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TESEKKUR

Bu tez caligmasmin her asamasinda bilgi ve tecriibeleriyle bana yol gosteren,
akademik rehberlikleriyle ¢aligmama biiylik katkilar saglayan degerli danismanim Sayin
Prof. Dr. Hulusi Cenk S6zen’e ve es danismanim Sayin Dog. Dr. Meral Kizrak’a en igten
tesekkiirlerimi sunarim. Kiymetli yonlendirmeleri ve yapici elestirileri sayesinde bu

calismanin gelisiminde énemli bir yol Kat ettim.

Aragtirmam kapsaminda goriismeler gerceklestirdigim, yogun is tempolarina ragmen
zaman ayirarak degerli deneyimlerini benimle paylasan otel yoneticilerine goniilden
tesekkiir ederim. Saha calismamin nitelikli bir icerige ulagsmasinda sagladiklar1 katkilar

benim i¢in son derece kiymetlidir.

Tez siirecinde ve tiim akademik yasamim boyunca bana sabirla destek olan esime,

anlayis1 ve sevgisiyle bu siireci daha kolay atlatmami sagladigi i¢in tesekkiir ederim.

Ancak en derin tesekkiirlerimi, ¢ocuklugumdan bugiine uzanan egitim yolculugumda
en biiyiik paya sahip olan iki insana, sevgili anneme ve babama sunmak isterim. Hayatim

boyunca bana verdikleri kosulsuz sevgi, giiven ve emekle bugiinlere gelmemi sagladilar.

Babamin egitime olan inanci, kiigiik yaslardan itibaren bana her zaman yol gosterdi.
Hayal kurmami tesvik etti ve o hayalleri gerceklestirmem i¢in daima yanimda durdu.

Zorlandi1gim anlarda ise sabri1 ve sessiz destegi en biiyiik giliciim oldu.

Annem ise bu yolculugun en gii¢lii kaynagiydi. Eksilmeyen sevgisi, bitmek bilmeyen
emegi ve bana duydugu inancgla her adimda yanimdaydi. Yoruldugumda, motivasyonumu
yitirdigimde, onun varli1 bana yeniden gii¢ verdi. Sadece bir anne degil, her zaman en

yakin destek¢im oldu.

Onlarin 6zverisi, hayallerimin temelini att1; sevgileri ise bu yolu yiirimem i¢in bana
her zaman gii¢ verdi. Bu tez sadece akademik bir cabanin {iriinii degil, onlarin yillarca
siiren sabrinmn, emeginin ve sevgisinin bir yansimasidir. Iyi ki varsimz... Varhigmiz,

hayatimin en kiymetli armagan.



OZET

Biisra Cakar Giiney, Orgiitsel Sosyalizasyon Ile Isgiicii Devir Oram Arasmdaki
fliski: Otel Yéneticileri Acisindan Bir Nitel Arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Program, 2025.

Bu calisma, otel isletmelerinde orgiitsel sosyalizasyon siireclerinin dinamiklerini
kesfetmeyi ve Orgiitsel sosyalizasyonun calisanlarin is giicli devir orani {izerindeki
etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Ozellikle turizm sektdrii gibi insan kaynagina dayali
hizmet alanlarinda, ¢alisanlarin hizli ve etkin bicimde sosyalizasyon siirecini
tamamlamalari, miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi acisindan kritik dneme sahip
olmaktadir. Bu baglamda arastirma, nitel yontemle gerceklestirilmis olup Kapadokya
bolgesindeki otel isletmelerinde gorev yapan yoneticilerle yapilan yar1 yapilandirilmig
goriismeler yoluyla veri toplanmistir. Arastirma kapsaminda, Kapadokya bdlgesinde
faaliyet gosteren farkli dlgek ve tiirde toplam 20 otel isletmesinden yonetici diizeyinde
katilimcilarla goriismeler gerceklestirilmistir. Bulgular, orgiitsel sosyalizasyonun sistemli
ve bireysellestirilmis olarak yiiriitiildiigli isletmelerde ¢alisanlarin daha kisa siirede uyum
sagladigm1 ve bu durumun is glici devrini azalttigini gostermektedir. Ayrica
sosyalizasyonun yalnizca oryantasyon programlariyla sinirli kalmamasi; yonetici destegi,
geri bildirim mekanizmalar1 ve gayriresmi etkilesimlerle desteklenmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Sonug olarak, calisan baglhiligin1 artirmak ve isten ayrilma oranlarini
azaltmak isteyen turizm isletmelerinin sosyalizasyon siireglerine stratejik 6nem atfetmeleri

gerektigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel sosyalizasyon, is giicii devri, turizm sektdrii, oryantasyon,

yonetsel destek.



ABSTRACT

Biisra Cakar Giiney, The Relationship Between Organizational Socialization and
Employee Turnover Rate: A Qualitative Study from the Perspective of Hotel
Managers, Baskent University, Indtitue of Social Sciences, Master’s Program in
Business Administration (With Thesis), 2025.

This study aims to explore the dynamics of organizational socialization processes in
hotel businesses and to examine the effects of organizational socialization on employee
turnover rates. In labor-intensive service sectors such as tourism, the rapid and effective
completion of the socialization process by employees is of critical importance for customer
satisfaction and service quality. In this context, the study was conducted using a qualitative
method, and data were collected through semi-structured interviews with managers
working in hotel enterprises in the Cappadocia region. Within the scope of the study,
interviews were conducted with managerial-level participants from a total of 20 hotel
enterprises operating in the Cappadocia region, representing different sizes and types of
accommodation establishments. The findings indicate that in organizations where
socialization processes are implemented systematically and in a personalized manner,
employees adapt more quickly, which contributes to reducing workforce turnover.
Additionally, it is emphasized that socialization should not be limited to orientation
programs alone; it should be supported by managerial support, feedback mechanisms, and
informal interactions. As a result, it has been determined that tourism enterprises aiming to
enhance employee commitment and reduce turnover rates should assign strategic

importance to socialization processes.

Keywords: Organizational socialization, employee turnover, tourism sector, orientation,

managerial support.
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1. GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmelerinin en kritik unsurlarindan biri, sahip olduklar1 insan kaynagi olmaktadir.
Teknolojinin hizli gelisimi, kiiresellesme ve artan rekabet kosullarinda, nitelikli ve yetkin
calisanlarin varhidi, sirketlerin basarisinda ve hedeflerine ulagsmasinda belirleyici rol
oynamaktadir. Ozellikle bilgi ekonomisinin hakim oldugu giiniimiizde, ¢alisanlarmn yaratic
diisiinme yetenegi, yenilikcilik kapasitesi ve esnek adaptasyon becerileri, isletmelerin
stirekli degisen pazar kosullarina hizla uyum saglamalarint miimkiin kilmaktadir. Bu
nedenle, organizasyonlarin insan kaynagma yatirim yapmasi, onlarin gelisimini
desteklemesi ve motivasyonlarini yiiksek tutmasi, uzun vadede hem calisan bagliligi ve
memnuniyetini artirmakta hem de orgiitsel performansin siirdiiriilebilirligini glivence altina
almaktadir. Buradan hareketle, organizasyonlarin basarili bir sekilde faaliyetlerini
siirdiirmesi ve hedeflerine ulasmasi, biiyiik Ol¢lide bilinyesindeki calisanlarin orgiitsel
yaptya uyumlarina ve organizasyonun amaclari dogrultusunda verimli ¢alismalarina baglh
olmaktadir. Bu baglamda calisanlarin 6rgiite girisleri ile baslayan sosyalizasyon siirecleri
ve onlarin zaman igerisinde ig ortamina entegre olmalari, orgiitsel etkinlik ve siirdiiriilebilir
basar1 agisindan kritik 6neme sahip olmaktadir. Bu calismanin ana odagi olan orgiitsel
sosyalizasyon kavrami, bireylerin organizasyon i¢inde karsilastiklar1 yeni normlari,
degerleri, davranis kaliplarin1 ve sosyal iliskileri i¢sellestirdikleri, bdylece orgiitiin tam
anlamiyla islevsel iiyeleri haline geldikleri karmasik ve etkilesimli bir siire¢ olarak

degerlendirilmektedir.

Bu bakis agisi ile otel isletmeleri degerlendirildiginde ise bu isletmelerde; seyahat
eden insanlarin basta konaklama olmak {izere ¢esitli ihtiyaglarii yerine getirebilmek,
rekabet Ustlinligli saglayabilmek, yiiksek doluluk oranlar ile kar marjlarina ulasabilmek
icin calisanlarin, etkin ve verimli bir sekilde performans gostermelerini saglamak
vazgecilmez bir unsur olmakta ve orgiitlerin siirdiiriilebilirligini dogrudan etkilemektedir.
Dolayisiyla orgiitsel sosyallesme siireci, otel isletmeleri acisindan, calisanlarin Orgiitsel
degerleri, normlar1 ve davraniglari benimsemesi hususunda onde gelen araglardan biri

olarak kabul edilmektedir (Woods, 2002: 162).



1.1. Problem Durumu

Orgiitsel sosyalizasyonun etkili bir sekilde yiiriitiilmesi, ¢alisanlarin is rolleri ve
sorumluluklariyla ilgili belirsizliklerin azalmasina, Orgiitsel baghlik ve is tatmin
diizeylerinin yiikselmesine yardimci olmaktadir (S6kmen, 2007). Boylece sosyalizasyon
stireci, ¢alisanlarin is performansinin artmasini, orgiitte kalma niyetlerinin gliglenmesini ve
genel anlamda isletmenin verimliliginin artmasini saglayan temel bir yonetim uygulamasi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir taraftan sosyalizasyon siireglerinin eksik ya da
hatali yiirtitilmesi durumunda, calisanlarin orgiite yonelik bagliliklarimin azalmasi, is
tatminsizligi ve artan isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglarin ortaya ¢iktigi
bilinmektedir (Sokmen ve Kenek, 2020). Giiniimiiz rekabet¢i is ortaminda isletmelerin
basarili bir performans gostermesi ic¢in nitelikli calisanlar1 elde tutabilmesi ve bu
calisanlarin orgiitle uyumunu saglamasi hayati bir 6neme sahip olmakta ve c¢alisanlarin is
ortamina adaptasyonu, sadece teknik bilgi ve becerilerin 6grenilmesiyle sinirli kalmayip,
ayni zamanda bireylerin orgiitsel deger ve normlari benimsemelerini igcermektedir (Saks ve
Ashforth, 1997). Bu nedenle orgiitsel sosyalizasyon siiregleri, bireyin organizasyona
girdigi andan itibaren baslayan ve calisma hayati boyunca devam eden siirekli ve c¢ok

boyutlu bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

Buna karsin orgilitsel sosyalizasyonun basarisi, yalnizca oOrgiit tarafindan saglanan
resmi uygulamalarla gerceklesmemekte, ayn1 zamanda ¢alisanlarin proaktif davraniglariyla
da yakindan iligkili olmaktadir. Bireylerin sosyalizasyon siirecine aktif katilimi, bilgi
arama girisimleri ve is arkadaslar1 ile yoneticilerden aldiklar1 destek ve geri bildirimler,
slirecin etkinligini ve bireysel uyumu olumlu yonde etkileyen unsurlardir (Salgar, 2021).
Boylelikle hem organizasyonun yapisal destegi hem de calisanlarin kendi inisiyatifi

birleserek, sosyalizasyon siire¢lerinin basarisini ve siirdiiriilebilirligini artirmaktadir.

Orgiitsel sosyalizasyonun &nemini ortaya koyan bir diger nokta ise, bu siirecin
orgiitte uzun vadeli sonucglar yaratmasidir. Etkili sosyalizasyon uygulamalari, ¢alisanlarin
is performansin1 ve verimliligini artirmakla kalmayip, onlarin is yerinde stres diizeylerini
azaltmakta ve ¢alisan devrini diisiirmektedir (Nelson ve Quick, 2013). Bu durum 6zellikle
turizm gibi hizmet odakli sektorlerde kritik oneme sahip olup, personel devir hizinin
yiiksek oldugu bu sektorlerde calisanlarin kisa zamanda etkin bir sekilde adaptasyonu,

miisteri memnuniyetini dogrudan etkilemektedir (Luthans, 2011). Bu baglamda ¢alismanin



odaklandig1 bir diger 6nemli kavram olan isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin mevcut
islerinden ayrilma yoniindeki bilingli diislince ve egilimlerini ifade etmekte ve isletmeler
acgisindan yonetilmesi gereken Onemli bir problem alani olarak degerlendirilmektedir
(Kahyaoglu, 2012). Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi, calisan devrinin artmasiyla
sonuglanmakta ve bu durum isletmeler i¢cin ekonomik ve operasyonel maliyetleri
artirmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini tetikleyen unsurlarin detayli
bicimde incelenmesi, Orglitsel yonetim uygulamalarinin gelistirilmesi agisindan 6nemli

bilgiler sunmaktadir.

Literatlirde isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar, bireysel, ¢evresel ve oOrgiitsel
faktorler olarak siniflandirilmakta ve bu unsurlarin ¢alisanlarin is degistirme egilimleri
lizerindeki etkisi derinlemesine incelenmektedir (Iplik vd., 2012). Is tatmini, Orgiitsel
baglilik, adil yonetim uygulamalar1 ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi orgiitsel faktorlerin
yant sira ¢alisanlarin demografik 6zellikleri, ekonomik kosullar ve is piyasast gibi digsal
faktorler de calisanlarin is degistirme kararlarimi sekillendiren temel unsurlar olarak
degerlendirilmektedir. Isgiicii devri ise isletmelerin belirli bir dénem icinde gerceklesen
personel girig-¢ikislarini ifade eden 6nemli bir performans Sl¢iitii olup, yliksek isgiicii devri
isletmeler agisindan personel maliyetlerini artirmakta ve siirdiiriilebilir hizmet kalitesini
tehdit etmektedir (Silva, 2006). Turizm sektorii basta olmak iizere, ¢alisanlarin hizmet
kalitesi iizerinde dogrudan etkili oldugu sektorlerde isgiicli devrinin yliksek olmasi,
isletmelerin rekabet avantajin1 azaltan temel problemlerden biridir. Bu dogrultuda,
isletmelerin isgiicti devir oranin1 azaltmak amaciyla ¢alisan bagliligini artiran uygulamalar
gelistirmesi kaginilmaz bir ihtiyactir. Ozetle, bu ¢alismada orgiitsel sosyalizasyon ve is
giicli devir orani arasindaki iligki, calismanin problemini olusturmakta ve bu ¢alismada
“Orgiitsel sosyalizasyon ve is gilicii devir orani arasinda nasil bir iliski vardir” sorusu

yanitlanmaya caligilacaktir.

Bu baglamda, orgiitsel sosyalizasyon ile is gilicii devri arasindaki iliskinin otel
isletmeleri 6zelinde incelenmesi, mevcut literatiirde sinirli sayida calismayla ele alinan bir
konu olmasi nedeniyle hem kuramsal hem de uygulamali diizeyde 6nemli bir boslugu
doldurmaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin &rgiite uyum siireclerinin, isten ayrilma niyeti ve
personel devir orami iizerindeki etkilerine odaklanan bu arastirma, sosyalizasyon
taktiklerinin dogrudan etkilerini analiz etmesi yoniiyle literatiire yeni bir katki

saglamaktadir. Kuramsal olarak, g¢alisanlarin orgiitsel sosyalizasyon siirecine verdikleri



tepkinin isten ayrilma egilimlerine yansimasini agiklamakta; uygulayicilar agisindan ise,
yiilksek devir oranlarina sahip olan otel isletmeleri i¢cin g¢alisan bagliligin1 artiracak
sosyalizasyon stratejileri gelistirme firsati sunmaktadir. Arastirmada nicel bir yontem
benimsenmis olup, Istanbul'daki otel calisanlarindan anket yoluyla elde edilen veriler,
korelasyon ve regresyon analizleri ile test edilmistir. Bulgular, orgiitsel sosyalizasyon
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin daha diisik oldugunu ve
sosyalizasyon uygulamalarinin personel devir oranini azaltmada etkili bir arag
olabilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda calisma, hem Orgiitsel davranis literatiiriine
katki sunmakta hem de insan kaynaklar1 yoneticilerine rehberlik edecek somut Oneriler

gelistirmeyi hedeflemektedir.

1.2. Cahismanin Amaci

Bu calismanin amaci, orgiitsel sosyalizasyon ve is glicii devir orani arasindaki iliskiyi
otel calisanlar1 agisindan incelemektir. Orgiitsel sosyalizasyon ile ilgili siireclerin ve
uygulamalarin (taktiklerin) ¢alisanlarin is giicii devir oranlarini ne sekilde etkilediginin
belirlenmesi arastirmanin  amaglart  arasindadir. Ayrica Orgiitsel  sosyalizasyon
uygulamalarinin oldugu olmadig: isletmelerde is giicii devir oran1 kiyaslamasi yapilmasi

amaglanmaktadir.

Belirtiler unsurlar dogrultusunda bu ¢alismada orgiitsel sosyalizasyon kavram ile
isten ayrilma niyeti ve i giicli devri arasindaki iliskiler incelenmekte, 6zellikle turizm
sektorlindeki isletmeler agisindan bu slireclerin yonetimi detayli bir bicimde ele
almmaktadir. Ilgili literatiiriin incelenmesi ile elde edilen bulgular 1s183inda Orgiitsel
sosyalizasyon siireclerinin 6nemine vurgu yapilmakta, isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlar ve yiiksek isgiicli devrinin organizasyonel sonuglar1 degerlendirilerek, isletmeler

icin uygulanabilir yonetim Onerileri sunulmaktadir.



2. ORGUTSEL SOSYALIZASYON

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin temel odaklarin biri olan Orgiitsel
sosyalizasyon kavrami detayl bir sekilde incelenmis, bu kavramin temelleri olan 6rgiit ve
sosyalizasyon kavrami agiklanmig ve kavrama dair literatiirdeki yer alan tanimlar genis bir

cerceveden sunulmus ve kavram hakkinda bilgi verilmistir.

2.1. Orgiitsel Sosyalizasyon Kavram

Orgiitsel sosyalizasyon, organizasyonel ydnetim literatiiriinde olduk¢a uzun
zamandir yer alan temel bir kavram olmakta ve en genel ifade ile bireylerin yeni girdikleri
organizasyonlarin kiiltiiriine, degerlerine ve is siire¢lerine uyum saglayarak, orgiitiin tam
anlamiyla islevsel iiyeleri haline geldikleri dinamik ve etkilesimsel bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Van Maanen ve Schein, 1979). Bu siireg, oOrgiite yeni katilan
calisanlarin mevcut sosyal yapiyr anlaylp benimsemelerine yardimci olmakta, ayni
zamanda is performanslarini, Orgiitsel baghliklarin1 ve is tatminlerini dogrudan
etkilemektedir (Bauer vd., 2007). Orgiitsel sosyalizasyonun etkin bigimde gergeklestigi
kurumlarda, c¢alisan devir hizinin azalmasi ve organizasyonel verimliligin ve etkinligin

artmasi gibi olumlu sonuclar gozlemlenmektedir (Cable ve Parsons, 2001).

Bir siire¢ olarak tanimlanan orgiitsel sosyalizasyon, orgiite katilim 6ncesi donemde
baslayan ve bireyin kariyeri boyunca devam eden sirali ve ¢ok asamali bir nitelige sahip
olmaktadir. Sosyalizasyonun bagslangic asamasinda bireylerin, Orgilit hakkindaki
beklentileri ile karsilastiklar1 gercek deneyimler arasinda bir denge saglanmasi kritik 6nem
tasimakta (Louis, 1980), sonrasinda sosyalizasyon sirasinda yasanan ilk deneyimler,
bireylerin gelecekteki tutum ve davraniglarini biiyiik dl¢iide sekillendirmektedir (Ashforth,
Sluss, ve Harrison, 2007). Ideal bir organizasyonel yap1 igerisinde, orgiitsel
sosyalizasyonun etkili bir bigimde saglanmasi is gorenlerin orgiite yonelik bagliliklarinin
ve 1is tatminlerinin artmasi ve ise yonelik kaygi ve stres diizeylerinin azalmasi ile

sonuglanabilmektedir (Allen ve Shanock, 2013).

Orgiitsel sosyalizasyonun diger bir taraftan yalnizca orgiite sorumluluk atayan bir
kavram olmamakta ayn1 zamanda galisanlar da aktif bir role sahip olmaktadir. Bu siire¢

icerisinde calisanlarin proaktif davranislari, oOrgiit icindeki rol agikligima ve sosyal



iligkilerin giiclendirilmesine katki saglayarak sosyalizasyon siirecinin daha hizli ve etkili
gerceklesmesine olanak tanimaktadir (Gruman, Saks, ve Zweig, 2006). Bu dogrultuda,
hem orgiitlerin hem de bireylerin siireci karsilikli bir sorumluluk olarak gormeleri, orgiitsel
sosyalizasyonun basarisin1 artirmaktadir (Saks ve Ashforth, 1997). Ozetle, orgiitsel
sosyalizasyon, birey-orgiit etkilesiminin temelini olusturarak, orgiitsel hedeflere ulasmada

kilit bir rol oynayan 6nemli bir organizasyonel dinamik olmaktadir.

Orgiitsel sosyalizasyon kavraminin detayli bir sekilde agiklanmasindan &nce bu
kavramin temelleri olan Orgiit ve sosyalizasyon kavramlarinin agiklanmasi kavramin
anlasila bilirligini arttiracaktir. Orgiitsel sosyalizasyonun temeli olan &rgiit kavrami kokeni
itibariyle oldukga eski bir kavram olmakta, temellerinin ilk insan topluluklarina kadar
dayandigini savunan arastirmalar bulunmaktadir (Saks ve Ashforth, 2018). Tanim olarak
orgiit, insan grup ve topluluklariin kendi iclerinde olan aktif bir etkilesimi gercevesinde
olusan, bilingli bir sekilde yapilandirilmis, ortak bir hedefe yonelik hareket eden,
faaliyetlerini koordine eden bilingli gruplar olmaktadir (Draft, 2007). Daha eski bir tanima
gore ise Orgiitler belirli bir kimlik veya ama¢ dogrultusunda bir araya gelen bireylerin,
beraberlik algisina sahip olmasi, bu algi etrafinda boliimlenip gérev ve sorumluluk
paylasimi yapmasi sonucu olusan yapilar olarak tanimlanmaktadir (Ashforth ve Meal,
1989). Giiniimiiz modern organizasyonel yonetim literatiiriinde ise oOrgiitler, yoneticileri
tarafindan Onceden belirlenen hedeflerin gergeklestirilebilmesi amaciyla ortak bir
motivasyon ile hareket eden, hedef, teknoloji ve is goren etkilesiminin gergeklestigi

organizasyonel yapilarak olarak tanimlanmaktadir (Ozgiil, 2018).

Sosyalizasyon kavrami ise toplumdaki deger ve normlarm o toplumun diger
tiyelerine Ogretilme siirecleri olmakta ve bu siire¢ igerisinde de toplumun {iiyelerinin
davraniglarinin  gekillendigi, 6grenme siireclerinin aktif oldugu ve toplumsal rollerin
kazanildig: bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Biber ve Ertiirk, 2013). Daha genel bir ifade
ile sosyalizasyon toplum iiyesi bireylerin davranis bigimlerinin sekillendigi, toplumsal
statii ve rollerin sekillendigi bir 6grenme siireci olmaktadir (Arslan, 2004). Dingler ve
Enkel’e (2016) gore sosyalizasyon, sosyallegsmenin bir alt dali olmakta, yeni bir topluluga
girmek veya iiye olmak ile birlikte girilen bu toplulukta bilgi, beceri, davranis ve yetenek
edinme ve Ogrenme siireci olarak tanimlanmaktadir. Celik (2010) tarafindan
gerceklestirilen bir tanima gore ise sosyalizasyon bireylerin igerisine girdikleri yeni toplum

ile uyumlu bir sekilde yasayabilmek igin gdstermis olduklar1 efor ve 6grenme siirecleri



olmaktadir. Sosyalizasyon siireclerinde bireyler i¢inde bulunduklari sosyal g¢evre veya
toplulugun kiiltiirel kimligini benimsemekte, siire¢ igerisinde o toplulugun bir pargasi
haline gelmekte, toplulugun islevselligini korumasi igin gerekli olan rolleri tistlenmekte ve
topluluk ile etkilesim igerisinde olmaktadir (Kaplan ve Cetinkaya, 2014). Ozetle
sosyalizasyon bir toplulugun karakteristik 6zellikleri olan normlar, degerler ve kiiltiiriin bu
toplumda hali hazirda yasayan veya bu topluluga yeni iiye olan, katilan bireylerin
ogretildigi, benimsetildigi bir silire¢ olmakta ve bu siire¢ igerisinde birey toplulugun bir

parcasi olmaktadir (Altiok, 2016).

Ozetle, orgiit ve sosyalizasyon kavramlarmin temel dzellikleri dikkate alindiginda,
bu iki kavramin orgiitsel sosyalizasyonun anlagilmasina yonelik tamamlayici unsurlar
oldugu goriilmektedir. Orgiitler, ortak hedeflere ulagmak iizere yapilandirilmis sosyal
sistemler olarak, bireylerin davranislarini diizenleyen ve yonlendiren somut baglamlar
olusturmaktadir (Scott ve Davis, 2007). Sosyalizasyon kavrami ise, bireyin iginde
bulundugu toplumsal yap1 igerisinde kiiltiir, norm ve degerlerin i¢sellestirilmesini saglayan
o0grenme ve uyum siireglerini igermektedir (Grusec ve Hastings, 2015). Bu baglamda,
orgiitsel sosyalizasyonun, bireyin orgiitsel yapiya katilmasiyla baslayan, orgiite 6zgii deger,
norm ve davranig kaliplarini 0grenmesi ve benimsemesiyle sonuglanan dinamik bir
etkilesim stireci olarak degerlendirilmesi miimkiindiir (Ashforth, Sluss, ve Harrison, 2007).
Dolayisiyla orgiitsel sosyalizasyonun etkinligi, Orgiitiin yap1 ve isleyis Ozellikleriyle
bireyin sosyalizasyon siirecindeki aktif katilimi arasindaki dengeye baghdir (Bauer ve

Erdogan, 2011).

Bu kavramlardan yola ¢ikarak orgiitsel sosyalizasyon kavraminin tanimlari
incelendiginde kavramlarin bir¢cok agidan birbiri ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir.
Orgiitsel sosyalizasyon kavrami, bireylerin orgiite girisleriyle baslayan, mevcut orgiitsel
kiiltiir, norm ve degerlerle uyumlu hale gelmelerini saglayan ve bu uyum siirecini ¢esitli
yonleriyle ele alan bir kavramdir (Ozcelik, 2008). Bu siireg, bireylerin sadece teknik bilgi
ve becerileri degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel rol tanimlarini, informal sosyal aglar1 ve ortiik
bilgileri de 6grendigi kapsamli bir donemi tanimlamaktadir (Ellis, Nifadkar, Bauer ve
Erdogan, 2018). Orgiitsel sosyalizasyon siireci bireyin ise alinmasiyla baslamasina ragmen,
esasen bu siire¢ orgiite dair bilgi ve algilarin olustugu 6n sosyalizasyon asamasi ile orgiite
katilim 6ncesinde sekillenmeye baslamaktadir. Birey, orgiite katilmadan onceki donemde

cesitli iletisim kanallar1 aracilifiyla orgiit hakkinda bilgi edinmekte, beklentilerini ve



orgiitsel bagliliklarin1 gelistirmektedir (Fang, Duffy ve Shaw, 2021). Bu asamadaki
beklentilerin ve Orgiit imajinin gercekei bir sekilde olusturulmasi, bireyin sonraki

sosyalizasyon silirecindeki uyumunu dogrudan etkilemektedir.

Bireyin ise basladig1 andan itibaren karsilastig1 ilk sosyalizasyon siirecleri, genellikle
orgiit tarafindan yapilandirilmis resmi programlar veya uygulamalar yoluyla
gerceklesmektedir. Oryantasyon programlari, mentorluk sistemleri, egitimler ve sosyal
etkinlikler gibi resmi mekanizmalar, Orgiite yeni katilan bireyin hem isle ilgili
yetkinliklerini gelistirmekte hem de orgiitsel degerleri ve kiiltiirii anlamasini saglamaktadir
(Song, Chai, Kim ve Bae, 2018). Buna karsin, oOrgiitsel sosyalizasyon yalnizca resmi
siireglerle sinirli olmayip ayni1 zamanda gayriresmi yollarla da sekillenmektedir. Orgiitteki
takim arkadaglar1 ve yoneticiler ile gerceklestirilen giinliik etkilesimler, 6rgiitiin kiiltiiriiniin
i¢sellestirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu gayriresmi siirecler, Orgiitlin resmi

sosyalizasyon ¢abalarin1 tamamlayici bir rol tistlenmektedir (Smith vd., 2018).

Orgiitsel sosyalizasyon siireci igerisinde bireyin aktif rol almas1 da siirecin etkinligini
onemli Olclide belirlemektedir. Yeni c¢alisanlarin orgiite uyum saglamak amaciyla
sergiledigi proaktif davranislar, bilgi arama cabalar1 ve geri bildirim talep etme girisimleri,
sosyalizasyon siirecini olumlu yonde etkilemektedir (Ellis vd., 2018). Bu baglamda,
orglitsel sosyalizasyon siirecinin basaris1 orgiitiin sundugu firsatlarla beraber bireyin kendi
cabalarinmn birlesik bir iiriin olarak &ne c¢ikmaktadir. Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin
etkinligi, bireysel ve OoOrgiitsel diizeyde cesitli sonuglara etki etmektedir. Etkili bir
sosyalizasyon siireci geciren bireylerin 1§ performanslarinin arttigi, is tatminlerinin
yiikseldigi ve oOrgiite olan baghliklarinin gii¢lendigi belirtilmektedir (Polat ve Meydan,
2010). Ayrica basarili sosyalizasyon siiregleri Orgiitte kalma niyetini artirarak g¢alisan
devrini azaltmakta ve Orgiitsel performansa olumlu yansimaktadir (Zonana, 2011).
Literiitiir incelendiginde ozellikle yakin zamanda yapilan g¢alismalarda, sosyalizasyon
siireclerinin dijital doniisiim ve uzaktan calisma kosullarindan da etkilendigi ortaya
konmaktadir. Dijital platformlar iizerinden yiiriitiilen uzaktan sosyalizasyon uygulamalari,
yeni ¢alisanlarin orglite adaptasyonu i¢in alternatif bir kanal olusturmakta, ancak yiiz yiize
etkilesimin eksikligi sebebiyle geleneksel siireglere kiyasla ek zorluklar da
barindirmaktadir (Hausknecht ve Trevor, 2011). Buradan hareketle arastirmacilar

sosyalizasyon siireglerinin sadece Orgiitiin dinamikleri, imkanlarnt ve igsleyisi ile



sekillenmedigini ayn1 zamanda ¢evresel kosullardan, ¢aligma ortamindan ve trendlerden de

etkilendigi, bunlar ile etkilesim icerisinde oldugu belirtilmektedir.

