerini

daha kalic1 hale getirir.

Calisanin isinde yol kat etmesinde etkili olan en Onemli detay bireyin isinde
gostermis oldugu performansidir. Degerleme ile ele gecen veriler, kariyer

yonetiminin kullanilmasinda 6nem arz eden kriterlerdendir.

Kisinin yetenekleri, becerileri, performans diizeyi ve is basaris1 gibi 6l¢iiler kariyer

planlamasi siirecinde dikkat edilmesi gereken oOlctilerdir.

Kisinin gelecegini gorebilmesi, ileride neler gerceklesecegini bilmesi ve gelecek
amaciyla yatirrmda bulunmasi acisindan son derece yararhidir. Kariyer yonetimi

sonucunda;
e (Calisan memnuniyetinin arttirilmast,
o Kisisel gelisim,
e Performans artis,
e Kilit calisanlarin aidiyet duygularinin gii¢glenmesi,
e Kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi,

e Organizasyon amagclarina hizli bir sekilde ulasilmast gibi sonuglar

yakalayabilmektedir.

Her calisanin planlama yaptig1 bir kariyer plan1 mevcuttur. Calisan, kurulusun bir
parcast haline geldikten sonra isinde basariy1 yakalayip yiikselmeyi hedefler. Bu
siirecte kurulustan kariyer yonetimi olusturulmasini isteyerek kendisine destek

olunmasini bekler (Arslan, 2001)

Bu sebeplerle istenilen kriterlere sahip isgdrenleri elinde tutmak isteyen kuruluslar
isgorenlerine iyi bir kariyer yonetimi planmi olusturmalidir. Bu asamada; isgérenin

beklentilerini, mesleki becerilerini, teknik yeterliliklerini, meslek bilgilerini,
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gelecekteki hedeflerini ve biitiin isgdrenleri igin kariyer plani uygulamasini yapmasi
gerekmektedir. Bu plan dahilinde, isgorenin kurulus igindeki genel hatti ortaya
¢ikarilir. Daha sonra isgorenin istedigi yerlere gelebilmesi amaciyla gereksinimi olan
egitimler, gereksinimi olan beceriler kendisine aktarilmalidir. Fakat iggorenlerin
gelisme durumlariin  sinirlt  olmasindaysa, isgorenlerin islerinden aldiklar
doyumlulukta sinir olacaktir. Bundan otiirii yoneticilerin, isgdrenlerin gelisimini

saglayacak sistemler olustururken son derece dikkatli olmalar1 gerekmektedir (Ay,
2003: 12).

1.4.7. 1Ts giivenligi ve isci saghg1 yonetimi

Isci saghg ve isci giivenligi calisma sartlarmin iyilestirilmesi, ¢alisan sagligina
dikkat edilmesi, is giivenligi kapsaminda gereken Onlemlerin alinmasi amaciyla

yapilan faaliyetlerdir.

Insan yasamina ve insana gosterilen 6nemin artmasi, is¢i sagligi ve kuruluslarda is

giivenligi konusuna 6nem vermesini gerekli kilmistir.

Is Giivenligi: Kuruluslarda isin yiiriitiilmesi sirasinda olusabilecek tehlikelerden ve
calisanlarin sagligina zarar1 olabilecek sartlardan korunmak ve olasi is kazalarina
engel olmak icin calisma ortaminda gilivenligi saglamak i¢in alinan Onemlerin

butinuddr.

Isci Saghgi: Kuruluslarda galisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal sagliginin
korunmasi, tiretimde kullanilan arag-gerecleri ve calisma sartlarin1 saglikli olmasini
saglamak, calisanlar zarar gorebilecekleri etkilerden korumak, meslek hastaliklarinin

ve 1§ kazalarinin 6nlenmesi demektir.

1.4.8. Cahsma iliskilerini diizenleme ve endiistriyel iliskiler

Endiistriyel iligkiler, is hayatinda igveren ve is¢i taraflarinin karsilikli gereksinimleri
ve istekleri neticesinde ortaya cikan biitiin konulari iceren iliskiler biitiiniidiir.
Isveren, devlet ve is¢i endiistriyel iliskiler adi verilen sisteminin kisimlarini

olusturmaktadir.

Endiistriyel iliskilerle saglikli isveren-is¢i iligkisiyle igveren ve is¢i arasinda giiven

duygusu ve ortaklik hissi olusturmaktadir. Isveren ve iscinin oOrgiitsel hedefleri
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yoniinden hareketini kolaylagtirmakta ve bunun sonucunda orgiitsel baglilik

olugsmakta ve kurumda olusan kiiltiir yerini saglamlastirmaktadir.

Endiistriyel iliskiler olarak adlandirilan sendika iliskileri ve isveren-isci iliskileri bazi
kuruluslarda 1K béliimiiniin gérev taniminda yer almaktadir. Bundan dolay1 yasal
Ozellikleri olan islevler daha da oOn planda olmaktadir. Diger iglevler ise

kullanilmamaktadir.

Bazi kuruluslarda ise ¢alisan boliimii rutin olan isler ile ilgilenmekte, toplu pazarlik
vb. 6nem teskil eden islevler ise iist yonetimin sorumlulugundadir. Giiniimiizde,
toplu pazarlik, sendikal haklar gibi isveren-isci iliskilerinin IK boliimii disindaki
boliimler tarafindan diizenlenmesi diisiiniilemez; fakat, bu konular kurulus i¢in hayati
oneme sahip oldugundan {ist yonetimin de gerekli olan katilimi saglamasi

gerekmektedir (Canman,1995; Yiiksel, 2007).

1.5.  Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhkla iliskisi

Kuruluslar, nitelikli isgorenleri kurulusa g¢ekmek ve sahip olduklari yetenekli
isgorenleri de kurulusta tutmak arzusu tasimaktadirlar. IKY uygulamalari da
isgorenlerin verimli ve etkin bir bicimde calismalarin1 saglamak, is ortaminin sahip
oldugu kaliteyi yiikseltmek, potansiyeli bulunan isgoren adaylarini kurulusa ¢ekmek

i¢in iggorene yatirim yapmay1 hedefler.

Yapilan birden fazla arastirma, IKY uygulamalarma yatirrm yapilmasi sonucunda
dogrudan ¢alisanlarin performansina, dolayli bir sekilde ise ¢alisanlarin kurulusa
olan bagliliklarina tesir ettigini ve bunun bir neticesi olarak da orgiitsel performansta

olumlu bir etki olustugunu gdstermistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin verimliligini arttirmakta, gelistirmekte ve
dolayisiyla ¢alisanlarin da kendilerine degerli olduklarini hissettirmektedir (Uysal,

2005: 111-133).

Yapilmis olan bir takim aragtirmalara gore “Orgiit kurumsallasma derecesi,
biiyiikliigii, sendikalagma orani, kontrol derecesi, toplum kalite yonetimi, orgiit imaji,
esnek caligma saatleri, kariyer imkanlari, iicret sistemi Orgiitsel baglilik konusunda

biiyiik bir etki olusturmaktadir.” (Ozdevecioglu, 2003: 116).
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Yapilmis olan biitiin arastirma neticelerinde, is ortaminin hakkaniyetli oldugu,
performans degerlendirmelerinin adil bir sekilde yapildigi, calisanini egiten ve
calisanlar arasinda esit 6diillendirme uygulayan, is giivenligini olusturan kuruluslarda
calisanlarin kurulusa karst duydugu bagliligin ve giivenin artis gosterdigini,
performans degerlendirme, terfi ve iicret yonetimiyle alakali uygulamalarda eksik
olan adalet ortammin saglanamamasi ¢alisanlarin duygusal bagliliklarint zedeledigi

gorilmiistiir.

1.5.1. Insan kaynagim temin secim ve yerlestirme siireci ve orgiitsel baghlik

[se alim siiresinde adalet olgusu, bu ise alim siiresini Onemli bir bi¢imde
etkilemektedir. Ise alma siirecinde adaletsiz tutumlar sergileyen ve haksizliklar yapan
kuruluslardaki mevcut ¢alisanlar arasinda verimliligin ve motivasyonun diismesine
bunun neticesinde calisanlar arasinda catismalara neden olabilmektedir. Buna benzer
durumlar g¢alisanlarin orgiite duyduklart bagliligi negatif bir sekilde etki ettigi gibi
toplumda da olumsuz bir imaja neden olacaktir (Arslan, 2001: 94-95).

Ozellikle galisan gereksiniminin terfi yoluyla gerceklestirilmesinde terfi kararlari
birtakim baskilara sebebiyet verebilmektedir. Adaylar bireysel becerilerini ortaya
koyarak karar merkezi olan yonetici lizerinde etki birakmaya caligabilir ya da bazi
yoneticiler kayirmact ve ayrimeir davranislariyla  bulunduklart  pozisyonlarini
giiclendirme egiliminde olabilirler. Tiim bunlar ¢alisanlar arasinda ¢atismaya neden
olusturarak calisanlarin orgiite kars1 sahip olduklar1 bagliliklarini negatif bir sekilde

etkiler (Acar, 2000:139).

Yapilan birtakim arastirma neticeleri, segim-temin uygulamalarinin is-kisi, orgiit-kisi
uyumunu olusturmasiyla birlikte Orglitsel bagliligi da pozitif bir sekilde arttigim
ortaya cikartmistir. Ayrica se¢cim ve temin siirecinde yoneticilerin tutum ve
davraniglarinin da 6nem arz ettigi gorlilmiistiir. Calisanlar ise baslamadan once ve
basladiktan sonra kurulustaki yoneticilerin davraniglarindan ve tutumlarindan
etkilendiginden yOnetimin ige yeni baslayanlara kars1 gostermis oldugu davranis ve

tutumlarda bagliliga etki etmektedir (Uysal, 2005:134).

Bu arastirma neticelerinden IK'Y’ nin uygulamis oldugu oryantasyon programinin

calisanlarin 6rgiite duydugu bagliliga etki edebilecegi sonucuna ulasilabilir.
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1.5.2. Egitim ve gelistirme uygulamalari ve orgiitsel baghhk

Yapilmis olan birtakim aragtirma neticesine gore egitim uygulamalariyla normatif

baglilik ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tarulli ve Maurer’e gore, egitim etkinliklerine Onem gosteren kuruluslarin
belirledikleri egitim diizenlemeleri, egitim planlari ve egitim politikalariyla biitiin
calisanlarin egitim firsatlarinda esit bir bicimde yararlanmasina firsat tanimasi

calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2007:616).

Firsat esitligi ad1 verilen ilkenin egitim programlarinin yapilmasinda onemli bir

derecede etki ettigi vurgulanmaktadir.

Barlett’in yapmis oldugu bir arastirmada, amir ile ¢alisma arkadaslarinin egitime
gostermis olduklar1 destekle normatif ve duygusal baglilik arasindaki iligkinin pozitif

oldugu meydana ¢ikmistir (Sabuncuoglu, 2007: 616).

Calisanlar, egitim alarak yeteneklerini, beceri ve bilgilerini gelistirir ve

motivasyonlarindaki artis ile iyi bir performans sarf ederek verimliliklerini arttirirlar.

Orgiitlerinin  saglams oldugu egitim firsatlarmin  vermis oldugu avantajlar
sonucunda, Orgiitlerine kendilerini borglu hissetmekte ve Orgiitlerine yonelik
sorumluluk duygusu duymaktadirlar. Bu sebeple orgiitte kalmak istemeleri ve orgiitte
kalmalarmin ahlaki ve dogru bir davranisa neden olduguna inanmakta personellerin

isten ¢ikma niyetlerini azaltmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 625).

Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin  Kuruluslarinin ~ vermis  oldugu  egitim
faaliyetlerinden ayrim yapilmadan esit sartlar altinda faydalanmalarinin oOrgiite

duyulan baghlig arttirdigini séylemektedir.

1.5.3. Performans degerlendirme uygulamalari ve érgiitsel baghhk

Performans degerlendirme sonuglari, IKY nin diger islemlerine kaynak olusturarak
yol gosterdiginden calisanlar arasindaki degerlendirme sisteminin yansiz ve adaletli

bir sekilde uygulanmasi 6nem arz etmektedir.

Calisanin ne diizeyde gelisim goOstermesi gerektiginin en iyi farkinda olan ilk
amiridir. Bu sebepten o6tiirii degerlendirmeyi ¢alisanin ilk amiri tarafindan yapilmasi

daha etkili olacaktir. Kurulus igerisinde iist, ast, list, tist ve ast, ast iliskilerinin pozitif
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olmasi ¢aliganlarin motive olmasina, ¢aliganlarin orgiitsel destek duymalar iizerine

etki eder.

Aragtirmalar sonucunda, orgiitsel destegi olan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da
olumlu bir yonde arttigini gdstermistir. Ozdevecioglu’nun yaptig1 arastirma
sonucunda Orgiitsel bagllik ile orgiit destek arasinda pozitif bir iligkinin bulundugu

goriilmiistiir (Ozdevecioglu, 2003: 117-126).

Ilk amirine giivenen c¢alisanlar performans degerlemeye pozitif tavirlar gelistirir,
uygulanan performans degerlendirmesinin adil ve dogru bir sekilde gerceklestigine
inanc1 kuvvetlenir (Uysal, 2005: 109-100). Bu sebepten 6tiirii ilk amirin verdigi

destek son derece dnemlidir.

Ucret artirmi ve terfi gibi kararlarin adaletli bir degerlendirme sonucunda
gerceklesmesi calisanlarda adalet ve giiven hissinin duyulmasini saglar. Yonetsel
uygulamalar, giiven, adalet orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etki birakir. Segme
stirecinde adaletli davranilmasi1 adaylarda pozitif etki yarattigi gibi adaletli olan

performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi da caligsanlara giiven vermektedir

(Uysal, 2005: 109-100).

1.5.4. Kariyer yonetimi ve orgiitsel baghhk

Kuruluglarda ¢alisanlarin, kariyer acisindan yiikselme ve ilerleme imkanlarinin
varligimi hissetmeleri ya da bu imkénlarin olmadigimi hissetmeleri bagliliklar
tizerinde etki birakmaktadir (Balay, 1999:241). Calisanlarin baghlik diizeylerinde
direk bir sekilde etki birakan baska bir faktor ise; IKY uygulamalarinda da deginilen
adam kayirma, din, dil, yas, cinsiyet ve irk ayrimciligi gibi davraniglarin Oniine
gecilmesi ve ¢alisanlarda giiven olusturarak mevcut olan baglilik diizeylerini pozitif
bir sekilde artmasi agisindan kariyer yonetimi uygulamalarinin seffaf ve adil olmasi

gerekmektedir.

Her ¢alisan mesul oldugu gorevle ilgili ulasabilecegi ilerleme ve terfi imkanlarinin
kesin, acik ve net bir sekilde bilmek ister. Bu sekilde yapilmasi kurulusun
calisanlarina Sahip c¢iktigini ve calisanlarini diisiindliglinii gosterir ki; boyle bir
durum da, ¢alisanin orgiite giiven duymasini ve ortaya ¢ikan bu giliven ¢alisanlarin

orgiite duyduklar1 baghiligi arttirir. Bundan dolayr kuruluslarin galisanlart ile ilgili
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kapsamli, seffaf ve ayrintili bir sekilde kariyer planlamasi ve yoOnetimi yapmasi

gerekmektedir (Uygur, 2007: 82).

1.5.5. Ucret yonetimi ve orgiitsel baghhk

Sekiz tlkede, orgiitsel bagliliklar1 iizerine ticret faktdriiniin etkisini degerlendirmek
icin yapilan aragtirmalar sonucunda, bireylerin istedikleri is ilk sirada yer alirken
ikinci sirada ise iyi bir iicretin istenmesi oldugu ortaya g¢ikmistir. Bahsedilen
arastirmalarda ticretin, bireyler arasi iyi iliskiler, 6zerklik, is giivencesi, uygun
calisma kosullar1 ve saatleri, ilerleme ve yeni beceriler edinme amaclarindan daha

fazla 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir (Cakir, 2006: 17).

Orgiit baglilk ve iicret adaleti arasindaki etkilesimi konu olarak ele alan
arastirmalarin sonuglarina bakarak, genellikle, tcretlerinin adil oldugu goren
calisanlarin ve iicretlerinden memnun ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla

oldugu belirlenmistir (Cakir, 2006: 12).

Yine bu arastirmalar, licret ile ilgili sOylenen vaatlerin yapilmamasi ve ticretin
adaletli bir sekilde dagitilmamasi is tatminini ve duygusal bagliligi olumsuz bir
sekilde etkiledigini, iicretini adil bulmayan ve iicretini diisiik gdren calisanlarin
islerinde devamsizlik gosterdigini ve sonrasinda isten ¢ikmayi istemelerinin oldugu

ve 1s giicii devrini de arttirdig1 sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Karasu, 2009: 99).

Bundan dolayr varliginin siirdiiriilebilirligini  saglamak ve korumak isteyen
kuruluslarin saglayacag: adil iicret algisi ile orgiitsel baglilik ve ig tatmini yaratarak

calisanlarini elde tutmalar1 gerekmektedir.
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2.  BOLUM: CALISAN  MEMNUNIYEININ  INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi UZERINDEKI ETKIiSi

2.1. Cahsan Memnuniyeti Tanimi ve Onemi
Calisan memnuniyeti tanimlanmasi oldukga gii¢ bir kavramdir. Calisan memnuniyeti

diger bir ifadeyle is tatmini kavrami ilk olarak 1920’lerde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
donemde farkli iicret sistemlerinin gelistirilmesi c¢alisan tatminine birtakim faydalar
saglanmgtir. Is tatmininin asil 6nemi ise 1930-1940’I1 yillarda yillarda Neoklasik
Yaklasimla birlikte anlasilmig ve ¢alisanlarin ise karsi besledigi tutumlarinin, isin
niteligindeki etkisi kabul edilmistir. 1970-1980 yillar1 arasinda sistem yaklagimi ve
Toplam Kalite Yonetimi anlayisinin yayginlasmasiyla, calisanin is tatminini
etkileyen faktorleri daha kapsamli olarak incelenmistir.

Calisan memnuniyeti kiginin isine ve is deneyimine ait degerlendirmesinin duygusal
bir sonucudur. Yani bireyin is durumuyla ilgili kisisel bir degerlendirmesidir. Bagka
deyisle c¢alisan memnuniyeti, calisanin isiyle ilgili cesitli faktorleri degerlendirmesi
sonucu ortaya ¢ikan duygusal durumun bir yansimasidir (Telman, Unsal 2004: 12-
13).

Yonetim bilimleri iizerinde calisan birgok akademisyen calisan memnuniyetini
aciklamaya caligmiglardir. Locke’ a gdre memnuniyet, calisanin ihtiyaglarinin
karsilanmasi ile degil, ¢alisanin kendisi i¢in neleri 6nemli gordiigii duygusundan
kaynaklanmaktadir. Locke, memnuniyetsizligin, kisinin istediginden daha azin elde
etmesi durumunda ortaya ¢iktifint One siirer. Locke’ un calisan memnuniyeti
kavrami hakkindaki goriisii Ozetlenirse; ¢alisan memnuniyetinin kisinin is ve is
deneyimine ait degerlendirmesinin duygusal sonucu oldugu sdoylenmektedir (Telman,
Unsal, 2004: 13).

Becker ise, ¢alisan memnuniyetini ¢aliganin kendisini siiregelen c¢alismalara verme
egilimi olarak gosterir ve bunun nedeni olarak da bunu yapmamanin maliyetinin
calisan acgisindan yiiksek olmasi oldugunu sdyler. Bu maliyetler arasinda, elde edilen
haklarin, kidemin, is degistirmenin insan iliskilerinde neden olacagi hasar, yeni is

arama zorlugu gosterilmektedir (Telman, Unsal, 2004).
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2.2. Calisan Memnuniyetini ve Motivasyon
Motivasyon, is tatmini gibi ¢alisan memnuniyeti ile ilgili konular da tez, bilimsel

makale, dergi ve kitaplarda sik¢a yer almaktadir. En basit anlamiyla motivasyon,
insanlarin nasil ve neden bdyle davrandiklari sorusuna cevap vermeye calisan bir
olgu seklinde algilanabilir. Insanlarin giinliik faaliyetlerinde sergiledikleri
davraniglarin temelinde mutlaka itici bir gii¢ vardir. Bu itici gii¢; glidii, diirti, istek
ve/veya ihtiya¢ seklinde nitelendirilebilir. Buradan hareketle, motivasyon; insan
davraniglarinin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesi seklinde tanimlanabilir

(Simsek, 2007: 214).

Cogu yonetici, parasal ve yasal haklarmi verdigi takdirde, ¢aliganlart memnun
edecegini ve onlarm aidiyetini saglayacagini diisiiniir. Hatta, isverenler arasinda, bir
insan calistirip 0 insana para 6demenin, ona iyilik yapmak oldugunu diisiinenler bile
vardir. Cogu patron; ¢alisanlarinin iicretlerini tam zamaninda 6dedigi, sigortalarini
yatirdigl, onlara yasal haklarini verdigi i¢in Gviiniir. Bu, sagliksiz bir diisiincedir.
Bir igverenin bir insani ¢alistirmasi, bir aligveristir. Calisan; zamanini, bilgisini,
deneyimini ve emegini Verir, isveren ise bunun karsiligi olan maddi ve yasal haklar
verir. Bir galisanla bir igveren arasindaki aligverisi, ‘iyilik yapmak’ gibi bir
mantigin igine oturtmak, sagliksiz iliskiler dogurur, is huzurunu bozar. Halbuki bir
calisanin kanunlarin belirledigi siirede ¢aligmasi, diizgiin bir ¢alisma ortamina sahip
olmasi, tcretini zamaninda almasi vS. “olmazsa olmaz” unsurlardir. Bunlar bir
isyerinin saglamasi gereken asgari kosullardir. Sirketler bu kosullar1 sagladiklari
zaman olaganiistii bir sey yapmis olmazlar;, zaten yapmalari gerekeni yapmis
olurlar.

Gergek su Ki, ¢alisanlarin memnuniyetsizligini ortadan kaldirmak, onlart memnun
etmeye yetmez. Memnuniyetsizligin tersi memnuniyet degildir.
Memnuniyetsizliklerin nedenleri sunlardir: Gereksiz sirket kurallari, asir1 denetim,
calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle iligkilerdeki aksakliklar, uygun olmayan
calisma kosullar1, diisiik ticret, calisanin hak ettigi unvani elde edememesi, ¢alisanin
kendisini is giivencesi bakimindan tedirgin hissetmesi... Bir sirket, bu alanlarda
iyilestirmeler yaparsa, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini gidermis olur. Ancak bu
iyilestirmeler, c¢alisanlari memnun etmeye hele onlar1 sirkete bagli kilmaya

yetmeyecektir. Bir sirketin; once “olmazsa olmaz” kosullart eksiksiz yerine
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getirmesi, sonra da insanlarin kendilerini islerine adamalarini, sirkete
baglanmalarmi hatta sirketin savunucu olmalar1 ig¢in, insanlari nelerin motive
ettigini ¢ok 1yi anlamasi gerekir.

Insanlar, yaptiklar iste anlam bulmak isterler: Insanlar, sadece para kazanmak igin
calismazlar. Yaptiklari igin, insanlara yararli olmasini, onlarin hayatlarina katkida
bulunmasini isterler. Kurumlarin ve sirketlerin, ¢alisanlara bu duygular1 yasatmasi
gerekir. Calisanlar sorumluluk almak isterler: Her c¢alisan, kendisine sodyleneni
yapmak kadar, biiyiik resmi goriip inisiyatif almak da ister. Kendi sorumluluk
alaninda bagimsiz karar aldigi siirece, ¢alistig1 yere baglanir. Bunun i¢in sirketlerin
calisanlara, kendi kararlarini alacaklari, 6zgiirliik alanlar1 birakmasi gerekir. Sadece
emir ve talimatlar1 yerine getirerek calismaktan kimse motive olmaz. insanlar
ilerlemek isterler: Yaptiklar isi basardiklar1 olgiide, daha fazla sorumluluk almak,
daha fazla katki yapmak isterler. Bunun igin de etki alanlarinin artacagi, bagkalarini
yonetecekleri konuma yiikselmek isterler. insanlar basarma duygusunu yasamak
isterler: Insanlar sirketin basarisinda kendi katkilarinin oldugunu bilmek isterler.
Basarilara ortak olmak, bu duyguyu yasamak isterler. Sirketlerin, ¢alisanlarin
kendilerini basarida pay sahibi olduklarin1 hissedecekleri ¢alisma ortamlari
kurmalar1 gerekir. Herkesin bilgiye ulastigi, kararlara ¢ok sayida insanin katildigi,
birlikte soluk alip veren bir sirket ortami yaratmalar1 gerekir. Calisanlar, iyi bir is
yaptiklarinda, parasal 6diiliin yani sira, gogu zaman takdir edilmek isterler. Insanlar
sadece yaptiklar isi daha iyi yapmak igin egitilmek istemezler. Her ¢alisan, galistig
isin kendisine kalict bir katki yapmasini ister. Insanlar kendilerini gelistirerek daha

olgun bir insana doniismek isterler (Kayhan, 2017).

2.2.1. Calisan memnuniyetini etkileyen motivasyon teorileri

2.2.1.1. Kapsam teorileri

U¢ temel gereksinim teoriden séz edilebilir. Bunlar Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer’in Varolma Gelisme Teorisi, Herzberg’in Cift Etmen

Teorisidir.

2.2.1.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi
Maslow teorisinde gereksinimleri fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevgi, sayginlik

ve kendini gerceklestirme gereksinimleri olmak iizere bes boyutta siralamistir.
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Insanlar en alttaki gereksiniminin karsilanmasmnin ardindan bir {istteki gereksinim
kategorisine yonelirler, yani fizyolojik ve giiven icinde olma gereksinimlerinin
tatmin edilmesinden sonra, daha yliksek seviyeli gereksinimler 6nem kazanmaya

baslarlar (Berstein vd., 1994: 426).

Sekil 2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirme

Deger, basari
Kendine saygi

Ait olma ve sevgi

Emniyet, giiven, diizen ve degismezlik

Aclik, susuzluk ve cinsellik
Fizyolojik gereksinimler

Verimliligi ve calisanin memnuniyetini arttirmak isteyen bir isletme Oncelikle,
calisanlarin en gerekli ve en 6nemli sorunlarmi belirlemeli ve bu dogrultuda bir
memnuniyet stratejisi gelistirmelidir. Tiim bu aciklananlarla beraber, calisanlarin
degisik gereksinimlerinin karsilanmasi kisinin gosterdigi performansa, yasina,
irkina, cinsiyetine ve sirketin biiyiikliigiine gore degisir. Kisinin ihtiyaglarinin her
zaman birebir bu hiyerarsi i¢cinde olmamasina ragmen, isletmenin tatmin sorunlarini
anlamasma ve tahmin etmesine yardimci olur. Boylece galisanlarin isletmenin

hedeflerine ve beklentilerine gére performans gostermesi saglanabilir.

2.2.1.1.2. Alderfer’in varolma gelisme teorisi
Clayton Alderfer (1972), Maslow’un gereksinimler hiyerarsisini baska bir sekilde

ifade etmektedir. Maslow’un modeli Ozellikle c¢alisma yasami i¢in
gelistirilmemisken, Alderfer kuraminda orgiitlerdeki insan gereksinimlerine yonelik
bir uyarlama yapmaya caligmistir (Porter, vd., 2003: 8). Alderfer insan ihtiyaclarini

baslica ii¢ gruba ayirmistir. Var olma, ait olma ve gelisme ihtiyaglaridir.
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Varolma ihtiya¢lari: Bunlar insanlarin dogustan itibaren sahip olduklari
ihtiyaglardir.  Yiyecek, icecek, barinma ihtiyaglari vs. bu konuda Ornek

gosterilebilir.

Ait olma ihtiyaci: insanin sosyal bir varlik olarak, baskalar1 ile birlikte olma ve

sosyal iligkiler kurma, sevgi, dostluk vb. ihtiyaglar igerir.

Gelisme ihtiyaclari: Insanlarin kendilerini gelistirme ihtiyaclaridir. Basar1 elde
etme, taninma, yaratict yeteneklerini kullanabilme vs. bu ihtiyaglara 6rnek

gosterilebilir.

2.2.1.1.3. Herzberg’in ¢ift etmen teorisi
Herzberg ve arkadaglar1 1959 yilinda calisanlarin is tatmini iizerine yapmis

olduklar1 aragtirmada 200 kadar teknik ve mesleki isgorenle goriiserek calisanlarin
islerine olan doyumunu ve doyumsuzlugunu etkileyen unsurlari bulmaya
calismistir. Herzberg calisanlarin ¢alisma ortamindaki hangi kosullarin varligindan

rahatsiz oldugunu bulmaya ¢alismistir (Sabuncuoglu, 1995: 104).

Herzberg’e gore, kisilerin iki tiir ihtiyaclar: vardir. Bunlardan ilki insanin g¢evresiyle
ilgili fiziksel ihtiyaglar, bir digeri ise kisinin kendisine 6zgli gereksinimleridir.
Herzberg isin kendisine ve kisinin gelismesine bagli olan doyum faktorlerini 'i¢sel
faktorler' ya da 'motivasyon faktorleri' olarak belirlemistir. Buna karsilik ise karsi
olumsuz tutumlarla iliskili doyumsuzluk faktorlerine 'digsal faktorler' ya da 'hijyen

faktorleri' adin1 vermistir.

Herzberg icin doyum yaratan igsel faktorler, sorumluluk, iste yilikselme firsatlari,
takdir edilmeli, isi basarma, taninmadir. Doyumsuzluk yaratan digsal faktorler ise;
calisma kosullarindan hosnutsuzluk, {icret yetersizligi, kisiler arasi iletisim ve
iligkiler, 1s glivenligi, prestij, is ortamindaki adalet, teknik gozetim, sirket
politikasidir (Ebrahim, 1991).

Herzberg’in ¢aligmasinin en Onemli katkilarindan biri, c¢aligma yasamindaki
motivasyon konusunda deneysel arastirma ve diisiinceleri uyandiran giiglii bir
etkide bulunmus olmasidir. Ayrica ¢alismasinda kullandig1 sistematik dil ve tarzi,
uygulamadan gelen yoneticiler tarafindan kolaylikla anlasilmis, c¢alisanlart motive

etmede basit¢e kullanilabilecek tarzda yoneticilere eylemsel belirli Oneriler
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sunmustur. Modele yonelik biiyiik elestiriler olmasina ragmen Herzberg’in kurami
giinlimiizde hala yoneticiler arasindaki popiilerligini korumakta ve uluslar arasi

¢ekiciligini siirdiirmektedir (Porter, 2003: 10).

2.2.1.2. Siireg teorileri
Kapsam kuramlarina bakildiginda, bireyin kendisinden kaynaklanan ihtiyaglar1 6n

plana aldigr gorilmistiir. Siire¢c kuramlari ise davranisin ortaya c¢ikisindan
durdurulusuna kadar siiregte ortaya cikan isyerinin ya da igverenin tepkileri, is
arkadaslarinin degisen durumlar1 gibi degiskenleri de hesaba katan, bdylelikle
orgilitsel davranis agisindan sadece ¢alisanin ihtiyaglarini degil, ayn1 zamanda aldig1

tepkileri de tutuma dahil eden kuramlardir (Uyar, 2012: 22).