Sonug olarak, oOrgiitsel sosyalizasyon kavrami, bireyin orgilite katilim oncesinden
baslayip, is hayat1 boyunca devam eden, resmi ve gayriresmi siireclerle sekillenen, bireysel
ve Orgiitsel boyutlar1 bulunan kapsamli bir kavramdir. Sosyalizasyon siirecinin basarist,
orgiitlerin bu siirecleri etkin bir sekilde yapilandirmasi ve bireylerin proaktif katilimiyla
miimkiin olmakta; bu da bireyin ve orgiitiin karsilikl1 etkilesimine dayali bir siireci ifade

etmektedir (Ellis vd., 2018).

2.2. Orgiitsel Sosyalizasyonun Amaci

Orgiitsel sosyalizasyonun temel amaci, yeni ¢alisanlarm Orgiitiin degerlerini,
normlarint ve beklentilerini 6grenerek, Orgiitiin etkin bir iyesi haline gelmelerini
saglamaktir (Balci, 2000). Bu siirecte, bireylerin 6rgiitsel rollerini, sorumluluklarini ve igin
gerekliliklerini kavramalar1 hedeflenir ve bdylece, calisanlarin is performanslarinin
artirlmas1 ve oOrgiitsel hedeflere katkida bulunmalari amaglanmaktadir (Can, 2002).
Ayrica, orgiitsel sosyalizasyon, calisanlarin orgiit kiiltiirtinli i¢sellestirerek, orgiite olan
baghliklarim1 gili¢lendirmeyi de hedefler. Bu siirecte, c¢alisanlarin Orgiitiin misyonunu,
vizyonunu ve degerlerini benimsemeleri tesvik edilir ve sonug olarak, calisanlarin orgiitsel
kimlikleri pekistirilir ve orgiitle 6zdeslesmeleri saglanir (Biber ve Ertiirk, 2013). Diger bir
taraftan Orgiitsel sosyalizasyon, calisanlarin is tatminini artirmayr ve isten ayrilma
niyetlerini azaltmayi amaglar. Etkili bir sosyalizasyon siireci, ¢calisanlarin islerine ve orgiite
olan uyumlarini artirarak, is doyumlarin1 yiikseltir ve uzun vadeli bir ¢alisma iligkisi

kurulmasina katkida bulunmaktadir (Karasakaloglu, Kiliglar ve Bozkurt, 2015).

Temel amaci, Orgilite yeni giren c¢alisanlart orgiit ile kaynastirmak, uyumunu
arttirmak olan orgiitsel sosyalizasyon siireci etkili ve verimli bir sekilde gergeklestiginde
calisanin orgiite olan bagliligi ve basarisi artmakta, isten ayrilma niyeti ve is stresi
azalmaktadir (Sékmen, 2007). Orgiite yeni katilm gosteren bireyler, Orgiitsel
sosyalizasyon siireci igerisinde zaman icerisinde Orgiitiin kiiltiiriinii, kimligini 6grenmekte
bu kiiltiir ve kimlige uygun davranislar sergilemekte ve hareket etmektedirler (Bas, 2016).
Ayrica orgiitsel sosyalizasyon siiregleri sadece ¢alisanin orgiit ve is ile uyumunu arttirmay1

amaclamakta ayn1 zamanda calisanlar arasindaki uyumu ve ahengi de arttirmakta, orgiitiin



isleyisini gelistirmekte, calisanlarin uzmanlik kazanmasina ve motivasyonlarinin artmasina

da katki saglamaktadir. (Demirbilek, 2009).

Sonug olarak, orgiitsel sosyalizasyon siireci, bireylerin Orgiit i¢indeki rollerini,
gorevlerini ve orgiitsel kiiltiirii igsellestirmelerini saglayarak, ¢alisanlarin etkin birer orgiit
tiyesi haline gelmelerini amaclamaktadir. Bu baglamda, sosyalizasyon siireglerinin etkili
sekilde gerceklestirilmesi, calisanlarin Orgiite bagliliklarin1 artirmakta, is performansini
yiikseltmekte ve calisanlar arasindaki is birligi ve uyumu gii¢lendirmektedir (Balc1, 2000;
Demirbilek, 2009). Ayrica, c¢alisanlarin is tatminlerinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma
niyetlerinin azaltilmasi acisindan orgiitsel sosyalizasyon siire¢lerinin kritik 6neme sahip
oldugu vurgulanmaktadir (Karasakaloglu, Kiliclar ve Bozkurt, 2015). Bu dogrultuda,
orgiitlerin, ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine uygun, kapsamli ve etkin
sosyalizasyon programlari tasarlamalari, hem bireysel hem de Orgiitsel basarinin

stirdiiriilebilirligi agisindan gerekli goriilmektedir.

2.3. Orgiitsel Sosyalizasyonun Onemi

Orgiitsel ~ sosyalizasyon kavrami en temelinde orgiitlerin  verimliliklerinin,
islevselliklerinin ve etkinliklerinin artmasi agisindan énemli bir unsur olmaktadir. Ozellikle
glinlimiizde Orgiitsel sosyalizasyon hem orgiit hem de is goren i¢in dnemli ve kritik bir
kavram olmakta bunun da en Onemli nedeni ise giiniimiiz diinyasinda hizla gelisen
teknoloji ve artan rekabet ile isletmelerin siirekli olarak bir karlilik ve etkinlik baskis1
altinda olmalaridir (Ozgiil, 2018). Bundan dolay: yeni bir is gorenin 6rgiite hizli ve en
etkili sekilde uyum saglamasi isletmenin gelecegi acisindan biiylik 6nem arz etmektedir
(Gilingdrmez, 2016). Bu cergeveden ele alindiginda basarili bir oOrgiitsel sosyalizasyon
stireci icerisinde ¢alisan orgiite hizli ve etkili bir sekilde adapte olur, isine uyum saglar, is
stresi azalir, motivasyonu ve performanst artar. Bu baglamda; g¢alisanin Orgilitte kalma
istegi ve devamliligi, orgiitte kendini gelistirme, kariyer yapma, ilerleme gibi avantajlari
beraberinde getirirken, orgiit iginde uyum saglayan yeni ¢alisanin performansi ve ise olan
devamliligi calisan devir hizinin yiiksek ve maliyetli oldugu durumda Orgiit i¢in de

avantajlar saglamaktadir (Cetinkaya, 2016).

En temelinde Orglitsel sosyalizasyon, bireylerin orgiitsel yapiya etkin bir sekilde

dahil edilmesi acisindan kritik 6neme sahiptir. Sosyalizasyon siireclerinin basarili bir
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sekilde uygulanmasi durumunda, g¢alisanlarin Orgiite uyum saglama siireleri kisalmakta,
belirsizlikleri azalmakta ve is rolleriyle ilgili netlik kazanmalar1 miimkiin olmaktadir
(Allen vd., 2017). Ayrica, calisanlarin orgiitiin kiltir ve degerlerini dogru bi¢imde
igsellestirmeleri saglanarak, orglitsel amaglarla calisanlarin kisisel hedeflerinin uyumu
saglanmaktadir. Bu durum da, ¢alisanlarin verimliliklerinin ve motivasyonlarinin artmasina

katkida bulunmaktadir (Song ve Chathoth, 2018).

Orgiitsel sosyalizasyonun bir diger &nemli boyutu ise calisanlarm &rgiite olan
baglilik ve aidiyet duygularini giiglendirmesidir (Sabuncuoglu, 2016). Etkili sosyalizasyon
uygulamalari, ¢alisanlarin Orgiit i¢indeki sosyal iliskilerini gelistirerek, takim ruhunun
olusturulmasina zemin hazirlamakta ve calisanlarin kendilerini 6rgiitiin degerli bir parcasi
olarak gormelerini desteklemektedir (Ellis, Nifadkar, Bauer ve Erdogan, 2018). Bdylece
calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 artmakta, is tatmini yiikselmekte ve calisan devri
oranlarinda belirgin bir diisiis gozlemlenmektedir. Uzun vadede bu durum, orgiitiin

performansini ve rekabet avantajini olumlu yonde etkilemektedir (Demirbilek, 2009).

Son olarak, orgiitsel sosyalizasyon siireglerinin dogru ve kapsamli uygulanmasi,
orgiitlerdeki iletisim kalitesini artirmakta ve orgiitsel biitiinlesmeye katkida bulunmaktadir.
Sosyalizasyon araciligiyla, calisanlar Orgilit igerisindeki formal ve informal iletisim
kanallarim1 daha iy1 anlayarak, bilgi paylasiminin ve is birliginin artmasin saglamaktadir
(Gruman ve Saks, 2018). Bunun sonucunda orgiit i¢i catismalar azalmakta, bilgi akisi
hizlanmakta ve calisanlar arasinda giiven ortami olugsmaktadir. Bu durum ise, orgiitiin
yenilik¢ilik kapasitesini desteklemekte ve degisim siireclerine uyumu kolaylastirmaktadir

(Gruman ve Saks, 2018; Song ve Chathoth, 2018).

2.4. Orgiitsel Sosyalizasyonun Ozellikleri

Orgiitsel sosyalizasyon kavrami organizasyonel bir fonksiyon olarak siirecin etkinligi
acisindan kritik Ooneme sahip olmakta ve bir takim karakteristik Ozelliklere sahip
olmaktadir. Ilk olarak orgiitsel sosyalizasyon, devamli ve dinamik bir yapiya sahip olmasi
ile 6n plana ¢ikmaktadir (Scott ve Davis, 2007). Sosyalizasyon yalnizca ise yeni baslayan
calisanlar icin degil, ayn1 zamanda kariyerleri boyunca farkli pozisyon veya roller {istlenen
bireyler i¢cin de devam eden siirekli bir siirectir (Feldman, 1980). Bu siireklilik, orgiitiin

siirekli degisen kosullar1 ve gereksinimlerine uyumu kolaylastiran bir unsur olarak one
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cikmaktadir. Ikinci olarak, orgiitsel sosyalizasyon cift yonlii etkilesim gerektiren bir siireg
olmaktadir. Sosyalizasyonun etkinligi, yalnizca orgiitiin sundugu egitim ve bilgilendirme
faaliyetlerine degil, ayn1 zamanda c¢alisanin aktif katilimi ve ¢abasina da bagli olmakta ve
calisanlarin, sosyalizasyon siirecinde proaktif davranmalari, bilgi ve geri bildirim talep

etmeleri, siiregten elde ettikleri uyumu ve basariyr artirmaktadir (Kaynak vd., 2000).

Ugiincii 6zellik olarak &rgiitsel sosyalizasyon, hem resmi hem de gayriresmi yollarla
gerceklesen bir slire¢ olmaktadir. Resmi sosyalizasyon siiregleri, genellikle oOrgiit
tarafindan yapilandirilmis oryantasyon programlari, egitimler ve mentorluk gibi
uygulamalar1 icermektedir (Luthans, 2011). Buna karsilik gayriresmi sosyalizasyon ise
calisanlarin yoneticiler, meslektaslar ve oOrgiitiin diger iiyeleriyle giinlik etkilesimleri
sirasinda dogal olarak ortaya ¢ikan, kendiliginden gelisen siiregleri ifade etmektedir. Her
iki siire¢ de birbirini tamamlayici ve destekleyici nitelikte olmakta ve sosyalizasyon

stireglerini sekillendirmektedir. (Nelson ve Quick, 2013).

Bir diger dnemli 6zellik ise orgiitsel sosyalizasyonun belirsizligi azaltic1 bir nitelige
sahip olmasidir. Sosyalizasyon siirecinin etkin bi¢imde yiiriitiilmesi ile bireylerin rol
algilar1 netlesmekte, goérev ve sorumluluklariyla ilgili belirsizlikler ortadan kalkmakta ve
calisanlarin orgiite uyumlar1 hizlanmaktadir (Balci, 2000). Bu durum ise calisanlarin is
performansini olumlu yonde etkileyerek orgiitiin genel verimliligine katkida bulunmaktadir
(Shareef ve Atan, 2018). Ozetle, 6rgiitsel sosyalizasyon siireci ¢ok boyutlu ve kapsamlidir.
Siirec igerisinde calisanlarin teknik becerileri, sosyal iliskileri ve Orgiitsel degerleri es
zamanli olarak 6grenmesi hedeflenmektedir. Bu agidan sosyalizasyon, sadece mesleki
yetkinliklerle —simirli  kalmamakta, calisanlarin  Orgiitiin =~ kiiltlir ve  degerlerini

i¢sellestirmesini ve Orgiitsel bagliligin giiclenmesini saglamaktadir (Thomas ve King,
2007).

Calismanin 6nceki boliimlerinde de belirtildigi tizere orglitsel sosyalizasyon bir siireg
olarak ele alinmakta ve bu siire¢ igerisinde oOrgiite yeni giren is gorenler orgiitiin norm,
deger, kiltir ve kimligini 6grenmeye baslamakta ve benimsemektedir. Literatiir
incelendiginde Orgiitsel sosyalizasyonun temel 6zelliklerinin diginda boyutlar kapsaminda
da degerlendirildigi goriilmekte ve bu boyutlar; deger, tutum ve davranislarin degisimi,
orglitsel sosyalizasyon siirecinin devamliligi, yeni gorevlere, ¢alisma gruplarina ve orgiitsel

uygulamalara uyum saglama, yeni calisanlar ile yoneticiler arasindaki etkilesim ve
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sosyalizasyonda ilk donemin 6nemi seklinde siniflandirilmaktadir (Ozkan, 2005: Aknar,

2013; Demirer, 2014):

2.4.1. Deger ve tutumlarin degisimi

Orgiitsel sosyalizasyonun deger ve tutumlar1 degistirme 6zelligi, bireylerin orgiitle
uyumunu saglayan en temel siireglerden biri olarak degerlendirilmektedir. Bireyler, orgiite
katildiklar1 ilk andan itibaren, orgiitiin sahip oldugu degerler, normlar ve standartlar ile
etkilesim i¢ine girmekte, bu siire¢ icerisinde kisisel deger ve tutumlarinda zaman iginde
birtakim degisimler yasamaktadirlar (Feldman ve Arnold, 1983). Bu degisim, genellikle
orgiitiin kiiltiirel yapisinin giiglii bir bicimde aktarilmasi, orgiitsel uygulamalarin tutarli ve
acik sekilde yiiriitiilmesi ve mevcut c¢alisanlar ile yeni katilanlar arasinda giiglii bir
etkilesim ortaminin olusturulmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Calik, 2006). Ozellikle yeni
calisanlarin kisisel deger ve inanglarinin orgiitsel degerlerle uyusmadigi durumlarda,
sosyalizasyon siiregleri bu farkliliklar1 azaltmakta veya ortadan kaldirmaktadir. Boylece,
calisanlarin kisisel tutum ve davranislarinin orgiit hedefleri ile biitiinlesmesi saglanarak
oOrgiitsel biitlinliik korunmakta, calisanlarin verimlilikleri ve motivasyon diizeyleri

artirllmaktadir (D6nmez, 2017).

Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde deger ve tutumlarin degistirilmesi yalnizca bireyin
orglitsel degerlere uyum saglamasini degil, ayn1 zamanda o6rgiitiin mevcut degerlerinin ve
normlarinin yeni ¢alisanlar aracilifiyla zenginlesmesini de igermektedir (Balci, 2000).
Sosyalizasyon siireci, bireylerin onceki deneyim ve bilgilerini yeni Orgiite tagimasina
imkan tanimakta ve bu da orgiitsel degerlerde siirekli bir yenilenme ve gelisim firsati
yaratmaktadir (Ozkan, 2005). Ozellikle farkli kiiltiirlerden, meslek gruplarindan veya
sektorlerden gelen c¢aliganlar, sosyalizasyon siirecinde mevcut Orgiit kiiltlirline yonelik
elestirel bir perspektif sunabilmekte, bu da Orgiitiin degerlerinin ve tutumlarmin daha
yenilikgi ve kapsayict hale gelmesine katkida bulunmaktadir. Bdylece, orgiitsel
sosyalizasyonun deger ve tutum degistirme Ozelligi yalmzca bireysel adaptasyonu
saglamamakta, ayn1 zamanda oOrgiit kiiltliriintin siirekli gelisimini ve yenilenmesini de

destekleyerek orgiitsel siirdiiriilebilirlige katki sunmaktadir (Aknar, 2013).
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2.4.2. Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin devamhihgi

Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin devamliligi, bireylerin 6rgiite katildiklari ilk andan
baslayarak kariyerleri boyunca devam eden siirekli ve asamali bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir S6kmen, 2007). Bu siire¢, yalnizca ise yeni baslayan caligsanlarla
siirli kalmayip, mevcut ¢alisanlarin o6rgiit i¢indeki rol degisimleri, terfi siiregleri veya
organizasyonel yapidaki degisimlere uyum saglamalar1 sirasinda da devam etmektedir.
Calisanlar, orgiit icerisindeki yenilikleri takip etmek, degisen gorev tanimlar ve
sorumluluklarla basa c¢ikmak i¢in silirekli olarak sosyalizasyon siirecinin igerisinde
bulunmaktadir (Salgar, 2021). Orgiitlerin siirekli degisen ve gelisen dinamik yapilar1 goz
Oniine alindiginda, sosyalizasyon siirecinin devamli olmasi ¢alisanlarin bu degisime uyum
saglamasint  kolaylastirmakta ve bdylece bireylerin Orgiitsel hedeflere yonelik

performanslar siirekli olarak desteklenmektedir (Vural, 2015).

Diger bir taraftan orgiitsel sosyalizasyonun devamliligi, calisanlarin orgiitsel kiiltiirii
stirekli olarak pekistirmesine ve gelistirmesine de olanak saglamaktadir. Streklilik arz
eden sosyalizasyon siirecleri sayesinde bireyler, orgiitiin degerlerini ve normlarini sadece
baslangic asamasinda degil, ¢alisma hayatlarinin tiim evrelerinde yeniden kesfedip
i¢sellestirmektedirler (Salgar, 2021). Bu durum, calisanlarin orgiitle uzun vadeli baglarinm
giiclendirmekte, orgiite kars1t olan aidiyet duygularini artirmakta ve dolayisiyla calisan
bagliligin1 pekistirmektedir. Boylece sosyalizasyonun siirekliligi, c¢alisanlarin Orgiitteki
kariyer gelisimlerini desteklerken, orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilir basar1 agisindan da

kritik bir rol iistlenmektedir (Biber ve Ertiirk, 2013).

2.4.3. Yeni is gorenler ile yoneticiler arasindaki iliskilerin diizenlenmesi

Orgiitsel sosyalizasyon siireci, yeni ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskileri
sekillendiren temel faktorlerden biri olmaktadir. Yeni ise baslayan bireyler, orgiitiin
kiiltiiriinii, normlarin1 ve degerlerini anlamaya ¢alisirken en ¢ok ydneticileriyle etkilesim
icerisinde bulunmaktadirlar. Bu baglamda yoneticilerin sergiledikleri davranislar, yeni
calisanlarin orgiite iliskin ilk algilarmi dogrudan etkilemekte ve onlarin sosyalizasyon
siirecindeki uyumlarin1 belirlemektedir (Biber ve Ertiirk, 2013). Ozellikle yéneticilerin
yeni c¢alisanlara yonelik sergiledikleri destekleyici, bilgilendirici ve rehberlik edici

tutumlari, yeni calisanlarin Orgiitsel rollerini net olarak kavramalarini ve is yerindeki
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belirsizlikleri azaltmalarm saglamaktadir (Ozkan, 2004). Ayrica sosyalizasyon siireci, yeni
calisanlarin yoneticiyle kurdugu iliskinin kalitesini belirleyerek oOrgiitsel bagliligi ve is
tatminini de olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticilerin sosyalizasyon siirecinde aktif ve
destekleyici bir rol iistlenmesi, yeni ¢alisanlarin kendilerini orgiit icerisinde degerli
hissetmelerini saglayarak, orgiite olan duygusal bagliliklarin1 artirmaktadir. Bu durum,
yeni ¢alisanlarin is performansina olumlu yansimakta, isten ayrilma niyetlerini azaltmakta
ve is tatminlerini yiikseltmektedir (Yasar-Ugurlu, Ayas ve Onay, 2016). Dolayisiyla
yoneticilerin sosyalizasyon siirecindeki rolli, yalnizca teknik bilgi aktarimiyla sinirl
kalmayip, ayn1 zamanda psikolojik destek ve mentorluk gibi kapsamli bir iliski bi¢imini

icermektedir.

Orgiitsel sosyalizasyon siireci, yeni ¢aliganlarin 6rgiitiin degerlerini, normlarmi ve
beklentilerini 6grenerek etkin bir sekilde calismalarini saglamayr amacglayan kritik bir
stire¢ olarak tanimlanmakta ve bu siiregte yoneticiler, yeni calisanlarin orgiite uyum
saglamasinda ve rollerini net bir sekilde anlamalarinda 6nemli bir rol oynar (Demirbilek,
2024). Yoneticilerin, yeni c¢alisanlarin is sorumluluklarini 6grenmelerinde yardimci
olmalari, is kalitesinin yiikselmesine ve calisanlarin rol acikligmin artmasina katkida
bulunur (Blau, 1988, aktaran Ozkan, 2004). Etkili bir sosyalizasyon siireci, ydneticilerin
rehberligi ve destegiyle, yeni calisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemelerini, is tatminlerini

artirmalarini ve stres seviyelerini azaltmalarin1 saglamaya yardimci olmaktadir (Taormina,

2004).

2.4.4. Orgiitsel dinamiklere uyum

Orgiitsel sosyalizasyonun bir diger 6nemli boyutu da &rgiitsel dinamiklere uyum
olmakta ve bu dinamikler, yeni goérevlere, ¢aligma gruplarina ve orgiitsel uygulamalara
uyum saglama siirecleri olarak degerlendirilmektedir (Efil, 2010). Bu siireg, ¢alisanlarin
mevcut rol ve sorumluluklarindan farkli gorevler iistlendiklerinde ya da farkli caligma
gruplarina dahil olduklarinda ortaya c¢ikan belirsizlikleri azaltarak, etkin bir uyumu
amaclamaktadir (Ashforth, Sluss ve Saks, 2007). Calisanlarin yeni gorevlere ve calisma
gruplarina adaptasyonunu kolaylagtirmak ic¢in oOrgiitler, egitim programlari, oryantasyon
stirecleri ve mentorluk gibi uygulamalarla destekleyici ortamlar olusturmaktadir. Bu
uygulamalar sayesinde calisanlar, yeni gorevlerine iliskin beklentileri daha iyi anlamakta

ve performanslarinda olumlu gelismeler gozlenmektedir (Klein ve Heuser, 2008).
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Bunun yani sira, yeni Orgiitsel uygulamalara uyum saglama siireci, c¢alisanlarin
mevcut bilgi ve deneyimleriyle yeni uygulamalari birlestirmesini ve benimsemesini
icermektedir. Orgiitsel degisim siireglerinde calisanlarin yeni uygulamalar1 anlamalari,
benimsemeleri ve bu uygulamalara adapte olmalar, Orgiitsel etkinligi dogrudan
etkilemektedir (Vakola ve Nikolaou, 2005). Ozellikle calisanlarin yeni uygulamalara kars
sergiledigi diren¢ veya kabul davraniglari, drgiitiin sosyalizasyon politikalar ile yakindan
iliskili olup, etkin sosyalizasyon uygulamalar1 bu gegis siireglerini kolaylastirmaktadir. Bu
cercevede calisanlarin proaktif davranislar sergilemesi, bilgi aramasi ve orgiitsel destegin
varlig1, yeni uygulamalara yonelik uyumu artirmakta ve genel orgiitsel performansi olumlu

yonde etkilemektedir (Saks ve Gruman, 2018).

2.4.5. Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin baslangici

Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde ilk dénem olarak adlandirilan is gérenin orgiite
dahil oldugu ilk donem, bireylerin orgiit igerisindeki davranislarinin, tutumlarinin ve
beklentilerinin sekillenmesinde kritik bir 6neme sahip olmaktadir (Ercan, 2024). Bu
donemde yeni c¢alisanlar, oOrgiitiin degerlerini, normlarmi, hedeflerini ve c¢alisma
yontemlerini hizli bir sekilde 6grenir ve ayn1 zamanda Orgiite yonelik algi ve tutumlarini
olustururlar (Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein ve Song, 2013). Ise basladiklar1 ilk
giinlerden itibaren calisanlarin karsilastiklar1 deneyimler, onlarin 6rgiite yonelik algilarim
ve uzun vadeli tutumlarmi derinden etkilemektedir. Ilk dénemde yasanan olumlu
deneyimler, calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve oOrgiite olan bagliliklarinin artmasina
yardimcr olurken, olumsuz deneyimler ise calisanin is stresini ve isten ayrilma niyetini
artirabilmektedir, bundan dolay1 bu donem kritik bir 6neme sahip olmaktadir (Allen, Eby,
Chao ve Bauer, 2017).

Ayrica Orglitsel sosyalizasyonun ilk donemi, Orgiite yeni katilan ¢alisanlarin rol
belirsizliklerini azaltmakta ve onlarin hizli bir sekilde Orgilite adapte olmalarim
saglamaktadir (Gruman, Saks ve Zweig, 2006). ilk dénemde sunulan destekleyici
uygulamalar, egitimler ve oryantasyon programlari, calisanlarin Orgiitteki rollerini
anlamalarina yardimer olarak performanslarimi ve giiven duygularini artirmaktadir (Ellis,
Nifadkar ve Bauer, 2017). Bu siiregte yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin yeni katilanlara
yonelik tutumlar da biiyiik dnem tasimaktadir. Ilk donemde yoneticilerden alinan destek

ve olumlu geri bildirimler, yeni ¢alisanlarin sosyalizasyon siirecindeki basarisini artirmakta
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ve onlarin uzun vadede Orgiitle 6zdeslesmesini kolaylastirmaktadir (Saks ve Gruman,

2018).

2.5. Orgiitsel Sosyalizasyonun Sonuclari

Orgiitsel sosyalizasyon organizasyonlar ve is gorenler agisindan bir¢ok olumlu fayda
saglamaktadir. Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin en belirgin sonuglarindan biri ¢alisanlarin
orgiite olan baglhliklarinin artmasi olmaktadir (Kiligarslan, 2018). Etkili bir sosyalizasyon
siireci gegiren bireyler, orgiitiin degerlerini, kiiltiiriinii ve hedeflerini benimseyerek orgiitsel
kimliklerini giiclendirebilmektedirler (Ozdevecioglu, 2004). Bu durum, calisanlarin
kendilerini orgiitiin degerli ve ayrilmaz bir parcasi olarak gérmelerini saglayarak, orgiite
yonelik duygusal baglarini derinlestirmekte ve orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Bauer vd.,
2007). Literatiir incelendiginde drgiite olan baglilig1 yiiksek diizeydeki ¢alisanlar genellikle
orgiit icin daha fazla caba sarf etmekte, Orgiitiin hedeflerine ulasmasma katkida
bulunmakta ve uzun vadede 6rgiit iginde kalmay1 tercih etmektedirler (Allen ve Shanock,
2013).

Orgiitsel sosyalizasyonun bir diger 6nemli ¢iktis1 ise ¢aliganlarin is tatmin
diizeylerinin yiikselmesi olmaktadir (Ozcelik, 2008). Ozellikle, yeni ¢alisanlarin
sosyalizasyon siirecinde aldiklar1 destek ve rehberlik, is rolleriyle ilgili belirsizlikleri
azaltmakta ve bireylerin kendi rollerini daha 1y1 anlamalarini saglamaktadir. Bu durum, is
ile ilgili stresin azalmasina, is performansinin yiikselmesine ve genel is doyumunun
artmasina neden olmaktadir (Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein ve Song, 2013).
Ayrica, sosyalizasyon siirecinde saglanan etkin oryantasyon ve egitim programlari,
calisanlarin islerini daha verimli yapmalarina imkén tanimakta ve bu da bireylerin islerine
yonelik olumlu tutumlarin1 pekistirmektedir (Ellis, Nifadkar ve Bauer, 2017). Bir diger
onemli Orgiitsel sosyalizasyon ¢iktis1 da c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasi
olmaktadir. Calisanlarin sosyalizasyon siireci boyunca elde ettikleri olumlu deneyimler,
onlarin orgiitte kalma niyetlerini giliclendirmekte, bu siireclerde destek goren ve orgiit
kiiltiirline uyum saglayan calisanlar, orgiit icinde kendilerini daha rahat hissetmekte ve
kariyerlerini orgiitle iliskilendirme egiliminde olmaktadirlar (Ashforth, Sluss ve Saks,
2007). Aksi durumda, sosyalizasyon siirecinde basarisizlik yasayan calisanlar ise
kendilerini Orgiite yabanci hissederek daha hizli bir sekilde oOrgiitten ayrilma yolunu

secebilmektedirler.
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Orgiitsel sosyalizasyon siireci, ¢alisanlarin performanslarinin artmasma dogrudan
katkida bulunmaktadir. Sosyalizasyon siirecinde saglanan egitim ve rehberlik sayesinde
bireyler, gorev ve sorumluluklarini daha 1yi kavramakta ve kisa siire igerisinde islerinde
verimli hale gelebilmektedirler (Kahyaoglu, 2012). Calisanlarin is rolleriyle ilgili
belirsizliklerinin azalmasi ve yoneticiler tarafindan saglanan etkin destek, calisanlarin
kendilerine duyduklar1 giiveni artirmakta ve bdylece performanslarini yiikseltmektedir
(Bauer vd., 2007; Kammeyer-Mueller vd., 2013). Dolayisiyla, sosyalizasyon siireglerine
yatirim yapan oOrgiitler, calisan performansindaki artistan fayda saglayarak genel orgiitsel

basariy1 da destekleyebilmektedirler.

Ek olarak, orgiitsel sosyalizasyon siiregleri, calisanlar arasinda giiclii sosyal
iligskilerin olusmasina yardimci olmaktadir. Sosyalizasyon siirecinde calisanlarin Orgiit
icindeki diger bireylerle olan etkilesimleri artmakta, orgiit i¢i iletisim ve is birligi
gelismektedir. Calisanlar arasinda kurulan giiclii sosyal baglar, takim ¢alismasini
giiclendirmekte ve orglit icinde pozitif bir ¢alisma ortaminin olugmasint saglamaktadir
(Ellis vd., 2017). Bu durum, calisanlarin bireysel basarilarini destekledigi gibi, orgiitiin

genel hedeflerine ulasmasinda da 6nemli rol oynayabilmektedir.

Sosyalizasyonun Asamalar:

1- On Sosyalizasyon :

Realizm Uygunluk

: ,

is Gerekleri
- Girev gerekleri

= Rol gerekleri
- Kigiler aras1 gerekler

2- Karsilagma :

Y
3- Degigim ve Kazanma : Egemenlik

'

Performans

is Doyumn
Karsihkh Etki

Az Derecede Stres
Orgiitte Kalma [stegi

4- Sosyalizasyonun Sonuglan :

Sekil 2.1. Orgiitsel Sosyalizasyonun Ciktilar:

Kaynak: Nelson ve Quick 1997’den akt. Aytekin, 2019: 22.
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Yukarida yer alan Sekil 2.1.’de goriilecegi lizere oOrgiitsel sosyalizasyon siirecinde
istenen sekilde ilerleme kaydedilmesinin ardindan performans gostergelerinin olumlu
yonde seyretmesi beklenmektedir. Calisanlarin is doyumu diizeylerinin yiikselmesi,
orgiitsel sosyalizasyonun ciktilar1 arasinda yer almaktadir. Orgiitsel sosyalizasyon ile
birlikte ¢alisanlarin o6rgiit biinyesinde kalma isteklerinin artmasi yoniinde beklentiler
bulunmaktadir. Stres diizeyinin azalmasi ve bunun oOrgiitsel siireclere yansimasi, orgiitsel
sosyalizasyonun ¢iktilar1 arasinda kendisine yer edinmistir. Orgiitsel sosyalizasyon ile
birlikte karsilikli olumlu etkilerinin gézlenmesinin s6z konusu olacagi sekil {izerinde

verilen bilgiler araciligiyla anlagilmaktadir.