2.2.1.2.1. Vroom’un beklenti teorisi

Vromm’a gore bir kisinin bir ig i¢in ¢aba harcamast; valens ve bekleyis olmak tizere
iki faktore baghdir. Valens, bir kisinin gayreti sonunda elde edecegi odiilii arzulama
derecesidir. Kuramdaki beklenti kavrami ise, kisinin gerceklestirdigi eylemin
sonunda bir amaca ulasacagina dair inang¢ i¢inde olmasi olarak tanimlanmaktadir

(Onaran, 1981: 73).

Vroom’a (1964) gore ¢ogu zaman bir eylemde bulunmakta pek ¢ok amacin varlig
s6z konusudur. Bu noktada amaglarmn toplam sayisi1 da dikkate alinmahdir. Ikinci
bir noktada amag¢ (sonug) kavraminin aragsallik 6zelligi tasiyabilmesidir. Yani
aslinda amaglar baska bir amaca ulagsmada bir ara¢ gorevi gormektedir. Bu noktada
ilk sonucun elde edilmesi veya edilmemesi ikinci sonucun elde edilmesini veya
edilmemesini etkilemektedir.

Sonug¢ olarak bu teoride, calisanin isinden bekledigi odiiller basarinin nedenini
olusturur. Calisanin motivasyonunun ve memnuniyetinin  saglanabilmesi
isteniyorsa, onun isinde gosterdigi performans sonuncunda bekledigi odiiliin ve

diizeyinin ne oldugu dogru sekilde saptanmalidir.

2.2.1.2.2. Porter ve Lawler’in gelistirilmis beklenti teorisi
Porter ve Lawler, kisinin yiiksek bir ¢aba harcamasmin her zaman yiiksek bir

performansla sonu¢lanmayacagini iddia etmislerdir. Ciinkii araya bazi degiskenler
girmektedir. Bunlar; isi yapabilmek icin calisanin gerekli bilgi ve yetenege sahip

olmasi, ¢alisanin algiladig rolii, is basarimi, ¢aba, 6diiliin degeri olarak sayilabilir.
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Bu modele gore, calisan igin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip degilse, iyi bir
performans gosteremeyecektir. Yine, calisan kendisinin ya da istlerinin sahip
oldugu rolii dogru sekilde algilayamiyorsa, yanlis yorumlar yapiyorsa yaptigi iste
basarili olamayacaktir. Calisanin performansi lizerinde etkili olan diger bir degisken
ise odiil algilaridir. Calisan kendi performansi ile baskalarinin performansini
karsilastirir ve nasil bir oOdiille ddiillendirilmesi gerektiginin yorumunu yapar.
Calisanin elde ettigi 6diil kendince yaptig1 karsilastirmadan daha diisiik ise kisinin
yiiksek bir tatmin diizeyine sahip olmas1 zorlasir.

Calisanin isten tatmin olmasini saglayabilmek igin, onlarin beklentileri ile 6diil
arasinda bir dengenin kurulmasi gerekmektedir. Ayrica verilen Odiillerin adil

olmasi, rol ¢atismalarinin 6nlenmesi de dikkat edilmesi gereken diger konulardir.

2.3. Calisan Memnuniyetine Etki Eden Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen bir¢cok faktor vardir. Bu faktorler bircok
kaynakta igsel ve digsal bazilarinda ise, bireysel faktorler olarak ele alinmaktadir.
Bu arastirmada ise, ¢alisan memnuniyeti etkileyen faktorler igsel, digsal ve bireysel

faktorler olarak ii¢ baslik altinda ele alinacaktir.

2.3.1. Icsel faktorler
Igsel faktorler isin kendisiyle ilgili, isin temel yapisinda var olan 6zelliklerdir. Isin
kendisinin sahip oldugu ve is doyumunu artiran 6zellikler otonomi, gorev kimligi,

gorevin dnemi, beceri gesitliligi ve gorev geri bildirimidir (Reitz, 1987: 216).

Hackman ve Oldham (1975), calisanlarin islerinden doyum alabilmeleri i¢in igin
bes temel 6zellige sahip olmasi gerektigini 6ne slirmiistiir. Bunlar

Isin gerektigi beceri gesitliligi,

Isle 6zdeslesme,

Isin anlamu,

Isin yapilirken galisan tamidign 6zerklik,

Performans hakkinda alinan geri bildirimler.

Bu o6zellikler kisinin isini anlamli bulmasina ve isinde daha fazla sorumluluk
almasina yardimci olurken, isinden daha fazla doyum almasina yol agar. Doyumun

yaninda motivasyon ve performans artar, devamsizlik ve is gilicii devri azalir.
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2.3.2. Dissal faktorler
2.3.2.1. Finansal unsurlar
Finansal unsurlar; iicret, calismay1 takdir etmek ve odiillendirme, is giivenliginden

olusmaktadir.

Ucret hem mavi hem de beyaz yakali ¢alisanlarin tatmininde énemli bir rol olan bir
faktordiir. Iki bin ydnetici ile yapilan bir arastirmada, Lawyer ve Porter alinan
iicretin calisan memnuniyetini direk etkiledigini, yOnetim tarzi ayni olmasi
durumunda bile {icret artist ¢alisan memnuniyetinde olumlu bir artisa neden
oldugunu bulmuslardir. Bunlarin disinda bir¢ok arastirma ticretin is tatmini {izerinde
etkisi yadsinmayacak kadar ¢oktur. Ciinkii para insanin birgok ihtiyacin1 gidermesi
icin en gerekli aractir ve basari ile sayginlik i¢in ¢cok gegerli 6l¢iittiir. Ayn1 zamanda
calisanlar paray1 yoneticilerin kendileri i¢in ne diislindiiklerinin sembolii olarak
gormektedir. Yan yararlar ise ig tatminini ticret kadar etkilemektedirler (Erol, 1998:
49).

Bir kurumdaki isten ayrilmalar1 azaltmanin ve g¢alisanlarin memnuniyetini
yiikseltmenin en iyi yollarindan biri, ¢alisanlara yonelik takdir ve 6diil sistemleri
olusturup, bu sistemleri uygulamaya gegirmektir. Basarili ¢aligmalar takdir edilen
ve/veya Odiillendirilen c¢alisanlar basari duygusunu hissedeceklerdir. Basari
duygusunu hissetmek hem calisanlart yeni basarilara tesvik etmekte hem de

calisanlarin memnuniyetini artirict bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Aydar,
2001: 493).

Yoneticiler, ¢alisanlarin da insan olduklarini ve her insan gibi calisanlar i¢inde
takdir edilme duygusunun c¢ok Onemli oldugunu unutmamalidirlar. Takdir
edilmenin, c¢alisanlarin  motivasyonlarin1 ~ artirabilecek ve dolayisiyla da
memnuniyetlerini  saglayabilecek unsurlarin en Onemlilerinden biri oldugu
sOylenebilecektir. Ciinkii takdir, calisanlara deger verildigini gostermektedir. Takdir
edilen ve odiillendirilen ¢alisanlar islerini 1y1 yaptiklarimi bilecek ve o6zgiivenleri
artig1 icin daha bagarili olabileceklerdir. Basarilarindan dolayr yoneticileri
tarafindan ¢alisanlara tesekkiir edilmesi veya yoneticilerin kendi el yazilartyla

caligsanlar1 6ven onlar1 takdir eden notlarini ¢alisanlarin masasina birakmalar ya da
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mailler atmalari, basarili calisanlar1 calisma arkadaslarinin yaninda kutlamalari
onlar1 motive edebilecek, memnuniyetlerini artirabilecektir (Karatas, 2008: 151).

Is giivenliginin calisan memnuniyeti iizerinde de onemli bir etkisi mevcut
bulunmaktadir. Hem sosyal a¢idan hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda
caligmak, kisinin igine olumlu duygular hissetmesine ve memnuniyetinin artmasina
imkan saglamaktadir. Sosyal acgidan bakildiginda isini kaybetme korkusu,
giiniimiizde pek cok calisanin endise duydugu bir durumdur. Ulkemizde ve
diinyada, ozellikle 6zel sektorde calisan kisilerin bircogu ekonomik c¢alkantilar ve
isletmelerin aldiklar1 kii¢iilme kararlar1 yliziinden bu korkunun yarattigi stresi
yasamaktadirlar. Higbir calisan, kendini sosyal agidan giivende hissetmedigi bir
ortamda performansin1 oldugu gibi sergilemeyecektir. Bir isletmede, isinden
cikarilma korkusu olmadan, uzun wyillar calisabilecegini bilen bir calisan ise
gelecege yonelik belirsizlik ve korkularindan arinmis olacaktir. Ayrica bu ¢alisanin
isletmeye kars1 olan bagliligi ve dolayisiyla da memnuniyetini artiracaktir (Telman,

Unsal, 2004: 47).

2.3.2.2. Yonetsel Unsurlar
Yonetsel unsurlar; calisanlarin kararlara katilmasi, yoneticinin g¢alisanlara yetki

devri, yonetici davraniglari, motivasyon, terfi olanaklari, hiyerarsik yapidan

olusmaktadir.

Calisanlarin, kendi isleriyle 1lgili alinmasi gereken kararlar konusunda
katilimlarinin saglanmasi ile yoneticiler, calisanlarin isleri hakkinda verilmesi
gereken karar alinma mekanizmasina calisanlar1 da katar ve verilecek kararlar
konusunda gerektiginde onlar1 yonlendirir ve etkiler. Bir¢ok durumda, bu
yaklagimin yiiksek is memnuniyetini beraberinde getirdigi goriilmistiir. Ayrica
denetleme giiciinii elinde bulunduranlarin yaratacagi katilimer bir ortamin,
katilimciligin kendisinden daha fazla memnuniyeti ortaya ¢ikardigi goriilmektedir

(Luthans, 2002: 233).

Yetki, yoneticinin belirlenmis amaclara ulagsmak i¢in, gereken caligmalarin
yapilmasin1 bagkalarindan isteme hakkidir. Yetki, oOrgiitiin itici giicli olarak
nitelendirilebilir ve c¢alisanlar {lizerinde olumlu etkilere sahiptir. Yetki devri

sayesinde c¢alisanlar kendilerine giivenildigini hissederler ve bu da ayn1 zamanda
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onlarin kendilerine olan 6zgiiveninin artmasini saglar. Boylece astlarin sorun ¢6zme
ve bir is basarma ihtiyaclar1 giderilerek, calisanlarin morallerinin artmasina
yardimer olur. Diger yandan daha cabuk harekete gecme, hizli ve daha dogru
kararlar alabilme olanagi saglar. Yetki devri ile sorunlara daha yakin konumda olan
kigilerin, daha isabetli davranmalarmi ve zaman yitirmeden karar vermeleri
saglanabilmektedir. Yonetici astlarina yetki devri yapacagi zaman mesajin astlar
tarafindan dogru sekilde anlasilabilmesine 6zen gostermelidir. Ciinkii yetki devrinin

amaci, gorevin daha etkin

bir bigimde yiiriitiilmesi, yetkinin daha etkin bi¢imde kullanilmasidir. Yetki devri
sayesinde calisanlar kendi yetenek ve becerilerini kullanma firsat1 bulurlar.

Boylece, calisanlar ortaya konan basarinin kendilerine ait olduguna inanirlar (Us,

2007: 12).

Calisanlarin yoneticilerle olan iliskisi ve yoneticilerin tutumu da is tatminini
etkileyen faktorler arasindadir. Calisanlar isleriyle ilgilenen, kararlara katilma
olanag1 taniyan, basarilar1 odiillendiren, astlarini dinleyen ve ¢oziim iiretmeye
calisan, adil davranan, insan odakli bir yonetici tercih etmektedirler. insan odakli
yoneticilerin is odakli yoneticilere gore daha yiiksek is tatminine neden olduklari
goriilmektedir. Yoneticilerin c¢alisanlarin deger yargilarina, yaradilis ve kisilik
ozelliklerine 6nem vermesi ¢alisanlarina kars1 samimi ilgi ve yakinlik gostermesi,
sorunlar1 ¢6zmeye yonelik tutumlar sergilemesi, bdylece olusan dostluk ve karsilikli
sevgi-saygl, calisanlarin yoneticilerine kargt olan bagliliklarini artirip verilen
gorevleri daha bir sevk ve istekle yapmalarini saglamaktadir (Erding, 2002: 34).
Calisanlar kendi fikirlerinin alindigi, sorumluluk {istlendikleri, rahatca Oneride
bulunabildikleri ortamlarda calismaktan hoslanirlar. Yoneticilere diisen gorev
calisanlarin rahat¢a kendilerini ifade edebildikleri, basarilarinin o6diillendirildigi

demokratik ¢alisma ortamlar1 yaratmaktir.

Motivasyon ve c¢alisan memnuniyeti, ¢alisanlar1 hedeflenmis ve ulasilmak istenen
amaclara yoneltmek i¢in igletmelerin goz ardi edemeyecegi 6nemli unsurlardir.
Hem motivasyon hem de c¢alisgan memnuniyetinin ortak bir diger 6zelligi manevi
yani agir basan hissi kavramlar olmalaridir. Calisanlarin isinden memnun olmasi

yapti81 isin bir¢ok farkli yoniinden hosnut olmasini ifade eder. Calisan memnuniyeti
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ve motivasyon arasindaki yakim iliski s6z konusudur. Isinden tatmin olmus bir
caligan motive olmaya tatmin olmayan bir ¢alisandan daha fazla hazir durumdadir.
Ciinkii kisiye giidiillenmeye uygun bir ortam yaratilmistir. Buradan da anlasildigi
gibi calisanlar is yerlerinde beklediklerini elde ettikleri dlglide tatmin olmaktadirlar

ve motivasyonlar1 artmaktadir (Eroglu, 2000: 250).

Calisan isinde basarili oldugu taktirde yiikselme beklentisi icine girer. Isletme
icinde kariyer yollarinin belli olmas1 ve adil bir terfi sisteminin varligr olumlu bir
caligma ortam1 meydana getirecektir. Terfi etme imkanin1 elde eden calisanlarin
isine olan bagliligt ve caligma arzusu artarken Kkariyer sisteminin acgikga
belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var olmadig isletmelerde ¢alisanlarda

tatminsizlik sorunu yasanir (Bozkurt, 2008: 6).

Ilerleyememenin yaninda asir1 ilerlemede is tatminsizligine yol agabilmektedir.
Bagka bir deyisle terfi iki yonden is tatminsizligine neden olmaktadir. Birincisi
isinde

basarili, terfi beklentisi olan, terfi ettigi takdirde yeni iginin gereklerini yerine
getirebilecek ve daha fazla sorumluluk alabilecek yeterlilikte olan bir ¢aligsanin terfi
ettirilmemesi sonucu ortaya ¢ikacak hayal kirikligina bagl is tatminsizligidir. Kisi
bu durumda kendini degersiz hissedecek, gosterdigi cabanin bosa gittigine inanacak
ve bu da is tatminsizligine yol acacaktir. Ikinci durumda ise is tatminsizligi yetersiz
bir kisinin terfi ettirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Kisi yeni isinin gereklerini yerine
getirebilmek i¢in ¢ok fazla c¢aba gostermek zorunda kalmasi, kendisine
kapasitesinin ¢ok iistiinde sorumluluklar yliklenmesi sonucu asir1 yorgunluk, stres
ve huzursuzluk yasamakta ve bu da is tatminsizligine neden olmaktadir. Bu iki
durumun da ortaya g¢ikmamasi yoneticilerin objektif ve adil davranmalariyla
gerceklesir. Yoneticiler bu tiir olaylarla karsilasmamak icin sadece gergek basarilart
terfi ile d6diillendirmelidir (Dogru, 2010: 18).