Sonu¢ olarak, oOrgiitsel sosyalizasyon siireci, ¢alisanlarin Orgiite uyumlarini
saglayarak bireysel ve orglitsel diizeyde ¢ok yonlii olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
Etkili bir sosyalizasyon programiyla calisanlarin Orgiitsel bagliligi artmakta, is tatmini
yiikselmekte, performanslar1 iyilesmekte ve isten ayrilma egilimleri azalmakta, ayni
zamanda Orglit ici iletisim ve ig birligi gliclenmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin
sosyalizasyon siireclerini stratejik olarak ele almalari, ¢alisanlarin hem bireysel hem de
kolektif basarilarimi artirarak oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik ve rekabet avantajina katki
saglamaktadir. Bu baglamda, sosyalizasyon siire¢lerinin siirekli olarak desteklenmesi ve
gelistirilmesi, orgiitsel etkinlik agisindan kaginilmaz bir gereklilik olarak goriilmekte ve

hem 6rgiit hem de is goren acisindan oldukca 6nemli faydalar barindirmaktadir.

2.6. Orgiitsel Sosyalizasyon Olan ve Olmayan isletmelerin Karsilastirilmasi

Orgiitsel sosyalizasyon, degisimlere hazirlikli olma ve degisim alanlarma uyum
saglamayla ilgili bir kavram olarak da degerlendirilmektedir, bu yonii ile Orgiitsel
sosyalizasyon siirecinin etkili bir sekilde isledigi organizasyonlar degisime kars1 hazirlikli
olma ve degisimle ilgili sorumluluklari belirleme bu siireclerin etkili bir sekilde islemedigi
organizasyonlara kars1 daha avantajli durumda olmaktadir (Aydin ve Nartgiin, 2015).
Literatiir incelendiginde oOrgiitsel sosyalizasyon olan ve olmayan isletmelerde farklilik

gbzlenen alanlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Pelit ve Kahyaoglu, 2015):
1. Rollerin belirgin hale getirilmesi,

2. Sorumluluklarin uygun sekilde ilgili taraflara (¢alisanlara ve ydneticilere)

dagitilmasi,
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3. Dogru ¢alisanlarin uygun pozisyonlara yerlestirilmesi,

4. Calisan ve isletme arasinda uyum meydana getirilmesi,

5. Calisanlar ve birimler arasinda gerekli koordinasyonun basarili sekilde saglanmasi,
6. Isletmenin biitiinliigiinii koruyacak sekilde énlemlerin alinmast,

7. Orgiitsel siireclerde  gerekli olan iliskilerin saghkli bir  bigimde

kurulmasi/yiiriitiilmesi,

8. Orgiit biinyesine yeni katilan galisanlarm etkili bir ¢alisan haline gelmesinin

saglanmasi,
9. Orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi,
10. Orgiitsel degerlere uyum saglanmast,

11. Orgiit biinyesinde daha &nceden calisan bireylerin bilgi, birikim ve

deneyimlerinin yeni c¢alisanlara aktarilmasi seklindedir.

Yukarida siralanan hususlar, oOrgiitsel sosyalizasyonun bagarili bir sekilde
uygulandigr takdirde gozlenecek sonuglar arasinda  gosterilmektedir.  Orgiitsel
sosyalizasyonun uygulanmasinda sorunlarin yasanmasi halinde ise belirtilen alanlarda
olumsuz ydénde deneyimlerin gdzlenmesi beklenmektedir. Orgiitsel sosyalizasyon olan
isletmelerde ¢alisanlar arasindaki iletisim saglikli olacagi icin islerin yiiriitilmesinde basari
saglanmakta, calisanlarin beklentileri karsilanmaktadir (Balci vd., 2019). Orgiitsel
sosyalizasyon olmayan isletmelerde ise bu konuda olumsuz gelismeler yasanmakta,

calisanlarin beklentilerinin karsilanmadigi 6rnekler ortaya ¢ikmaktadir.

2.7. Turizm Sektoriinde Orgiitsel Sosyalizasyon

Turizm sektorii, emek yogun yapisi, hizmet odakli ¢alisma kosullar1 ve yiiksek
personel devir hizi1 nedeniyle Orgiitsel sosyalizasyon siireclerinin kritik onem tagidig:
sektorlerin basinda gelmektedir (Kahyaoglu, 2012). Bu sektorde calisanlarin hizmet
kalitesi ve miisteri memnuniyetine dogrudan etkisi, ¢alisanlarin hizli bir bi¢imde orgiitsel

degerlere, is siireglerine ve sektorel beklentilere uyum saglamasini gerektirmektedir.
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Turizm igletmelerinde yeni calisanlarin hizli ve etkin bigimde sosyalizasyon siirecini
tamamlamasi, personelin miisteriyle etkili iletisim kurmasini ve hizmet kalitesinin ve

motivasyonun artirmasina yardimei olmaktadir (Ozkan, 2004).

Turizm sektoriindeki Orgiitsel sosyalizasyon siirecleri, diger sektorlere gore daha
dinamik ve ¢ok boyutlu ger¢ceklesmektedir. Bu sektorde ¢alisanlar, miisteriyle yiiz yiize
iletisimin yogun olmasi nedeniyle kisa siire i¢inde sektoriin normlarmi, miisteri
beklentilerini ve organizasyon kiltliriinii benimsemek durumunda olmaktadirlar, bu
nedenle turizm isletmelerinde etkili sosyalizasyonun saglanmasi i¢in oryantasyon
programlari, hizmet i¢i egitimler ve yoneticiler tarafindan stirekli geri bildirim verilmesi
bliyiik 6nem tagimaktadir (Ayyildiz, 2011). Bu uygulamalar sayesinde calisanlar, is
rollerindeki belirsizlikleri azaltmakta ve kendilerini daha hizli bir sekilde isletmenin

degerli bir parcasi olarak gérmeye baslamaktadirlar (Akinci, 2002).

Orgiitsel sosyalizasyonun faydalar1 turizm isletmelerinde belirgin bir sekilde
goriilmekte, bu isletmelerde sosyalizasyon siireclerinin etkili bigimde yiiriitiilmesi,
calisanlarin Orgiite olan bagliligini ve is tatminini artirmaktadir, ise yeni baslayan
calisanlar, sosyalizasyon siirecinde Orgiitiin degerlerini ve normlarmi hizli sekilde
ogrendikge orgiitle duygusal bag kurmaya baslamaktadirlar (Ozgiil, 2018). Bu durum,
calisanlarin isletme i¢indeki kariyer hedeflerini sekillendirmelerine, kendilerini orglite ait
hissetmelerine ve hizmet performanslarinin artmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica
basarili sosyalizasyon siiregleri sonucunda turizm isletmelerindeki calisanlarin isten
ayrilma niyetleri azalmakta ve boylece yiiksek personel devir hizi sorunu minimize

edilebilmektedir (Slattery ve Selvarajan, 2005).

Orgiitsel sosyalizasyonun turizm sektdriinde yarattigi bir diger dnemli etki ise takim
calismas1 ve calisanlar arasi is birliginin gelistirilmesidir. Turizm sektoriinde hizmet
kalitesi ve miisteri memnuniyeti biliylik Olgiide takim c¢aligmasina bagli oldugu
belirtilmektedir (Asikoglu, 1997). Sosyalizasyon siireglerinde ¢alisanlarin birbirleriyle olan
etkilesimi artmakta, calisanlar arasinda bilgi ve deneyim paylasimi hizlanmakta ve ortak
hedefler dogrultusunda is birligi gelismekte, bu durum da, isletme i¢i iletisimi
giiclendirmekte ve personelin  miisteri  beklentilerini  karsilama  yetkinligini

arttirabilmektedir (S6kmen, 2003).
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Ek olarak, turizm sektoriinde sosyalizasyon siireglerinin etkin bicimde yonetilmesi,
calisanlarin stres diizeylerini azaltmakta ve is rollerindeki belirsizlikleri ortadan
kaldirmaktadir (Birdir, 2000). Ozellikle yeni ise baslayan calisanlarin sosyalizasyon
siireclerinde aldiklar1 destekleyici egitimler ve yoneticilerden gordiikleri mentorluk,
calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini ve isle ilgili kaygilarinin azalmasini
saglamaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin daha rahat ve Ozgiivenli bir bicimde miisterilere
hizmet sunmalarina, hizmet kalitesinin artmasina ve isletmenin genel performansinin

yiikselmesine imkan tanimaktadir (Woods, 2002; Sokmen, 2003).

Sonu¢ olarak, turizm sektoriinde Orglitsel sosyalizasyon siireglerinin  etkin
yonetilmesi, hem c¢aligsanlarin bireysel basarilarina hem de isletmenin genel performansina
olumlu yonde katki saglamaktadir. Sosyalizasyon siirecleri sayesinde ¢alisanlar isletme
kiiltiirine ve miisteri beklentilerine hizla uyum saglayarak hizmet kalitesini artirmakta,
orgiitsel bagliliklarin1 giiclendirmekte ve sektdrde yasanan yiiksek personel devir hizini
azaltmaktadir. Bu dogrultuda, turizm isletmelerinin sosyalizasyon siireclerini stratejik bir
yonetim araci olarak kullanmalar1 ve caligsanlarin adaptasyon siireclerine siirekli yatirim
yapmalari, rekabet avantaji elde etmek ve siirdiiriilebilir basariy1 saglamak agisindan kritik

Ooneme sahip olmaktadir.

Literatiir incelendiginde turizm sektdriinde Orgiitsel sosyalizasyon kavraminin
iligkisini ve etkinligini inceleyen bir¢ok arastirmaya rastlanilmaktadir. Young (2003)
tarafindan gercgeklestirilen kavramsal ¢alismada, hizmet endiistrisi ve turizm sektdriindeki
orglitsel sosyalizasyon siireclerinin mevcut durumu degerlendirilmistir. Arastirmada,
onceki ¢aligmalar temel alinarak, hizmet sektoriindeki orgiitlerde uygulanan sosyalizasyon
yontemleri ve igeriklerinin kapsamli bir degerlendirmesi yapilmistir ve arastirmanin
bulgularina gore orgiitsel sosyalizasyonun turizm sektorii agisindan kritik 6neme sahip olan
ve Ozellikle isten ayrilma niyeti lizerinde olduk¢a dnemli bir etkisi oldugu vurgulanmaistir.
Bir bagka arastirmada, Sokmen (2007) ise konaklama sektoriinde calisanlarin kurumsal
sosyalizasyon siireclerinde yoneticilerin rollerini ve etkinlik diizeylerini belirlemeye
odaklanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Ankara’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli
otellerde gorev yapan toplam 882 calisana yonelik anket ¢aligsmasi yapilarak, yoneticilerin
sosyalizasyon siireglerine olan katkilar1 c¢alisanlarin algilar1  dogrultusunda analiz

edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda yoneticilerin etkinliginin orgiitsel
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sosyalizasyon siire¢lerinde oldukc¢a biiylik 6nem arz ettigi vurgulanmis, yoneticilerin tutum

ve davraniglarinin siirecin bagarili olabilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kahyaoglu (2012) turizm sektoriiniin emek yogun bir yapiya sahip olmasi, bu
sektorde faaliyet gosteren isletmelerin basarilarinin ¢alisanlarin verimlilik diizeyine baglh
oldugunu ortaya vurgulamakta ve c¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ve degerlere uyumunu
saglamay1 hedefleyen orgiitsel sosyalizasyon siire¢lerinin, turizm sektoriinde Ozellikle
konaklama isletmeleri acisindan Onem arz ettigini belirtmektedir. Benzer bir sekilde
Turhan (2018) gergeklestirdigi arastirma sonucunda konaklama isletmelerindeki
calisanlarin sosyalizasyon siirecinde Ozellikle egitim imkéanlarinin ve kariyer gelisim
firsatlarinin sunulmasi, ¢alisanlarin gelecekle ilgili kaygilarinin azalmasini saglayarak,
islerine odaklanmalarini ve Orgiitsel uyumlarini arttirdigini tespit etmistir. Ayrica Turhan
(2018) arastirmasinda bu sektordeki uzun g¢alisma saatlerinin isletme i¢i dinamikler ile
diizenlenebilecegini belirtmekte, ¢alisanlarin birbirleriyle ve yoneticilerle uyumlu iliskiler
gelistirmelerini zorunlu hale getirmektedir. Bu baglamda hem yoneticilerin hem de
calisanlarin  yardimlasma ve dayamigma  kiiltlirlini  benimsemelerinin ~ 6nemi

vurgulanmaktadir.

Ozgiil (2018) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma sonucunda da turizm
isletmelerindeki Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde grup c¢alismasi, koordinasyon ve
yetkilendirme gibi kavramlarin yani sira orgiitiin amaglar1 ve esnek organizasyon yapist da
onemli rol oynadig1 belirtilmekte, orgiitsel amaglarin ve hedeflerin ¢alisanlar tarafindan
igsellestirilmesi, Orglitiin esnek bir yapiya kavusmasi ve degisime agik hale gelmesiyle
yakindan iligkili oldugu ifade edilmektedir. Boylece sosyalizasyon siireci, ¢alisanlarin
degisime uyum saglayan ve siirekli 6grenen bir orgiit yapisinda daha etkili ve verimli bir

sekilde gerceklesebilecegi belirtilmektedir.

Kahyaoglu (2012) ise, orgiitsel sosyalizasyon taktiklerinin turizm isletmelerinde
etkin olarak kullanilmasinin 6nemini vurgulamakta, bu baglamda bireysel taktikler yerine
kolektif sosyalizasyon taktiklerinin tercih edilmesi, formalden ziyade informal yontemlerin
uygulanmas1 ve isletmeye yeni katilan calisanlara belirli basamaklar halinde gorev ve
sorumluluk verilerek belirsizlik ve kaygilarimin azaltilmasi gerektigi savunmaktadir.
Ayrica, ¢alisanlara rol model olacak kisilerin belirlenmesi ve kisilerin gegmis kimliklerine
uygun gorevlerde istthdam edilmesi, sosyalizasyonun etkinligini arttirdigi ifade

edilmektedir.
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Kiligarslan (2018) ise, orgiitsel sosyalizasyonun basariyla yliriitiilebilmesi igin
Orgiitiin amac ve hedeflerinin ise baslangictan itibaren calisanlara agik ve net bir bigimde
aktarilmasimin 6nemini vurgulamaktadir. Bu siirecin seffaf yiiriitiilmesi, calisanin Grgiit
icindeki kariyer hedeflerini destekleyerek motivasyonunu artirmaktadir. Sosyalizasyon
stirecinde dogru taktiklerin se¢ilmesi, orgiit kiiltiirine uygun yontemlerin belirlenmesi ve
etkin bir ¢alisma programinin olusturulmasi, ¢alisanlarin uyumu ag¢isindan kritik bir 6neme

sahip olmaktadir (Iplik vd., 2012).

Sonu¢ olarak, turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde Orgiitsel
sosyalizasyon slireclerinin etkili bir sekilde yonetilmesi, ¢alisanlarin orgilite uyumu,
motivasyonu ve hizmet kalitesini dogrudan etkileyen kritik bir unsur olmaktadir. Bu
siireclerin basarili bicimde uygulanmasi, calisanlarin is tatminini ve Orgilite olan
bagliliklarin1 artirmakta, isten ayrilma niyetlerini azaltmakta ve calisanlar arasi is birligini
giiclendirmektedir. Ayrica, yoOneticilerin sosyalizasyon siireglerindeki etkinligi ve
calisanlara yonelik tutumlar1 da sosyalizasyonun basarisinda dnemli bir faktor olarak 6ne
cikmaktadir. Bu baglamda, konaklama igletmelerinin sosyalizasyon siireclerini stratejik bir
yonetim araci olarak kullanmalari, ¢alisanlara yonelik agik ve seffaf bir sosyalizasyon
programi olusturmalart ve bu programlar: siirekli olarak gelistirmeleri, sektdrde rekabet

avantaji saglamak ve siirdiiriilebilir basar1 elde etmek i¢in hayati dneme sahip olmaktadir.
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3. ISTEN AYRILMA NiYETIi VE IS GUCU DEVRI

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin bir diger ana odagi olan isten ayrilma niyeti
ve is giicli devri kavramlar1 genis bir ¢cergeveden ele alinmais, literatiirde yer alan tanimlari

ve benzer arastirmalar sunulmustur.
3.1. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, en genel ve kabul goren tanimi ile ¢alisanin icra ettigi ise dair
duydugu cevresel veya igsel rahatsizliklardan dolayr icra ettigi isi birakmayi, isten
ayrilmayi diistinmesi olmaktadir, daha basit bir ifade ile bireyin ¢alistig1 organizasyonda
artik calismak istememesi olmaktadir (Ozdevecioglu, 2004). Literatiir incelendiginde bu
konuya dair gergeklestirilen tanimlarin birbirine ¢ok benzedigi ve kavramin da calisanlarin
mevcut islerinden ayrilma diisiincesi ve planlar1 olarak tanimlandig ve orgiitsel davranis
literatliriinde 6nemli bir kavram olarak kabul edildigi belirtilmektedir (Addae, Parboteeah
ve Davis, 2006). Isten ayrilma niyeti dogrudan gézlemlenemeyen, ancak c¢alisanlarin tutum

ve davranislari araciligiyla degerlendirilebilen bir olgu olarak degerlendirilebilmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda is tatmini, orgiitsel
baghilik ve algilanan is giivencesi gibi unsurlar bulunmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008).
Ozellikle is tatmini 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmekte ve is tatmini diisiik olan
calisanlarin, mevcut islerinden ayrilma diisiincesine daha yatkin olduklar1 ifade
edilmektedir Benzer sekilde, orgiitsel bagliligi diisiik olan bireylerin de isten ayrilma

niyetinin yliksek oldugu vurgulanmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Isten ayrilma niyeti, ¢aliganlarin mevcut islerinden ayrilma yoniinde gosterdikleri
bilingli tutum ve davraniglar1 ifade eden bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Cakar ve
Ceylan, 2005). Calisanin is ortaminda yasadigi ¢esitli sorunlar, beklentilerin
karsilanmamasi veya farkli alternatiflerin g¢ekici gelmesi gibi sebepler, isten ayrilma
niyetini ortaya cikaran temel faktorler arasinda yer almakta ve bu durum, g¢alisanlarin
zihinlerinde belirgin bir sekilde yer almakla birlikte heniiz gergeklesmemis olan ayrilma

planlarin1 kapsamaktadir (Poyraz ve Kama, 2008).
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Isten ayrilma niyeti, genellikle is tatmini, drgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algist
gibi oOrgiitsel faktorlerin olumsuz etkilenmesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu niyet,
dogrudan gozlemlenmesi miimkiin olmayan, ancak ¢esitli tutum ve davraniglar araciligiyla
fark edilebilen bir siire¢ olmaktadir (Ayar, 2017). Calisanlarin mevcut islerine yonelik
olumsuz tutumlari, is ortamindaki belirsizlikler veya yasadiklari stres gibi durumlar,

bireylerin zihninde isten ayrilma fikrini giiglendirebilmektedir (Ozer ve Giinliik, 2010).

Isten ayrilma niyetinin ortaya cikisi, kaynag incelendiginde bu kavramm icsel ve
distan tetikleyicilerinin oldugu ve bu durumun belirginlesmesinin sadece bireysel diizeyde
degil, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de dnemli sonuglara yol actigi da tartisitlmaktadir
(Cengiz, 2024) Isten ayrilma niyetinin yiikselmesi durumunda 6rgiitlerde ¢alisan devir hizi
artmakta, bu da organizasyonlarin ek maliyetlerle karsilasmasina ve isletme i¢i istikrarin
zedelenmesine neden olmaktadir (Dede, Yilmaz ve Canberk, 2014). Bu siirecte ortaya
cikan bosluklar nedeniyle is yikii diger calisanlar arasinda esit olmayan bigimde
dagilabilmekte ve genel is performansinda diisiis yasanabilmektedir (Akcakanat ve

Uzunbacak, 2019).

Isten ayrilma niyeti, bireyin orgiit icindeki gelecegine yonelik belirsizlik ve
giivensizlik hissetmesiyle dogrudan iligkili bir kavram olarak degerlendirilmekte, 6zellikle
kariyer gelisimi i¢in yeterli firsatlarin bulunmamasi, ¢alisanlarin mevcut islerini gegici bir
secenek olarak degerlendirmelerine yol agmaktadir (Diindar ve Taspinar, 2007). Bu tiir
algilar, bireylerin islerine olan baghiliklarin1 azaltarak, baska alternatiflere yonelmelerine
sebep olabilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarim1 giliclendirecek
uygulamalarin  gelistirilmesi, isten ayrilma niyetinin azalmasinda Onemli bir rol

oynamaktadir (Polat ve Meydan, 2010).

Sonug olarak, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin isten ayrilma davranigi gostermeden
once zihinlerinde olusturduklari ayrilma diislincesi olarak tanimlanmakta ve orgiitsel
acidan dikkatle ele alinmasi gereken bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu niyetin
anlasilmas1 ve kontrol edilmesi, calisanlarin ihtiyaclarina yonelik dogru politikalarin
olusturulmasin1  gerektirmektedir. Isletmelerin calisanlarin is tatminini yiikseltmeye,
orgiitsel bagliligt artirmaya ve Orgiitsel adaleti saglamaya yonelik uygulamalar
gelistirmeleri, isten ayrilma niyetlerini azaltarak Orgiitiin uzun vadede daha istikrarli ve

basarili olmasini saglayacaktir (Onay ve Kilci, 2011).
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3.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar

Belirtildigi tlizere isten ayrilma niyeti, calisanlarin mevcut islerinden ayrilma
yoniindeki diisince ve planlarini ifade eden 6nemli bir kavram olmaktadir. Bu niyetin
olusumunda cesitli faktorler etkili olmakta ve literatiir incelendiginde bu faktorler genel
olarak bireysel, ¢evresel ve orglitsel unsurlar olarak siniflandirilmaktadir (Cotton ve Tuttle,

1986).

3.2.1. Bireysel unsurlar

Isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili olan unsurlardan biri bireysel faktorler
olmaktadir. Bireysel faktorler; ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem ve kisilik
ozellikleri gibi demografik ve kisisel Ozelliklerini kapsayan unsurlar olmaktadir. Bu
unsurlar incelendiginde; yas faktorii degerlendirildiginde, gen¢ calisanlarin kariyerlerini
heniiz sekillendirme asamasinda olmalar1 nedeniyle isten ayrilma niyetlerinin daha ytliksek
oldugu gozlemlenmektedir (Ercan, 2024). Ozellikle yeni mezun veya Kariyerlerinin
baslangicinda olan calisanlar, alternatif is firsatlarina daha agik olmakta ve kariyerlerinde
yiikselme imkanlar1 bulamadiklarinda is degistirme egilimleri artmaktadir (Giizel, Pergin

ve Tiikeltiirk, 2010).

Egitim diizeyi, bireylerin isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger 6nemli bireysel
faktor olmaktadir. Bu faktoriin etkisi incelendiginde, egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlarin, is piyasasinda alternatif pozisyonlara ulagsma olanaklarmin daha fazla oldugu
bilinmekte ve bu durum, yiiksek egitimli ¢alisanlarin mevcut iglerinden memnun
olmamalar1 durumunda, daha kolay is degistirebilmelerinin yolunu agmaktadir (iscan ve
Sayin, 2010). Diger taraftan egitim seviyesi diisiik olan bireylerin, is degistirme firsatlar
daha kisitli oldugundan, mevcut islerinde kalmaya daha fazla egilimli olduklar
belirtilmektedir. Ancak, is giivencesi ve kariyer olanaklarinin yetersiz oldugu durumlarda

bu calisanlarin da isten ayrilma niyeti artabilmektedir (Taslak, 2015).

Kisilik 6zellikleri de isten ayrilma niyetini sekillendiren 6nemli bireysel unsurlar
arasinda yer almaktadir. Ozellikle duygusal kararlilik, 6z yeterlilik ve uyumluluk gibi
kisilik boyutlari, c¢alisanlarin is ortamindaki tutum ve davramislarini dogrudan

etkilemektedir. Duygusal kararliligi diisiik olan ¢alisanlar, is ortamindaki stres ve baski
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karsisinda daha hassas davranmakta ve is tatminsizligi yasama olasiliklar yiikselmektedir
(Acaray ve Yildirnm, 2017). Benzer sekilde, 6z yeterlilik diizeyi diisiik calisanlarin,
islerinde yasadiklar1 basarisizliklar sonucunda is tatminleri azalmakta ve isten ayrilma
niyetleri giiclenmektedir. Bu nedenle bireysel 6zellikler, ¢alisanlarin 6rgiit i¢cinde yasadigi
deneyimlerin isten ayrilma niyetine doniismesinde kritik bir rol oynamaktadir (Giil, Okay

ve Gokge, 2008).

3.2.2. Cevresel unsurlar

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden bir digeri cevresel unsurlar olmaktadur.
Cevresel faktorler, bireylerin isten ayrilma karari lizerinde orgiitiin disindaki kosullart ve
isglicii piyasasindaki genel durumu igceren genis bir ¢ergeveyi kapsayan unsurlar
olmaktadir (Demir ve Cam, 2006). Bu unsurlar incelendiginde; is piyasasindaki firsatlarin
fazlalig1 ya da azligi, calisanlarin alternatif isler bulma imkanin1 dogrudan etkilemekte ve
bu durum isten ayrilma niyetleri iizerinde belirgin bir rol oynamaktadir. Ornek olarak,
igsizligin dislik oldugu donemlerde, calisanlar alternatif iglere daha kolay erisebilmekte,

bdylece mevcut islerinden ayrilma niyetleri de gliclenmektedir (Ertiirk, 2014).

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bir diger 6nemli ¢evresel faktdr de ekonomik
kosullar olmaktadir. Ekonomik belirsizlik ya da kriz donemlerinde c¢alisanlar, is
giivencelerini  korumak amaciyla isten ayrilma diislincelerini erteleyebilmekte veya
tamamen vazgegebilmektedirler (Ertirk, 2014). Buna karsilik ekonomik istikrar ve
biliylime donemlerinde, c¢aligsanlarin daha iyi iicretler ve ¢alisma kosullari sunan alternatif
islere yonelme egilimi artmaktadir. Bu durumda mevcut islerinden ayrilma kararin1 daha
kolay bir sekilde alabilmekte ve farkli is firsatlarin1 daha cazip bulabilmekte ve isten

ayrilma niyetleri sekillenebilmektedir (Jafarova ve Saglam, 2018).

Isten ayrilma niyetini etkileyen g¢evresel unsurlardan biri de bolgesel faktorler
olmaktadir. Ozellikle biiyiiksehirlerde ve geligmis sanayi bdlgelerinde is piyasasinin daha
hareketli olmasi, calisanlarin alternatif is firsatlarina erisimini kolaylastirmakta ve bu
durum, biiyiiksehirlerde ¢alisan bireylerin, mevcut islerinden memnun olmadiklar takdirde
isten ayrilma karar1 almalarimi hizlandirmaktadir (Oriicii ve Bayramov, 2022). Daha kiiciik

sehirlerde veya kirsal bolgelerde ise alternatif is imkanlarinin sinirli olmast nedeniyle
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calisanlarin is degistirme egilimleri daha diisiik olmaktadir ve isten ayrilma niyetleri

sinirlanmaktadir (Metin, 2021).

Son olarak, sosyal c¢evre ve ailevi durumlar gibi faktorler de ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri lizerinde ¢evresel birer unsur olarak rol oynamaktadir. Calisanlarin yakin
cevresindeki bireylerin is degistirme konusundaki goriis ve tutumlari, ¢alisanlarin is
degistirme kararlarinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir (Kok, 2006).
Ayrica aile liyelerinin yasadigi saglik sorunlari, ¢ocuklarin egitim imkanlar1 ve eslerin
kariyer tercihleri gibi unsurlar da c¢alisanlarin mevcut islerinden ayrilma kararim
sekillendirebilen g¢evresel faktorler olarak degerlendirilmektedir (Jafarova ve Saglam,

2018).

3.2.3. Orgiitsel unsurlar

Isten ayrilma niyetine etki eden bir diger 6nemli unsurlar ise érgiitsel unsurlar altinda
siiflandirilmakta ve orglitsel unsurlar, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirleyen en
etkili faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu unsurlar; is tatmini, orgiitsel baglilik,
yOnetim tarzi, orgiit ici iletisim, {icret politikalari, kariyer gelisimi ve orgiitsel adalet gibi
cok boyutlu kavramlar kapsamaktadir (Oriicii ve Bayramov, 2020). Bu faktorlerin her biri
ayr1 ayr1 calisanlarin isten ayrilma kararlarini sekillendiren kritik 6neme sahip unsurlar
olarak degerlendirilmektedir. Belirtildigi {izere, is tatmini, ¢alisanlarin mevcut isleriyle
ilgili genel memnuniyet diizeyini ifade etmekte ve isten ayrilma niyeti izerinde belirleyici
rol oynamaktadir. Is tatmininin diisiik olmasi, calisanlarin islerine kars: olumsuz tutum
gelistirmelerine ve zaman iginde is degistirme planlar1 yapmalarina neden olmaktadir
(Cekmecelioglu, 2006). Calisanlarin ticret, terfi olanaklari, calisma kosullar1 ve isin niteligi
gibi alanlarda beklentilerinin karsilanmamasi durumunda is tatmini azalmakta ve bu da

isten ayrilma niyetini gliclendirmektedir.

Orgiitsel baglilik da calisanlarmn isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen bir diger
orgiitsel unsur olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel baglilik, calisanlarm &rgiitle kurdugu
psikolojik bagin giiciinii ifade etmekte ve duygusal baghlik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik olmak iizere ii¢ farkli boyutta ele alimmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Ozellikle
duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlarin orgiite olan sadakatlerinin daha fazla oldugu ve

isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik seyrettigi belirtilmektedir. Buna karsilik, devam
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baglilig1 yani ekonomik ve sosyal kosullar nedeniyle orgiitte kalma zorunlulugu hisseden
calisanlarin orgiite duygusal baglar diisiik olsa bile, alternatif firsatlar ortaya ¢iktiginda is

degistirme egilimleri ylikselmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel adalet algis1 da isten ayrilma niyetini etkileyen dnemli orgiitsel unsurlardan
biri olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet; dagitim adaleti, prosediirel adalet ve
etkilesim adaleti olmak iizere ili¢ temel boyutta incelenmektedir (Colquitt vd., 2001).
Dagitim adaleti, calisanlarin Orgiit icindeki kaynaklarin ve o&diillerin dagiliminin adil
oldugunu diisiinmeleriyle iligkili bir kavram olmaktadir. Prosediirel adalet ise karar alma
stireclerinin seffaf, tutarli ve katilime1 olmasiyla ilgilidir. Etkilesim adaleti ise ¢alisanlarin
yoneticiler ve diger calisanlarla etkilesimlerinin saygili ve bilgilendirici olmasinm
kapsamaktadir (Colquitt vd., 2001). Bu adalet boyutlarinda yasanan ihlaller, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Diger bir taraftan, adil bir calisma ortaminin
saglanmasi, ¢alisanlarin orgiite olan giivenini ve bagliligini artirarak, isten ayrilma niyetini

azaltmaktadir.

Yonetim tarzi ve liderlik yaklagimlar1 da calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
dogrudan etkileyen orgiitsel unsurlar arasinda yer almaktadir. Ozellikle demokratik ve
destekleyici liderlik tarzi benimseyen yoneticilerin oldugu orgiitlerde, ¢alisanlarin orgiite
baglilig1 ve is tatmini daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Bass ve Riggio, 2006). Otoriter
ve baskict yonetim tarzinin hakim oldugu orgiitlerde ise ¢alisanlarin motivasyonlari
diismekte, stres diizeyleri ylikselmekte ve bu durum c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
artirmaktadir (Polat vd., 2023). Ayrica, calisanlarin yoneticileri tarafindan desteklenmesi,
takdir edilmesi ve kariyer gelisimleri konusunda yonlendirilmesi, c¢alisanlarin orgiit

icindeki kalicili@in1 olumlu yonde etkilemektedir.

Ucret politikalar1 ve ekonomik odiiller de calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
belirleyen kritik orgiitsel unsurlar arasinda degerlendirilmektedir. Calisanlarin aldiklari
ticretlerin piyasa kosullarina ve orgiit igindeki sorumluluklarina uygun olmasi, is tatminini
ve dolayisiyla orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006).
Ancak, iicret tatmininin diisiik olmasi ya da Orgiit icinde adaletsiz bir {icret politikasi
algisinin olugsmast durumunda ¢alisanlarin alternatif is arayislar1 artmakta ve isten ayrilma

niyetleri giiclenmektedir.
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Kariyer gelisim imkanlar1 ve calisanlara saglanan egitim firsatlar1 da g¢alisanlarin
orgiite bagliliklarini sekillendiren 6nemli orgiitsel unsurlardandir. Calisanlarin 6rgiit iginde
kariyer basamaklarinda yilikselme imkanlarinin bulunmasi, c¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklarim1 artirmakta ve is degistirme egilimlerini azaltmaktadir (Giizel, Pergin ve
Tiikeltiirk, 2010). Kariyer olanaklariin sinirli oldugu veya kariyer gelisimine yonelik acik
bir politika olmayan orgiitlerde ise ¢alisanlarin kariyer hedefleri ger¢eklesmemekte ve bu

durum isten ayrilma niyetini artirmaktadir (S6kmen ve Kenek, 2020).

Is stresi ve tilkenmislik de isten ayrilma niyetini artiran dnemli etmenler arasinda
yer almaktadir. Yogun is yiikii ve stres altinda calisan bireylerin, islerinden ayrilma
egilimlerinin yiikseldigi ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur. Ozellikle hizmet
sektorlinde c¢alisan garson ve asgibasilart lizerinde yapilan bir caligmada, is stresi ve

tikenmislik duygusunun isten ayrilma niyetini artirdigy tespit edilmistir (Onay ve Kile,

2011).

Bir diger onemli unsur da algilanan is giivencesi olmaktadir. Is giivencesi algisi
yiiksek olan c¢alisanlarin, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin arttigi, buna baglh
olarak da isten ayrilma niyetlerinin azaldigr gézlemlenmistir (Poyraz ve Kama, 2008).
Orgiitsel sinizm ve ¢alisanlarm isten ayrilma niyeti arasindaki iliski de literatiirde
incelenmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik oldugu durumlarda, calisanlarin sinizm
diizeylerinin arttif1 ve bu durumun isten ayrilma niyetini yiikselttigi belirlenmistir (Polat

ve Meydan, 2010).

Is Tatmini

Demografik
Etkenler

Yas, cinsiyet,
galisma siiresi,
medeni durum,
kadro diizeyi,
¢alisan sayisi

Orgiitsel
Badlihk

Isten Ayrilma

Diisiincesi

6rgiitsel Etkenler
Karsilanan
beklentiler,
algilanan ig
ozellikleri, liderlik
ile ilgili konular

i;lnn Ayrilma

Niveti

Ekonomik
Etkenler

Algilanan alternatif’ -
i5 olanaklan Isten Ayrilma

Sekil 3.1. Isten Ayrilma Niyeti Olusum Siireci

Kaynak: You, 1996: 56.
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Ozetle, isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel unsurlarm gesitliligi ve
karmagikligi, calisanlarin i  yerindeki tutum ve davraniglarimi  dogrudan
sekillendirmektedir. Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini dikkate
alan politikalar gelistirmeleri, Orgiitsel adaleti saglamalari, yonetim tarzlarimi goézden
gecirmeleri ve calisanlarina kariyer gelisimi i¢in agik ve seffaf imkanlar sunmalari,

calisanlar1 elde tutmada ve isten ayrilma niyetlerini azaltmada biiylik 6nem tasimaktadir.

3.3. Is Giicii Devri Kavram

Isten ayrilma bir is gorenin kendi istegiyle calistig1 isletmeden ayrilmas, is kazas ile
calisgamaz duruma gelmesi, igletmenin belirli sebeplere bagli olarak personeli isten
cikarmasi, vefat, askerlik, dogal afet ve farkli miicbir sebepler nedeniyle ¢alisanin artik
calismamasi olarak tanimlanmaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010). Isgiicii devri ise isten
ayrilma ve ise girisler sonucunda personel saysinda olusan degisiklikler olarak
tanimlanmaktadir (Eronat, 2004). Calismanin bir diger 6nemli odag1 olan is giicii devir
orani ise bir igletmede is gorenin i gorenin, isyeri ile olan istihdam iliskisinin bitmesi ve is
gorenin bosalan kadrosuna yeni ise alim yapilmast sirkiilasyonunu seklinde
tanimlanmaktadir. (Eren 2007). Calismanin bu ve ilerleyen boliimlerinde is giicii devri ve

1§ glicli devir oran1 detayl1 bir sekilde ele alinacaktir.

Isgiicii devri kavrami, en genel anlamiyla ¢alisanlarm belirli bir siire icinde mevcut
islerinden ayrilmasi ve yerine yeni c¢alisanlarin istthdam edilmesini tanimlamak igin
kullanilan bir kavram olmaktadir (Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018). Literatiirde isgiicli devir
orani olarak da kullanilan bu kavram, isletmeler acisindan kritik bir performans gostergesi
olarak degerlendirilmektedir. Isgiicii devri, isletmenin etkinligini ve verimliligini dogrudan
etkileyen, ¢alisanlarin isletmeye uyumu ve siirekliligi acisindan 6nemli sonuglar doguran
bir kavram olmaktadir (Price, 2001). Isgiicii devrinin olumlu ve olumsuz ydnleri
bulunmakla birlikte, yiiksek isgiicii devir oraninin genellikle isletmeler agisindan negatif
sonuglar dogurdugu kabul edilmektedir. Ozellikle hizmet sektdrii gibi emek yogun
sektorlerde yiiksek isgiicli devri, miisteri memnuniyetinde diisiise ve isletme maliyetlerinde

artiga sebep oldugu ifade edilmektedir (Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000).

Isgiicii devri, goniilli ve goniilsiiz isgiicii devri olarak iki temel sekilde ele

alimmaktadir. Gonitilli isgiicti devri, calisanlarin kendi istegiyle isten ayrilma durumlarim
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kapsarken, goniilsiiz isgiicii devri ise igletmenin karariyla gergeklesen isten ¢ikarmalart
icermektedir (Allen, Bryant ve Vardaman, 2010). Goniillii isgiicii devrinde calisanlar
genellikle daha iyi calisma kosullari, kariyer firsatlari, ticret artis1 veya daha fazla tatmin
saglayan isler i¢cin mevcut islerinden ayrilma karar1 alirken, goniilsiiz isgiicti devrinde ise
isletme ekonomik sebepler, performans diisiikliigii veya organizasyonel yeniden
yapilandirma gibi nedenlerle calisanlarin is akitlerini sonlandirmaktadir (Shaw, Gupta ve

Delery, 2005).

Isgiicii devrinin yiiksek oldugu isletmelerde, isletmenin verimliligi ve is siirekliligi
acisindan dnemli sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Asghar, 2021). isten ayrilan ¢alisanlarin
yerine yenilerinin bulunmasi, egitimi ve isletme kiiltiiriine uyum saglamalar1 sitirecinde ek
maliyetler dogmakta ve zaman kaybi yasanabilmektedir (Price, 2001). Isgiicii devrinin
yilksek olmasi, isletmenin deneyimli calisanlarini kaybetmesine ve yeni ise alinan
calisanlarin isletmeye uyum saglayincaya kadar olan siiregte iiretim kalitesi ve hizinin
diismesine yol acabilmektedir. Bu durum, isletmenin rekabet giiciinii ve miisteri
memnuniyetini de olumsuz etkileyebilmektedir (Griffeth vd, 2000). Diger taraftan, diisiik
isglicii devri, isletmeler agisindan personel istikrarinin saglanmasi ve orgiitsel bagliligin
artirtlmas1 anlamina gelirken, ayn1 zamanda yenilik¢i fikirlerin sinirlanmasina ve orgiitiin

yenilenme kapasitesinin azalmasina neden olabilmektedir.

Isgiicii devri kavrammin kapsami genis oldugundan, bu kavram etkileyen faktorler
literatiirde genellikle bireysel, cevresel ve orgiitsel olmak lizere {i¢ grupta incelenmektedir
(Chalkiti ve Sigala, 2010). Bireysel faktorler, ¢alisanin demografik 6zellikleri, psikolojik
yapist ve beklentilerini igerirken; cevresel faktorler, i piyasasinin genel durumu,
ekonomik kosullar ve bolgesel firsatlar gibi dis kosullar1 kapsamaktadir. Orgiitsel faktorler
ise ig tatmini, yonetim tarzi, Orgiitsel adalet, licret politikalari, kariyer imkanlar1 ve ¢alisma

kosullar1 gibi unsurlar1 igermektedir (Allen ve digerleri, 2010).

Bireysel faktorler agisindan, ozellikle yas, egitim seviyesi ve calisma deneyimi
isgiicli devrini belirleyen temel unsurlar arasindadir. Geng ¢alisanlar, kariyer hedefleri ve
kisisel gelisim firsatlar1 nedeniyle daha fazla is degistirme egilimindedirler (Giizel, Per¢in
ve Tiikeltiirk, 2010). Egitim seviyesi yliksek olan calisanlar ise alternatif islere daha kolay
erisim imkanina sahip olduklar1 i¢in mevcut islerinden ayrilma kararmmi daha rahat
verebilmektedirler. Ayrica calisanlarin psikolojik ozellikleri ve kariyer beklentileri de

isgiicli devrini dogrudan etkilemektedir (Deri, Zaazie ve Bazaanah, 2021).
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Cevresel faktorler kapsaminda ekonomik kosullar ve isgiicii piyasasinin genel
durumu, isgiicii devri lizerinde olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Ekonomik biiyiimenin
oldugu donemlerde alternatif is firsatlarinin artmasi nedeniyle isgiicii devri yiikselirken,
ekonomik durgunluk donemlerinde mevcut islerini koruma egiliminde olan calisanlarin is
degistirme oranlar1 diismektedir (Shaw ve digerleri, 2005). Ayn1 zamanda bolgesel olarak
daha geligmis alanlarda, is piyasasinin dinamik yapisi nedeniyle isgiicli devri daha yiiksek

seviyelerde gerceklesebilmektedir (Deri, Zaazie ve Bazaanah, 2021).

Orgiitsel faktorler ise isgiicii devri iizerinde dogrudan ve en giiclii etkiye sahip
unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Is tatmini diisiik olan calisanlarin, isten ayrilma
niyetlerinin artmasi kaginilmazdir (Price, 2001). Ucretlerin yetersiz olmasi, kariyer
firsatlarinin  siirli olmas1 ve orgiit icindeki adaletsizlik algisi, calisanlarin mevcut
islerinden ayrilma kararlarin1 hizlandirmaktadir. Buna karsilik, demokratik bir yonetim
anlayisi, adil ve seffaf bir yonetim sistemi, ¢alisanlara yonelik gelisim firsatlar1 ve
rekabetei ticret politikalart uygulayan isletmelerde isgiicii devri oranlari 6nemli Slglide

diismektedir (Allen ve digerleri, 2010).

Sonug olarak, isgiicii devri Orgiitler agisindan yonetilmesi gereken dnemli bir siire¢
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siirecin dogru yonetilememesi igletmelerin maliyetlerini
artirmakta, verimliliklerini diisiirmekte ve rekabet avantajini azaltmaktadir. Isletmelerin
isglici devrini etkileyen bireysel, ¢evresel ve orgiitsel unsurlari iyi analiz etmeleri ve bu
unsurlara yonelik stratejik onlemler gelistirmeleri, uzun vadede isletme performansinin

stirdiirtilebilirligi acisindan kritik 6neme sahiptir.

3.3.1. Is giicii devir oramimin hesaplanmasi

Isgiici devir orani, belitli bir dénem iginde isletmeden ayrilan calisanlarin, ayni
donem icindeki ortalama ¢alisan sayisina oranlanmasi ile hesaplanan bir deger olmaktadir.
Bu oran, isletmelerin personel istikrar1 ve ¢alisan sirkiilasyonu hakkinda bilgi veren 6nemli
bir performans gostergesi olarak kabul edilmektedir. Isletmeler, isgiicii devri oranini
kullanarak calisanlarin isletme icindeki kaliciligini, insan kaynaklar1 politikalarinin
etkinligini ve isletme i¢i motivasyonu degerlendirebilmektedir (Sabuncuoglu, 2016).
Isgiicii devri oramnin isletmeler agisindan 6nemi oldukca yiiksek olmaktadir. Yiiksek

igsglicii devri oranlari, isletmeler i¢cin hem dogrudan hem de dolayli maliyetlere yol
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acmaktadir. Yeni personelin ise alimi, egitimi, adaptasyonu ve uyumu i¢in harcanan zaman
ve kaynaklar, igletme icin ekonomik yiik olusturmakta ve bu durum, isletmenin uzun
vadede rekabet giiclinii zayiflatmaktadir (Adal ve Ataay, 1998). Ayn1 zamanda yiiksek
devir orani, isletme kiltliriiniin stirekliligini engellemekte ve Orgiit i¢i iletisimi
zayiflatmaktadir. Ozellikle hizmet sektdriinde calisanlarin miisterilerle olan iliskilerinin
stirekliligi biiyiik 6nem tasidigindan, yiiksek isgiicli devri miisteri memnuniyetini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Isgiicii devri oraninin hesaplanmasinda yaygin olarak kullanilan

formiil asagida sunulmustur (Sabuncuoglu, 2016):

Belirli bir donemde isten ayrilan calisan sayisi « 100

Isgiicii Devir Oran1 (%) =
sglicti Devir Oram (%) Aym dénemdeki ortalama calisan sayisi

Bu formiilde, "belirli bir donemde isten ayrilan g¢alisan sayis1”, donem igerisinde
cesitli nedenlerle (goniillii veya goniilsiiz) isletmeden ayrilan toplam calisanlar1 ifade
etmektedir. "Ortalama calisan sayisi" ise, donem bagi ve donem sonu calisan sayisinin
toplamimin ikiye bolinmesiyle bulunur ve asagida formiil olarak sunulmustur (Adal ve

Ataay, 1998):

Dénem basi calisan sayisi + Donem sonu caligan sayisi
2

Ortalama Caligsan Sayis1 =

Formiil bir ornekle agiklamak istenirse; bir isletmede yilin basinda 150 calisan
varken, yilin sonunda ¢alisan sayis1 170'e ylikselmis ve yil icerisinde toplamda 16 calisan
isten ayrilmigsa, isletmenin isgiicii devir orant su sekilde hesaplanacaktir, Oncelikle

ortalama caligan sayis1 hesaplanir:

150 + 170 — 160

Ortalama Calisan Sayis1 =

Daha sonra isgiicti devir orani bulunur:

. 16
Isgiicii Devir Orami = — x 100 = 10%
160
Bu hesaplamaya gore, isletmenin yillik isgiicti devir oran1 %10 olmaktadir. Literatiir
incelendiginde genel olarak diisiik isgiicii devri oranlari, isletmelerde istikrar ve calisan
baglilig1 acisindan olumlu karsilanirken, yiiksek oranlar isletmeler i¢in ¢esitli problemleri

isaret etmektedir (Efil, 2010). Sonug olarak, isletmelerin diizenli araliklarla isgiicli devir
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oranini hesaplayarak insan kaynaklar1 politikalarinm1 gézden gecirmeleri, ¢aligan bagliligini

artiricl tedbirler almalart ve stratejik kararlar gelistirmeleri agisindan oldukc¢a 6dnemlidir.

3.4. Turizm Isletmelerinde Is Giicii Devri

Turizm isletmeleri, dogas1 geregi emek yogun bir sektor i¢inde yer almakta olup,
isgiici devri sorununun siklikla yasandigi alanlardan biri olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu
sektorde hizmet kalitesinin siirdiiriilebilirligi ve miisteri memnuniyetinin saglanmast,
bliyiik 6l¢iide ¢alisanlarin kalitesi ve siirekliligiyle giiclii bir sekilde iliskili olmaktadir
(Guetat, Jarboui ve Boujelbene, 2015). Ancak turizm sektdriinde g¢alisanlarin sik sik is
degistirmesi veya sektorii terk etmesi nedeniyle yiiksek isglicii devri oranlar1 yasanmakta,
bu durum sektdrde 6nemli sorunlara yol agmaktadir (Kim, Leong ve Lee, 2005). Ozellikle
konaklama isletmeleri, restoranlar ve seyahat acenteleri gibi hizmet odakli isletmelerde,
yiiksek isgiicii devri, isletmelerin verimliligini azaltmakta ve miisteri sadakati iizerinde

olumsuz etkiler yaratmaktadir (Tuna, 2007).

Turizm isletmelerinde isgiicli devrinin yiiksek olmasiin sebepleri arasinda sektoriin
genel ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Mevsimsellik, uzun c¢alisma saatleri, diisiik ticret
politikalar1 ve yogun is temposu gibi faktorler, calisanlarin sektérde uzun siireli kariyer
planlar1 yapmasmi engellemektedir (Tiirkay, 2007). Ozellikle sezonluk istihdam
politikalarinin yaygin oldugu tatil bolgelerinde, c¢alisanlarin kisa siireli sdzlesmelerle ise
alinmasi ve bu sézlesmelerin sezon sonunda sona ermesi, ¢alisanlarin isgiicli devir oranini
artiran Onemli nedenlerden biri olarak One ¢ikmaktadir. Bu nedenle calisanlar, sektorde
kalic1 bir kariyer hedefi yerine, kisa vadeli ve gecici isler olarak sektore yaklagsmakta ve bu

durum da sektore bagliliklarini azaltmaktadir (Silva, 2006).

Yiiksek isgilicli devrinin turizm isletmelerinde yarattigi sorunlarin basinda ek
maliyetler gelmektedir. Yeni ise alinan personelin ise alim siirecleri, egitim programlari ve
adaptasyon siiregleri gibi islemler, isletmeler agisindan zaman ve maliyet yiiki
olusturmaktadir (Okat ve Kogak, 2019). Ayn1 zamanda, deneyimli personelin sik sik isten
ayrilmasi, isletmelerin hizmet kalitesini diisiirerek, miisteri beklentilerini karsilamada
sorun yasamasina neden olmaktadir. Bu siirecte ortaya ¢ikan miisteri memnuniyetsizligi ise
isletmenin rekabet giiclinii  zayiflatmakta ve pazar paymnt olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Davras ve Giilmez, 2013).
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Isgiicii devrinin turizm isletmeleri iizerindeki diger bir olumsuz etkisi ise orgiitsel
bilgi ve deneyim kayb1 olmaktadir. Hizmet kalitesi agisindan biiylik 6nem tagiyan orgiitsel
bilgi, deneyimli personelin sik sik isletmeden ayrilmasi nedeniyle yeterince
korunamamaktadir (Dwesini, 2019). Turizm sektoriinde hizmet standartlar1 ve miisteri
iligkileri biiylik o0lciide bireysel beceri ve deneyime dayali oldugundan, deneyimli
calisanlarin isletmeden ayrilmasi, hizmet siireglerinde aksamalara yol agabilmekte ve
caligsanlar arasi iletisimin siirekliligini bozabilmektedir. Dolayisiyla, yliksek isgiicii devri,
turizm isletmelerinde uzun vadeli stratejik planlarin uygulanmasini ve siirdiiriilebilir

hizmet kalitesinin saglanmasini da zorlagtirmaktadir (Chen ve Qi, 2022).

Turizm isletmelerinde isgiicii devri oranini azaltmak icin ¢esitli stratejik yontemler
kullanilabilmektedir. Bunlar arasinda, calisanlarin Orgiitsel bagliligini artirmaya yonelik
uygulamalar, {cret politikalarinin iyilestirilmesi, kariyer gelisim programlarinin
olusturulmasi ve calisanlarin motivasyonunu artiran yonetim yaklagimlar: yer almaktadir
(Dwesini, 2019). Ayrica isletmelerin, mevsimlik calisanlar1 siirekli istihdama
dontistirmeye yonelik girisimleri veya calisanlara yonelik uzun vadeli sozlesmeler
yapilmasi gibi uygulamalari benimsemeleri, isgiicii devrini azaltmada etkili yontemler

olarak degerlendirilmektedir (Chen ve Qi, 2022).

Konaklama sektoriinde is giicii devir oranlarinin diisiik, orta ve yiiksek olarak
simiflandirilmasia iliskin literatiirde sektore o©zgii esik degerlerin kabul edildigi
goriilmektedir. S6z konusu sektdrde, %20°nin altindaki oranlar genellikle diisiik, %15-30
aras1 oranlar orta, %30’un tlizerindeki oranlar ise yiliksek devir olarak degerlendirilmektedir
(Farid ve EI-Sawalhy, 2018; Michael ve Fotiadis, 2022). Bu smiflandirma, otelcilik
alanimnin dogast geregi yiiksek devinimli bir isgiicii yapisina sahip olmasiyla iliskili
olmaktadir. Ornegin, ABD’de konaklama ve yiyecek hizmetleri sektoriindeki yillik is giicii
devir oran1 2018 itibariyla %74,9 olarak rapor edilmistir (Bureau of Labor Statistics,
2019). Benzer sekilde, Ingiltere’de konaklama sektorii %37,6 ile iilke genelindeki en
yiiksek devir oranina sahip olan sektdr olmaktadir (UK Hospitality, 2022). Dubai gibi
bolgelerde ise likks otellerde bu oran %20 civarinda seyretmekte olup bu deger, literatiirde
makul ya da orta diizey olarak degerlendirilmektedir (Michael ve Fotiadis, 2022). Otellerde
1 giicli devir oranlariin yalnizca sektorel normlarla degil, sosyalizasyon siirecinin niteligi,
kurum i¢i aidiyet diizeyi ve calisan destek sistemlerinin yapilandirilmasiyla da dogrudan

iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Bu c¢ercevede, oryantasyon ve sosyalizasyon

37



uygulamalar1 giiclii olan isletmelerin daha diisiik devir oranlarina sahip oldugu bircok

calismada ortaya konmustur (Farid ve EI-Sawalhy, 2018; Mobley vd., 1977).

Sonug olarak, turizm sektoriinde isgiicli devri oraninin yiiksek olmasi, isletmelerin
hizmet kalitesi, rekabet giicii ve siirdiiriilebilirlik agisindan ciddi sorunlarla karsilagmasina
neden olmaktadir. Isletmelerin isgiicii devrini yonetebilmek ve azaltmak amaciyla ¢alisan
bagliligmi artirict uygulamalar gelistirmeleri, ¢alisanlarin beklentilerini ve ihtiyaglarini
dikkate alarak politikalarin1 sekillendirmeleri sektdr agisindan oldukga kritik bir 6nem

tasimaktadir.
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4. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin metodolojisi detayli bir sekilde sunulmus
olup; arastirmanin amaci, evren ve orneklem, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi,

verilerin analizi konu bagliklari altinda agiklamalar getirilmektedir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, orgiitsel sosyalizasyon siireci ile is gilicii devir orani arasindaki iliskiyi
otel sektorii baglaminda incelemeyi amaglamaktadir. Bu iki kavramin birbiriyle olan
etkilesimini yalnizca nicel gostergelerle degil, bu gostergelerin ardinda yatan anlamlar ve

deneyimler yoluyla ortaya koymak amaciyla nitel arastirma modeli tercih edilmistir.

Orgiitsel sosyalizasyon, bireylerin kurumsal yapiya uyum saglama siireglerini
kapsayan ¢ok katmanl bir olgu olmakta ve bu siireg, yalnizca belirli davranig kaliplarinin
benimsenmesiyle sinirli kalmayip, ayn1 zamanda bireylerin orgiit igindeki rollerini nasil
i¢sellestirdiklerini, aidiyet duygularini nasil gelistirdiklerini ve kuruma olan bagliliklarini
nasil sekillendirdiklerini de icermektedir. Bu nedenle sosyalizasyon siirecini anlamak igin,
bu sistemin parcasi olan taraflarin yagsantilarina, algilarina, deger yargilarina ve kurumsal
kiltiirle etkilesim bicimlerine derinlemesine odaklanmak gerekmektedir. Bu baglamda,
nicel arastirma desenlerinin sinirli 6lglim kapasitesi yerine, nitel analiz yaklasimlar
bireysel ve baglamsal farkliliklar1 agiklamada daha islevsel bir se¢cenek sunmakta ve bu

arastirmanin model se¢iminin gerekgesini olugturmaktadir.

Aragtirmada kullanilan nitel yOntem, Orgiitsel sosyalizasyonun dogrudan
gozlemlenemeyen boyutlarini, otel yoneticilerinin kendi anlatimlart ve deneyimleri
tizerinden inceleme imkani tanimaktadir. Katilimeilarin siirece dair 6znel yorumlari, orgiit
ici uygulamalara iliskin elestirileri ve algiladiklar1 sonuglar, bu karmasik olgunun ¢ok
yonlii dogasini ortaya koymada kritik rol oynamaktadir. Bu dogrultuda arastirma modeli,
sosyal gercekligi anlamaya ve yorumlamaya dayali yorumlayici bir g¢ergeve igerisinde

yapilandiriimigtir.

Diger bir taraftan, her ne kadar nicel yontemler oOrgiitsel sosyalizasyonun belirli

boyutlarin1 6lgcmeye ve bu degiskenler arasindaki istatistiksel iligkileri ortaya koymaya
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imkan tanisa da, bu tilir yaklasimlar siireclerin 6znel, baglamsal ve dinamik yonlerini
aciklamada sinirl kalabilmektedir. Sosyalizasyon siireci; ¢alisanlarin bireysel algilarini,
kurum kiiltiiriiyle etkilesimlerini ve bu etkilesimin zaman i¢indeki doniisiimiinii igeren ¢ok
katmanli bir yapiya sahip olmakta ve nicel arastirmalarda kullanilan anket formundaki
sabit ve kapali uglu sorular, katilimcilarin yasadiklar1 deneyimleri, karsilastiklart 6zgiil
durumlart ve bu siireglerin anlamimi agiklamakta yetersiz kalabilmekte, incelemeyi
sinirlandirabilmektedir (S6zbir, 2009). Ayrica, sadece Olgiilebilir verilerle ilerlenmesi
durumunda, kurum i¢i sosyal etkilesimlerin duygusal, kiiltiirel ve baglamsal yonlerin géz
ardi edilme riski bulunmaktadir. Bu baglamda, nicel analiz yontemi sosyalizasyon
stirecinin yalnizca yiizeysel bir goriiniimiinii sunabilirken; nitel analiz, siirecin ¢ok boyutlu
dogasini anlamada daha derinlemesine ve yorumlayici bir yaklasim sunmaktadir (Ozdemir,

2010).

Bu yontemin se¢ilmesindeki temel gerekcelerden biri de Orgiitsel sosyalizasyonun
tekil, ol¢iilebilir bir degisken olmaktan c¢ok, baglama duyarli ve bireyler arasi farkliliklar
iceren dinamik bir siire¢ olmasi ve ig giicii devri gibi karmasik sonuglarin olusumunda
sosyalizasyonun etkisini agiklamak 1ise, ancak bu siirecin tiim boyutlariyla
¢oziimlenmesiyle miimkiin olmasidir (Zonana, 2011). Dolayisiyla bu c¢alisma, sosyal
bilimlerde sik¢a basvurulan dogal ortamda veri toplama, katilimeci bakis agisina dnem

verme ve anlam iiretme ilkelerine dayali olarak nitel model kapsaminda kurgulanmistir

Bu ¢ercevede olusturulan aragtirma modeli, 6rgiitsel sosyalizasyonu salt yapisal bir
kurgu olarak degil; organizasyonun dinamikleri, yoneticilerin goriisleri, kurum igi iliskiler,
kiiltiirel normlar ve yonetim uygulamalari ile stirekli etkilesim halinde olan bir siire¢ olarak
ele almaktadir. Nitel analiz yontemi bu silireci hem betimleme hem de anlamlandirma
acisindan giiclii bir zemin sunarak, sosyalizasyonun is giicli devrine etkisini biitlinciil bir

bicimde degerlendirme firsat1 yaratmaktadir.

Sonug olarak, Bu calisma, nitel aragtirma yaklasimi g¢ercevesinde biitiinciil ¢oklu
durum c¢aligmasi1 yontemiyle tasarlanmistir. Yin’in (2018) tanimia gore coklu durum
caligmasi, birden fazla vakayr analiz ederek olgunun farkli baglamlarda nasil isledigini
anlamay1 hedefleyen, baglamsal karsilastirma yapmaya imkan taniyan bir arastirma
stratejisi olmaktadir. Biitiinciil yaklagim ise her bir vakay1 kendi iginde tek bir birim olarak
ele alarak, detayli ve kapsamli bir analiz yapilmasini saglar ve bu baglamda arastirmada

her bir otel isletmesi bir vaka olarak degerlendirilmis; orgiitsel sosyalizasyon siirecleri ve
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bu siireclerin is giicli devri lizerindeki etkileri hem her vaka iginde ayrintili bi¢cimde
incelenmis hem de vakalar arasi benzerlikler ve farkliliklar analiz edilerek karsilastirmali
degerlendirmelere yer verilmistir. Bu yOntem sayesinde, Orgiitsel sosyalizasyonun
baglamsal farkliliklar igerisindeki goriinlimiine ve etkilerine dair daha derinlemesine,

anlam odakli sonuglara ulagilmasi hedeflenmistir (Stake, 2005; Merriam, 2009).