Bir orgiitteki astlar ve iistler arasindaki iligkiler hiyerarsik yapiy1 olusturur. Y6netici
ve astlar1 arasindaki iliskilerin boyutu ve niteligi ¢alisanin duydugu memnuniyeti
etkilemektedir. Bu memnuniyetin olusabilmesi i¢in Oncelikle karsilikli giiven
ortaminin olusmasi saglanmalidir. Giiniimiizde yonetime giiven calisanin isletmeye

bagliligin1 ve memnuniyetini artiran énemli bir unsurdur (Dogan, 2003: 28).
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Arastirmalarin ortaya koydugu onemli bir husus da calisana yonelik amirlerin ise
yonelik amirlere gore daha yiiksek is tatminine yol actigidir. ise yonelik amirlerin
astlar1 amirlerini; ¢alisma amaclarina ulasmalarina yardim eden, terfi, {icret artis1 ve
performansa iliskin 6diillere ulasmaya yardimci olan kisi olarak algilamaktadirlar.
Calisana yonelik amirlerin astlar1 ise amirlerini samimi iligkiler kuran, astlarinin

kisisel ilgilerinin farkinda olan kisi olarak algilamaktadirlar (Saklan, 2010: 59).

2.3.2.3. Orgiitsel unsurlar
Orgiitsel unsurlar; drgiit yapis1 ve kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitiin biiyiikliigii, orgiit

i¢i iletisim ve iliskiler ve is ortami1 ¢alisma kosullarindan olusmaktadir.

Glinlimiizde orgiit kiiltiirii, orgilitiin amaclari, stratejileri ve politikalart {izerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu gibi, yoneticiler tarafindan secilen stratejinin
yiirlitiilmesini kolaylastiran veya zorlastiran bir ara¢ olarak, kuruluslarin rekabet
istiinliigii kazanmalarinda ya da kaybetmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir
(Duygulu, Erogluer, 2006: 2)

Orgiit yapisinda da calisan memnuniyetinin rolii vardir. Arastirmacilar orgiit
yapistyla iligkili alt1 temel degisken {lizerinde durmuslardir. Bunlar uzmanlasma,
kurallarin  standardizasyonu, personel uygulamalarinin  standardizasyonu,
bicimsellik, merkeziyetcilik ve sekildir. Uzmanlagma bir rgiit icindeki faaliyetlerin
uzmanlik rollerine boliinme derecesini ifade eder. Kurallarin standardizasyonu,
orgiitiin standart kural ve siiregler belirleme derecesini; bicimsellik, talimat ve
stireclerin ne dereceye kadar yazili ifade edildigini; merkeziyetcilik; karar verme
yetkisinin ne dereceye kadar yonetim hiyerarsisinde tepe noktada toplandigini ve
son olarak orgiit sekli, Orgiitiin rol yapist (emir komuta zincirinin uzunlugunu,
yoneticilerin kontrol alanmin genisligini oOrgiit i¢inde teknik ya da destek
personelinin az ya da ¢ok olusunu) ifade eder (Telman, Unsal 2004: 55).

Orgiit iklimi, ¢aliganlarinin davramslarini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan,
orgiite kimligini kazandiran, orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiit iginde olusan
psikolojik ortam olarak tanimlanabilir. Her isletmenin kendine has bir orgiitsel
iklimi vardir ve bu iklim ¢alisan davranislar iizerinde etkili olmaktadir.

Orgiit iklimi, orgiitiin yapisal ve yonetsel politikalari, ¢alisanlar arasi iliskiler,
birlikte hareket etme gibi Orgiit amaglarina ulasmadaki belirleyici faktorlerdir

(Castterter, 1980: 430). Calisanlar mevcut oOrgiitsel iklimle kendilerince olmasi
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gerekeni karsilagtirirlar ve bu karsilastirma sonucunda da i tatminin diizeyi ortaya
cikar. Yani is tatmini, orgiitsel iklimin degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikar.
Orgiit biiyiikliigiiniin 6rgiitsel davranis degiskenleri {izerindeki etkisi genel olarak
olumludan ¢ok olumsuzdur. Orgiitsel faaliyetlerin artmasi “Behemot Sendromu”
olarak adlandirabilecegimiz bir dizi birbirleriyle iliskili semptom ve sorunlar
yaratir. Daha biiyiik orgiitsel hacim ¢alisan doyumunu azaltirken, doyumsuzluk
calisanlarin devamsizlifini arttirma egilimindedir. Daha biiylik Orgiitsel hacim
calisanlarin birbirleriyle ve orgiitle uyumlastirma isini karmasiklastirir, ise karsi
engellemeler artar ve verimlilik azalir. Bu baglamda isletme yonetiminde yeni is
baskilar1 gelisirken, orgiit igerisinde bir takim sorunlar ortaya ¢ikar (Kegecioglu,
2008).

Orgiitlerde memnuniyeti azaltan unsurlardan biride érgiitiin biiyiikliigiidiir. Orgiitte
tepe yoneticilerle astlar arasindaki uzaklik artik¢a, yiiz yiize iliskiler gliglesmekte,
bunun sonucu olarak da amirin bir grup Onderi niteligini devam ettirmesi
zorlagmakta, kilklesmeler ve bunun dogurdugu moral bozukluklar1 artmaktadir.
Daha kii¢iik organizasyon birimlerinde yoneticilerin her c¢alisanla ayr1 ayr1 mesgul
olabilme olanaklar1 artigindan moral daha yiiksek tutulabilmektedir (Eren, 2011).
Iletisim kanallar1, bir 6rgiitiin kan damarlarma benzerler ve orgiit i¢in yasamsal
Ooneme sahiptir. Bu kanallardan is ve islemlerle ilgili duyurularin g¢alisanlara
zamaninda aktarilmas: gerekmektedir. Is ve islemlerle ilgili duyurular ¢alisanlara
zamaninda aktarilmadiginda, orgiitiin calisma ritmi zincir zincirleme bir sekilde
aksayacak ve orgiitiin caligma temposu bozulacaktir. Hatta bu durum stirekli bir hal
aldiginda orgiit icersinde dedikodular ortaya ¢ikacak; ortalikta yalan, yanlis ve
abartili haberler dolasacaktir. Calisanlar agisindan bakildiginda ise, is ve islemlerle
ilgili duyurularin ¢alisanlara diizenli bir sekilde aktarilmasi, calisanlarda kendilerine
deger verildigi inancini giliclendirecek; ¢alisanlarin kendilerine kars1 olan gilivenleri
ve saygilarimi artiracak; calisanlarin orgiit amacglarint benimsemelerine ve bu
amaclar dogrultusunda ¢aba gostermelerine imkan saglayacaktir (Milli Prodiiktivite
Merkezi, 2000: 382).

Fiziksel ¢alisma kosullar1 ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki olumlu yonde bir iliski
bulunmaktadir. Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi, hedeflere ulagsmay1 ve

performansi artirmay1 kolaylastirarak ¢alisan memnuniyeti tizerinde olumlu bir etki
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yaratmaktadir. Fiziksel calisma kosullarindaki olumsuzluklar ise stresin ortaya
cikmasina ve yasanan gerginligin memnuniyetsizlide yol agmasma neden

olmaktadirlar (Babacan, 2000: 40).

2.3.3. Bireysel faktorler

2.3.3.1. Kisinin kendisinden kaynaklanan degiskenler

Kisinin kendisinden kaynaklanan degiskenler; cinsiyet, yas, kisilik, yetenek ve
zekadan olusmaktadir.

Bugiline kadar calisan is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliksiye yonelik bircok
arastirma yapilmis fakat kesin bir sonuca varilamamustir. Is tatmini ile cinsiyet
arasindaki iligskiyi agiklamak {izere yapilan arastirmalar farkli iki sonuca ulagsmistir
(Niederman, 2004). Ornegin, pratisyen hekimler iizerine yapilan bir arastirmada
erkek hekimlerin ¢alisan tatmini kadinlardan daha fazla ¢ikmistir. Helin ve Smith'in
aragtirmalar1 da, kadinlarin is tatmininin daha diisiik oldugunu ortaya c¢ikarmistir.
Buna benzer sonuglara ulasan aragtirmalar bu iliskiyi kadinlarin erkeklere oranla
daha vasifsiz islerde ¢alismalar1 ve diisiik ticret almalarina baglamiglardir (Brush,
1987: 139-155). Ayrica kadinlarin toplum igerisinde {istlenmis oldugu annelik ve
eslik gibi erkelerden daha farkli bir sosyal role sahip olmasi buna sebep olmaktadir.
Diger yandan Hodson ve Mc Murray’ in yaptiklar1 arastirmalarda kadin ¢alisanlarin
tatmin diizeyi erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmalar da gostermektedir ki heniliz kadin m1 yoksa erkegin mi daha
fazla tatmin olduguna dair kesin bir ayrim yoktur.

Yapilan bir¢ok arastirmada yas ile is tatmini arasinda olumlu bir korelasyon oldugu
ortaya ¢cikmistir.65 Oswald ve Warr yaptiklar1 calismalar sonucunda yas ile tatmin
arasinda, kadin ve erkeklerde kisisel 6zelliklerinden bagimsiz olarak “u bi¢cimli” bir
iliski oldugunu ortaya koymuslardir (Clark, Oswald, 1996: 57-81).

Insan karmasik ve gevreyle siirekli etkilesim halinde olan gogu kez duygularina,
diisiincelerine, tutum ve davranislarina, olduklarindan daha degisik bir bigim
vermeye ¢alisan bir canlidir. Kisilik bireyi diger insanlardan ayiran, ¢evreye karsi
bakis acisint olusturan, iggilidiilerinin, diirtiilerinin, egilimlerinin biitiinii olarak

tanimlanabilir.
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Calisan memnuniyeti tiizerine yapilan bir ¢ok ampirik aragtirma, kisilik
ozelliklerinin memnuniyeti belirleyen O6nemli bir faktér oldugunu ortaya
koymaktadir. Ozellikle 80°li yillar ve sonrasinda, ¢alisan memnuniyeti ile kisilik
ozelliklerinin iligkisi arastirllmaya baglanmistir. Bu aragtirmalar sonucunda,
calisanlarin yaptiklari isler ya da bulunduklar1 pozisyonlar ne olursa, belirli tepkiler
verdikleri ortaya konulmustur. Kimi ¢alisanlar devamli olarak islerinden memnun
kimilerinin ise isleriyle ilgili daima olumsuz duygular beslemekte, bu durum
caligsanlarin islerinin ya da pozisyonlarmin degismesinden ¢ok da etkilenmemekte,
memnuniyet seviyeleri nispeten istikrarli olarak belli bir diizeyde kalmaktadir.
Diger taraftan belirli kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarinda, kisilik ile ters ¢alisma
kosullar ile karsilasmalart durumunda, memnuniyet seviyelerinin diistiigl, kisilik
ozellikleri ve calisan memnuniyeti iligkisi agisindan ortaya cikartilan diger bir sonug
olmustur (Oger, 2009: 32).

Zeka bir insanin bulundugu cevreye, o an i¢in gerekli uyumunu saglayan bir
yetenek olarak tanimlanabilir. Isin yapilip yapilmamasi ydniinden zekanimn is
tatmininde 6nemli bir etken oldugu sdylenebilir. Bir¢ok is ve meslek i¢in belirli bir
zeka diizeyi gereklidir. Zihinsel kapasitelerine gore fazla zorlayici faaliyetlere
katilan ¢alisanlar genelde islerinden memnun olmamaktadirlar.

Yetenek ise, insanlarin sahip oldugu kendilerine 0zgli, bir isi yapabilme
kapasitesidir. Calisanlar bilgi ve becerilerini kullanma imkani veren, 6zel nitelikler
gerektiren isleri yaptik¢a ve basarili olduklar siirece islerinden memnun olurlar.
Daha az tekrarli daha az rutin ve daha az boliinmiis olan isler orgiit liyesine daha
fazla se¢gme hakki tanir. Bu nedenle yiiksek seviyede isler, bireyin gelismesine daha
cok imkan verir. Buna karsilik, rutin ve sosyal etkilesime imkan vermeyen isler
isgorenlerin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini engelleyerek isgdrenin memnuniyetini

diistirmektedir.

2.3.3.2. Sonradan kazamlan degiskenler

Sonradan kazanilan degiskenler; medeni durum, egitim, statii, hizmet siiresinden
olusmaktadir. Calisanlarin medeni halleri ile ¢galisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi
arastiran c¢alismalarin sonuglarina gore, evli ¢alisanlarin memnuniyet seviyelerinin
bekar galisanlara gore daha yiiksek ¢iktigi sonucuna ulasilmistir. Bunun sebebinin,

evli ¢alisanlarin hayat tatminleri bekar g¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu ve
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bunun is yasamina da yansidig1 yoniindedir. Diger bir goriis ise, evli ¢alisanlarin
islerinden beklentilerinin bekar c¢alisanlardan farklilasmasindan dolay1 evli
calisanlarin memnuniyetlerinin daha yiliksek oldugu sdylenmektedir (Kusluvan,
2009: 51).

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan
aragtirmalarda sonuglar farklilik géstermektedir. Genel egilim egitim diizeyi yiliksek
isgorenlerin ¢alisan tatmininin, daha az egitim gormiis olanlara oranla daha iyi
oldugu yoniindedir. Ciinkii egitim seviyesi yiikseldik¢e, daha iyi is olanaklar1 ve
ticret diizeyi artmaktadir. Fakat iyi bir egitim almis her birey beklentilerine yonelik
iyi bir iste istihdam bulamayabilir. Bu da is tatminsizligine yol acabilir.

Kisinin sahip oldugu statii ile is tatmini arasinda olumlu yonde bir iliski mevcuttur.
Ciinki kisinin sahip oldugu statii kisiye prestij kazandirmakta ve toplum tarafindan
saygl gormesini saglamaktadir. Yapilan arastirmalarda iist yonetsel kademede
bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Ust kademede
olanlara daha ¢ok 6nem verilir ve sorumluluklar1 daha fazladir. Bunlarin yaninda
iicretleri ve kar yiizdeleri daha yiiksektir ve daha uzun tatil gibi ayricaliklara da
sahip olurlar.

Calisanlarin calisma siiresi arttikga calisan tatmin diizeylerinin de artacag ileri
striilmektedir. Caligsma siiresi arttik¢a galisanin ihtiyaglar1 da orgiit tarafindan daha
fazla karsilanmakta, calisanin yaptig1 isi daha iyi kavramasi, isiyle biitliinlesmesi
saglanmaktadir. Diger yandan kademe ve iicrete iliskin artiglarin yeterli diizeyde
olmadigini diisiinen isgdrenlerin tatmin seviyeleri diismektedir. Ayrica yeni ise
baslayan kisiler baslangicta cok fazla beklentilere sahiptir. Zamanla bu beklentilerin
karsilanmadigini goren bireyde tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Aragtirmalara gore,
caligsanlarin tatmini baslangicta diisiik olabilmekte, 6-8 yil sonunda artma egilimi
gostermekte ve 20 yil bir arada calisanlarin tatmini maksimum seviyeye

cikmaktadir.
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2.4. Calisan Memnuniyeti Saglamaya Yonelik Uygulamalar

2.4.1. Is analizleri

Is analizi, belirli bir isin en kiiciik pargalariyla ayrmntili olarak tanimlanip
incelenmesi siirecidir. Isletmenin biinyesinde yer alan ve birbirinden farkli tiim
islerle 1ilgili bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve Orgiitlendirilmesidir
(Geylan, 1996).