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, orgiitsel sosyalizasyon siireci ile is giicii devir orani
arasindaki iligkiyi, otel sektoriinde gorev yapan yoneticiler perspektifinden incelemektir.
Ozellikle otel miidiirleri ve insan kaynaklari yoneticilerinin deneyim ve gdzlemleri
dogrultusunda, ¢alisanlarin kuruma uyum stireglerinin nasil sekillendigi ve bu siirecin isten
ayrilma egilimlerine nasil yansidigi analiz edilmistir. Arastirma, sosyalizasyonun yalnizca
bir oryantasyon faaliyeti olarak degil; calisan bagliligi, kurumsal kiiltiire entegrasyon ve
uzun vadeli istihdamin sirdiriilebilirligi  agisindan stratejik bir unsur olarak

degerlendirilmesine katki sunmay1 amaglamaktadir.

Bu baglamda ¢alismanin 6nemi iki ydnlii olmaktadir. Oncelikle, kuramsal acidan ele
alindiginda, orgiitsel sosyalizasyon ve is giicli devri gibi literatiirde sik¢a ele alinan ancak
konaklama sektorii agisindan biiyiik 6nem arz eden iki kavram arasindaki iliskiye 151k
tutmak olmaktadir. Nitel bir bakis agisiyla yiiriitilen bu calisma, mevcut kavramlarin
pratik karsiliklarini agiga cikarmakta ve ozellikle yoneticilerin deneyimlerini merkeze
alarak 6zgiin bir katki sunmay1 amaglamaktadir. Uygulama agisindan ise, otel sektoriinde
yasanan yiiksek is giicli devrinin nedenlerini daha 1yi kavrayabilmek adina yoneticilere ve
insan kaynaklar1 profesyonellerine yol gosterici veriler saglamaktadir. Bu sayede daha
etkili sosyalizasyon stratejilerinin gelistirilmesine, calisan baglhiliginin artirilmasina ve

nitelikli personelin elde tutulmasina katki saglanmasi hedeflenmektedir.

4.3. Calisma Grubu

Bu arastirmanin evrenini, Tirkiye’nin 6nemli turizm destinasyonlarindan biri olan
Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren oteller olusturmaktadir. Kapadokya, sahip oldugu

essiz dogal olusumlar, kiiltiirel miras ve uluslararasi taninirlik ile yilin biiyiik bir
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bolimiinde kesintisiz turizm hareketliligi yasayan bir bolge olmaktadir. Bu durum siirekli
turist akisi, bolge otellerinde hizmet kalitesinin istikrarli bir sekilde siirdiiriilmesini zorunlu
kilmakta; dolayisiyla nitelikli personelin elde tutulmasi, isletmeler agisindan kritik bir
oneme sahip olmaktadir (Okat ve Kocak, 2019). Ancak konaklama sektoriinde sik¢a
karsilagilan yiiksek is gilicii devri, bu siirdiiriilebilirlik hedefini tehdit eden baslica
unsurlardan biri olmakta ve bu baglamda, Orgiitsel sosyalizasyon siireglerinin ¢alisan
baglilig1 tizerindeki etkileri, bolgedeki oteller igin stratejik bir konu haline gelmektedir
(Silva, 2006). Arastirmanin orneklemini ise bu kosullar altinda faaliyet gosteren 20 farkli
otelin otel miidiirleri olusturmaktadir. Maksimum ¢esitlilik O6rneklemesi dogrultusunda
belirlenen bu yoneticiler, sosyalizasyon uygulamalarini dogrudan yoneten ve personel
devir siirecini gozlemleyen bireyler olarak, ¢alismanin saha verilerinin derinlemesine

analizine katki sunmaktadir.

Belirtildigi lizere bu arastirmanin 6rneklem belirleme yontemi maksimum ¢esitlilik
orneklemesi olmaktadir, amagli Ornekleme tiirlerinden biri olan maksimum ¢esitlilik
orneklemesi; belirli bir olgunun farkl: alt tiirleri, kosullar1 veya varyasyonlar1 altinda nasil
sekillendigini incelemek amaciyla, 6rneklemin miimkiin oldugunca farkli 6zelliklere sahip
bireylerden veya kurum yapilandirmalarindan se¢ilmesini 6ngérmektedir (Patton, 2002).
Bu yaklasim, aragtirma konusunun farkli boyutlarda nasil deneyimlendigine dair zengin,

cok yonlii ve temsil giicii yliksek veriler elde etmeye imkan tanimaktadir (Kilig, 2013).

Bu ¢er¢evede bu arastirmanin 6rneklemi, Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren 20
farkli otel miidiiriinden olusmakta ve bu oteller, miilkiyet yapilari, isletme olcekleri ve
kurumsallasma diizeyleri bakimindan birbirinden farkli o6zellikler gostermektedir.
Ornekleme siirecinde, aile isletmesi olarak faaliyet gdsteren kiigiik dlgekli oteller, bagimsiz
butik oteller, bir otel grubuna bagli kurumsal zincir oteller ve bolgedeki biiyiik dlcekli liiks
tesisler ozellikle dahil edilmistir. Bu ¢esitlilik, orgiitsel sosyalizasyon siire¢lerinin farkl
kurumsal yapilarda nasil planlandigini, uygulandigim1i ve calisan deneyimlerine nasil

yansidigini karsilastirmali olarak inceleme firsat1 sunmustur.

Maksimum ¢esitlilik drneklemesinin bu arastirmaya sagladigi temel katki, arastirma
sorusunun yalnizca tekil bir 6rnek iizerinden degil; farkli kurumsal dinamiklere sahip otel
tiirleri tizerinden ¢ok boyutlu olarak ele alinabilmesine olanak saglamasidir (Baltaci, 2018).
Bu sayede, sosyalizasyon uygulamalarindaki benzerlikler ve farkliliklar daha net bicimde

ortaya konulabilmis; calisan baglilig1 ve is giicli devrine etkiler kurumsal baglama gore
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analiz edilebilecektir. Ayrica bu gesitlilik, arastirma sonucunda gelistirilecek Onerilerin
yalnizca tek bir otel tipi ya da kurumsal yapi icin degil, daha genis bir sektdr yelpazesi i¢in

uygulanabilir olmasina katki sunabilecektir.

Ote yandan, maksimum c¢esitlilik orneklemesinin baz1 dezavantajlar1 da
bulunmaktadir. Orneklem grubu igindeki heterojenlik, veriler analiz siirecinde
yorumlamay1 zorlagtirabilmekte, temalar arasinda genelleme yapmak yerine baglama 6zgii
sonuglara yonelmek gerekebilmektedir (Yagar ve Dokme, 2018). Ancak bu durum, nitel
aragtirmanin yorumlayici dogasiyla Ortiismekte ve derinlemesine analizlere dayali 6zgiin

cikarimlar yapilmasini engellememektedir.

Sonug olarak, bu arastirmada maksimum ¢esitlilik drneklemesinin tercih edilmesi,
orgiitsel sosyalizasyonun farkli kurumsal yapilarda ne sekilde tezahiir ettigini biitlinciil
bicimde analiz etmeye olanak saglayacagi diisiiniilmekte, elde edilen bulgularin konaklama
sektorline yonelik politika ve uygulamalara daha genis bir perspektiften 1s1k tutmasina

katki sunacag diistiniilmektedir.

4.4. Veri Toplama Araglari

Bu arastirmada kullanilan yar1 yapilandirilmis goriisme formu, Orgiitsel
sosyalizasyon siirecinin farkli boyutlarini kapsamli ve derinlemesine incelemek amaciyla
hazirlanmistir. Goriisme sorulari, alanyazinda yer alan orgiitsel sosyalizasyon kuramlari,
0zellikle Van Maanen ve Schein’in (1979) sosyalizasyon taktikleri ile Saks ve Ashforth’un
(1997) calisan uyum siireglerine iliskin modelleri temel alinarak yapilandirilmistir. Ayrica
konaklama sektorii 6zelinde yapilan 6nceki arastirmalarda 6n plana ¢ikan sorun alanlari ve

uygulama ornekleri de dikkate alinarak sektore 6zgii uyarlamalar yapilmistir.

Gorlisme formunda yer alan sorular, sosyalizasyon siirecinin hem yapisal hem de
kiiltiirel] boyutlarin1 anlamayr amaglamaktadir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin kuruma
entegrasyonu sirasinda kullanilan oryantasyon yontemleri, egitim ve rehberlik
uygulamalari, izleme ve degerlendirme mekanizmalari, motivasyon ve uyum {izerindeki
etkiler ile karsilagilan zorluklar c¢ok boyutlu sekilde ele alinmistir. Sorular, otel
yoneticilerinin  yalnizca uygulayici deneyimlerine degil, ayni zamanda siireci
degerlendirme ve gelistirme kapasitelerine dair goriislerini de aciga ¢ikarmaya yonelik

olarak kurgulanmustir.
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Yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginin tercih edilmesinin nedeni, katilimcilarin
kendi baglamlarinda deneyimledikleri sosyalizasyon siireclerini kendi ifadeleriyle ortaya
koymalarini saglamak ve boylece arastirmaya niteliksel derinlik kazandirmaktir (Baltaci,
2018). Buradan hareketle goriisme sorulari, hem karsilastirmali analizlere imkan verecek
Ol¢iide yapilandirilmig; hem de katilimcimin deneyimine gore detaylandirilabilecek
esneklige sahip olacak sekilde hazirlanmistir. Bu yaklasim sayesinde, oOrgiitsel
sosyalizasyon uygulamalarinin yalnizca “ne” olduguna degil, “nasil” ve “neden” seklinde
deneyimlendigine dair kapsamli veriler elde edilmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda

asagida sunulan 9 soru aragtirmaci tarafindan olusturulmustur:

1. Sirketinizde oryantasyon siireci genellikle yeni baslayan calisanlar igin nasil

yiiriitiiliir? Standart bir oryantasyon programi uygulanir m1?

2. Sirketinizde yeni calisanlara yonelik belirli bir oryantasyon programi bulunmuyor
ise, ise yeni baglayanlarin isyerine adaptasyonlarini kolaylastirmak i¢in ne gibi yollar

veya stratejiler kullantyorsunuz?

3. Yeni calisanlarin ise baglama siireclerinde bireysel rehberlik mi, grup egitimleri mi
veya baska bir yontem mi uygulaniyor? Bu yontemlerin etkilerini nasil

degerlendiriyorsunuz?

4. Sirketinizde sosyalizasyon siireci genellikle formal egitim programlar: ile mi
yoksa informal (dogaglama) yollarla m1 gergeklestirilmektedir? Oryantasyon siireci
ne sekilde uygulanir? Hangi durumlarda basarili oldugunu gordiiniiz? Ya da
oryantasyon siireci genellikle bir egitim programi olarak mi yoksa c¢alisanlarin
deneyimlerine gore sekillenen bir siire¢ olarak m1 uygulanmaktadir? Oryantasyon

stireci ne sekilde uygulanir? Hangi durumlarda basarili oldugunu gérdiiniiz?

5. Oryantasyon siirecinde karsilastiginiz en biiylik zorluklar nelerdir? Yeni ise

girenlerle ilgili yasadiginiz genel sorunlar nelerdir?

6. Oryantasyon siirecinde yeni ise giren c¢alisan takip edilir mi? Uyum saglama

diizeyiyle ilgili nasil bilgi alirsiniz?

7. Oryantasyon siirecinin sonunda, c¢alisanlarin is yerindeki gorevlerini ne kadar iyi

anladiklarini diisiiniiyorsunuz?
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8. Oryantasyon siirecinin isyerinde ise uyum saglama ve motivasyon tizerindeki

etkilerini nasil degerlendirirsiniz?

9. Sirketinizde oryantasyon siireci ile ilgili iyilestirilmesi gereken yonler oldugunu

diistiniiyor musunuz?

Is giici devir orani konusunda ise formiil kullanilarak yapilan hesaplamalar

sonrasinda elde edilen veriler araciligtyla yapilmaktadir. Formiil asagidaki gibidir.

Is Giicii Devir Oran1 (%) = (Calisan Ayrilis Sayis1 / Ortalama Calisan Sayisi) x 100

4.5. Verilerin Toplanmasi

Bu aragtirmanin veri toplama siireci, nitel arastirma yontemlerine uygun sekilde
yapilandirilmis ve oOrgiitsel sosyalizasyon ile is giicii devri konularinda derinlemesine bilgi
edinmeyi amagclayan yar1 yapilandirilmis goriismeler aracilifiyla gerceklestirilmistir.
Gorilismelerin temel amaci, otel yoneticilerinin sosyalizasyon siireglerine ve bu siireglerin
is glicii devri tlizerindeki etkilerine dair 6zgiin deneyimlerini ve algilarini ortaya ¢ikartmak

olmaktadir.

Veri toplama siireci kapsaminda 20 farkli otel miidiirii ile bire bir ve yiiz yiize
goriigmeler gerceklestirilmistir. Goriismelerin  tamami arastirmaci tarafindan bizzat
yiiriitilmis olup, 22 Kasim 2024 ile 13 Mart 2025 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
Katilimcilarla yapilan goriismelerin siiresi 10 dakika ile 39 dakika arasinda degismekte
olup, ortalama goriisme siiresi 22 dakikadir. Her bir gorlisme planli bir randevu sistemiyle
yirtitiilmiis, katilimcilarin goniilli onamlar1 alinarak ses kaydi yapilmis ve ardindan

goriismeler ayrintili sekilde yaziya dokiilmiistiir.

Arastirmada, etik ilkelere ve KVKK kapsaminda kisisel verilerin korunmasina azami
0zen gosterilmistir. Goriismelere katilan tiim otel yoneticilerine, ses kayitlarinin yalnizca
arastirmaci tarafindan analiz amaciyla kullanilacagi ve higbir sekilde iiclincii kisi veya
kurumlarla paylagilmayacagi agik¢a belirtilmis, bu dogrultuda sozlii onay alinarak
goriismelere baslanmistir. Katilimci ifadelerinden bulgular boliimiinde alintilar yapilmis,
ancak bu alintilar yalnizca anonimlestirilmis sekilde ve katilimci onayiyla kullanilmistir.

Gorlisme verileri boyunca isim-soyisim gibi kisisel bilgiler toplanmamis, katilimcilar K1,
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K2, ..., K20 seklinde kodlanarak ifade edilmistir. Ayrica isyeri, pozisyon ya da {igiincii
kisilere dair dogrudan tanimlayici bilgiler kullanilmamus; ifadeler “X Bey”, “Y Hanim”
gibi notr ve gizliligi koruyan tabirlerle aktarilmistir. Bu yaklasim hem katilimci giivenini
saglamis hem de verilerin giivenilirligini desteklemistir. Goriismelere iliskin detaylar

asagida yer alan Tablo 4.1.’de 6zetlenmektedir:

Tablo 4.1. Miilakatlara Iliskin Bilgiler

KATILIMCI MULAKAT TARIHI MULAKAT SEKLI MULAKAT SURESI
K1 22.11.2024 YUZ YUZE 10 DK
K2 4.03.2025 YUZ YUZE 15 DK
K3 5.03.2025 YUZ YUZE 11 DK
K4 5.03.2025 YUZ YUZE 25 DK
K5 6.03.2025 YUZ YUZE 28 DK
K6 6.03.2025 YUZ YUZE 25 DK
K7 6.03.2025 YUZ YUZE 22 DK
K8 6.03.2025 YUZ YUZE 19 DK
K9 7.03.2025 YUZ YUZE 10 DK
K10 7.03.2025 YUZ YUZE 13 DK
K11 7.03.2025 YUZ YUZE 36 DK
K12 8.03.2025 YUZ YUZE 18 DK
K13 10.03.2025 YUZ YUZE 15 DK
K14 11.03.2025 YUZ YUZE 39 DK
K15 11.03.2025 YUZ YUZE 30 DK
K16 11.03.2025 YUZ YUZE 31 DK
K17 12.03.2025 YUZ YUZE 23 DK
K18 12.03.2025 YUZ YUZE 17 DK
K19 13.03.2025 YUZ YUZE 39 DK
K20 13.03.2025 YUZ YUZE 24 DK

4.6. Verilerin Analizi

Bu arastirmada elde edilen nitel veriler, igerik analizi yontemiyle ¢oziimlenmistir.
Icerik analizi, katilimcilarin ifade ettikleri deneyim, alg1 ve yorumlari sistematik bicimde
anlamlandirmay1 amaclayan bir nitel analiz teknigi olarak tanimlanmakta ve arastirmanin

dogasina uygun olarak, goriismelerde elde edilen verilerin anlam derinligini ve baglamsal
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Ozelliklerini ortaya ¢ikarmada bu yontem tercih edilmistir (Toker, 2022). Analiz siireci,
goriigmelerin tamaminin arastirmaci tarafindan birebir yaziya dokiilmesiyle baslamistir.
Ses kaydinda elde edilen metinler dikkatlice incelenmis, katilimcilarin verdikleri yanitlar
baglaminda anlamli ifadeler tanimlanarak agik kodlar iretilmistir. Kodlama siireci,
katilimcilarin  Orgiitsel sosyalizasyona iliskin deneyimlerini, gozlemlerini ve siireg

icerisindeki degerlendirmelerini yansitacak bigimde ytriitilmustiir.

Elde edilen kodlar, igeriksel benzerliklerine gore gruplandirilarak c¢esitli kategoriler
altinda toplanmistir. Bu kategoriler, Orgiitsel sosyalizasyonun yapisal ve Kkiiltiirel
boyutlarin1 temsil edecek bi¢cimde diizenlenmistir. Boylece her kategori, sosyalizasyon
siirecinin farkli bir yoniinii agiklayacak sekilde yapilandirilmigtir. Kategoriler temel
aliarak, daha {ist diizey analiz birimleri olan temalar olusturulmustur. Temalar, hem otel
yoneticilerinin ortak goriislerini hem de bireysel farkliliklari kapsayacak bicimde
kurgulanmigtir. Boylece temalar, katilimcilarin siirece dair degerlendirmelerini biitiinciil

olarak analiz etme imkéan1 sunmustur.

Elde edilen temalar {izerinden yapilan yorumlamalarda, katilimci ifadelerinden
dogrudan alintilara yer verilmistir. Bu alintilar, ilgili temalarin agiklanmasinda hem
baglamsal hem de igeriksel biitlinliikk saglayarak, verilerin dogrudan sesine alan agmuistir.
Alintilarda kimlik bilgileri kullanilmamis, katilimcilar yalmizca K1, K2, ... seklinde
kodlarla tanimlanmistir. Analiz siireci boyunca arastirmacinin kigisel gézlem ve notlar1 da
degerlendirmelere dahil edilmistir. Kodlarin ve temalarin gegerlilii, danigman 6gretim
tiyesiyle birlikte gozden gecirilmis, farkli bakis agilarinin uzlastirilmasi saglanmistir. Bu

yaklagim, caligsmanin i¢ tutarliligini ve glivenilirligini artiran 6nemli bir adim olmustur.

Sonug¢ olarak, icerik analizinin tercih edilmesindeki temel gerekge, Orgiitsel
sosyalizasyon slirecinin yalnizca “ne oldugu” degil, “nasil yasandig1” sorusuna da yanit
aranmak istenmesidir. Oznel deneyimlerin ve baglamsal farkliliklarm 6n planda oldugu bu
sirecte, igerik analizi yontemi, hem derinlemesine hem de temsiliyet giicii yliksek bir

yorumlama zemini sunmustur.

Veri analizi siirecinde nitel bulgularin gecerliligini ve gilivenirligini artirmak
amaciyla, kodlamalar iki bagimsiz uzman tarafindan gergeklestirilmistir. Bu uzmanlar,
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi'nde gdrev yapan ve arastirma konusuyla dogrudan

iligkili akademik uzmanliga sahip iki akademisyen olmaktadir. Her bir uzman, elde edilen
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katilimc1 ifadelerini arastirmada belirlenen tematik cergeveye (tema, kategori ve kod
diizeyinde) gore bagimsiz olarak siiflandirmigtir. Uzmanlar arasinda ortaya ¢ikan goriis
birligini degerlendirmek amaciyla Cohen’in Kappa katsayist hesaplanmistir. Kappa
istatistigi, gozlenen uyumun tesadiifi olma olasiligin1 kontrol ederek uzmanlar arasi
kodlama tutarliligin1 nesnel bigimde ortaya koymay1 saglayan bir yontem olmakta ve bu
baglamda yapilan analizde; tema ve kategori diizeyinde %100 uyum elde edilirken
(Kappa=1.00), kod diizeyinde %380’in lizerinde bir uyusma oram1 (Kappa=0.86) tespit
edilmistir. Bu degerler, Landis ve Koch (1977) tarafindan gergeklestirilen siniflandirmaya
gore “miikemmel” ve “neredeyse miikemmel” diizeyde uyum olarak yorumlanmaktadir.
Elde edilen bu sonuglar, arastirmanin kodlama siirecinin giivenilirligini desteklemekte ve

nitel analizin gerceklestirilmesinin dniinde bir engel bulunmamaktadir

Tablo 4.2. Uzmanlar Aras1 Kodlama Uyugmasi ve Kappa Katsayilar

Diizey Toplam Kodlama Uyusan Kodlama Kappa Uyum Diizeyi (Landis &
Sayisi Sayisi Katsayisi Koch, 1977)

Tema 10 10 1.00 Miikemmel uyum

Kategori 10 10 1.00 Miikemmel uyum

Kod 10 8 0.86 Neredeyse milkemmel uyum
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5. BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma kapsaminda yiiriitiilen yar1 yapilandirilmis
goriigmeler sonucunda elde edilen nitel verilerin tematik analizi sunulmaktadir. Caligmada
goriigiillen katilimcilarin  Orglitsel sosyalizasyon, ve oryantasyon siirecglerine iligkin
deneyim, gozlem ve degerlendirmeleri sistematik bigimde analiz edilmis; kodlama siireci
sonunda li¢ ana tema ve bu temalar1 destekleyen alt kategoriler belirlenmistir. Tematik
analiz yaklasimi dogrultusunda her bir tema, belirli baglamlarda tekrarlayan anlam
oriintiillerine gore smiflandirilmis ve katilimer goriislerinden dogrudan alintilarla
desteklenmistir. Bulgular, oryantasyon siire¢lerinin yapt ve uygulama bigimi,
sosyalizasyonun izlenmesi ve basar1 degerlendirmesi ve siiregte karsilagilan giigliikler ve
gelisim alanlar1 olmak ii¢ dort ana baslik altinda sunulmakta; her tema kapsaminda ilgili alt
kategorilere gore derinlemesine yorumlamalara yer verilmektedir. Analiz siirecinde
kargilagtirmali kodlama teknigi kullanilarak temalar arasi iliskiler de gz Oniinde
bulundurulmustur. Bu baglamda elde edilen bulgular, orgiitlerde insan kaynagi
yonetiminin sosyalizasyon dinamikleri ile sosyal ve kiiltiirel boyutlarina iliskin nemli

ipuclart sunmaktadir.

Oryantasyon siirecinin yap1 ve uygulanma bi¢imi temast kurumlarin oryantasyon
stireclerine yonelik yapisal kurgularini, uygulama big¢imlerini ve stratejik tercihlerini
kapsamaktadir. Katilimci ifadeleri, oryantasyon siireclerinin bir yandan belirli standartlara
dayali yiiritilmeye ¢alisildigini, 6te yandan kurumlarin ihtiyag ve kaynaklarma gore
sekillenen esnek wuygulamalarin da siirdirildigiinii  gostermektedir. Bu temanin
Oryantasyon Programinin Standardi ve Siireci kategorisinde, birgok katilimer oryantasyon
stirecinin belirli bir plana dayal ytriitiildiigiinii ifade etmistir. Ancak bazi katilimcilar bu
siirecteki dokiimantasyon eksikligine ve programin sistematik olmaktan uzak olduguna
dikkat cekmistir. Ayrica, oryantasyonun yalnizca ilk giinle siirli kalmasinin, siirecin
etkinligini azaltan bir unsur oldugu belirtilmistir. Uygulama Yontemleri Kategorisinde ise
bireysel rehberlik, golgeleme uygulamalart ve grup egitimi gibi farkli yontemlerin
kullanildigr goriilmiistir. Bu yontemler, personelin hizla sisteme entegre olmasini
kolaylastirdigi, ozellikle yiiz ylize ve deneyime dayali aktarimlarin yiiksek verimle
sonuglandig1 belirtilmistir. Uyumlastirma Stratejileri kapsaminda ise sosyal etkinliklerin,

ilk giin destek uygulamalarinin ve gayriresmi uyumlastirma cabalarinin 6nemli oldugu
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vurgulanmigtir. Katilimeilarin biiyiik kismi, formel prosediirlerin yaninda gayriresmi

yollarla yiiriitiilen sosyal uyum faaliyetlerinin personel bagliligini artirdigini belirtmistir.

Arastirmanin bir diger temasi ise Sosyalizasyonun Izlenmesi ve Degerlendirilmesi
temas1 olmaktadir. Bu tema, personelin kuruma entegrasyon siirecinde yasadigi sosyal
adaptasyonun izlenmesi ve bu siirecin ¢iktilarinin degerlendirilmesine odaklanmaktadir.
Sosyalizasyonun hem bi¢imsel hem de iligkisel yonleri analiz edilmis, bu siirecin formal ve
informal bilesenlerle nasil yiiriitiildiigii ortaya konmustur. Sosyalizasyonun Dogasi
(Formal/Informal) kategorisinde, kurumlarin ¢ogunlukla informal yani dogaclama
sosyalizasyon yollarini tercih ettigi tespit edilmistir. Ancak formal egitimlerle desteklenen
siireglerin daha yapilandirilmis bir oryantasyon imkani sundugu, bazi katilimcilarca
vurgulanmistir. Bu durum, sosyalizasyonun dogasinin kurum kiiltliriiyle siki bi¢cimde
iliskili oldugunu gostermektedir. Uyum Siirecinin izlenmesi kategorisinde ise kurumlarin
gozlem, geri bildirim toplantilar1 ve performans izleme gibi yontemlerle sosyal uyumu
izledigi tespit edilmistir. Uyum siireci ¢ogu isletmede bir veya iki aylik deneme siireciyle
desteklenmekte, bu siirecte hem yoneticiler hem de ekip arkadaslari geri bildirim
saglamaktadir. Bu yontem, hem bireysel farklarin hem de sistemsel uyumun
degerlendirilmesini kolaylastiran bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Son olarak da
Sosyalizasyon Basaris1 Gostergeleri ve Sosyal Uyumun Gostergeleri kategorilerinde, takim
uyumu, gorev sorumlulugunu kavrama ve sosyal etkilesim gibi unsurlar 6n 6ne ¢ikmakta,
atilimer ifadeleri, ¢alisanlarin bu gostergeler lizerinden degerlendirildigini ve siirecin

basarisinin bu baglamda 6l¢iildiiglinii ortaya koymaktadir.

Calismanin son temasi ise Siiregte Karsilagilan Gigliikkler ve Gelisim Alanlar
olmaktadir, bu tema, oryantasyon siirecinde karsilasilan yapisal ve bireysel zorluklarin yani
sira siirecle ilgili Onerilen iyilestirme alanlarini kapsamaktadir. Katilimcilar, oryantasyon
slirecinin yalnizca teknik degil ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal boyutlar icerdigini
belirtmis; bu siirece iliskin ¢esitli aksakliklar1 ve ¢6zliim Onerilerini dile getirmistir.
Temanin Zorluk Alanlar1 kategorisinde en sik karsilasilan sorunlar arasinda bilgi eksikligi,
rehberlik yetersizligi ve calisan ilgisizligi 6n plana ¢ikmistir. Ayrica yeni personelin
mevcut diizene uyum saglamakta zorlandigt; baz1 durumlarda 6nceki isyerinden getirilen
aligkanliklarin entegrasyonu zorlastirdigi ve sosyalizasyonu engelledigi belirtilmistir.
Yapisal Sorunlar kategorisinde bu sorunlar arasinda en fazla koordinasyon eksikligi, yogun

is temposu ve mevsimsellik etkisine bagli olarak calisanlarin ayrilmasinin yer aldig
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belirtilmistir ve bu sorunlarin &6zellikle biiyiik 6lgekli isletmelerde daha belirgin olarak
hissedildigi goriilmistiir. Ayrica bazi katilimcilar oryantasyon siirecinin sezonsal baskilar
altinda yeterince uygulanamadigim dile getirmistir. lyilestirme Onerileri Kkategorisi
kapsaminda ise dijital igeriklerin kullanilmasi, yapilandirilmis programlarin olusturulmasi
ve takip sistemlerinin gii¢lendirilmesi yoniinde oneriler 6ne ¢ikmistir. Katilimcilarin biiyiik
boliimi, mevcut sistemin zamanla gilincellenmesi gerektigi konusunda ortak bir goriise

sahip olmakta ve bu alanda 6nemli bir gelisim alaninin bulundugunu ifade etmislerdir.
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Tablo 5.1. Tematik Analiz Bulgulari

Tema Kategori Kodlar KL K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 KI0 KIl KI2 Ki13 Kl4 KI5 K16 K17 K18 K19 K20
Oryantasyon Standart lis1/voklus
Programinin ancart program varigl/yoxiugy, V V V V Y V V V V V V V V V V Y V V V V

Oryantasyon Siirecinin

Yap1 ve Uygulama
Bigimi

Standardi ve Siireci

Uygulama
Yontemleri

Uyumlastirma
Stratejileri

Uygulama bi¢imi, Igerik ve kapsam

Bireysel rehberlik, Grup egitimi, Golgeleme

Gayriresmi yollar, Sosyal faaliyetler, Ilk
giin destek mekanizmalari

Sosyalizasyonun

Izlenmesi ve Basar1

Degerlendirmesi

Sosyalizasyonun
Dogast
(Formal/Informal)

Uyum Siirecinin
Izlenmesi

Sosyalizasyon
Basarist
Gostergeleri

Sosyal Uyumun
Gostergeleri ve

Gozleme Dayali
Tpuglar

Formal egitimler, Kendiliginden gelisen
stire¢, Rol model uygulamalar

Gozlem, Geri bildirim toplantilari,
Performans takibi

Gorev anlama, Takim uyumu, Bagimsiz
caligma

Giinliik iletisimde rahatlhik, Takim igi
etkilesime goniillii katilim, Soru sorma/fikir
belirtme 6zgiiveni, Sosyal dinamiklere dahil
olma

Siirecte Karsilagilan
Giiglikler ve Gelisim

Alanlar

Zorluk Alanlar

Yapisal Sorunlar

Tyilestirme
Onerileri

Bilgi eksikligi, Rehberlik yetersizligi,
Calisan ilgisizligi

Yogunluk, Koordinasyon eksikligi,
Mevsimsel sirkiilasyon

Yapilandirilmig program, Dijital igerik,
Takip sistemi
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5.1. Oryantasyon Siirecinin Yapi ve Uygulama Bicimi Temasina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilerin oryantasyon siireglerine iliskin deneyim, gozlem ve
degerlendirmeleri dogrultusunda elde edilen bulgular; kurum igindeki oryantasyon
uygulamalarinin yapisal c¢ergevesi, kullanilan yontemler ve c¢alisanlarin adaptasyon
stirecine iligkin stratejiler temelinde analiz edilmistir. Katilimc1 goriisleri, tematik analiz
yontemiyle li¢ ana kategori altinda toplanmistir: Oryantasyon Programinin Standardi ve
Stireci, Uygulama Yontemleri ve Uyumlastirma Stratejileri. Katilimcilarin ¢ogunlugu,
kurumsal oryantasyon siirecinin belirli bir plan ¢ercevesinde yiiriitiildiiglinti ifade etmekle
birlikte, bu siirecin belgelenmis ve siirdiiriilebilir bir yapiya kavusmadigini belirtmistir.
Oryantasyon uygulamalarinda bireysel rehberlik, grup egitimleri ve golgeleme gibi
yontemlerin 6ne c¢iktig1; ayrica gayriresmi sosyal etkilesimlerin ¢alisan uyumunu
kolaylastirdigr vurgulanmistir. Bulgular, isletmelerin 6nemli bir kisminda yazili ve
sistematik bir oryantasyon programi bulunmasina ragmen, uygulamalarin 6l¢ek, kaynak ve
kiiltiirel yap1 farkliliklarina gore cesitlilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
bireysel rehberlik, deneyimli ¢alisan esliginde 6grenme, gayriresmi sosyal destek ve ekip
kiiltiiriiniin etkili bigcimde kullanildig1 goriilmiistiir. Oryantasyonun yalnizca bilgi aktarimi
degil, aynm1 zamanda aidiyet, adaptasyon ve motivasyon kazandirma siireci olarak

kurgulandig1 da sik¢a vurgulanmastir.