Ise alma kararlarin1 verirken kullanilacak kesin ve agik kriterler olusturmak, is
performansini gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya cikabilecek
egitim ihtiyacini tespit etmek, her bir ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bigimde
aciklayarak buralarda calisacak kisilerin kariyer planlarmin saglikli bicimde
yapilmasinit saglamak, is performansini etkileyen olumsuz calisma kosullarini
ortadan kaldirmak ve is ortamii gelistirmek gibi amaclara hizmet eder. Is
analizlerinin hizmet ettigi bu amaclar ¢alisanlarin memnuniyetleri iizerinde oldukga
etkilidir. Ciinkii ¢alisanlar yaptiklari isi ve kendilerinden beklenenleri onceden
Ogrenebilme sansina sahip olurlar. Ayrica, iyi kalitede is analizi orgiit i¢i iletisimi
artirabilir. Is analizlerinden beklenen fayday: saglayabilmek icin, yapilan analizlerin
calisanlar tarafindan kolayca anlasilabilir olmasi, tanimlanmasi ve o6lgiilmesi zor

olan soyut kavramlardan uzaklagmasi gerekmektedir (Ataman, 1995: 207).

2.4.2. Is dizaym

Is dizaymi belirli bir is ya da birbirlerine bagimli islerden olusmus sistemlerin, hem
calisanlarin is deneyimlerini, hem de isleri basinda verimlerini artirmak amac ile
degistirilmesini iceren faaliyetler olarak ifade edilebilir. Kisinin is basinda deneyim
ve verimliliginde artis saglayacak bu degisikliklerde, ayn1 zamanda kiginin var olan
yetenek ve becerilerini tam olarak kullanmasina, ayrica yeni beceriler gelistirmesine
olanak saglanir.

Gilinlimiizde ise 1§ dizaynina ve analizlerine kalite kontroliin 6n planda oldugu,
calisanlarin yonetime katildigi, daha fazla sorumluluk ve yetkinin verildigi modern
yonetim anlayis1 hakim olmaya baglamistir.

Yoneticiler ¢alisanlarin islerinin yapisini degistirmek veya yeniden dizayn etmek
istediklerinde, is genisletme, is rotasyonu ve is zenginlestirme gibi is dizayni

araclarindan birini uygulamaktadirlar.
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Is genisletme

Is genisletme, bir isin uzmanlk diizeyini ayarlayarak calisana ydnelik olarak daha
ilgi ¢ekici hale getirilmesidir. Is basitlestirmenin aksine ise iliskin birka¢ gdrevin bir
araya getirilmesi yontemiyle is dizaynimmn yapilmasidir. Is gelistirmede is daha
cazip gelmektedir fakat sorumluluk diizeyi degismemektedir. Eger calisan ayni
beceriyi gerektiren birden fazla c¢esitte is yapiyorsa, isler yatay diizeyde
genigletilmis olur boylece personel isin gerektirdigi tim birimlerde calismis
olacaktir (Tengilimoglu, vd. 2012, 119). Is genisletme yontemi 6zel proje atamalari,
grup c¢alismalarinda gorev degisimi veya miisteriler i¢in yeni hizmet yontemleri
arastirmalarini igerebilmektedir (Noe, 1999:268-269). Isi sadece bilgisayara veri
girmek olan bir memura, telefonlara cevap verme goérevinin de verilmesi
durumunda da is genisletmeden s6z edebiliriz.

Is genisletme ile amaglanan biitiin giin binlerce viday1 aym yere takmak zorunda
olan c¢alisanlarda meydana gelecek psikolojik tepkilerin olumsuz yonlerini
azaltmaktir. Ciinkii siirekli ayni isi yapan g¢alisanin yaptigi is kendisine tekdiize
gelecek ve isten ayrildiginda yerine gelecek kisinin de ayni isi kendisi gibi
yapacagii bildigi icin isin O6nemsiz olduguna inanarak Ozgiliveni ve is gururu
azalacaktir (Pehlivan,168).

Is rotasyonu

Is rotasyonu birgok firmanin cesitli hiyerarsik seviyelerde uyguladigi yaygin bir is
dizayn1 yaklasimidir. Kokeni Fransizca olan “rotation” kelimesinden dilimize
gegmis olan rotasyon kavrami yer degistirme olarak ifade edilmektedir.
Tirkiye’deki isletme literatiiriinde “job rotation” teriminin karsiligi olan is
rotasyonu bir birimde c¢alisan gorevlilerin diizenli bir bicimde yer degistirmesi
olarak ifade edilmektedir.

Is rotasyonunda isin yapis1 ayn1 kalirken, genellikle calisanin gorev yeri, kullandig1
alet ve makineleri degistirmesi s6z konusudur. Is rotasyonu ile giidiilen amag is
monotonlugunu ve tatminsizligini ortadan kaldirmak icin goérevlerde cesitliligi
saglamaktir. Is rotasyonu programlari dzellikle islerin sikici ve monoton oldugu
montaj hatt1 gibi tekrarli ve basit faaliyetlerden olusan islerde calisanlara
uygulanarak, islerin daha anlamli ve ¢ekici hale getirilmesi amaclanmaktadir. Bir

mamul ya da hizmetin tamamlanmasi i¢in gerekli tim islemler is rotasyonu
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programina dahil edilir ve kisi bu islemlerin tamaminda ¢aligma imkani elde ederse,
programin motive edici 6zelligi artacaktir. Ciinkii caliganin katkisi olan mamul ya
da hizmetle daha kolay 6zdeslesecek ve liretime katkida bulunma, ¢evresine yararl
olma, taninma ve takdir edilme gibi ihtiya¢larini da tatmin etmis olacaktir. Ayrica i
rotasyonu ydneticilerin egitiminde de biiyiik 6lgiide yararli olmaktadir. Onceden
belirlenen bir program ¢ergevesinde farkli idari gorevlerde belirli siirelerde c¢alisan
bir yonetici ya da yonetici adayi, isletmenin yonetimine iliskin daha genis goriis
acisina ve vizyona sahip olacaktir (Uyargil, Uluhan, 2000: 69-70).

Is zenginlestirme

Is zenginlestirme isin iceriginin calisanlara basari, kisisel gelisim ve taninma
olanag1 saglayacak, onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, isleri daha anlaml1 ve
cekici hale getirecek sekilde degistirilmesidir. Is zenginlestirme yoluyla ¢alisan
sadece isi yapma siirecinde degil isin planlanmasina, nasil yapilacagina iliskin
kararlara da katilmig olur. Boylece calisana kendi isini orgiitleme, denetleme ve

degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk verilmis olur.

2.5. Is Tatminsizliginin Olas1 Sonuglar

Is tatminsizliginin olasit sonuglari; ise devamsizlik, performans, isgiicii devri,

sabotaj, ve yabancilagsma basliklar1 altinda incelenecektir.

2.5.1. Ise devamsizhik

Devamsizlik, isletmelerin karsilagtigt 6nemli sorunlardan biridir. Devamsizlik,
calisanin ¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi seklinde tanimlanabilir.
Devamsizlik ise ge¢ kalmay1 da kapsar.

Calisan memnuniyeti ve devamsizlik arasindaki iligskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizhigin gdz Oniine alinmasi daha uygun olacaktir. Ozellikle g¢alisanlar
yorgunluk, can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik
yapiyorlarsa devamsizligin nedeninin ¢alisan memnuniyetsizligi oldugu c¢ok aciktir
(Telman, Unsal, 2004: 73).

Bireysel performansi etkilemesinin yaninda devamsizligin grup performansini da
etkileyebilecegi goriisii lizerinde durulmaktadir. Devamsizlik grup tiyeleri
arasindaki bagi zayiflatabilir. Bunun yaninda gorevlerin birbirine karsilikli olarak

bagimli oldugu, yiiksek diizeyde koordinasyonun gerektigi, her tiyenin farkl tiirde
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becerilere ihtiyact oldugu durumlarda grup performansi bireysel performanstan
etkilenecektir. Devamsizlik yapan bir ¢alisanin yarattigi boslugu doldurmak icin
diger is arkadaslarinin daha fazla c¢alismasi gerekebilir. Bu durum c¢alisma
arkadaslar1 arasinda yorgunluk ve performansta diisiise neden olup ugradiklari
haksizliktan 6tiirii devamsizlik yapmayan c¢aliganlarin devamsizlik yapanlara karsi

olumsuz bir tavir igine girmelerine yol acabilir (Telman, Unsal, 2004: 74).

2.5.2. Performans

Calisan memnuniyeti ve performans arasindaki iliskiye bakildiginda, bu iliskinin iki
sekilde gerceklestigi goriilmektedir. Ilk alternatif, yiiksek performansm yiiksek
calisan memnuniyetine yol agmasidir. Bu durumda kisi, yiiksek performans
gosterdigi taktirde isletme tarafindan daha fazla odiillendirilecektir ve bu
odiillendirme sonucunda da ¢alisan daha fazla memnuniyet duyulacaktir. Bagka bir
deyisle insan basarili oldugu iste memnun olacaktir. Tabii ki bu alternatifin
gerceklesebilmesi icin temel sart, sirketin basartyr odiillendirmesidir. lIkinci
alternatif ise, calisan memnuniyetinin yliksek performansa yol ag¢masidir. Bu
aciklama modeline gore, kisi isinden doyum aldig1 siirece performansini artirma
yoniinde ¢aba gosterecektir (Toriin, 2006: 125).

(Calisan memnuniyeti ile performans arasindaki iliskiyi ortay1 ¢ikartmaya ¢alsan bir
cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda, calisgan memnuniyeti ile
performans arasinda ¢ tiirlii iliski oldugu ortaya konmustur. Bu iliskilerden ilki,
yliksek memnuniyetin, yiiksek performansin ortaya ¢ikmasii sagladigi, ikincisi,
yiikksek performansin calisan memnuniyetine yol actifi sonuncusu ise, calisan
memnuniyeti ile performans arasindaki iligkinin, oOdiillendirme sistemleri gibi

ticlincii tiirden degiskenlere bagli oldugu seklindedir (Kusluvan, 2009: 68).

2.5.3. Isgiicii devri

Isgiicii devri 6rgiitlerin yasamlarini etkileyen dnemli bir kavramdir. Isgiicii devri bir
isletmede calisanlarin islerinden ayrilma orani olarak tanimlanabilir.

Isletme iyi elemanlarm kaybediyorsa islevsel olmayan, kotii elemanlarin
kaybediyorsa islevsel olan isgiicii devrinden s6z etmelidir. Ancak isgiicii devri
genellikle literatiirde istenmeyen bir olgu olarak ele alinmaktadir. Ciinkii isletmenin

elemanlarin1 kaybedip, yeni elemanlar se¢mesi hem testlerin kullanimi ve
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degerlendirilmesi i¢in gereken siire ve para, hem de miilakat i¢in harcanan zaman
bakimindan isletmeye pahaliya mal olacaktir. Isgdrenleri isletmeye secerken
dikkatli bir se¢im siirecinin uygulanmasi isgiicii devrinin Onlenmesi konusunda
atilabilecek ilk adimlardan biridir. Buna ragmen hala bazi isgorenlerin isten
ayrilmalar1 kaginilmaz (Telman, Unsal, 2004: 65).

Isletmeye belirli oranda ¢alisan giris-cikist isletme faaliyetlerinde bir canlilik 6l¢iisii
olabilir. Ancak asir1 bir isgiicii devri istenmeyen bir durumdur ve isletmenin insan
giicii saglama ve ise alistirma maliyetlerini arttirir. Ayrilan isgérenin yerine yeni bir
isgdrenin alinmasi, isgoren alim ilanlari, segme sinavlari, ise alma, yerlestirme ve
ticretleme gibi yeni maliyetlere sebep olur. Bununla beraber yeni alinan elamanlarin
egitilmesi, ise uyumunun saglanmasi, tecriibesizligin vermis oldugu verim

diisiikliigii, hatalar, is kazalar1, tiretim kayiplar1 da yeni masraflara neden olur.

2.5.4. Sabotaj

Isinden doyum almayan insanlarin olumsuz duygulari o denli yogunlasir ki, bazen
bu duygular is yerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglar
dogurabilir. Ornegin, ¢alisan iiretimi engeller, sabote eder ya da kullandig: alete arar
verir. Bu panelde, toplu halde isi terk etmek, hammadde veya {iriiniin giris ¢ikisini
engellemek gibi eylemlerin arkasinda da calisanlarin islerinden alamadiklar
doyumun acisini isletmeden ¢ikarma gibi bilingli veya bilingdis1 sabotaj davranislari

s6z konusudur (Telman, Unsal, 2004: 76).

2.5.5. Yabancilasma

Cagdas yasamin ¢oziimlenmesinde sikc¢a kullanilan yabancilagma terimi siyasetten
ekonomiye psikolojiden isletmeye bircok farkli alanda karsimiza c¢ikmaktadir.
Kelime olarak Latince kokenli olan “Yabancilasma”, “Alienation” kelimesinden
gelmekte olup bir olay, durum veya kisiden uzaklagsma, konumunu degistirme
anlamina gelmektedir (Yetis, 2013).

Glinlimiiz ¢alisma ortaminda bireyler zamanlarinin 6nemli bir kismini is yerinde
gecirmektedir. Buna bagli olarak c¢evre ile kurduklar iliskiler ve c¢evreyi
anlamlandirma bi¢imlerinde is ortamlarmin onemli bir etkisi bulunmaktadir.
Bireyin is ortaminda kendisini rahat hissetmesi, is siireclerine katilmasi ve is

ortaminda tirettigi iirlin lizerinde kontrol hakkinin bulunmasi ¢alisan1 verimliligi,
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performansi gibi etkenlerde artigsa sebep olacagi gibi tersi durumda ¢alisanin kariyer
hedefinden wuzaklagsmasi ve yaratict yeteneklerini gelistirememesi ise ise
yabancilasmaya yol acacaktir (Tastan, Is¢i ve Arslan 2014).

Calisanin igse yabancilagmasi, isin gerektirdigi roller ile calisanin kendi 6z dogasi
arasindaki uyusmazligin bir sonucu olarak gosterilmektedir (Meszaros, 2004). Is
stireclerinin ¢alisganin katilimi olmaksizin belirlenmesi ve gelismesi, onun iste
duygusal ihtiya¢larinin karsiligini1 bulamamasi ve kendine 6zgii olan1 bastirmasina
yol agabilmektedir. Bdyle bir c¢erceve icinden bakildiginda ise calisanin ise
yabancilagmasi kaginilmaz olmaktadir (Ozbek, 2011: 23
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BOLUM 3: ANKARA iLINDE BiR OTEL UYGULAMASI

3.1. Arastirmanin Problemi, Amaci, Onemi Ve Kapsam

Arastirmamizin bu bolimiinde aragtirmamizin problemi, amaci, Onemi ve
kapsami1 konu edilmistir. Arastirmamiz siirecindeki asamalar, 6l¢ek calismalar
ve aragtirmamizin izlemis oldugu yontem ele alinarak, bu yontem sonucunda

ulagtigimiz bilgi ve bulgularin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin problemi

Arastirmanin problemi, hizmet yogun olan bes yildizli bir otelde ¢alisanlarin
memnuniyet durumunu degerlendirmektir. Buna gore, bu c¢alismada, emek
yogun bir otelde calisanlarin yaptiklar1 isten ne kadar memnun oldugu

Olciilmeye calisilmistir.

3.1.2. Arastirmanin amaci

(Calisan memnuniyeti, hem etkilendigi hem de etkiledigi diisiiniilen ¢ok sayida
degiskene sahip olmasi ve bu degiskenlerin birbirleri arasinda farkl etkilesimler
bulunmasi sebebiyle oldukc¢a karmasik bir konudur. Bu aragtirmanin amaci bes
yildizli bir otelde c¢alisanlarin memnuniyetinin Ol¢iilmesi ve memnuniyeti
etkileyen faktorlerin belirlenmesidir. Bu baglamda aragtirmanin amacini su
sekilde siralamak miimkiindiir:
e Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu ve gelir diizeyi agisindan profillerinin belirlenmesi
e (Calisanlarin uygulanan insan kaynaklari uygulamalarindan ne kadar
tatmin oldugu
e Otelin hedefleriyle insan kaynaklar1 politikalarmm uyumlulugunun
belirlenmesi
e Emek yogun olan hizmet sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyet derecesi
e Verilerin analiz edilmesi ile elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi ve

Oneriler gelistirilmesi.
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3.1.3. Arastirmanin é6nemi

Son yillarda kiiresellesme siirecinde isletmelerin hayatta kalmalar1 ve daha yiiksek
bir seviyeye ulasmalari igin ‘insan’ unsuruna gereken énemi vermelidir. Ozellikle
hizmet iiretimi yapan sirketler ¢alisgan memnuniyetine daha fazla 6nem vermelidir.
Bu arastirmanin bir hizmet {iriinii satan bes yildizl1 bir otelde yapilmasi ve hizmet
sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyet derecesi olduk¢a merak edilen bir durumdur.