5.1.1. Oryantasyon programinin standardi ve siireci

Yapilan analiz sonucunda, kurumlarin biiyiik cogunlugunda yeni baslayan ¢aligsanlara
yonelik standart bir oryantasyon programinin mevcut oldugu anlasilmistir. Ancak
programin kapsami ve uygulama bigimi isletmelerin yapisal 6zelliklerine ve kaynaklarina
gore farklilik gostermektedir. Bazi igletmeler, kapsamli ve yazili dokiimanlara dayali
sistematik bir program uygulamakta; 6rnegin K1, her ayin ilk haftasinda igse baslayan
calisanlarin PowerPoint sunumlariyla oryantasyon egitimine tabi tutuldugunu, bu
egitimlerin yaklasik 30 dakika siirdiigiinii ve ardindan departman miidiirlerinin devreye
girdigini belirtmistir. K7 ise, insan kaynaklar tarafindan verilen bir saatlik egitimin yam

sira haftalik gruplar halinde ek egitimlerin diizenlendigini vurgulamistir.
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Ote yandan, kiigiik 6lgekli ve daha az kurumsal yaprya sahip isletmelerde, standart
bir programdan ziyade esnek ve kisiye 6zgii uygulamalar tercih edildigi tespit edilmistir.
Bu isletmelerde siirecin agirlikli olarak departman amirlerinin inisiyatifiyle yiirttildiigii,
bireysel iletisim ve informal etkilesimlerin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Ornek olarak K2,
kiigiik bir ekip olduklarini ve yeni baslayan kisilere otelin bireysel olarak tanitildigini,
standart bir program bulunmadigini ifade ederken, K6 da benzer sekilde departman
amirlerinin siireci yonettigini, kii¢iik bir isletme olduklar1 i¢in tiim ¢alisanlarin yeni gelen

kisiye destek oldugunu dile getirmistir.

Yoneticiler, standart bir oryantasyon programinin O6nemini vurgulamakla birlikte,
uygulama siireglerinde bazen aksakliklar yasandigimi ve mevcut programlarin
tyilestirilmesi gerektigini de belirtmektedir. Baz1 yoneticiler, sezon yogunlugu nedeniyle
standart bir oryantasyon programinin uygulanmasinin zorlastigini, bunun yerine bireysel
yaklasimlarin devreye girdigini aktarmistir. Ornegin K4, oryantasyonun genellikle iki hafta
stirdliglinli, ancak yogunluk nedeniyle asamali bir program uygulamanin gii¢ oldugunu
ifade ederken, K10, yazili bir programlari olmadigmi ancak goérev tanimlarinin mevcut
oldugunu ve silirecin biiyiikk Olgiide departmanlarin inisiyatifine birakildigini dile

getirmistir.

Ozetle, katilimeilarn biiyiik boliimii, kurumlarinda belirli diizeyde standartlastirilmis
bir oryantasyon siireci bulundugunu belirtmis, siirecin ise alim Oncesi belgelerle baslayan,
ISG egitimleri ve otel tanitimiyla devam eden ve departman yoneticileriyle birebir iletisim
kurularak yapilandirilan uygulamalardan olustugu goriilmiistiir. Buna karsin 6zellikle bazi
kiiciik olgekli isletmelerde bu silirecin daha esnek, birebir iligkiler temelinde ve yazihi
programdan yoksun sekilde yiiriitiildiigli de gozlenmistir. Asagida bazi katilimcilarin bu

kategori ile uyusan cevaplari sunulmustur:

K1: “Standart bir sunumumuz var. Her aymn ilk haftasinda, o ay ise baslayan herkes
PowerPoint sunumu ile oryantasyon egitimine katilir. Sunumda tiim otel ve grup tanitilir,
insan kaynaklar1 tarafindan verilir. Egitim, toplanti salonunda perde projeksiyonu ile
yaklasik 30 dakika siirer. Ust diizey yoneticiler i¢in buna ek olarak otel turu da yapilir.
Sunum sirasinda genellikle son bes dakikasinda ben de katilir, kendimi tanitir ve
calisanlardan beklentilerimizi dile getiririm. Oryantasyon sonrasi igbasi egitimlerine
gecilir. Bunlar ilgili departman miidiirleri yiiriitiir. Egitimlerin tiimii katilim formlariyla

kayit altina alinir. Ornegin, kat hizmetlerinde calisan biri icin hem teorik sunum, hem
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uygulamali egitim hem de yazili gérev tanimu vardir. Checklist iizerinden odaya giris sirasi

gosterilir. Bu siireg, tiim birimlerde benzer sekilde isler.”

K2: “Standart bir programimiz yok. Personel ise alinmadan once ben goriisme
yaptyorum, uygun bulursam departman amirine yonlendiriyorum. Onay verilirse ise
baslaniyor. Oryantasyonu genelde departman amiri yiirlitiyor. Her departman kendi

calisanina oteli tanitiyor ve gorevlerini anlatiyor.”

K3: “Bizim organizasyon semamiz hazir; her departmanin alt birimlerine kadar
gorev tanimlar1 belirli. Yeni biri basladiginda 6nce oteli tanitarak siirece bagliyoruz,
ardindan kendi departman sefine teslim ediyoruz. Giin i¢inde oteli tanitmak, bilgi vermek
ve sohbet etmek suretiyle onu gézlemliyor, eksiklerini tamamlamaya ¢aligiyoruz. Bu siireci
ben yonetiyorum. Kii¢iik bir otel oldugumuz icin ayr1 bir insan kaynaklar1 departmanimiz

yok.”

K4: “Oryantasyon siireci genellikle iki hafta siiriiyor. Personelin géreve baslamadan
Oonce ne yapmasi gerektigi kendisine anlatiliyor. Departman amirleri ve deneyimli
calisanlar, siireci 6gretmek icin gorevlendiriliyor. Bu siire i¢inde ¢alisanin ise uygun olup
olmadig1 anlasilir ve ona gore devam edilir ya da yollar ayrilir. Yogunluk nedeniyle
asamal1 bir program uygulamak zor oluyor. Gelen kisi is akiginin igine dahil ediliyor, sefler
birebir ilgileniyor. Ben de siireci disaridan takip ediyorum, her seyin yolunda gittiginden

emin olmam gerekiyor.”

K5: “Personelin ise alim siireci belgelerle bagliyor, ardindan uygun zamanda isbasi
yapiyor. Grup otel yapimiz nedeniyle personelin tiim tesisleri tanimasi bizim i¢in énemli.
Ise baslamadan &nce gorev yeri, departman yoneticileri ve ekip arkadaslari tanitiliyor.
Kiigiik bir ekibiz, bu nedenle yeni gelen kisinin isletmedeki herkesi tanimasi ve uyum
saglamasi bizim i¢in ¢ok onemli. Kurallar IK tarafindan aciklamyor; kiyafet, tiras gibi
temel kurallar net bir sekilde belirtiliyor. Deneme siiresi ortalama iki ay siiriiyor ve bu
siirede kisinin adapte olup olmadigini degerlendiriyoruz. Uyum saglanmazsa yollarimizi
ayirabiliyoruz. Bu siirecte ben birebir yer aliyorum ve yeni gelen personele tesisi

tanittyorum.”

Ké6: “Standart bir programimiz yok. Departman amiri yiriitiiyor siireci. Kiiglik bir

oteliz, herkes yeni gelenle birebir ilgileniyor.”
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K7: “Evet, standart bir oryantasyon programimiz var. Yeni baslayan calisanlar ilk
giin insan kaynaklar1 tarafindan bir saatlik oryantasyon egitimine alinir. Uniformasimi giyip
isimligini taktiginda, hos geldin amaciyla otel gezdirilir, tiim departman ydneticileriyle
tanistirilir. Genel miidiir ve yardimcisiyla birebir tanigma saglanir. Otel isleyisi, PDKS
sistemi, soyunma odalar1 ve yemekhane gibi konularda bilgilendirme yapilir. Daha sonra
bir toplant1 salonunda slaytlar esliginde X Otel Grubu’nun yapisi, prosediirleri, kilik-

kiyafet, dil ve tislup kurallar1 anlatilir.”

K8: “Standart bir oryantasyon programi uyguluyoruz. Yeni baslayanlar tiim
departmanlarda birer hafta c¢alisiyor, boylece her boliimii taniyorlar. Son hafta kendi
departmanlarinda gorev aliyorlar. Ise alim siireci miidiirimiiz Y Bey'in &n
degerlendirmesiyle basliyor, ardindan birlikte goriisiip karar veriyoruz. Baslayan personele
mutlaka bir refakat¢i veriliyor. Bu kisi genelde isi birakacak olan veya deneyimli biri

oluyor. Oryantasyon siireci toplamda bir ay siiriiyor.”

K9: “Yoneticiler kendini tanitir, sonra yazili igerik sunulur. Ardindan otel turu ve

gbzlemle 6grenme baslar.”

K10: “Yazil1 bir oryantasyon programimiz yok ama gorev tanimlarimiz mevcut. Yeni

baslayanlar dnce yoneticilerle tanistiriliyor.”

K11: “Evet, standart bir oryantasyon programi uygulamiyor. Ise alim karari
verildikten sonra, yeni ¢alisan ilk bes ila on giin boyunca calisacag: alanlari, oteli, ekip
arkadaslarini, ¢alisma diizenini ve zamanlamalar1 6grenir. Bu siiregte, ¢alisan1 yonlendiren
bir mentor atanir. Mentor, ¢alisanin 6grenme hizini ve ilgisini gézlemler ve diizenli olarak

ist yoneticisine rapor verir.”

K12: “Evet, uygulaniyor. Yeni ise baslayanla Once birebir goriisme yapiliyor.
Evraklar hazirlandiktan sonra hangi departmanda ¢alisacaksa otel gezdiriliyor. Genellikle
miidiiriimiiz ilgileniyor, eger yogunsa departmandan biri yardimci oluyor. Daha sonra ilgili

departmana gotiiriiliip yapilacak isler anlatiliyor. Sef varsa o yonlendiriyor.”

K13: “Oryantasyonun ardindan igbasi egitimleri bagliyor. Checklist ile uygulamali

sekilde gosteriliyor.”
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K14: “Her departmanin kendine 6zgii bir isleyisi var. Oryantasyon siiremiz genel
olarak iki hafta. Yeni baglayan kisi 6nce departman miidiiriiyle birebir ¢alisiyor; bu siire¢

kisinin gelisimine gore bir veya iki hafta stirebiliyor.”

K15: “Oryantasyon siireci SOP’lere dayali olarak vyiiriitilmekte ve yeni yeni
sistematik hale getirilmektedir. Bulut tabanli platformda giincel bilgiler yer alir ve her

personel yazili ¢iktilarla desteklenerek vardiyali sistemle egitilir.”

K16: “Su anda standart bir oryantasyon programi uygulanmiyor ama olmasi

gerektigini diiglinliyorum.”

K17: “Standart bir egitim plan1 var. Kat hizmetleri i¢in egitim teorik ve uygulamali

sekilde yapiliyor.”

K18: “Evet, uygulaniyor. Yeni baslayan calisanlara 6nce otel ve departmanlar
tanitiliyor, gorevler anlatiliyor. Bu bilgilendirmelerle calisanin ortama adapte olmasi

saglaniyor.”

K19: “Her ay 1-2 kisi alindif1 igin oryantasyon kisiye 6zel ilerliyor. Her departman

tanitiliyor.”

K20: “Evet, standart bir oryantasyon programimiz var. Ancak siire¢ calisanin
bulundugu departmana gére degisiyor. Ornegin kat personeli igin iki haftalik bir siireg
planlaniyor. Bu siirecte kat sefi temel bilgileri aktariyor. Ardindan ben, ¢alisanin gelisimini
gozlemlemek ve karsilikli uyum konusunda karar vermek i¢in bir giiniimii onunla

geciriyorum.”

5.1.2. Uygulama yontemleri

Yapilan goriismelerden elde edilen bulgular, oryantasyon siirecinde en yaygin olarak
kullanilan ydntemin bireysel rehberlik oldugunu ortaya koymustur. Bu yontem,
calisanlarin ise baglamadan Once veya ilk giinlerinde departman amirleri ya da deneyimli
calisanlarin  birebir destegiyle yiritiilmektedir. K3, genellikle bireysel rehberlik
uyguladiklarini ve yeni baslayan personelin gelisimini birebir takip ettiklerini belirtirken,
K5 de kiiciik bir otel olduklar1 i¢in tamamen bireysel ilerlediklerini ve bu sayede

adaptasyonun daha etkili oldugunu vurgulamistir.
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Bununla birlikte, arastirmak kapsaminda goriisiilen otellerden grup egitimleri ve
karma yontemlerin kullanildigr isletmeler de bulunmaktadir. Bazi yoneticiler, grup
egitimlerinin Ozellikle igyeri kiiltlirliniin aktarilmasi ve ¢alisanlar arasinda sosyal baglarin
kurulmasinda etkili oldugunu diistinmektedir. K8, once bireysel oryantasyon silirecinden
gecen calisanlarin daha sonra grup egitimlerine katildigimi ve bu egitimlerin sosyal
etkilesimi artirdigin1 ifade etmistir. Benzer sekilde K18, genel egitimlerin grup olarak
yapildigini, ancak kisiye 6zel egitim ihtiyaclarinin departman miidiirleri tarafindan bireysel

olarak karsilandigini belirtmistir.

Oryantasyon yontemlerinin se¢iminde isletmelerin yapisal ozellikleri ve c¢alisanlarin
deneyim diizeyleri belirleyici olmaktadir. Bazi yoneticiler, grup egitimlerinin zaman
zaman genel kalabildigini, bireysel rehberligin ise c¢alisanlarin 6grenme hizina gore
sekillenerek daha verimli sonug verdigini aktarmistir. Ornegin K16, genellikle bireysel
egitimi tercih ettiklerini, Ozellikle 6n biiro calisanlarinin birebir uygulamali egitim
aldiklarinda daha iyi 6grendiklerini dile getirirken, K12 ise bireysel rehberlik yonteminin
etkin oldugunu ancak kiiltiirel egitimlerin grup ortaminda daha etkili verildigini ifade

etmistir.

Ancak yoneticiler, egitim yontemlerinin se¢iminde tek bir yaklasimin yeterli
olmadigini, c¢ogu zaman farkli yoOntemlerin bir arada kullanilmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bireysel rehberlik yontemlerinin teknik becerileri ve gorev tanimlarin
ogretmede daha hizli sonug verdigi belirtilirken, grup egitimlerinin daha ¢ok genel kiiltiir
ve sosyal dinamikler agisindan faydali oldugu ifade edilmistir. Bu nedenle bazi otellerde
bireysel ve grup egitimleri entegre bir bicimde kullanilmakta, egitim tiirii ve igerigi
isletmenin ihtiyaclarma gore sekillenmektedir. Bu karma yaklasim, egitim siirecinde
olusabilecek bosluklar1 kapatarak daha kapsamli ve siirdiiriilebilir bir oryantasyon

saglamaktadir.

Sonug olarak, aragtirma kapsaminda goriisiilen yoneticilerden elde edilen bilgiler
15181nda otellerde oryantasyon uygulamalarinda en yaygin yontem bireysel rehberlik olarak
one ¢ikmaktadir. Bu yontemle yeni baslayan personelin 6grenme siireci, deneyimli ¢alisan
ya da yoneticiler tarafindan birebir desteklenmektedir. Ozellikle kiigiik ve orta dlgekli
otellerde bu yontemin c¢ok daha etkili oldugu vurgulanmaktadir. Grup egitimleri ise
genellikle kurum kiiltiirti, isyeri kurallari ve genel bilgiler igin tercih edilmektedir.

Katilimeilar, bu iki yontemin birbirini tamamlayic1 sekilde kullanilmasinin verimliligi
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artirdigt konusunda hemfikirdir. Asagida bazi katilimcilarin bu kategori ile uyusan

cevaplari sunulmustur:

K1: “Baz1 egitimler ise baslamadan once dis firmalarda veriliyor. Sonrasinda is
giivenligi, ¢evre gibi konularda toplu egitimler diizenliyoruz. Oryantasyon siireci bireysel

rehberlikle yiiriitiiliiyor. Bu yontemin daha etkili oldugunu diislintiyorum.”

K2: “Genellikle bireysel rehberlik uyguluyoruz. Personelin gelisimini ve dgrenme
siirecini birebir takip ediyorum. Sorumlulugu zaman zaman calistifi departmandaki
yetkiliye devrediyoruz. Deneme siireci sonrasinda da o departmandaki sorumlu kisiden
geri bildirim aliyorum. Adapte olup olmadigint gézlemleyip daha sonra uzaktan kontrol

etmeye basliyorum.”

K3: “Yontem birime gore degisiyor. Deneyimsiz personeller i¢in birebir egitim
veriyoruz. Restoran tarafinda servis kurallar1 gibi detaylar1 aktariyoruz. Onceden egitimleri
ben veriyordum, simdi sefler iistleniyor. Satig birimi ve restoran igin 6zel egitimler ve
siavlar uyguluyoruz. Bilgi sahibi olmayan bir ¢alisan satista basarili olamaz. Bu yiizden

egitim ve biling ¢ok 6nemli.”

K4: “Bizde daha ¢ok bireysel rehberlik uygulantyor. Her departmanin kendi iginde
destegi olsa da ben de yeni gelenin yanmma mutlaka giderim; nasil oldugunu, alisip
alismadigini sorarim. Giris-¢ikislarda yliz ifadesine, mimiklerine dikkat ederim. Bazen

ertesi giin gelmeyecegini ya da uzun siire kalabilecegini hissedebiliyoruz.”

K5: “Bireysel rehberlik uyguluyoruz. Burasi kiiciik bir otel oldugu i¢in caligan
sirkiilasyonu ¢ok az. Bu nedenle toplu egitim gibi kiyaslama yapabilecegimiz durumlar pek

olusmuyor. O nedenle bu konuda yorum yapmay1 dogru bulmuyorum.”

K6: “Tamamen bireysel ilerliyoruz. Yeni bagslayan personele sefler olarak biz
ilgileniyoruz. Her seyi en bastan anlatip, detayli sekilde bilgi vererek adaptasyonlarini

kolaylastirtyoruz. Bu yontemle olumlu geri doniisler aliyoruz.”

K7: “Bizim otelimiz 12 ay ac¢ik oldugu i¢in bireysel alim yapiliyor. Bu nedenle
egitimler de bireysel sekilde ilerliyor. Sezonluk otellerimizde grup egitimleri yapilabiliyor.
Eger aynm1 donemde ¢ok sayida alim yapildiysa, gruplar olusturuluyor ve takim
yarismalartyla siirece enerji katiliyor. Oryantasyon programimiz yazili ve yaklagik 200

sayfalik bir igerikten olusuyor. Daha sade bir versiyonunu da olusturduk. Aylik olarak
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departman toplantilar1 diizenlenerek yasanan sorunlar degerlendirilip gelistirme planlar

yapiliyor. Egitim ve gelisim siirecimiz siirdiiriilebilirlik esasina dayali olarak tasarlaniyor.”

K8: “Her ikisini de uyguluyoruz. Once bireysel tanisma ve bilgilendirme yapiyorum,
ardindan tiim departmanlarin katildigi bir toplant1 diizenliyoruz. Bu toplantilarda herkesin

stirece nasil uyum saglayacag ele aliniyor, karsilikli fikir aligverisi yapiliyor.”

KO: “Genel egitimler grup seklinde yapiliyor. Departman miidiirleri ise kisiye 6zel
egitim ihtiyaclarmi belirliyor. Ornegin diksiyon, sarap, kokteyl veya servis egitimi gibi.
Uzaktan egitimlerle destekliyoruz. Ayrica bireysel egitim de gerektiginde veriliyor. Bazi

personelin selamlagma gibi basit konularda bile 6zel yonlendirmeye ihtiyaci oluyor.”

K10: “Oryantasyon bireysel yiiriitiiliiyor, ancak grup egitimleri de yapiyoruz. Grup
egitimleri igyeri kiiltiiriinii olusturmak agisindan cok etkili. Kendi aliskanliklarin1 getiren
kisilerden ziyade, bizim sistemimize gore egitim alanlar daha uyumlu oluyor. Ornegin 58S,

Kaizen gibi egitimler verdik.”

K11: “Bireysel egitim her zaman daha etkili. Grup egitimlerinde genel bilgiler

aktariliyor ama birebir egitimde daha verimli sonug aliyoruz.”

K12: “Onceligimiz bireysel rehberlik. Yeni gelen kisi dncelikle izleme siirecinden
gecer, sonrasinda diizenli toplantilara katilarak ekip arkadaslariyla tanisir. Grup egitimleri

de uygulaniyor, ancak siklig1 is yogunluguna gore degisiyor.”

K13: “Bireysel rehberlik uyguluyoruz ¢iinkii butik otel oldugumuz i¢in her ay 1-2
kisi almiyor. Yeni gelen kisi tiim departmanlarla tanmistiriliyor, ardindan yoneticilerle
sohbet ediyor. Ornegin, odada bulunan kisisel esyalarm nasil diizenlenecegi gibi kiigiik

ama Onemli detaylar birebir anlatiliyor.”

K14: “Genelde bireysel rehberlik uygulaniyor. Tecriibeli bir g¢alisan egitici rol
iistleniyor. Zaman zaman kurumsal egitim firsatlar1 oldugunda toplu olarak personelimizi
bu programlara gonderiyoruz. Ancak giinlik egitim siireci igeriden ve birebir

gerceklesiyor.”

K15: “Ise baslayanlar dnce bireysel oryantasyon siirecinden gegiyor. Sonrasinda grup

egitimleri diizenliyoruz. Insan Kaynaklari tarafindan hazirlanan detayl kitapgiklar var. Kig
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donemlerinde misafir iliskileri, satig-pazarlama gibi konularda farkli egitmenlerden

egitimler aliyoruz. Egitimler sonunda sinavlar yapiliyor, sertifikalar veriliyor.”

K16: “Genelde bireysel egitim tercih ediyoruz. Grup egitimlerinde zaman kaybi1 ve
hata riski artryor. O yiizden her calisan is basinda, birebir egitim alir. On biiro calisaniysa

operay1 basinda 6grenir.”

K17: “Her calisana 6zel olarak belirlenmis yillik egitim plani1 uygulanir. Departman
bazli bireysel egitimler departman ydneticileri tarafindan verilir. Insan kaynaklar1 hem

genel hem de destekleyici egitimleri saglar.”

K18: “Hem bireysel hem grup destekli bir yaklasimimiz var. Birim arkadaslar1 yeni
gelenin en bliyiik destekgileri oluyor. Calisan oteldeki tiim departmanlarla tanistiriliyor,
ardindan grubumuza bagli diger otellerdeki benzer pozisyondaki kisilerle de tanigmasi

saglantyor.”

K19: “Yeni gelenleri dogrudan is akisinin i¢ine dahil ediyoruz. Bireysel veya grup
egitimine Ozel bir yapimiz yok. Mevcut durumda calisanlar, yeni gelenin uygun olup

olmadigini siire¢ icinde degerlendiriyor.”

K20: “Bireysel ve grup egitimleri birlikte uygulanmakta; departman ici pratiklerin
yani sira, grup genelinde belirlenen yillik egitim takvimi dogrultusunda ortak egitimler de

verilmektedir. Gerektiginde disaridan egitmen destegi de alinmaktadir.”

5.1.3. Uyumlastirma stratejileri

Yapilan incelemelerde, oryantasyon siirecinin yalnizca teknik bilgi aktarimindan
ibaret olmadigi, ayn1 zamanda yeni ¢alisanlarin kuruma sosyal uyumlarin1 kolaylastirici
stratejilerin de yaygin olarak kullanildigir gériilmiistiir. Yoneticiler, sosyal etkinliklerin ve
gayriresmi iletisimin, calisanlarin kuruma aidiyet duygularini gii¢lendirdigini siklikla
vurgulamistir. K4, ayda bir kez pasta giinii gibi kiiclik sosyal etkinliklerin ¢alisanlarin
adaptasyonunu kolaylastirdigin1 ifade ederken, K17 de dogum giinii kutlamalari,
odiillendirme uygulamalar1 ve sosyal etkinliklerle ¢alisanlarin motivasyonunun artirildigini

belirtmistir.
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Bir diger onemli uyumlastirma yontemi olarak birebir rehberlik ve golgeleme
uygulamalar1 dikkat cekmektedir. Bu uygulamalarda yeni ¢alisanlar, kidemli personel veya
mentorlarla eslestirilerek is siire¢lerini dogrudan goézlemleme firsati bulmaktadir, buna
ornek olarak K9, yeni ise baglayan kisilere bir mentor atandigini, mentorlarin sorulara
aninda cevap vererek adaptasyonu hizlandirdigini aktarmistir. Benzer sekilde K10, golge
sistemini kullandiklarint ve yeni personelin deneyimli bir calisganin yaninda gozlem

yaparak siirece daha hizli adapte oldugunu dile getirmistir.

Ayrica, yoneticiler diizenli geri bildirim ve ¢alisanlarin siirece aktif katilimimin da
adaptasyon lizerinde dnemli etkileri oldugunu ifade etmistir. Calisanlarin ise basladiklar
andan itibaren siirekli gozlemlenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi ve ihtiyag
duyulan noktalarda hizli miidahalelerin yapilmas: siireci desteklemektedir. K15, samimi bir
ortam olusturdugunu, c¢alisanlarin beklentilerini acik¢a dile getirmelerini tesvik ettigini
belirtmistir. K6 ise yeni baglayan ¢alisanlarin bir kidemli personelle eslestirildigini ve bu

eslesmelerin ¢aliganlarin adaptasyonunu kolaylastirdigini ifade etmistir.

Sonug olarak, uyumlastirma siirecinde yoneticilerin en ¢ok vurguladigi konularin
basinda samimi iletisim, sosyal etkinlikler ve gézleme dayali geri bildirim gelmektedir.
Yeni calisanlarin yalniz kalmamasi igin ekip arkadaslariyla birlikte yemek yeme,
kutlamalara katilim, mentorluk ve golgeleme uygulamalar1 sik¢a kullanilmaktadir.
Ozellikle aidiyet duygusunu gelistirmek igin motivasyon odakli uygulamalarin yaygin

oldugu da goriilmektedir.

K1: “Departman amirleri yeni ¢alisanlar1 tanitiyor ve gdrevlerini anlatiyor. Ornegin
resepsiyonda calisacak personel birka¢ hafta boyunca is akis1 konusunda bilgilendiriliyor.

Ben siirece dogrudan dahil olmuyorum, amirlerden bilgi aliyorum.”

K4: “Oryantasyonumuz mevcut ama en Onemlisi kisinin kendini yabanci
hissetmemesini saglamak. Yonetim olarak biz, sonra da ekip arkadaslar1 bu konuda destek
oluyoruz. Zaten ¢alisanlar da yeni gelen kisiye ihtiya¢ oldugunu bilerek onu sahipleniyor.
Birlikte yemek yenilir, yalnmiz hissetmemesi icin dikkat edilir. Kiiciik bir otel
oldugumuzdan ¢ok sik toplanti yapmiyoruz ama ayda bir mutlaka bir araya geliyoruz.
Bazen bir giin pasta giinii yapariz, bazen evden bir sey getiririz. EKip olarak kendimize

zaman ayirdigimiz kiiciik etkinliklerimiz olur.”
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K6: “Yeni calisan, kidemli biriyle eslestirilir. Bu siire¢ gozlemle yiiriitiiliir. Tlk
giinlerden itibaren ekip i¢indeki etkilesimlerine dikkat ederiz. Sohbete katiliyor mu, soru

sorabiliyor mu, goniillii oluyor mu bunlar bizim i¢in 6nemli isaretler.”

K8: “Yazili bir programmmiz yok. Uygulamalar tamamen pratik {izerinden
yiriitiiliiyor. Her bdlgenin otel isleyisi farkli oldugu igin, teorik bir metin yerine
uygulamali 6grenmeyi tercih ediyoruz. Yeni personel birkag giin boyunca sefiyle birlikte
calisir, boylece i1si gorerek ve yaparak Ogrenir. Ayrica birlikte kahvalti yapar, ogle
yemeginde bir araya geliriz. Sosyallesme ortami1 bu sekilde olusur. Ayda bir toplanir,

birlikte yemek yer ve toplant1 yapariz. Bu da adaptasyonu kolaylastirir.”

K9: “Programimiz mevcut. Once online kaynaklarla sirket tanitim1 yapilir, ardindan
otel gezdirilerek canli gdzlem saglanir. Bu yontem, ¢alisanin bilgiyi daha iyi kavramasini

saglar. Ayrica, mentor her soruya aninda yanit vererek siireci kolaylastirir.”

K10: “Yeni baslayanlar hi¢bir seyi bilmediginden, shadow sistemi kullaniyoruz.
Yani, deneyimli bir ¢alisanin yaninda gdzlem yaparak ise alistyor. Ornegin, resepsiyonistse
yanindaki kisi tiim siiregleri gdsteriyor. Ancak mevcut personelin is yiikii azaltilmadigi i¢in

bu siire¢, mevcut isleyisin i¢inde gergeklesiyor.”

K15: “Oncelikle samimi bir ortam kurmaya énem veriyorum. Kendi beklentilerimi
acikca ifade ediyor, ayn1 zamanda calisandan da beklentilerini 6greniyorum. Karsilikli

iletisimle siire¢ sekilleniyor.”

K17: “Bizde oryantasyon siireci var ve buna ek olarak motivasyon etkinlikleri
yapariz. Ayimn personelinin dogum giinii kutlanir, pasta kesilir. Her ay iki farkh
departmandan birer personel ‘ayin personeli’ olarak secilir ve odillendirilir. Secim,
departman miidiirlerinin agik oylamasiyla yapilir ve kazananlara birer gram altin verilir.
Y1l sonunda ‘yilin personeli’ de seg¢ilir ve yarim altinla édiillendirilir. Dig ve i¢ kaynakli

egitimler yapilir. [...] Tim bu uygulamalarla aidiyet hissi gili¢lendirilir.”

K18: “Aile isletmesi oldugumuz icin calisanlar bu sicakligi hissediyor. Yeni
baslayanlar karsilanir, otel gezdirilir, departmana teslim edilir. Sonrasinda geri ¢ekilip

uzaktan gozlemleriz ve sorumlu kisiden diizenli geri bildirim aliriz.”

K19: “Motivasyon ve kaynasmaya dnem veriyoruz. Departmanlar aras1 kaynasmay1

artirmak i¢in aylik kahvalti bulugmalari diizenliyoruz. Her departmandan bir kisi katiliyor.
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Bu bulugmalarda ilk 50 dakika is konusulmuyor, sonra herkes yasadigi sorunlar
paylasabiliyor. Ayrica mandala atdlyesi, dikis etkinligi, piknik gibi sosyal etkinlikler

diizenliyoruz.”

Sonug¢ olarak, yoneticilerin goriisleri dogrultusunda yapilan tematik analiz,
oryantasyon siirecinin kurumlarda yalnizca idari bir zorunluluk olarak degil, ayn1 zamanda
calisanlarin igse adaptasyonunu ve kuruma aidiyetini destekleyen stratejik bir siire¢ olarak
degerlendirildigini ortaya koymustur. Katilimci ifadeleri, otellerin biiylik bir kisminda
belirli bir plan dogrultusunda uygulanan, kimi zaman yazili dokiimantasyonla desteklenen,
kimi zaman ise bireysel iletisim ve deneyim aktarimi yoluyla yiiriitilen esnek yapilar
bulundugunu gostermektedir. Ozellikle bireysel rehberlik, is basi gdzlem, mentorluk, grup
egitimleri ve sosyal uyumlastirma faaliyetleri gibi ¢ok yonlii yaklasimlarin birlikte

kullanilmasi, oryantasyon siirecinin etkililigini artiran faktorler arasinda one ¢ikmaktadir.

Bununla birlikte, uygulamalarda gozlenen cesitlilik; isletmelerin 6lgegi, insan
kaynagi yapist ve kurumsallasma diizeyi gibi faktorlere bagl olarak sekillenmektedir.
Kiiciik 6lgekli otellerde daha ¢ok informal ve kisisel iligkilere dayali uygulamalar 6n plana
cikarken, kurumsal yapilarda planli ve belgelendirilmis egitim sistemlerinin kullanildig:
gozlenmistir. Bulgular, calisanlarin ise entegrasyonunun yalnizca bilgiyle degil; ayni
zamanda psikolojik giivenlik, sosyal kabul ve kurum kiiltiiriine uyum gibi daha derin
yapisal dinamiklerle de iliskili oldugunu gostermektedir. Bu yoniiyle, oryantasyon
stirecinin yalnizca teknik beceri aktarimi degil, ayn1 zamanda ¢alisan baglilig1 ve kurum ici
etkilesimi giliclendiren biitiinciil bir 6grenme ve uyum stireci olarak ele alinmas1 gerektigi

sOylenebilir.

5.2. Sosyalizasyonun izlenmesi ve Basar1 Degerlendirmesi Temasina iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci temast da sosyalizasyonun izlenmesi ve basar1 degerlendirmesi
olmaktadir. Genel c¢ercevede isletmelerde yeni ise baslayan ¢alisanlarin kurum kiiltiiriine,
1 siireclerine ve sosyal iligkilere adaptasyonu, sosyalizasyon siireci kapsaminda
gerceklesmekte ve bu siireg, calisanlarin isletme igindeki sosyal, kiiltiirel ve mesleki
uyumunu destekleyerek verimlilik ve motivasyonu artirmayr amaglamaktadir. Calisma
kapsaminda gerceklestirilen goriismeler genel bir ¢ercevede degerlendirildiginde;

sosyalizasyon siireci, formal egitimler ve informal (dogaglama) yaklasimlarin bir arada
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kullanilmastyla sekillenmektedir. Kurumlar, bu siiregte c¢alisanin ise uyumunu takip
etmekte, basarty1 Olgmekte ve gerekli durumlarda destekleyici miidahalelerde

bulunmaktadir.

Aragtirmaya katilan yoneticiler, sosyalizasyon siirecinin ¢alisanlarin performansini
dogrudan etkiledigini ve kurumun genel isleyisi acisindan kritik 6neme sahip oldugunu
ifade etmislerdir. Bu siiregte, formal egitimlerin yani sira, informal ve bireysel
yaklasimlarin da oldukca etkili oldugu belirtilmektedir. Ozellikle otellerin dlgeklerine ve
yonetim yapilarina gore, sosyalizasyon yontemlerinde 6nemli farkliliklar gézlemlenmekte;
bazi kurumlar sistematik ve yazili prosediirlere dayanan formal bir yaklasimi tercih

ederken, digerleri dogaclama ve esnek uygulamalar1 benimsedigi goriilmektedir.

Ayrica, yoneticiler, sosyalizasyonun basarisint ve calisanlarin uyum diizeyini
izlemek icin farkli yontemlere basvurdugu da goriilmektedir. Bu yontemler arasinda
diizenli gézlem, mentorluk uygulamalari, diizenli geri bildirim toplantilar1 ve performans
degerlendirme siiregleri yer almaktadir. Bu yaklasimlar, yeni baslayan personelin
gorevlerini ne kadar iyi kavradigini ve sosyal uyum diizeylerini belirlemek agisindan
onemli veriler sunmaktadir. Izleme siireci ve degerlendirmeler, ¢alisanlarm kurumsal

aidiyetini ve genel ¢caligma kalitesini artirici rol tistlendigini ortaya koymaktadir.

5.2.1. Sosyalizasyonun dogasi (formal/informal)

Yapilan analizlere gore isletmelerde sosyalizasyon siireci ¢ogunlukla formal ve
informal yoOntemlerin bir arada kullanilmasiyla gerceklesmektedir. Bazi yoneticiler
siireglerinin biiyiik lgiide dogaclama ilerledigini belirtmistir. Ornegin K5, "Bizde siireg
daha cok informal ilerliyor. 18 odali kiigiik bir butik oteliz. Biiyiik otellerdeki gibi yazili
prosediirlerle, sezonluk sozlesmelerle calismiyoruz. Personel genellikle tanidiklar ya da
referansla gelen kisilerden olusuyor. Bu nedenle resmi prosediirlerden ¢ok, samimi

iligkilerle siireci ytriitiiyoruz" seklinde ifade etmistir.

Bunun yaninda formal siiregleri kullanan yoneticiler de bulunmaktadir. Bu
isletmeler, Onceden belirlenmis checklist ve egitim materyalleriyle siireci
yapilandirmaktadir. K10, "Egitimlerimiz Onceden belirlenmis checklist ve slaytlar
iizerinden formal olarak vyiiriitiiliir. Igerikler sabittir, sadece pozisyona gore kiigiik

eklemeler yapilir. Insan kaynaklari genel bilgileri verirken, departman ydneticileri kendi
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alanlarina 06zgili oryantasyonu saglar. Oryantasyon egitiminin zamaninda ve dogru

verilmesi ¢ok 6nemli" diyerek formal yapinin 6nemini vurgulamaktadir.

Bazi kurumlar ise sosyalizasyon siirecinde hem formal hem de informal yontemlerin
dengeli kullanimini tercih etmektedir. Ornegin K2, "Egitimlerimiz hem formal hem de
informal yollarla ger¢eklesiyor. Grup otel avantajiyla birlikte merkezde Z Akademi adinda
bir alanimiz var. Burada hijyen, yangin, ¢evre gibi zorunlu egitimler formal olarak
veriliyor. Ayrica 6n biiro gibi departmanlara 6zel egitimleri de bu merkezde yapabiliyoruz.
Ihtiya¢ duyuldugunda informal sekilde, dogrudan amirler tarafindan da bilgi aktarim
yapiliyor" diyerek iki yontemin bir arada kullaniminin etkinligine dikkat c¢ekmistir.

Asagida bazi katilimcilarin bu kategori ile uyusan cevaplari sunulmustur:

KS5: “Bizde siire¢ daha ¢ok informal ilerliyor. 18 odali kiicilik bir butik oteliz. Biiyiik
otellerdeki gibi yazili prosediirlerle, sezonluk sozlesmelerle calismiyoruz. Personel
genellikle tamidiklar ya da referansla gelen kisilerden olusuyor. Bu nedenle resmi

prosediirlerden ¢ok, samimi iligkilerle stireci yiiriitiiyoruz.”

K10: “Egitimlerimiz dnceden belirlenmis checklist ve slaytlar iizerinden formal
olarak yiiriitiiliir. Icerikler sabittir, sadece pozisyona gére kiiciik eklemeler yapilir. Insan
kaynaklar1 genel bilgileri verirken, departman yoneticileri kendi alanlarina 6zgi

oryantasyonu saglar.”

K2: “Egitimlerimiz hem formal hem de informal yollarla gergeklesiyor. Grup otel
avantajiyla birlikte merkezde Kelebek Akademi adinda bir alanimiz var. Burada hijyen,
yangin, cevre gibi zorunlu egitimler formal olarak veriliyor. Ihtiya¢ duyuldugunda

informal sekilde, dogrudan amirler tarafindan da bilgi aktarimi yapiliyor.”

K1: “Siire¢ tamamen dogaclama ilerliyor. Her giiniin getirdigine gore sekilleniyor.
Ozellikle departman icinde dogrudan yasananlarla 6grenme gergeklesiyor ve bu sekilde

daha olumlu sonuglar aliyoruz.”

K7: “Sosyalizasyon silireci hem formal hem informal yodntemlerle yiiriitiiliiyor.
Hazirlanmis sunumlar ve egitim igerikleri formal kismi olustururken, siirdiiriilebilirlik

caligmalar: gibi giincel geligsmelerle siire¢ destekleniyor.”

K3: “Birim ve konuya gore degisiyor. Satis birimi gibi alanlarda formal egitim

veriyoruz. Diger bazi alanlarda deneyime dayali informal yontemler uygulaniyor.”
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K8: “Genel olarak informal bir siire¢ izlenir. Formal egitimler i¢in heniiz yatirim
yapilmadi. Ancak oryantasyon egitimini mutlaka veriyoruz ¢iinkii eksik oldugunda bunun

etkisini net sekilde gézlemleyebiliyoruz.”

K9: “Iki yontemi de kullaniyoruz. Teknik detaylar icin yazili dokiimanlar ve

panolarimiz var ama yiiz yiize bilgilendirme daha etkili oluyor.”

K4: “Daha ¢ok dogaclama ilerliyoruz. Bu yogun tempoda personeli bir yere toplayip

egitim yapmak isleyisi aksatiyor. Bu nedenle herkesi siirecin i¢ine dahil ediyoruz.”

K13: “Hem formal hem dogaglama yontemler uygulaniyor. Ornegin sahada

gbzlemledigimiz bir durumda dogrudan miidahale edip yonlendirme yapabiliyoruz.”

K16: “Siire¢ formal sekilde yiiriitiiliiyor. Calisanlara gorev listeleri ve bilgi dosyalari

veriliyor.”

K14: “Daha ¢ok formal bir siire¢ yiiriitiiyoruz. Hangi egitimin ne zaman verilecegi

belli. Az personel sirkiilasyonu oldugu i¢in oturmusg bir sistemimiz var.”

5.2.2. Uyum siirecinin izlenmesi

Uyum siirecinin izlenmesi kategorisi c¢ercevesinde gerceklestirilen analizler
incelendiginde; yoneticilerin, yeni ise baslayan ¢alisanlarin adaptasyon diizeyini
belirlemek i¢in diizenli gbzlem ve degerlendirme yontemlerini kullanildigi goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢cogunlugu, gozlem ve geri bildirim stireclerinin 6nemini vurgulamaktadir.
K3, "Godzlem siireci hem IK hem de birim miidiirleri tarafindan yiiriitiiliiyor. Siirece kim
dahil olursa ona gore aksiyon aliyoruz. Tiim calisanlar iki aylik deneme siirecinde gézlem

altinda" diyerek gozlemin sistematik sekilde uygulandigini belirtmistir.

Ek olarak gerceklestirilen analizler kapsaminda mentorluk ve seflerden geri bildirim
almak da yaygin olarak kullanilan yontemler arasinda oldugu goriilmektedir. K11,
"Mentorluk sistemi uyguluyorum. Takip eden calisanlardan ve kendi gdzlemlerimden
giinlik geri bildirim aliyorum. Gerekli durumlarda bizzat soru sorarak degerlendirme
yapryorum" ifadesiyle siirecin detayli bir bigimde takip edildigini aciklamistir. Benzer
sekilde K7, "Yasal olarak iki aylik bir deneme siiresi var. ilk iki haftada egitimler

tamamlanir, sonraki iki hafta gozlem siireci olarak degerlendirilir. Bir aylik bu siirecte
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personelin genel durumu izlenir. EBA adli dijital sistemimiz tizerinden, ilgili yoneticilere
35. glinde otomatik degerlendirme formu gider" seklinde ifade ederek izleme siirecinin

kurumsal olarak yapilandirildigini belirtmistir.

Ozellikle, izleme siireclerinin, adaptasyon diizeyinin belirlenmesinde ve gerekli
aksiyonlarin alinmasinda kritik bir rol oynadigi yoneticiler tarafindan dile getirilmistir.
Ornegin, K15, "Calisanlar haftalik olarak gdzlemlenir ve iki aylik deneme siiresince
diizenli geri bildirim alinir. Departman yoneticileri, vardiya diizeni, sosyal uyum, bilgi
eksikligi gibi konularda bilgi verir" diyerek gézlem sonuglarinin personelin gelisiminde
kullanildigint vurgulamistir. Sonug¢ olarak, izleme slireci, personelin adaptasyonuna
yonelik kararlar1 sekillendiren temel unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Asagida bazi

katilimcilarin bu kategori ile uyusan cevaplari sunulmustur:

K3: “Gozlem siireci hem IK hem de birim miidiirleri tarafindan yiiriitiiliiyor. Siirece

kim dahil olursa ona gore aksiyon aliyoruz.”

KI11: “Mentorluk sistemi uyguluyorum. Takip eden c¢alisanlardan ve kendi

gbzlemlerimden giinliik geri bildirim aliyorum.”

K7: “Yasal olarak iki aylik bir deneme siiresi var. ilk iki haftada egitimler

tamamlanir, sonraki iki hafta gozlem siireci olarak degerlendirilir.”

K15: “Calisanlar haftalik olarak gozlemlenir ve iki aylik deneme siiresince diizenli

geri bildirim alinir.”

K1: “Takip departman amirleri tarafindan yapiliyor. Ben onlarin verdigi bilgiler

dogrultusunda stireci izliyorum.”

K4: “Takip etmek ¢ok 6nemli. Ciinkii yeni gelen kisi ekibi ya motive eder ya da

demotive.”

K8: “Yeni baglayanlari hem ben hem de birim sefleri gbzlemleriz. Ayrica diger

calisanlardan da geri bildirim alirim.”

K12: “Evet, takip ediyoruz. Seflerden geri bildirim aliyoruz, ben de gozlemlerim.

Otel kiictlik oldugu i¢in herkes birbirini sik sik goriiyor.”
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K16: “Atanan mentor, giinliik veya iki giinde bir rapor sunar. Her hafta Persembe

giinii yapilan toplantilarda bu raporlar sefler tarafindan paylagilir.”

K17: “Takip ediyoruz. Kendisine soruyoruz, departman seflerinden ve amirlerden

bilgi aliyoruz.”

K5: “Evet, takip edilir. Sefler is sirasinda personeli gozlemler; isi ne kadar

Ogrendigini, adaptasyon siirecini takip eder.”

K10: “Shadow sistemi kullaniyoruz. Deneyimli kisiyle birlikte is akisina

katiliyorlar.”

5.2.3. Sosyalizasyon basarisinin gostergeleri

Temanin bir diger kategorisi de Sosyalizasyon Basarisinin Gostergeleri olmaktadir.
Yoneticiler, sosyalizasyon siirecinin  basarisim1  ¢esitli  gOstergeler araciligiyla
degerlendirmektedir. Bu gostergeler arasinda gorev anlama diizeyi, yapilan hatalarin siklig
ve takim i¢i iletisim kalitesi 6ne ¢ikmaktadir. K3, "Egitim verildikten sonraki iki ay
icerisinde hatalar ortaya ¢ikar. Bu siirecte minimum hata oluyorsa egitim verimli olmustur"
ifadesiyle sosyalizasyonun bagarisini dogrudan hata diizeyine baglamaktadir. Bazi
yOneticiler, sosyalizasyon basarisin1 calisanlarin islerini ne 6l¢iide benimsediklerine ve
gorev tanimlarini ne kadar iyi anladiklarina gore degerlendirmektedir. K16, "Genel olarak
gorevlerini 1yi anladiklarini diisiinliyorum. Ciinkii iy1 bir oryantasyon, gérev bilincinin
yerlesmesini sagliyor" diyerek oryantasyonun dogrudan gorev bilincini gelistirdigini
belirtmistir. Diger bir gosterge olarak takim uyumu ve sosyal etkilesim de siklikla
vurgulanmaktadir. K14, "Bir hafta sonunda kurum kiiltiiriine adapte olan caligsanlari net
sekilde ayirabiliyoruz" ifadesiyle sosyalizasyonun basarisin1 takim uyumu iizerinden
degerlendirmektedir. Asagida da bazi katilimecilarin bu kategori ile iliskili olan bazi

cevaplara yer verilmistir:

KI: “Genellikle anliyorlar. Eger siire¢ sonunda hala temel gorevlerde sorun

yasaniyorsa, bu hem anlatimda hem de anlama konusunda eksiklik oldugunu gésteriyor.”

K3: “Egitim verildikten sonraki iki ay igerisinde zaten hatalar ortaya cikar. Bu

stirecte minimum hata oluyorsa, egitim verimli olmugstur diyebiliriz.”
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K8: “Gorev anlayis diizeyi, slirecin sonunda yapilan miilakatla degerlendirilir. Bu

miilakati sefle birlikte yaparim.”

K5: “Bu durum kisiye gore degisir. Kimisi isi hizli kavrar, kimisi daha yavas
Ogrenir.”

K7: “Oryantasyon egitimi gorev tanimi anlaminda degil, isletmeye aidiyet agisindan

etkilidir.”

K9: “Bir aylik siiregte gorevlerin sadece %40’ kavrayabiliyorlar. Ciinkii diger

departmanlarda sadece gozlem yapiyorlar.”

KI1: “Cogu tam olarak anlayamiyor. Ciinkii butik otellerde herkesin farkl

departmanlara da destek vermesi gerekiyor.”

K15: “Bir aylik siirecte gorevleri 6grenmis oluyorlar. Ancak sistemin tamamina

hakim olmalar1 dort ila alt1 ay1 buluyor.”

K12: “Cogu calisan gorevlerini net bir sekilde kavrar; anlamayanlar ise siireci

kendiliginden sonlandirir.”

K14: “Genellikle verimli sonuglar aliyoruz. Bir hafta sonunda kurum kiiltiiriine

adapte olan ¢alisanlar1 net sekilde ayirabiliyoruz.”

K16: “Genel olarak gorevlerini iyl anladiklarimi disliniiyorum. Ciinkii 1yi bir

oryantasyon, gorev bilincinin yerlesmesini sagliyor.”

K17: “Toplantilarla siirekli degerlendirme yapiyoruz. Anlamayan, uyum

saglayamayan personelle yollarimiz1 ayirtyoruz.”

5.2.4. Sosyal uyumun gostergeleri ve gozleme dayali ipuglar:

Yoneticiler, calisanlarin sosyal uyum diizeylerini belirlemek i¢in ¢esitli gézleme
dayali ipuglarint kullandig: tespit edilmistir. Bunlar arasinda giinliik iletisimdeki rahatlik,
takim igi goniillii katim ve &zgiivenle fikir belirtme siklikla 6ne gikmaktadir. Ornegin;
K4, “Ayda bir toplant1 yapilir, bazen pasta giinii olur. Bu gibi sosyal ortamlar adaptasyonu

kolaylastirir™ diyerek sosyal etkinliklerin O6nemini vurgulamaktadir. Ayrica yeni

70



calisanlarin kidemli c¢alisanlarla eslestirilmesi ve mentorlarla calistirllmas: gibi
uygulamalar sosyal uyumu artirmaktadir. Bu ¢ercevede; K6, “Yeni c¢alisan, kidemli biriyle
eslestirilir. Bu silireg gozlemle yiiriitiliir” derken, K9, “Gelen kisi mentorla calisir.
Sorularin1 aninda yoneltebilir” ifadesiyle mentorluk sisteminin faydalarin1 vurgulamistir.
Diger bir taraftan K17 ise, “Ayin personeli se¢ilir, gram altinla ddiillendirilir. Cesitli sosyal
uygulamalarla aidiyet gelistirilir” seklinde ifade ederek ddiillendirici uygulamalarin sosyal

uyumu destekledigini belirtmistir.

Sosyal uyumun gozlemlenmesinde yoneticiler, calisanlarin ekip ic¢i etkilesim
diizeylerini ve goniillii katilim gosterme davraniglarii da  yakindan takip ettigi
anlasilmaktadir, buna 6rnek olarak K1, “Tanisma ve sohbet zamanlar1 organize ederiz.
Herkesin birbirini tanimasi saglanir” diyerek yeni calisanlarin rahatga iletisime gecip
geemedigini bu tiir ortamlarda gozlemlediklerini belirtmistir. Benzer sekilde K12, “Yeni
gelenler ekip arkadaglarinin yanina oturup sohbet ediyor mu, ¢ay molalarina katiliyor mu
diye bakariz” ifadesiyle gayriresmi zamanlarda yapilan gozlemlerin Onemine isaret
etmistir. K18 ise bu siireci daha yapilandirilmis bir cergevede ele alarak, “Yeni geleni
yalniz birakmamaya 6zen gosteriyoruz. Ekip yemegi ve cay saatleriyle destek oluyoruz. Bu
ortamlarda kimin aktif olarak konustugu, kimin daha c¢ekingen oldugu anlagilir”
demektedir. Gozleme dayali bu ipuglari, calisanlarin sadece gorevlerini Ogrenip
ogrenmediklerinden ziyade sosyal sistemin igine ne Olgiide entegre olduklarini anlamak

adina kritik bir rol oynamaktadir.

K4: “Ayda bir toplant1 yapilir, bazen pasta giinii olur. Bu gibi sosyal ortamlar
adaptasyonu kolaylastirir. Ozellikle yeni gelenin ekip tarafindan kabul gérmesi ve kendini

rahat ifade etmesi bu etkinliklerde gézlemlenir.”

K6: “Yeni calisan, kidemli biriyle eslestirilir. Bu siire¢ gdzlemle vyiiriitiiliir. Tlk
giinlerden itibaren ekip i¢indeki etkilesimlerine dikkat ederiz. Sohbete katiliyor mu, soru

sorabiliyor mu, goniillii oluyor mu bunlar bizim i¢in 6nemli isaretler.”

KI1: “Tanisma ve sohbet zamanlar1 organize ederiz. Herkesin birbirini tanimasi
saglanir. Bu siiregte yeni ¢alisanlarin rahat davranip davranmadigi, sohbetlere ne kadar

dahil oldugu bize sosyal uyum hakkinda fikir verir.”
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K9: “Gelen kisi mentorla calisir. Sorularini aninda ydneltebilir. Bu iletisimin ne
kadar sik ve acik olduguna bakarak calisanin kendini ne kadar giivende hissettigini, sosyal

yapiya ne kadar entegre oldugunu anlayabiliyoruz.”

K15: “Karsilikl1 beklentiler konusulur, ekip arkadaslariyla iletisim gii¢lendirilir. Yeni
gelenin sadece isi degil, sosyal kurallar1 da 6grenmesi gerekir. Ilk giinlerde onun isteyerek

takim sohbetlerine katilip katilmadigin1 gézlemlerim.”

K17: “Ayin personeli secilir, gram altinla ddiillendirilir. Cesitli sosyal uygulamalarla
aidiyet gelistirilir. Bu 0&diller sonrasi calisanlarin motivasyonu ve etkilesimi artar.
Ozellikle yeni gelenler bu tiir uygulamalara olumlu tepki veriyorsa sosyal uyumlar

giicludiir.”

KI11: “Personel dogum giinlerinde kutlanir, sosyal uyum i¢in grup etkinlikleri
diizenlenir. Etkinliklerde kendini ifade eden, sohbet eden, fikir belirten ¢alisanlarin uyum

stireci ¢ok daha saglikli ilerliyor.”

KI12: “Gozlem en etkili yontem. Bilgi yiiklemek yerine izleyerek Ogrenmeleri
saglanir. Ancak sadece isi degil, sosyal iligkileri de izleriz. Yeni gelenler ekip

arkadaglarinin yanina oturup sohbet ediyor mu, ¢ay molalarina katiliyor mu diye bakariz.”

K10: “Shadow sistemi kullaniyoruz. Deneyimli kisiyle birlikte 15 akisina katiliyorlar.
Bu sirada yeni calisanin 0zgiliveni, geri cekilip c¢ekilmedigi, ekipten destek isteyip

istemedigi gibi sosyal sinyalleri dikkatle takip ederiz.”

K18: “Yeni geleni yalniz birakmamaya 6zen gosteriyoruz. Ekip yemegi ve gay
saatleriyle destek oluyoruz. Bu ortamlarda kimin aktif olarak konustugu, kimin daha
cekingen oldugu anlasilir. Goz kontagi kurma, soru sorma gibi davranislar bize uyum

diizeyini gosterir.”

K8: “Kurumda bazi sosyal oyunlar, yarigmalar yapiyoruz. Yeni katilanlar bu
etkinliklere gonillii katiliyorsa, rahat tavirlar sergiliyorsa sosyal yapimiza uyum
sagladiklarin1 anlariz. Sessiz kalan, izole duranlar i¢in ise ayrica destek mekanizmasi

kurariz.”
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K14: “Yeni baslayanlarin ilk haftalarda sosyallesme bicimleri ¢ok sey anlatir.
Kahvalt1 salonunda yalniz oturan biriyle ekip yemegine katilan biri arasinda biiyiik fark

vardir. Biz bu gozlemlerle miidahale ihtiyacini belirleriz.”

Sosyalizasyonun izlenmesi ve basar1 degerlendirmesine iliskin bulgular genel bir
cergevede degerlendirildiginde, isletmelerin ¢alisanlarin adaptasyon siire¢lerini yakindan
takip ettikleri ve bu siiregte formal ile informal yontemlerin dengeli bir bicimde
kullanildig1 goriilmektedir. Katilimc1 goriisleri, ozellikle goézleme dayali geri bildirim
sistemlerinin, calisanlarin hem teknik yeterliliklerini hem de sosyal uyum diizeylerini
anlamada etkili bir ara¢ olarak kullanildigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, bireysel
gozlem, mentorluk, diizenli degerlendirme toplantilar1 ve dijital izleme sistemleri,
calisanlarin ise entegrasyon siirecinde siklikla kullanilan, aktif olarak uygulanan yontemler

arasinda yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda goriisiilen yoneticilerin - ¢ogunlugu, bu izleme ve
degerlendirme mekanizmalarinin sadece ¢alisan performansini artirmakla kalmayip, ayni
zamanda aidiyet duygusu ve takim ici etkilesimi de giiclendirdigini vurgulamistir.
Ozellikle, ¢alisanlarin sosyalizasyon siirecine yonelik uygulamalarin, informal ortamlar ve
sosyal etkilesim firsatlariyla desteklendiginde, calisan motivasyonu ve memnuniyeti
tizerinde belirgin etkiler yarattigni gorilmektedir. Siire¢ boyunca yapilan gozlemler
sayesinde, calisanlarin kendilerini rahat ifade edip edemedikleri, ekip dinamiklerine ne
Ol¢iide dahil olduklar1 gibi sosyal gostergeler, sosyal uyumun basarisini anlamada

belirleyici rol oynadigi goriilmektedir.

Sonug olarak, sosyalizasyon siirecinin etkin ve biitlinciil bir sekilde yliriitiilmesi,
calisanlarin kuruma adaptasyonu, motivasyonlarin artmasi ve is verimliliklerinin
yiikselmesi acisindan  kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Isletmelerin
sosyalizasyon yontemlerini siirekli gelistirmesi, uygulamalar1 kurum kiiltiirline entegre
etmesi ve izleme siireglerini sistematik hale getirmesi, calisan bagliligini giiclendirecek ve

uzun vadede kurumsal siirdiiriilebilirlige katki saglayacagi diistiniilmektedir.

5.3. Siirecte Karsilasilan Giicliikler ve Gelisim Alanlar:

Arastirmanin iigiincii temasi, yoneticilerin oryantasyon siireci sirasinda karsilastiklar

zorluklar ve bu siirecin iyilestirilmesine yonelik Onerilerini kapsamaktadir. Genel olarak,
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Oryantasyonun basariyla yliriitiilmesi i¢in yalnizca mevcut uygulamalarin degil, bu
uygulamalarin karsilastigi giigliiklerin de anlasilmast gerekmektedir. Bu baglamda
yiriitiilen goriismeler, 6zellikle personel yapisi, isletme blyiikliigli, zaman kisitlar1 ve
calisan profiline bagh olarak degisen bir dizi yapisal ve operasyonel engeli ortaya
koymustur. Katilimcilarin ifadeleri, hem oryantasyon siirecinde karsilasilan temel sorunlari
hem de bu sorunlara yonelik iyilestirme onerilerini kapsamli bir sekilde degerlendirmemize

olanak tanimaktadir.

Yoneticilerin goriisleri dogrultusunda yapilan analizler, oryantasyon siirecinde
yasanan giicliiklerin yalnizca egitimin verilmesiyle degil, ayn1 zamanda bu egitimin nasil
organize edildigi, hangi kaynaklarla desteklendigi ve hangi stratejilerle siirdiiriildiigliyle de
yakindan iligkili oldugunu gostermektedir. Siirecin zorluklar1 yalnizca ¢alisan tarafinda
degil, yonetim yapisi, kaynak tahsisi ve isletmenin genel kurumsal kapasitesiyle de
dogrudan baglantili oldugu goriilmektedir. Ozellikle biiyiik dlgekli ve sezonsal yogunlugu
yiikksek isletmelerde zaman kisitt ve personel sirkiilasyonu gibi yapisal nedenler,
oryantasyonun siirekliligi ve etkililigini zorlastirmaktadir. Bu nedenle yalnizca sorunlarin
tespiti degil, ayn1 zamanda siirdiiriilebilir ve sistematik ¢éziim Onerilerinin gelistirilmesi

kritik 6neme sahip olmaktadir.

5.3.1. Zorluk alanlari

Arastirma kapsaminda yapilan gorlismelerde yoneticilerin siklikla vurguladigi en
biiyiik zorluk, yeni ¢alisanlarin kuruma ve is ortamina adaptasyon siiregleri olmaktadir.
Katilimcilar, galisanlarin dnceki is aliskanliklarindan kurtulmalarinin zaman aldigini ve bu
durumun mevcut diizene uyum saglamayi zorlastirdigini belirtmistir. Ornegin K4, “Yeni
baslayanlar genellikle eski 1is yerleriyle karsilastirma yapiyor. Bu kiyaslama,
aliskanliklarin1 degistirmelerini zorlastiriyor” ifadesiyle siirecin bireysel diizeyde yasanan

zorluklaria dikkat ¢ekmektedir.