Buna gore arastirmanin Oneminin birinci nedeni; otel g¢alisanlarinin, uygulanan
insan kaynaklar1 politikalarindan ne 6l¢iide memnun oldugu, ikinci neden ise;
calisan memnuniyeti anketinin emek yogun bir sektorde faaliyet gosteren otelde

yapilmasidir.

3.1.4. Arastirmanin kapsami

Aragtirmanin kapsami, Ankara’da bulunan bes yildizli otel calisanlart ile
sinirlandirilmigtir. Bir bagka ifadeyle bu otel c¢alisanlart bu g¢alismaya dahil

edilmisgtir.

3.2. Metodoloji
Arastirmada kullanilan 6rneklem, veri toplama ve veri analiz yontemleri {lizerinde

durulmustur. Orneklem, veri toplama ve veri analiz yontemlerine dahil bilgiler

verilmistir.

3.2.1. Ana kiitle ve 6rneklem

Ana kiitlemiz Ankara’da bulunan otel calisanlaridir. Ana kiitlemiz(N=125)
calisgandan olusmaktadir. Ana kiitlenin hepsine anket uygulandi ve calisanlarin
92’sinden cevap alinabildi. Arastirmanin Orneklemi, arastirmanin evreninin
%73,6’sin1 kapsamaktadir. Orneklem hacmimiz ana kiitleyi temsil etmeye

yetkilidir.

3.2.2. Veri toplama yontemi

Aragtirmanin kapsami dahilinde yer alan otel ¢alisanlarina 14 tane soru 4’lii secenek
kullanilarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar
yaklagimlarma iligskin sorular yoneltilerek elektronik ortamda veriler toplanmistir.

Arastirmaya toplam 92 katilim saglanmustir.
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3.2.3. Veri analiz yontemi

Verilerin analizinde sorular birbirinden bagimsiz sekilde ele alinip analiz
yapilmigtir. Anket formundaki cevaplar 4’li segeneklerden olusup her bir soruya
kendi igerisinde degerlendirme yapilmistir. Ankete cevap veren c¢alisanlarin
cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu, yasi, aylik ortalama hane geliri ve
mesleki toplam hizmet siiresi baz alinarak ¢alisan profili belirlenmeye ¢alisilmistir.
Analiz asamasinda stratejik insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin ¢aligan
memnuniyetine etkisi ve insan kaynaklari departmaninin uygulamalarini 6lgmeye
calisan sorular sorularak alinan cevaplarla ylizdelik oranlar olusturulmustur.
Anketteki tiim sorulara verilen yanitlar her bir sorunun birbirinden bagimsiz olmak
kosuluyla yiizde dagilimlari hesaplanmig, bu dagilimlar c¢izelge ve sekillerle

gosterilerek, sorulara verilen yanitlarin analizleri yapilmistir.

3.3. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Asagida arastirmamizin; frekans dagilimlari, ¢alisanlarin cinsiyeti, egitim diizeyi,
medeni durumu, yas araligi ve aylik ortalama hane geliri ile ilgili analizler yapilmis

ve ¢alisan profilleri belirlenmistir.

3.3.1. Frekans dagilimlar

Asagida calisanlarin kisisel bilgileri cizelgelerle gosterilmis ve yorumlar tablolar

tizerinden yapilmustir.

3.3.1.1. Cahisanlarin cinsiyeti

Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin cinsiyetlerine iliskin dagilim Tablo 3.1°de

gosterilmistir.
Tablo 3.1: Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi
Calisanlarin Cinsiyet Dagilim
Adet Yiizde Kiimiilatif

Dagilim Dagilim | Gegerli Yiizde Yiizde
Erkek 60 65,2 65,2 65,2
Kadin 32 34,8 34,8 100,0
Toplam 92 100,0 100,0
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Tablo 3.1 incelendiginde calisanlarin yaklasik olarak iigte ikisi erkek calisandan
olugmaktadir. Calisanlarin %65,2’sini erkek calisan olustururken, geriye kalan

%34,8’1lik kisim ise kadin ¢aliganlar1 ifade etmektedir.

3.3.1.2. Cahisanlarin egitim diizeyi
Arastirmanin kapsamindaki c¢alisanlarin egitim diizeylerine iliskin dagilim Tablo
3.2°de gosterilmistir.

Tablo 3.2: Calisanlarin Egitim Diizeyi

Calisanlarin Ogrenim Dagilim
Adet Yiizde Kiimiilatif
Dagilim Dagilim | Gegerli Yiizde Yiizde

Ikogretim 2 2,2 2,2 2,2
Lise 20 21,7 21,7 23,9
On lisans 8 8,7 8,7 32,6
Lisans 36 39,1 39,1 71,7
Yiiksek lisans 19 20,7 20,7 924
Doktora 7 7,6 7,6 100,0
Toplam 92 100,0 100,0

Tablo 3.2 incelendigi zaman otel g¢alisanlarinin ¢ogunlugunun yiiksek seviyede
ogrenim gordiigli, buna miitakiben lise mezunu c¢alisanlarin oraninin %?21,7 ve
ilkdgretim mezunu calisanlarin oraninin ise sadece %2,2 oldugu goriilmektedir. On
lisans mezunlarinin orant %8,7 lisans mezunu ¢alisanlarin oran1 %39,1 yiiksek
lisans mezunu ¢alisanlarin oran1 %20,7 ve doktora yapmis c¢alisan oraninin ise %7,6
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin egitim diizeyi, anketin dogru ve isabetli olmasi
acisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir.

3.3.1.3. Cahisanlarin medeni durumu
Arastirmanin kapsamindaki ¢alisanlarin medeni durumlarina iliskin dagilim Tablo

3.3°de gosterilmistir.
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Tablo 3.3: Calisanlarin Medeni Durumu

Calisanlarin Medeni Durumu
Adet Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Dagilim | Dagilim Yiizde Yiizde

Evli 61 66,3 66,3 66,3
Bekar 29 31,5 31,5 97,8
Bosanmis/Esini 2 2,2 2,2 100,0
Kaybetmis

Toplam 92 100,0 100,0

Tablo 3.3 incelendiginde c¢alisanlarin yarisindan fazlasi evlidir. Evli galisanlarin
oran1 %66,3 bekar ¢alisanlarin oran1 %3,5 ve bosanmis/esini kaybetmis ¢alisanlarin

orani ise %2,2’dir.

3.3.1.4. Cahsanlarin yas dagilimm

Arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin yaslarina iligkin dagilim Tablo 3.4°te

gosterilmistir.

Tablo 3.4: Calisanlarin Yas Araligi

Calisanlarin Yas Arahgi
Adet Yiizde |Gegerli Kiimiilatif
Dagilim |Dagilim |Yiizde Yiizde
18-28 aras1 |32 34,8 34,8 34,8
29-39 aras1 |46 50,0 50,0 84,8
40 ve lizeri |14 15,2 15,2 100,0
Total 92 100,0 100,0

Tablo 3,4’e dikkat edildiginde c¢alisanlarin yarisinin orta yas grubunda yer aldigi
18-28 yas %34,8

goriilmektedir. 40 ve iizeri yas araligindaki calisanlarin orani ise %15,2’dir.

goriilmektedir. araligindaki calisanlarin  orani olarak
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3.3.1.5. Calisanlarin ayhk ortalama hane geliri

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin aylik ortalama hane gelirine iliskin dagilim

Tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5: Calisanlarin Aylik Ortalama Hane Geliri

Aylik ortalama hane geliriniz?
Adet Yizde |Gegerli Kiimiilatif
Dagilim |Dagilim |Yiizde Yiizde
1500 TL'denaz |4 4,3 4,3 4,3
1500-2499 TL |38 41,3 41,3 45,7
2500-3499 TL |21 22,8 22,8 68,5
3500-4499 TL |15 16,3 16,3 84,8
4500-5500 TL |8 8,7 8,7 93,5
5500 TL'den |6 6,5 6,5 100,0
fazla
Toplam 92 100,0 100,0

Tablo 3.5 incelendiginde ¢alisanlarin aylik ortalama hane gelirinin orta seviyelerde
oldugu goriilmektedir. 1500-2499 TL aras1 hane geliri olan ¢alisanlarin oran1 %41,3
olarak dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin gelirinin yiiksek veya diisiik olmasi, ¢alisan
memnuniyetini dogrudan etkileyen 6nemli bir unsurdur. Otelde uygulanan {icret

politikasinin orta seviyelerde oldugu goriilmektedir.

3.3.2. Sorulara Verilen Cevaplarin Analiz Edilmesi
Orneklem Ankara’da bulunan otel ¢alisanlarinin tamamina uygulanmis arastirmaya
92 calisan katilmistir. Sorulara verilen cevaplar {izerinde her soru birbirinden

bagimsiz olmak kosulu ile degerlendirilmis olup asagidaki bulgular elde edilmis bu

dogrultuda sorulara verilen cevaplarin analiz ve degerlendirmeleri yapilmistir.

59



1-Otelinizde ¢alismaktan memnun musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim

1.Otelinizde ¢alismaktan | Miktar 77 10 4 1
memnun musunuz?

Yiizde %83,7 %10,9 %4,3 %1,1

Tablo 3.6: Otelinizde Calismaktan Memnun Musunuz Sorusuna Verilen Cevap
Yiizdeleri

Tablo 3.6’y1 inceledigimizde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan %383,7’inin otelde
calismaktan memnun oldugu gorilmektedir. Hayir diyenlerin yiizdesi ise %4,3
olarak goriilmektedir. Bu veriler dogrultusunda otel calisanlarinin 6nemli bir
boliimiiniin, otellerinde ¢aligmaktan memnun oldugu kanist hakimdir. Otelde
calismaktan kismen memnun olanlar %10,9°lik bir oran1 olusturmaktadir. Kismen
memnun olanlarin ve kararsiz olan %1,1’luk kismin memnun olmadigi alanlar
analiz edilerek otelde calismaktan memnun olan ¢alisan sayist artirilabilir. Eger bu
analiz  yapilmazsa calisanin  kismi  memnun olanlarin  memnuniyeti
memnuniyetsizlige doniigebilir. Bu durumda memnun olmayan calisan sayisinin

artmastyla otele kars1 aidiyet duygusu yavas yavas kaybolabilir.

60



2-Otelinizde ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigim diisiiniiyor

musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
2.0Otelinizde ise uygunluk | Miktar 64 20 4 4
ve liyakat ilkesinin
dikkate alindiginm
diisiiniiyor musunuz?
Yiizde 69,6% 21,7% 4,3% 4,3%

Tablo 3.7: Otelinizde ise Uygunluk ve Liyakat ilkesinin Dikkate Alindigmi

Diisliniyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Ylizdeleri

Tablo 3.7’ye bakildiginda arastirmaya katilan 92 ¢alisandan, ise uygunluk ve liyakat

ilkesinin dikkate alindigini diisiinenlerin oran1 %69,6 iken, katilimcilarin %4,3’1 ise

uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alinmadigini diisiinmektedir. ise uygunluk ve

liyakat ilkesine dikkat edilmesi, ¢alisana verilen gilivenin ve isinde uzmanlagmasi

acisindan oldukca onemlidir. Otel ise uygunluk ve liyakat ilkesini 6nemsemekte

oldugu goriilmektedir.

Bu soruya kismen katilanlarin orani ise %21,7 olarak goriilmektedir. Bu goriisiin en

onemli nedeni kimi departmanlarda isgdren niteliklerine dikkat edildigi kimi

departmanlarda ise niteliklere onem verilmedigini ortaya koymaktadir. Ayrica ise

liyakat ilkesine kismen énem verilmesi departman yoneticilerinin her ¢alisana farklh

davranis sergilemesi olarak da yorumlanabilir.

61




3-Otelinizin size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigim diisiiniiyor

musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
3.0telinizin size Miktar 77 9 4 2
mesleginizle ilgili
gereken egitimleri
sagladigini diistiniiyor
musunuz? Yiizde 83,7% 9,8% 4,3% 2,2%

Tablo 3.8: Otelinizin Size Mesleginizle Ilgili Gereken Egitimleri Sagladigini
Diistintiyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Ylizdeleri
Tablo 3.8 incelendiginde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan elde edilen veriler
1s181inda mesleki egitim olanaklarinin saglandigini diistinenlerin oran1 %83,7 hayir
diyenlerin orani ise %4,3’tlir. Buna gore otelde insan kaynaklari departmaninin
mesleki egitim verme konusunda oldukca basarili oldugunu sdyleyebiliriz. Otelde
verilen mesleki egitimler calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri agisindan
olduk¢a onem arz etmektedir. Mesleki egitim olanaklarinin kismen saglandigini
diisiinen calisanlarin orani %9,8 kararsiz olan c¢alisanlarin orani ise %2,2’dir.
Mesleki egitimlerin tam olarak saglanmasi c¢alisan memnuniyetini artiran
sebeplerden biridir. Calisanin kendini gelistirmesi agisindan bu tarz egitimlerin
verilmesi ¢alisan verimliligini ve memnuniyetini artiran 6nemli bir aragtir. Bu
egitimlerin siirekli olarak devam etmesi, calisan yapisinin giin gegtikg¢e nitelikli bir

yapiya biliriinmesini saglar.
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4-Otelinizde Kariyer ve Yiikselme Olanaklar: Saglaniyor mu?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
4.0Otelinizde kariyer ve | Miktar 59 25 3 5
yiikselme olanaklar1
saglaniyor mu?
Yiizde 64,1% 27,2% 3,3% 5,4%

Tablo 3.9: Otelinizde Kariyer ve Yiikselme Olanaklart Saglaniyor Mu Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.9 incelendiginde aragtirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler
1s181nda kariyer ve yiikselme olanaklarinin saglandigini diisiinenlerin orani %64,1
hayir diyenlerin orani ise %3,3’tiir. Calisanlarin yarisindan fazlasi1 saglandigini
diisiinmektedir. Fakat kariyer ve yiikselme olanaklarinin kismen saglandigini
diistinenlerin oranm1 %27,2 kararsiz olanlarin orani %5,4 tiir. Bu durumun en énemli
sebebi departmanlar arasi1 farkliliklardir. Yani her departmanda yiikselme
imkanlarinin  farkli olmasidir. Kariyer ve yiikselme olanaklarinin kismen
saglandigin diisiinen ¢alisanlar, kendini i kapsaminda giivende hissetmemesine
neden olur. Ciinkii ¢alisanin karsilasabilecegi uygulamanin belirsiz olmasi kariyer
planlamasi yapmasini zorlagtirabilir. Bir otelde kariyer ve yiikselme olanaklarinin

onceden belirlenmesi gerekir.
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5-Verimlilik ve basar1 diizeyine gore odiil ve ceza verildigini diisiiniiyor

musunuz?
Evet Kismen Hayir | Kararsizim
5.Verimlilik ve basari Miktar 66 15 5 6
diizeyine gore odiil ve
ceza verildigini
diistiniiyor musunuz?
Yiizde 71, 7% 16,3% 5,4% 6,5%

Tablo 3.10: Verimlilik ve Basar Diizeyine Gore Odiil ve Ceza Verildigini
Diisiiniiyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri
Sekil 3.5 incelendiginde arastirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler
1s1g¢inda verimlilik ve basar1 diizeyine gore 6diil ve ceza verildigini diisiinenlerin
oran1 %71,7 hayir diyenlerin oran1 %5,4’tlir. Bir hizmet isletmesinde verimliligi
artiran en Onemli araglardan biri 6diil ve ceza uygulamalaridir. Odil ve ceza
uygulamasi bir otelde memnuniyeti, verimliligi, motivasyonu ve aidiyet duygusunu
etkileyen unsurlarin en onemlileridir. Bu otelde 6diil ve ceza uygulamasi yiiksek
oranda basarili olarak uygulandig1 goriilmektedir. Bu soruya kismen cevabi veren
calisanlarin oran1 %16,30 kararsiz olan calisanlarin orani ise %6,5’dir. Odiil ve ceza
uygulamasinin kismen uygulandigini diisiinen c¢alisanlarin diisiincesini olumlu
yapmak i¢in bu uygulamanin kapsami biraz daha genisletilmelidir. Calisan
memnuniyetini artirmak i¢in bu tarz insan kaynaklari uygulamalarina Gnem

verilmelidir.
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6-Otelinizin sorunlariniza yaklasimindan memnun musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
6.0telinizin sorunlarimiza | Miktar 80 9 2 1
yaklasimimdan memnun
musunuz?
Yiizde 87,0% 9,8% 2,2% 1,1%

Tablo 3.11: Otelinizin Sorunlariniza Yaklasimimdan Memnun Musunuz Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.11 incelendiginde arastirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler
dogrultusunda otelin sorunlara yaklasimindan memnun olanlarin orant %87 hayir
diyenlerin orani ise %2,2’dir. Bu soruya kismen cevabi veren c¢alisanlarin orani
%09,8 kararsiz olanlarin orami ise &1,1°dir. Otelin ¢alisanlarin sorunlarina karsi
yaklagimi olduk¢a basarilidir. Otelin ¢alisanlarin sorunlarina karst yaklagiminin
yeterli olmasi, isgorende otele karsi giiven ve aidiyet duygusunun artmasini saglar.
Calisan otelin bu yaklagimina karsi1 daha fazla gayret ederek daha verimli olmak
ister.

Calisan, calistigt yerde degerli oldugunu hissetmek ister. Kendisine deger
verildigini bilen ¢alisanin aidiyet duygusu en iist seviyede olur. Otel calisanin
sorunlart ile ilgilenmezse giivensizlik ortami olusur; bu durum is verimini ve

tatminini de dustiriir.
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7-Cahstigimiz departmanda is boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
7.Calistiginiz Miktar 64 15 7 6
departmanda is
boliimiiniin adil oldugunu
diisliniiyor musunuz?
Yiizde 69,6% 16,3% 7,6% 6,5%

Tablo 3.12: Calistiginiz Departmanda Is Béliimiiniin Adil Oldugunu Diisiiniiyor
Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.12 incelendiginde arastirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler
1s1ginda calistigi departmanda is boliimiinlin adil oldugunu diisiinenlerin orant
%69,6 adil olmadigini diisiinen ¢alisanlarin orani ise %7,6’dir. Calisanlarin yaridan
fazlasinin is bolimiinlin adil oldugunu diisiinmesi yoneticilerin i dagiliminda
esitlik ilkesini dikkate aldigin1 gdstermektedir. Hayir diyen ¢alisanlarin is yiiki
giderilmezse bu durum farkli memnuniyetsizliklere yol acabilir. Ayrica is
boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz sorusuna kismen cevabini verenlerin
orant %16,3’tlir. Bu durum is dagilimmin anlik olarak yapildigi kisilerin siirekli
hangi is1 yapacagina dair bir gorev tanimlarinin bulunmadigi seklinde de
yorumlanabilir. Bir ¢alisan is dagiliminin kimi zaman adil kimi zaman adaletsiz
oldugunu diigiiniiyorsa o is yerinde ¢alisanin ne i§ yaptigmin belirsiz oldugu

tarzinda bir sonug ortaya cikar.
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8-Bilgi ve uzmanhgmiza uygun bir departmanda c¢ahstigimiz1 diisiiniiyor

musunuz?
Kararsizi
Evet Kismen Hayir m
8.Bilgi ve uzmanhiginiza | Miktar 74 12 5 1
uygun bir departmanda
calistiginiz1 diistiniiyor
musunuz?
Yiizde 80,4% 13,0% 5,4% 1,1%

Tablo 3.13: Bilgi ve Uzmanliginiza Uygun Bir Departmanda Calistiginizi
Diisliniyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Ylizdeleri

Tablo 3.13 incelendiginde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan elde edilen veriler
dikkate alinarak bilgi ve uzmanligina uygun departmanda calistigini soyleyen
calisanlarin oran1 %80,4 hayir diyenlerin orani ise %5,4 olarak goriilmektedir. Bu
verilerden elde edilen bilgiler 1s18inda otel ¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin bilgi ve
uzmanligina uygun bir departmanda calistiklar1 kanis1 hakimdir. Calisanlarin bilgi
ve uzmanligina uygun bir iste ¢aligmalar otelin ise gore isgdren aldiginin gostergesi
olarak goriilebilir. Ayrica ¢alisanin bilgi ve uzmanligina uygun isi yapmasi onun is
tatminini ve motivasyonunu da artirir. Bilgi ve uzmanhg: disinda ¢alisanlarin da is
tatmini ve motivasyonunun artirilmasi ve uzman oldugu alana yonlendirilmesi daha
faydali olacaktir. Bu durumun saglanabilmesi i¢in insan kaynaklar1 departmani
tarafindan is analizleri yapilmali ve ¢alisanin uzmanlik alanlarina yonlendirilmeleri

gerekmektedir.
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9-insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin otelin stratejik hedefleri ile

uyumlu oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
9.Insan kaynaklar Miktar 79 8 3 2
yonetimi uygulamalariin
otelin stratejik hedefleri
ile uyumlu oldugunu
digtiniiyor musunuz? Yiizde 85,9% 8,7% 3,3% 2,2%

Tablo 3.14: insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Otelin Stratejik Hedefleri
ile Uyumlu Oldugunu Diisiliniiyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.14 incelendiginde arastirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler

dogrultusunda IKY uygulamalarmin otelin stratejik hedefleriyle uyumlu olduguna

evet diyenlerin oram %85,9 hayir diyenlerin orani ise %3,3’tiir. Bu otelde IKY

departmaninin etkin olarak calistig1 ve otelin stratejik hedeflere ulasmasinda ona

yardimer oldugu gériilmektedir. Calisanlarin IKY uygulamalarindan memnun

olmasi1 IKY departmanmnin islevlerini tam olarak yerine getirdigi seklinde de

yorumlanabilir. Bu soruya kismen olarak cevap verenlerin orani %8,7 Kararsiz

olanlarin orani ise %2,2’dir.
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10-Otelinizde firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar:

uygulandigim diisiiniiyor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
10.0Otelinizde firsat Miktar 66 21 1 4
esitligi ile ilgili insan
kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 uygulandigin
diisiintiyor musunuz? Yiizde 71,7%| 22,8% 1,1% 4,3%

Tablo 3.15: Otelinizde Firsat Esitligi ile Ilgili Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Politikalar1 Uygulandigini Diistiniiyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.15 incelendiginde arastirmaya katilan 92 calisandan elde edilen veriler
1s181nda, firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 uygulandigina
evet diyenlerin orant %71,7 hayir diyenlerin orani ise sadece %1,1°dir. Firsat
esitliginin olmasi1 c¢alisanlar arasindaki esitligi saglar. Calisan ayrimcilik
yapilmadigin diisiiniir ve isini sever, aidiyet duygusu saglamlasir. Bu otelde firsat
esitliginin olmasi otel olanaklarinin verimli ve etkin kullanildigi yorumu da
yapilabilir. Bu soruya kismen cevabi veren ¢alisanlarin orami %22,8 Kararsiz
olanlarin orami ise %4,3’tiir. Firsat esitliginin kismen uygulandigini diisiinen
isgorenlerin, bu dislincelerinden kurtulmalar1 i¢in gerekli insan kaynaklari

uygulamalar1 uygulanmali ve ¢alisan kendini giivende hissetmelidir.
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11-Otelinizde isgoren planlamasinin dogru yapildigini diisiiniiyor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
11.0telinizde isgbren Miktar 62 16 11 3
planlamasinin dogru
yapildigini diigiintiyor
musunuz?
Yiizde 67,4% 17,4% 12,0% 3,3%

Tablo 3.16: Otelinizde Isgdren Planlamasinin Dogru Yapildigim Diisiiniiyor

Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.16 incelendiginde ankete katilan 92 g¢alisandan elde edilen veriler 1s18inda

isgoren planlamasimin dogru yapildigina evet diyenlerin oran1 %67,4 iken, otel

calisanlarinin ~ %12°lik  kismu

isgdren planlamasinin  dogru yapilmadiginm

diisiinmektedir. Otelin IK departmaninin isgéren alirken ihtiyaca gore alim yaptigi

gozlemlenebilir. Ayrica hayir ve kismen cevabinin birbirine yakin olmasi kimi

departmanlarda isinde uzman isgéren kimi departmanlarda ise kendi alan1 olmayan

bir iste ¢alisan isgéren mevcut seklinde de yorumlanabilir. Otelde is tatmininin

artmasi ve islerin diizenli bir sekilde yiirtitiilebilmesi i¢in dogru gérev tanimlamalar:

yapilmalidir.
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12-Otelinizde c¢ahisanlarin karar verme siireclerine katildigimi diisiiniiyor

musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
12.0telinizde ¢alisanlarin | Miktar 66 14 8 4
karar verme siireclerine
katildiginm diisiiniiyor
musunuz?
Yiizde 71, 7% 15,2% 8,7% 4,3%

Tablo 3.17: Otelinizde Calisanlarin Karar Verme Siireglerine Katildigini
Diisiiniiyor Musunuz Sorusuna Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.17 incelendiginde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan elde edilen veriler

1s181inda otel ¢alisanlarinin karar verme siireglerine katildigina evet diyenlerin orani

%71,7 iken hayir diyenlerin oran1 %8,7’dir. Otelde ¢alisan isgdrenin karar verme

mekanizmalarinda etkin oldugu goriilmektedir. Bu durum otelin karar verme

asamalarinda farkl bilgi, beceri ve diisiincelere yer verildiginin gostergesi olarak

yorumlanabilir. Karar verme asamasinda ¢alisan {lizerine aldig1 sorumluluk duygusu

ile yaptig1 iste daha O6zenli davranir. Diisilincelerine dnem verildigini diisiinen

calisan kendisini degerli hisseder. Calisanin kritik siireglerde yer almasi kendini

gelistirmesi agisindan da ayrica 6nemlidir.

71




13-Otelinizde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin otel ¢alisanlarimin

verimliligine etkisi oldugunu diisiinityor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim

13.0telinizde insan Miktar 77 14 1 0
kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin otel
calisanlarinin

verimliligine katkis1 Yiizde 83,7% 15,2% 1,1% 0,0%
oldugunu diistintiyor
musunuz?

Tablo 3.18: Otelinizde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Otel
Calisanlariin Verimliligine Etkisi Oldugunu Diisiiniiyor Musunuz Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.18 incelendiginde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan elde edilen veriler
is1ginda IKY uygulamalarmin otel calisanlarmin verimliligine katkis1 oldugunu
diistinenlerin orant %83,7 katkis1 olmadigin1 diisiinenlerin orani ise %1,1°dir.
Sonuglar incelendiginde Insan Kaynaklart Y&netiminin otel calisanlarmin
verimliligine katkisinin olduk¢a fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum IKY
departmaninin uygulamalara devam etmesi gerektigi sonucu ¢ikmaktadir. Bu otelde
uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 basarili bir sekilde uygulanmis
ve sonuglar olumlu olarak devam etmektedir. Bu uygulamalar hem g¢alisan

verimliligini hem de ¢alisgan memnuniyetini dogrudan artiran yollardandir.
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14-Otelinizde uygulanan insan kaynaklar: yonetimi politikalarimin ¢alisanlarin

otele olan baghhgim etkiledigini diisiiniiyor musunuz?

Evet Kismen Hayir | Kararsizim
14.0Otelinizde uygulanan | Miktar 77 14 0 1
insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarinin

calisanlarin otele olan

bagliligin etkiledigini Yiizde 83,7% 15,2% 0,0% 1,1%
diistiniiyor musunuz?

Tablo 3.19: Otelinizde Uygulanan Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalarinm
Calisanlarin Otele Olan Bagliligini Etkiledigini Diistiniiyor Musunuz Sorusuna
Verilen Cevap Yiizdeleri

Tablo 3.19 incelendiginde arastirmaya katilan 92 c¢alisandan elde edilen veriler
1s1ginda otelde uygulanan insan kaynaklart yonetimi politikalarinin calisanlarin
otele olan bagliligin1 etkiledigine evet diyenlerin orant %83,0 iken hayir % 0’dir.
Bu duruma bakarak otel c¢alisanlarinin bu soruya hayir demedigi goriilmektedir.
Buradan yola ¢ikarak neredeyse tiim ¢aliganlar uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarmin ¢alisanlarin otele olan bagliligimi etkiledigini ya kismen ya da
tamamen diisiinmektedir.

Calistigr otelin uyguladigt politikalar1 igsellestiren calisan oteli i¢in yapacagi

caligmalarda istekli ve verimli olur.
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Tablo 3.20: Arastirmanin Yiizdelik Dagilimi

ARASTIRMA ANALIiZ TABLOSU

bagliligini etkiledigini diigiiniiyor musunuz?

SORU BASLIKLARI Evet Kismen Hayir Kararsizzim
1.0telinizde galigmaktan memnun musunuz? Miktar 77 10 4 1
Yiizde 83,7% 10,9% 4,3% 1,1%
2.0Otelinizde ise uygunluk ve liyakat ilkesinin Miktar 64 20 4 4
dikkate alindigini diisiiniiyor musunuz? Yiizde 69.6% 21.7% 43% 4.3%
3.Otelinizin size mesleginizle ilgili gereken Miktar 77 9 4 2
" A o %
egitimleri sagladigimi diisiiniiyor musunuz? Yiizde 83.7% 9,8% 4,3% 2.2%
4.0Otelinizde kariyer ve yiikselme olanaklari Miktar 59 25 3 5
saglaniyor mu? Yiizde 64,1% 27,2% 3,3% 5,4%
5.Verimlilik ve basari diizeyine gore 6diil ve Miktar 66 15 5 6
e e 0
ceza verildigini diisiiniiyor musunuz? Yiizde 71.7% 16.3% 5,4% 6,5%
6.0telinizin sorunlariniza yaklagimmdan Miktar 80 9 2 1
memnun musunuz? Yiizde 87,0% 9,8% 2,2% 1,1%
7.Caligtiginiz departmanda is boliimiiniin adil Miktar 64 15 7 6
< . .
oldugunu diigiinityor musunuz? Yiizde 69.6% 16.3% 7.6% 6,5%
8.Bilgi ve uzmanliginiza uygun bir Miktar 74 12 5 1
departmanda ¢alistigimizi diistiniiyor musunuz? Yiizde 80,4% 13,0% 5.4% 11%
9.Insan kaynaklar1 ynetimi uygulamalarinin Miktar 79 8 3 2
otelin stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunu
. Yiizde 85,9% 8,7% 3,3% 2,2%
diigtiniyor musunuz?
10.0Otelinizde firsat esitligi ile ilgili insan Miktar 66 21 1 4
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 uygulandigini
Yiizde 71,7% 22,8% 1,1% 4,3%
diisiinityor musunuz?
11.0telinizde iggoren planlamasinin dogru Miktar 62 16 11 3
yapildigini diisiiniiyor musunuz? Yiizde 67,4% 17,4% 12,0% 3,3%
12.0telinizde ¢aliganlarin karar verme Miktar 66 14 8 4
. . - P .
stireclerine katildigini diisiiniiyor musunuz? Yiizde 71.7% 15.2% 8,7% 4.3%
13.0telinizde insan kaynaklari yonetimi Miktar 77 14 1 0
uygulamalariin otel ¢alisanlarmin verimliligine
- o Yiizde 83,7% 15,2% 1,1% 0,0%
katkis1 oldugunu diisiiniiyor musunuz?
14.0telinizde uygulanan insan kaynaklar1 Miktar 77 14 0 1
yonetimi politikalariin ¢alisanlarin otele olan
Yiizde 83,7% 15,2% 0,0% 1,1%
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SONUC VE ONERILER

Son yillarda hizli bir sekilde artan kiiresellesme siirecinde, uluslararasi rekabette s6z
sahibi olmak isteyen isletmelerin, insan unsurunu daha etkin ve verimli
kullanmasiyla &n plana ¢ikmaktadir. Isletmenin organizasyon yapisi ve insan
faktorliniin yerinde kullanimi, gliniimiizde rekabetin 6nemli bir dayanagini temsil
etmektedir. Bir isletmenin hedefleriyle insan kaynaklari politikalarinin uyumlu hale
gelmesi hem c¢alisan memnuniyetini artirir hem de g¢alisanin aidiyet duygusunu
giiclendirir.

Arastirmamizin uygulandig otelde ve birgok otelde Insan kaynaklar departmanlar,
otelin organizasyon yapisi igerisinde ¢ok énemli bir rol iistlenmektedir. Ozellikle
hizmet isletmelerinde ¢alisan ¢ok 6nemli bir role sahiptir. Miisteri memnuniyetini
esas alan hizmet isletmelerinde ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi ve
motivasyonunun ist seviyede tutulmasi gereklidir. Bunun bilincinde olan bir¢ok
otel ¢alisan memnuniyetini saglamak icin cesitli insan kaynaklar1 uygulamalari
yapmaktadir.

Bir hizmet isletmesinin uluslararasi rekabette soz sahibi olabilmesi i¢in mutlaka
insan kaynaklar1 yonetimini etkin kullanmasi gerekir. Isletmenin kisa ve uzun
vadeli hedeflerinin uyguladigi insan kaynaklari politikalariyla uyumlu hale gelmesi,
calisan memnuniyetini, caliganin motivasyonunu, c¢alisanin aidiyet duygusunu
artirmasina yardimci olacaktir.

Turizm sektdriinde miisteri memnuniyeti cok onemlidir ve otele miisteri ¢gekmek
icin hizmet kalitesinin yiiksek olmas1 gerekir. Miisteri memnuniyetini saglamak icin
calisan siirekli giiler yiizli, igini seven ve aidiyet duygusunu benimsemis olmalidir.
Dolayli olarak miisteri memnuniyetini saglamak i¢in Oncelikle calisan
memnuniyetini saglamak gerekir. Calisanin gereginden fazla ¢alistirilmasi, agir isler
verilmesi ¢alisan memnuniyetini ve motivasyonunu azaltan 6nemli unsurlardir.
Ankara’da bulunan otelin insan Kaynaklar1 miidiirii Selin Hanim ile yaptigim
goriigmede stirekli bir arayis iginde olduklarini, insan kaynaklari uygulamalarini
stirekli gelistirmek ve iyilestirmek istediklerini belirtmektedir. Otel yonetiminin bu
konularda kendilerine destek olduklarini, hizmet yogun bi sektdrde caligtiklarinin,
calisgan memnuniyet oraninin en yiiksek seviyede olmasi gerektiginin farkinda

olduklarin1  belirtmistir. Calisanin  huzursuz olmasi, c¢alisan memnuniyetini
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azalttigini ve hizmet odakli bir igletme olduklari i¢in bu huzursuzlugu ve calisan

tatminsizligini en aza indirmeye ¢alistiklarini soylemistir.

Anketten sorulan sorular dikkate alinarak su sonug ve Oneriler ¢ikarilmastir:

Otelinizde calismaktan memnun musunuz? Sorusuna %80’in iizerinde
olumlu yanit verilmis, sadece %#4,3’liikk bir kisitm olumsuz yanit vermis ve
otel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminden memnuniyet duyuldugu
goriilmistiir. Bu memnuniyetin siirekli olmast ve siirdiiriilebilir olmasi
gerekmektedir.

Otelinizde ise uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigimni diistiniyor
musunuz? Sorusuna yiizde 69,6’lik kisim olumlu yanit vermis ve iggdren
secme degerlendirme ve IK fonksiyonlarinin otelde tatmin edici bir sistem
ile calistigin1 gdstermektedir. Calisan liyakatine dnem verilmesi, ¢alisanin
otele olan aidiyet duygusunu artiracagi gibi is motivasyonunu da yiiksek
tutacaktir. Liyakat ilkesinin olmasi, calisanin iyi bir kariyer planlamasi
yapmasini saglayacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise kismen
cevap verenlerin oraninin dikkate deger bir oranda olmasidir. Bu durum
departmanlar arasinda liyakat ilkesinin farkli yorumlandigi olarak da
soylenebilir. Bu durum arastirilarak bu belirsizligin =~ giderilmesi
gerekmektedir.

Otelde ¢alisanlarin %80’den fazlas1 otelde mesleki egitimlerin verildigini
diigiinmektedir. Otelde mesleki egitimlerin verilmesi, ¢alisanin yaptigi is ile
ilgili teknolojik gelismeleri takip etmesine ve kendisini gelistirmesine
yardimer olacaktir. Mesleki egitimler hem calisan acisindan hem de otel
acisindan onemli bir rol istlenmektedir. Bu egitimler gerekli ciddiyetle
verilmeli ve ¢alisanin katilim1 saglanmalidir.

Otelinizde kariyer ve yiikselme olanaklari saglaniyor mu? Sorusuna yaklasik
%70’lik bir kisim olumlu yanit vermis ve kismen olarak cevap verenlerin
orant %27,2 olarak goriilmektedir. Otelde genel olarak yiikselme
olanaklarmin temin edildigi fakat departmanlar aras1 ylikselme olanaklarinin
farkl1 oldugu goriilmektedir. Bu durum c¢alisanlar arasinda huzursuzluk
yaratabilecek bir konudur. Kismen cevap verenlerin bu sekilde

diistinmelerinin bir diger sebebi de ¢alisanlar arasinda ayrim yapildigi
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diisiincesi de olabilmektedir. Bu durumun diizeltilmesi i¢in tiim
departmanlar ayr1 ayr1 incelenmeli ve gerekli tedbirler alinmalidir.

Otelde verimlilik ve basar1 diizeyine gore odiil verildigi goriilmektedir.
Calisanin isiyle ilgili yaptigit olumlu faaliyetlerde odiillendirilmesi,
motivasyonunu arttiran bir nedendir, Odiil ve ceza sisteminin etkili bir
sekilde yiiriitiilmesi ¢alisanin isi dikkatli yapma ve sorumluluk alma
konusunda olumlu yonde etkileyecektir.

Otelde %90’a yakin ¢ogunluk otelin sorunlarina yaklagimindan memnun
oldugu cevabir vermektedir. Otelin ¢alisanlarin sorunlarina olumlu yaklagim
gostermesi, hem is motivasyonunu artirir hem de c¢alisanin isinden tatmin
olmasina yardimci olur. Calisan sorunlar1 belirli araliklarla yapilan
memnuniyet anketleri ile belirlenerek detayli bir sekilde analiz edilebilir.
Tespit edilen sorunlar dikkate alinarak calisanin sorunlarina yonelik
memnuniyet arttirict tedbirler alinmalidir.

Otelde c¢alisanlarin %70’e¢ yakin kismi adil bir ig bolimi olduguna
inanmaktadir. Hayir diyenlerin oran1 %7,6 kismen olarak cevap verenlerin
orant %16,3’tlir. GoOrev ve sorumluluklarin sistematik bir sekilde
dagitilmasi, memnuniyeti artiran onemli kistaslardan biridir. Ise uyum
saglama asamasinda calisana, yapacagi isin tanimi yapilmali ve calisanin
niteliklerine goére i dagilimi yapilmalidir. Adil bir is dagilimi olmasi, otel
ici memnuniyetsizligi azaltir.

Calisanlarin %80,4’liik kismi uzmanhiina uygun bir iste calistigini ifade
etmektedir. Bu yiiksek oran, otelde insan kaynaklarinin iggdren segme
asamasinda bagarili bir strateji izledigini gdstermektedir. Ise uygun isgoren
secimi yapilan isin sorunsuz yiiriitiilmesine katki saglar. insan Kaynaklari
departmani is analizleri yaparak ihtiyact olan isgérenin niteliklerini
belirlemeli ve niteliklere uygun calisanlari ise almalidir. ise alim konusunda
otelin basarili olabilmesi i¢in 1ise alim siireclerinin detayli olarak
hazirlanmas1 gerekmektedir.

Otelde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin otelin stratejik

hedefleri ile uyumlu bir sekilde ilerledigi goriilmektedir. Bir otelin hedefleri
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ile hedeflerine ulasmasini saglayacak olan g¢alisan yapisina sahip olmasi,
otelin gelecege yonelik 6nemli adimlar atmasina yardimei olacaktir.

Otelde firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklari politikalarinin uygulandigini
diistinenlerin oran1 %71,7 kismen uygulandigini diisiinenlerin orant %22,8
uygulanmadigin1 diisiinenlerin orant %]1,1 kararsiz olanlarin orani ise
%4,3’tiir. Bu otelde genel olarak c¢alisanlara firsatlar sunulmaktadir. Fakat
kismen sunuldugunu diislinenlerin orani azimsanmayacak bir seviyededir.
Isgoéren politikalarinin  gdzden gegirilerek firsat esitliginin calisanlarin
tiimiine ulagsmas1 gerekmektedir.

Otelinizde isgdren planlamasinin dogru yapildigini diisiinen c¢alisanlarin
oran1 %67,4 kismen dogru yapildigini diisiinenlerin oran1 %17,4 dogru
yaptlmadigini diisiinenlerin orani ise %12’dir. Otelde genel olarak yapilan
isgdren planlamasi dogru yapilmistir. Fakat kismen ve hayir diyenlerin orani
da goz ard1 edilmemelidir. Yanlis isgoren planlamasi oldugunu savunanlarin
sebebi, bir departmana yeterli isgéren alinmamasi sebebiyle is yiikiiniin
artmasi olarak goze carpmaktadir. Bu durum arastirilarak departmanlardaki
is yiikii hafifletici 6nlemler alinmalidir.

Otelde c¢alisanlarin karar verme siireclerine katilmasi, ¢alisanin otele olan
aidiyet duygusunu gelistirir, ¢alisanin sorumluluk sahibi olmasini saglar ve
caliganin isinden memnun olmasina katkida bulunur. Arastirmamiza gore
otelde ¢alisanlar karar verme siireglerine ya tamamen ya da kismen katildig
goriilmektedir. Kalite ¢cemberleri ile calisanlar karar verme siireclerinde
daha etkin olabilir.

Otelde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin galisanlarin
verimliligine katkis1 oldugu acikca goriilmektedir. Anket verilerine gore,
otelde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ¢alisan verimliligini
olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Otelde insan kaynaklar1 departmani
etkin bir konumda bulunmaktadir.

Son olarak otelde uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalarinin
calisanlarin otele olan baglihgmi etkiledigi goriilmektedir. Isini seven,
yaptig1 ise saygl duyan, otele karsi sorumluluk hisseden, otelin kendisine

yonelik yaklasimindan memnun olan bir ¢alisan otele kars1 giiglii bir aidiyet
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duygusu besler. Otele bagl bir ¢alisan, otelin hedefleri i¢in daha ¢ok gayret
eder ve daha verimli olmasin saglar.

e Genel olarak bu sonuglara bakildiginda otelde IK fonksiyonlar1 etkin bir
gorev listlenmektedir. Hizmet sektoriinde ¢alisanin memnuniyetini artirmak
i¢in, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6nemli bir ara¢ olmaktadir.

Anketten ¢ikarilan veriler dikkate alindiginda genel olarak otel ¢alisanlari, otelin
uyguladigr insan kaynaklari politikalarindan memnuniyet duymaktadir. Otelin
uyguladigi insan kaynaklarit uygulamalarinin, ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde
artirdigr goriilmektedir. Bu uygulamalarin devam ettirilmesi ve stirekli bir gelisme
halinde olmasi, otelin belirledigi hedeflere ulasmasina yardimci olacaktir.

Sonug olarak bir isletmenin hedefleri ile isletmede uygulanan insan kaynaklari
politikalarinin ayn1 amaca yonelmesi gerekmektedir. Anketten ¢ikan verileri esas
alarak; Ankara’da bulunan otelin bu verileri analiz edip, gerekli iyilestirme ve
diizenlemeleri yapmasi gerekmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde daha iyi bir
seviyeye gelmek icin bu otelin basarili uygulamalarini devam ettirmesi, ¢aligan
odakli uygulamalar1 gelistirmesi gerekmektedir. Sorulara verilen hayir ve kismen
oranlart baz almip onlarin da diisiincesini olumlu yone ¢ekmesi halinde oteli
hedeflerine bir adim daha yaklasacaktir. Uluslararasi rekabette s6z sahibi olmak
isteyen isletmeler, geleneksek personel yonetimi anlayisindan ¢ikip calisan odakli,
calisan memnuniyetine Onem veren insan kaynaklart yonetimine gegmesi

gerekmektedir.
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EKLER

Ek-1: Calisan Memnuniyeti Mevcut Durum Analiz Sorular:

A. KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz? L1 Erkek [J Kadin

[ [kdgretim ] Lise [ On lisans
2. Egitim durumunuz?
[ Lisans [ Yiiksek lisans (1 Doktora

3. Medeni durumunuz? 1 Evli (] Bekar (] Bosanmig/Esini Kaybetmis

l?
4. Yasmz? [J18-28 aras1  [] 29-39 aras1 [ 40 ve iizeri

5. Aylik ortalama hane [1 1500 TL’denaz [ 1500-2499 TL [ 2500-3499 TL
geliriniz? [13500-4499 TL (] 4500-5500 TL [ 5500 TL’den fazla

A. CALISAN MEMNUNIYETI MEVCUT DURUM ANALIZ
SORULARI

1.Evet 2. Kismen 3. Hayir 4. Kararsizim

1.Otelinizde ¢aligmaktan memnun musunuz?

2.0telinizde igse uygunluk ve liyakat ilkesinin dikkate alindigini diisiiniiyor musunuz?

3.Otelinizin size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigin diisliniiyor
musunuz?

4.0Otelinizde kariyer ve yiikselme olanaklari saglantyor mu?

5.Verimlilik ve basar1 diizeyine gore 6diil ve ceza verildigini diisiiniiyor musunuz?

6.0telinizin sorunlariniza yaklagimindan memnun musunuz?

7.Calistiginiz departmanda is boliimiiniin adil oldugunu diigiiniiyor musunuz?

8.Bilgi ve uzmanliginiza uygun bir departmanda ¢alistiginizi diigiiniiyor musunuz?

9.Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin otelin stratejik hedefleri ile uyumlu
oldugunu diisiinliyor musunuz?

10.0telinizde firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar
uygulandigini disiiniiyor musunuz?

11.0telinizde isgoren planlamasinin dogru yapildigini diisiiniiyor musunuz?

12.0telinizde ¢aliganlarin karar verme siireglerine katildigini diisiiniiyor musunuz?

13.0telinizde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin otel ¢aliganlarinin
verimliligine katkist oldugunu diisiiniiyor musunuz?

14.0telinizde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin otele
olan bagliligim etkiledigini diisiiniiyor musunuz?
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