Zorluk alanlar arasinda sikca dile getirilen diger bir unsur ise ¢alisan motivasyonu
ve dgrenme hizindaki farkliliklar olmaktadir. Ornek olarak, K2, “Yeni personelin ise istekli
olmamasi, ekip arkadaslariyla uyumsuzluk... 6grenme kapasitesine gore siireci planlamak
cok onemli” diyerek, bireysel farkliliklarin oryantasyon siirecine etkisini vurgulamaktadir.

Ozellikle sezonsal yogunluk dénemlerinde egitim siiresinin siirli kalmasi da siirecin etkili
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islemesini zorlagtirmaktadir. K5, “Sezonda zaman kisith oldugu igin egitimlere
odaklanmak zor oluyor” ifadesiyle bu kisithh zamanin oryantasyon uygulamalarina etkisini

belirtmistir.

Ayrica, katilimeilar personel sirkiilasyonu, dil yetersizligi ve fiziksel alanlara alisma
gibi operasyonel zorluklara da dikkat ¢cekmektedir. K9, “Resepsiyonda sirkiilasyon ¢ok
fazla oluyor. Egitip emek verdigimiz personel kisa siirede ayrilabiliyor” diyerek
stirdiiriilebilirligin saglanmasinin Oniindeki engelleri ifade etmistir. K14 ise, “Otelin
fiziksel yapisina alismak zor, alan ¢ok daginik... kurumsal yerlerden gelenler bu diizene
alismakta zorlanabiliyor” diyerek fiziki uyum siirecine vurgu yapmistir. Bu kapsamda
oryantasyonun yalnizca igerik degil, ayni zamanda fiziksel g¢evreye adaptasyonu da
kapsayan bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Asagida katilimcilarin bu kategori ile iligkili

cevaplar1 sunulmustur:

K1: “Yeni personelin otelin biiyilikliigiinden ve is yogunlugundan dolay1 ¢ekinip isi
birakmasi sik yasanabiliyor. Ayrica ilk giinlerde kisileri karistirma gibi karisikliklar da

olabiliyor.”

K2: “Yeni personelin ise istekli olmamasi, ekip arkadaslariyla uyumsuzluk, lokasyon
sorunlart ya da egitimin yetersiz kalmas1 gibi problemler yasayabiliyoruz. Ayrica kisinin
onceki deneyimlerinin yetersiz olmasi veya 6grenme hizinin diisiik olmast da énemli bir
etken. Oryantasyon siirecinde kisinin 6grenme seklini iyi analiz etmek gerekiyor. Kimi bir
kerede O0grenirken kimi defalarca tekrar istiyor. Bu yiizden bireyin 6grenme kapasitesine

gore siireci planlamak ¢ok énemli.”

K3: “Mevcut diizene yeni katilan personellerin uyumu zor olabiliyor. Ekip i¢inden
baz1 c¢alisanlar, yeni gelenleri kiiclimseyebiliyor veya {istiinlik kurmaya c¢alisabiliyor.
Yetkin olmayan personeller bu durumdan daha c¢ok etkileniyor. Mutfagi ii¢ kez bastan
diizenledim. Gelen ekipler bazen kendi kadrolariyla geliyor ve bu da zincir reaksiyonla

degisiklikleri zorunlu kiliyor.”

K4: “Sezonda zaman kisith oldugu igin egitimlere odaklanmak zor oluyor. Insanlar
bir an Once islerine donmek istiyor. Bu ylizden oryantasyonu is basinda yapmaya
calistyoruz. Hem isi 6greniyorlar hem de olumlu-olumsuz durumlar birlikte gérme sansi

oluyor. Bence bu yontem c¢ok daha verimli.”
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K35: “Ilk asamada gézlem yaparak degerlendirme yapmak zor oluyor. Kisinin buraya
uyum saglayip saglayamayacagi zamanla ortaya c¢ikiyor. Gelen kisinin 6nceki isyerindeki
is akis1 farkliysa, buraya alismasi zaman alabiliyor. Ayrica kisinin ekip ¢alismasina

yatkinlig1 da ¢ok 6nemli.”

K6: “En biiyiik zorluk adaptasyon siireci. Yeni gelen kisinin hem is ortamina hem de
ekibe alismasi zaman aliyor. Bu siirecte isleyisimiz etkilenebiliyor. Ayrica bazen yeni

calisanlar arkadaslarindan destek gérmeyebiliyor. Bu da uyumu zorlastirabiliyor.”

K7: “En biiyiik zorluk, otelin fiziksel yapisina alismak. Alan ¢ok daginik oldugu i¢in
yon bulmakta zorlantyorlar. Ayrica ne tam kurumsal ne de tam butik otel oldugumuz igin

bu dengeyi calisanlara anlatmak kolay olmuyor.”

K8: “Egitim zamam ve yeri bildirildigi halde unutulabiliyor. Baz1 calisanlar geg
kalabiliyor veya katilamayabiliyor. Ayrica kiiltiirel sok yasiyorlar. Otelimiz biiyiik ve
ayrintilt bir yapiya sahip; sanat, kiiltiir, peyzaj gibi bircok unsura énem veriliyor. Yeni
gelen calisan bu cok yonliiliige alismakta zorlanabiliyor. Yas seviyesi yiiksek olanlarda
teknolojik veya fiziksel adaptasyon daha yavas oluyor. Ornegin, kdyden gelen bir calisana

sliit odalar1 anlatmak giiclesebiliyor.”

K9: “Resepsiyonda sirkiilasyon ¢ok fazla oluyor. Egitip emek verdigimiz personel
kisa siirede ayrilabiliyor. Ingilizce yetersizligi sik karsilastigimiz bir sorun. Ayrica bazi

personeller ekip caligmasina uyum saglayamiyor ya da gorev tanimin1 tam anlayamiyor.”

K10: “Yeni baglayanlar genellikle eski is yerleriyle karsilastirma yapiyor. Bu
kiyaslama, aligkanliklarini degistirmelerini zorlastirtyor. Sabirsiz davranabiliyorlar. Yeni
kurumu tamimaya zaman tanimak yerine hizlica sonu¢ almak istiyorlar. Bu da

adaptasyonlarini zorlastirabiliyor.”

K11: “Deneyimsiz birini almak kolay ama biraz bilgisi olan, yanlis aliskanliklarla
gelen biriyle calismak daha zor. Mesela baska bir otelden gelen biri, 6n biiroda satis

yapmaya aligmigsa bunu degistirmek ¢ok zor oluyor.”

K12: “Tecriibesi olmayan kisiler daha kolay yonlendirilebiliyor. Ancak daha 6nce
baska yerde calisanlar, eski aligkanliklarini birakmakta zorlaniyor ve bizim sistemimize

adapte olmakta giicliik ¢ekiyor. Bu durum zaman zaman sikint1 yaratiyor.”
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K13: “Genel olarak sorun yasamiyoruz. Ancak motivasyonu diisiik olan ¢alisanlarla
stire¢ daha zor ilerliyor. Baz1 kisiler anlatimla, bazilar1 pratikle 6greniyor. Motivasyonu
disiik kisilere pratige dayali yontemler uyguluyoruz. Bdylece ilgilerini artirmayi

hedefliyoruz.”

K14: “En biiylik zorluk dogru personeli bulmak. Bolgedeki ¢alisanlar ¢ogunlukla
motivasyonsuz ve ¢abuk pes ediyor. Ayrica eski aligkanliklarin1 birakmakta zorlaniyorlar.
Ornegin, farkli temizlik malzemeleri konusunda eski bildiklerinde 1srar edebiliyorlar. Bu

da uyumu zorlastiriyor.”

K15: “En biiyik zorluk, c¢alisanin isletmeye veya is arkadaslarina uyum
saglayamamasi. [k defa ¢alismaya baslayanlar daha zor uyum sagliyor. Onceki is yerinden
aligkanliklar getiren personelle ¢atisma yasanabiliyor. Ortak bir kiiltiir olusturmak i¢in

once aile anlayisimizi benimsemeleri gerekiyor.”

K16: “En biiylik sorun bilgi kirliligi. Yanls uygulamalar dogru saniliyor. Bircok
isletme otelcilik yapmiyor ama dyle zannediliyor. Kiyafet diizeninden misafir karsilamaya
kadar yanlis aligkanliklarla geliyorlar. Diger bir sorun ise iiniversitelerdeki turizm
egitiminin yetersizligi. Mezunlarin ¢ogu Ingilizce bile bilmiyor. Biz ise ¢alisanlari sifirdan

egitiyoruz ama bu dogru degil; tiniversiteden nitelikli sekilde gelmeleri gerekir.”

K17: “En biiyiik zorluk sezonda ise giren personelin yogun tempoya adaptasyonu
olurken, esas sorunlar yeni neslin is disiplinine uzak tutumlarindan kaynaklanmaktadir.

Oryantasyon sistemiyle ilgili biiyiik bir zorluk yaganmamaktadir.”

K18: “Genel olarak bir zorluk yasamiyoruz. Herkesin farkli bakis ag¢ilari oldugunu
biliyoruz. Ornegin bir calisan ilk basta katilim gostermese bile, siirece dahil ettikce onunla

bag kurabiliyoruz. Sorulara yanlis cevap verse bile alkislayarak destekliyoruz.”

K19: “ilk asamada gozlem yaparak degerlendirme yapmak zor oluyor. Kisinin
buraya uyum saglayip saglayamayacagi zamanla ortaya ¢ikiyor. Basta kisa bir uyum siiresi

tantyoruz. Olumsuzluk varsa konusarak ¢cozmeye calisiyoruz.”

K20: “Kurumsal tecriibesi olmayan calisanlarda vardiya, mola, yemek saatlerine
uyumsuzluk, yoneticilere hitapta yanlis lislup gibi sorunlar yasanabiliyor. QR sistemine
uyulmamasi da sik rastlanan sorunlardan. Bu tiir durumlarda daha fazla egitim verilmesi

gerekebiliyor. Bilgi eksikligi varsa da ek destek sagliyoruz.”
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5.3.2. Yapasal sorunlar

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore, yoneticilerin oryantasyon
siirecinde karsilastig1 giicliiklerden biri de yapisal yetersizliklerdir. Katilimcilarin biiytik
cogunlugu, oryantasyonun planh ve sistematik bir yapiya oturtulamamis olmasinin siirecin
etkinligini olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Kurumlarda goérev tanimlarinin, egitim
sorumluluklarinin ve takip mekanizmalarinin net olarak belirlenmemesi, yeni baglayan
calisanlarin siirece dahil edilmesinde aksakliklara yol agmaktadir. Ornegin K3, “Mevcut
diizene yeni katilan personellerin uyumu zor olabiliyor. Ekip i¢inden bazi c¢alisanlar, yeni
gelenleri kiigiimseyebiliyor veya {stlinliik kurmaya calisabiliyor” soézleriyle kurumsal
kiiltiirlin oturmamis olmasiin yeni ¢alisanlart dogrudan etkiledigini belirtmistir. Benzer
sekilde K7, otel yapisindaki karmasikligin da bu siireci zorlagtirdigini ifade ederek, “En
biiyilik zorluk, otelin fiziksel yapisina alismak. Alan ¢cok daginik oldugu icin yon bulmakta
zorlaniyorlar. Ayrica ne tam kurumsal ne de tam butik otel oldugumuz i¢in bu dengeyi

calisanlara anlatmak kolay olmuyor” demistir.

Yoneticilerin ifadeleri, yapilandirilmis bir sistemin eksikligi nedeniyle egitimin
yalnizca sozlii ve pratik uygulamalara dayali olarak yiiriitiildiigiinti, bunun ise kisiden
kisiye farklilik gosteren 6grenme stilleri karsisinda yetersiz kaldigini gostermektedir. K2,
bu durumu “Yeni personelin ige istekli olmamasi, ekip arkadaslariyla uyumsuzluk,
lokasyon sorunlar1 ya da egitimin yetersiz kalmasi gibi problemler yasayabiliyoruz... Kimi
bir kerede Ogrenirken kimi defalarca tekrar istiyor. Bu ylizden bireyin 6grenme
kapasitesine gore siireci planlamak c¢ok onemli” sozleriyle vurgulamistir. K5 ise benzer
bicimde siirecin kisisel gdzleme dayal: yiiriitiilmesinin sinirlayici oldugunu belirterek, “ilk
asamada gozlem yaparak degerlendirme yapmak zor oluyor. Gelen kisinin Onceki
isyerindeki is akis1 farkliysa, buraya aligmasi zaman alabiliyor” demistir. Bu ifadeler,
egitim ve adaptasyon siirecinin kurumsal degil, bireysel cabalara bagl siirdiiriildigiinii

ortaya koymaktadir.

Ayrica bazi yoneticiler, kurumsallasmanin yetersiz olusunun ve prosediirlerin
eksikliginin yeni baglayan ¢alisanlar iizerinde dogrudan etkili oldugunu belirtmistir. K9,
“Resepsiyonda sirkiilasyon ¢ok fazla oluyor. Egitip emek verdigimiz personel kisa siirede
ayrilabiliyor” sozleriyle yapisal planlamanin eksikligi nedeniyle siirdiiriilebilirlik sorunu

yasandigini aktarmistir. K10, “Yeni baslayanlar genellikle eski is yerleriyle karsilagtirma
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yapiyor... Sabirsiz davranabiliyorlar. Yeni kurumu tanimaya zaman tanimak yerine hizlica
sonu¢ almak istiyorlar” ifadesiyle yapinin yeterince tanitilamamasinin yarattit soruna
dikkat ¢ekmistir. K12 ise, “Tecriibesi olmayan kisiler daha kolay ydnlendirilebiliyor.
Ancak daha once baska yerde calisanlar, eski aliskanliklarini birakmakta zorlaniyor ve
bizim sistemimize adapte olmakta giicliik ¢ekiyor” diyerek sistemin yeni gelenleri biitiinciil
bicimde kapsamadigini ifade etmistir. Bu bulgular, oryantasyon siireglerinin yalnizca
bireylerin ¢abasiyla degil, kurumsal sistemin siirdiiriilebilirligi ile basariya ulasabilecegini
ortaya koymaktadir. Asagida bazi katilimcilarin bu boéliim ile iliskili cevaplari

sunulmustur:

K2: “Kurumsallagsma siirecinde formal egitimlerin verilmesi gerektigine inantyorum.
Ancak sadece yazili belgeler yeterli olmuyor; bireysel gbézlem ve yonlendirme sart.
Personelin tiim gorev ve sorumluluklar1 net olarak 6grenmesi, isletme kiiltiiriinii aktarmak

i¢in kritik.”

K4: “Evet. Egitimlerin daha profesyonel ellerden ¢ikmasi gerektigini diisiiniiyorum.
Sadece bilgi aktarmak yetmiyor. Kisisel gelisimi destekleyecek egitimler verilse daha etkili
olur. Ornegin mesleki Ingilizce gibi destekleyici egitimler, hem gelisimi hem de

motivasyonu artirir.”

K6: “Egitim siireci sadece ilk iki ayla smurli kalmamali. Daha sik toplantilar
yapilmali, ekip bir araya gelerek hem iletisim gili¢lendirilmeli hem de bilgi paylasimi

artirtlmali. Egitim, siirekli bir siire¢ olmal1.”

K7: “Siireg dijitallestirilmeli. PowerPoint sunumundan ¢ikip, mobil uygulamalar gibi

dijital araglarla daha etkili hale getirilmesi gerekiyor. Bu konuda aragtirmalar yapiyorum.”

K10: “Her departmanda oryantasyondan sorumlu bir kisi atanmasi gerektigini
diistinliyorum. Birim midiirleri bagka isleriyle ilgilenirken, yeni gelen bir ¢alisana oteli

tanitmak zaman aliyor.”

K11: “Siirekli iyilestirme yapiyoruz. 10. giin yapilan miilakatta calisanin siirece dair
geri bildirimleri alinir ve bunlar not edilir. Faydali1 goriilen 6neriler, sonraki ¢alisanlar i¢in

stirece entegre edilir. Bekletmeden giincellemeye 6zen gdsteriyoruz.”
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K12: “Evet, slire¢ dijitallestirilmeli. PowerPoint sunumundan ¢ikip, mobil
uygulamalar gibi dijital araglarla daha etkili hale getirilmesi gerekiyor. Bu konuda

arastirmalar yapiyorum.”

K3: “Sahsi kanaatim, yazili belgelerin personel tarafindan yeterince dikkate
alinmadigi yoniinde. Genelde okuma aliskanligimiz zayif. Bu nedenle bireysel
oryantasyonun daha etkili oldugunu diisiiniiyorum. Biiyiik isletmelerde bu zor olabilir ama

bizim gibi kiiciik 6l¢ekli yerlerde birebir anlatim daha verimli sonug veriyor.”

K1: “Eskiden personel toplantilar1 yapardik, daha saglikli bir siirecti. Aylik
toplantilar personel motivasyonu agisindan etkili oluyordu. Su an yapamiyoruz ama ileride

tekrar baglatmak istiyoruz.”

K5: “Siireci siirekli gelistiriyoruz. Hizmet kiiltiiriinii anlatan ‘hizmet altigeni’ gibi
kavramlar1 posterler araciligiyla calisanlara daha goriiniir kilmak istiyoruz. Dinlenme
alanlarina, yemekhane ve ¢amasirhane gibi alanlara bu igerikleri yerlestirerek farkindalik

yaratmaya calistyoruz.”

K17: “lyilestirme ihtiyac1 elbette vardir, ancak bu zamanla gelisecek bir siirectir.

Planli bir yol haritamiz bulunmakta ve uygulamalar adim adim ilerlemektedir.”

K18: “Evet, ozellikle ani personel eksilmelerinde oryantasyon uygulanamiyor. Yeni
biri basladiginda zamanimiz olursa Onceki personelden destek aliyoruz. Ama yedek
elemanimiz olmadigindan bazen direkt sahaya sokmak zorunda kaliyoruz. Bu da siireci

olumsuz etkileyebiliyor.”

5.3.3. Tyilestirme onerileri

Katilimcilarin ifadeleri dogrultusunda yapilan analizlerde, oryantasyon siirecinin
etkinligini artirmak amaciyla ¢esitli iyilestirme Onerilerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.
Yoneticilerin biiylik boliimii, oryantasyon uygulamalarinin mevcut haliyle eksik kaldigini
ve belirli alanlarda yeniden yapilandirmaya ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamistir. Bu 6neriler
arasinda Ozellikle siirecin dijitallesmesi, siirekli egitim yaklagiminin benimsenmesi,
egitimin profesyonellestirilmesi ve motivasyon artirici unsurlarin entegre edilmesi dikkat

cekmektedir. Ornegin K9, “Evet, siirec dijitallestirilmeli. PowerPoint sunumundan ¢ikip,
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mobil uygulamalar gibi dijital araglarla daha etkili hale getirilmesi gerekiyor” diyerek
cagdas 6grenme yontemlerinin benimsenmesi gerektigini ifade etmistir. K8 ise egitimlerin
yalnizca bilgi aktarimiyla smirli kalmamasi gerektigini belirterek, “Kisisel gelisimi
destekleyecek egitimler verilse daha etkili olur. Ornegin mesleki Ingilizce gibi destekleyici

egitimler, hem gelisimi hem de motivasyonu artirir” ifadesini kullanmistir.

Bununla birlikte, katilimcilar bireysel farkliliklarin dikkate alindigr esnek ve
destekleyici bir yap1 kurulmasi gerektigini de siklikla vurgulamistir. K2, bu duruma dikkat
cekerek, “Kurumsallasma siirecinde formal egitimlerin verilmesi gerektigine inaniyorum.
Ancak sadece yazili belgeler yeterli olmuyor; bireysel gozlem ve yonlendirme sart”
ifadelerini kullanmistir. K5 ise, “Egitim siireci sadece ilk iki ayla sinirli kalmamali. Daha
sik toplantilar yapilmali... Egitim, siirekli bir siire¢ olmali” diyerek oryantasyonun
yalnizca ise baslama asamasinda degil, uzun vadeli gelisim siirecinde de stirdiiriilmesi
gerektigini belirtmistir. Bu ifadeler, siirekli geri bildirim ve gelisim temelli bir yaklagimin

gerekliligini ortaya koymaktadir.

Ayrica bazi yoneticiler, oryantasyonun daha motive edici ve aidiyet artirict bir
yaptya doniistiiriilmesi gerektigini savunmustur. Bu baglamda Onerilen uygulamalar
arasinda kiigiik jestler, sosyal etkinlikler ve karsilama hediyeleri gibi unsurlar yer
almaktadir. K10, “Egitim igerigi giiclii ama silireci daha motive edici kilmak i¢in kiigiik
hediyeler, hos geldin notlari, ajandalar gibi uygulamalar eklenebilir” sozleriyle bu konuya
dikkat cekmistir. K6 ise, ¢alisanin bireysel kosullarinin da g6z 6niinde bulundurulmasi
gerektigini belirterek, “Kisisel faktorler biiyiik rol oynar... Aile ortaminda ¢alistyoruz. Bu
bag, motivasyonu artirtyor” demistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu, oryantasyon siireclerinin
daha siirdiiriilebilir, kisisellestirilmis ve yenilik¢i hale getirilmesi yoniindeki gelisim
alanlarmin farkinda olduklarini ifade etmis ve bu yonde iyilestirme stratejileri gelistirmeye
acik olduklarini belirtmistir. Asagida bu boliim ile iligkili olan bazi katilimcr cevaplari

sunulmustur:

K1: “Eskiden personel toplantilar1 yapardik, daha saglikli bir siirecti. Aylik
toplantilar personel motivasyonu agisindan etkili oluyordu. Su an yapamiyoruz ama ileride

tekrar baglatmak istiyoruz.”

K2: “Kurumsallagma siirecinde formal egitimlerin verilmesi gerektigine inaniyorum.

Ancak sadece yazili belgeler yeterli olmuyor; bireysel gozlem ve yoOnlendirme sart.
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Personelin tiim gorev ve sorumluluklari net olarak 6grenmesi, isletme kiiltiiriinii aktarmak

icin kritik.”

K3: “Her departmanda oryantasyondan sorumlu bir kisi atanmasi gerektigini
diistinliyorum. Birim miidiirleri bagka isleriyle ilgilenirken, yeni gelen bir calisana oteli

tanitmak zaman aliyor.”

K4: “Evet, elbette. Oryantasyonla birlikte gelisen teknolojiyi, sektorel gelismeleri

yakindan takip edip ¢alisanlarla paylagsmak gerekiyor. Zamani kagirmamak énemli.”

K5: “Elbette diisiiniiyorum. Egitim siireci sadece ilk iki ayla sinirli kalmamali. Daha
sik toplantilar yapilmali, ekip bir araya gelerek hem iletisim gli¢lendirilmeli hem de bilgi

paylasimi artirilmali. Egitim, stirekli bir siire¢ olmali.”

Ké6: “Kisisel faktorler biiyiik rol oynar. Bazilari motivasyon agisindan ¢ok iyidir,
hizli adapte olur. Ama dis faktorler, ailevi durumlar bile ¢alisani etkileyebilir. Biz, is

odakli olmasini bekleriz ama bu herkes i¢in ayn1 derecede miimkiin olmaz.”

K7: “Siireci siirekli gelistiriyoruz. Hizmet kiiltiiriinii anlatan ‘hizmet altigeni’ gibi

kavramlar1 posterler araciligiyla ¢alisanlara daha goriiniir kilmak istiyoruz.”

K8: “Evet. Egitimlerin daha profesyonel ellerden ¢ikmasi gerektigini diisliniiyorum.
Sadece bilgi aktarmak yetmiyor. Kisisel gelisimi destekleyecek egitimler verilse daha etkili
olur. Ornegin mesleki Ingilizce gibi destekleyici egitimler, hem gelisimi hem de

motivasyonu artirir.”

K9: “Evet, siirec dijitallestirilmeli. PowerPoint sunumundan ¢ikip, mobil
uygulamalar gibi dijital araclarla daha etkili hale getirilmesi gerekiyor. Bu konuda

arastirmalar yaptyorum.”

K10: “Evet, egitim icerigi giiclii ama siireci daha motive edici kilmak i¢in kiiciik

hediyeler, hos geldin notlari, ajandalar

Yoneticilerin cevaplarindan yola c¢ikilarak yapilan degerlendirmeler, mevcut
oryantasyon siireclerinin ¢esitli agilardan eksik kaldigin1 ve bu siirecin daha sistematik,
kisisellestirilmis ve stirdiiriilebilir bir yapiya kavusturulmasi gerektigini gostermektedir.

Ozellikle siirecin dijital platformlarla desteklenmesi, egitimin yalnizca ise baslama
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asamastyla smnirli tutulmamasi ve bireysel Ogrenme stillerine duyarli yontemlerin
gelistirilmesi, yoneticiler tarafindan en sik dile getirilen iyilestirme alanlar1 arasinda yer
almaktadir. Bu kapsamda, teknolojik araclarin entegrasyonu ve egitim materyallerinin
giincellenmesi, oryantasyonun etkililigini artiracak temel miidahale alanlar1 olarak One

cikmaktadir.

Katilimeilarin biiyiik bolimii, egitimin yalnizca bilgi aktarimina indirgenmemesi
gerektigini vurgularken, ¢alisan motivasyonunu destekleyici unsurlarin (6rnegin hos geldin
paketleri, sosyal etkinlikler, kisiye 6zel destek mekanizmalari) siirece dahil edilmesini
onermistir. Bu baglamda, oryantasyon siirecinin sadece isin 6gretildigi degil, ayn1 zamanda
aidiyetin ve kurum kiiltiiriiniin aktarildig1 bir siire¢ olmasi gerektigi yoniinde giiclii bir
ortak gorlis oldugu goriilmektedir. Ayrica, siirekli geri bildirim alinmasi ve bu geri
bildirimlerin siire¢ tasariminda aktif olarak kullanilmasi da Onerilen uygulamalar

arasindadir.

Sonug olarak, yoneticiler tarafindan sunulan iyilestirme Onerileri, yalnizca mevcut
aksakliklarin giderilmesini degil, ayn1 zamanda daha vizyoner ve ¢agdas bir oryantasyon
sisteminin insasini hedeflemektedir. Bu dogrultuda gelistirilecek bir yapi1 hem calisan
bagliligmi hem de kurumsal verimliligi dogrudan destekleyecek nitelikte olacaktir.
Oryantasyon siirecinin biitiinsel, katilimci ve esnek bir yaklasimla yeniden tasarlanmasi,

hem bireysel adaptasyon siiresini kisaltacak hem de kurum ig¢i tutarlilig1 giiglendirecektir.

5.4. Is Giicii Devir Oranlarina Yénelik Bulgularin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, katilimci otellerde is giicii devir
oranlarinin %7 ile %60 arasinda degistigini gostermekte ve verilere gore katilimcilarin
ortalama ig giicli devir oran1 %25,1 olarak hesaplanmistir. Asagida yer alan Tablo 5.2.’de
calisma grubundaki otellerin is gilicii devir oranlar1 yer almaktadir. Bu oranlar, ¢alisma
kapsaminda gergeklestirilen nitel analiz bulgulart ¢ergevesinde degerlendirildiginde;
kurumlarin ¢alisan bagliligi, oryantasyon siireclerinin etkinligi ve isletme i¢i iklim gibi pek
cok faktorden etkilendigini ortaya koymaktadir. Ozellikle K6 (%60), K12 (%50), K1 ve
K10 (%46) gibi yiiksek is giicii devir oranina sahip isletmelerde, calisanlarin isletmede
uzun siireli kalma motivasyonunun zayif oldugu anlagilmaktadir. Buna karsilik K20 (%7),

K2, K5, K9 ve K11 (%10) gibi diisiik is gilicii devir orani bildiren otellerde, oryantasyon
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uygulamalarinin daha kisisel, biitiinclil ve ¢alisan ihtiyaglarina duyarh yiiriitildigi

goriilmektedir.

Tablo 5.2. Calisma Grubundaki Otellerin s Giicii Devir Oranlari

KATILIMCI IS GUCU DEVIR ORANI
K1 46%
K2 10%
K3 44%
K4 25%
K5 10%
K6 60%
K7 25%
K8 31%
K9 10%
K10 46%
K11 10%
K12 50%
K13 19%
K14 14%
K15 23%
K16 18%
K17 25%
K18 13%
K19 16%
K20 7%

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, orgiitsel sosyalizasyon uygulamalarinin
niteligi ile is gilicli devir oranlar1 arasinda anlamli oriintiilerin bulundugunu gostermektedir.
Ozellikle bireysellestirilmis, yapilandirilmis ve ¢ok boyutlu sosyalizasyon stratejilerinin
uygulandigi isletmelerde, is giicii devrinin belirgin sekilde diisiik oldugu gézlemlenmistir.
Katilimer K2, K5, K9 ve K11 gibi isletmelerde oryantasyon siireclerinin mentorluk, birebir
rehberlik, sosyal destek ve gozleme dayali geri bildirimle yiiriitiildiigii; bu isletmelerin is
giicii devir oranlarinin %10 gibi diisiik seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
K20’nin yalnizca %7’lik bir ig gilicii devir oranina sahip olmasi, sosyalizasyon siirecinin
etkili bir bigimde yapilandirildigi durumlarda c¢alisan baghiliginin daha uzun vadeye

yayilabilecegini gostermektedir.

Buna karsin, sosyalizasyon siireglerinde informal uygulamalarin agirlikta oldugu,
sistematik izleme ve destek mekanizmalarinin smirli oldugu katilimeilarin  yonettigi
isletmelerde is giicii devir oranlarinim %40’1n iizerine ¢iktif1 goriilmiistiir. Ozellikle K1,

K3, K6, K10 ve K12 gibi katilimcilarin yonettigi otellerde, %44 ila %60 arasinda degisen
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yiiksek is gilicii devir oranlari, sosyalizasyon siireclerinin eksiklikleriyle dogrudan
iliskilendirilmektedir. Bu isletmelerde oryantasyon uygulamalarinin sezonsal baskilar
nedeniyle siirdiiriilemedigi, rehberlik eksikligi, uyumlastirma stratejilerinin yetersizligi ve
yapisal sorunlarin personel devrini artirdigi yoneticilerce agik¢a dile getirilmistir. Bu
baglamda, yalnizca silirecin varhigi degil, niteligi, izlenebilirligi ve calisan deneyimini
destekleyici yapilarla giiglendirilmesi, ¢alisan bagliliginin saglanmasi agisindan kritik bir

unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Orta diizeyde is glicii devrine sahip isletmelerde (%13—%31 aralig1), sosyalizasyon
stireglerinin daha hibrit bir yapida ilerledigi goriilmektedir. Bu isletmelerde oryantasyon
stiregleri kimi zaman yazili programlarla desteklenmekte, kimi zaman ise bireysel gozlem
ve informal uygulamalarla yiiriitilmektedir. Ornegin K8 ve K15 gibi katilimcilar, karma
yontemlerle  yiiriitiilen  sosyalizasyon uygulamalarinin  ¢alisan  motivasyonunu
destekledigini ifade etse de, bu yapilarin siirdiiriilebilirliginin saglanamamasi nedeniyle
personel devrinin tamamen Onlenemedigi anlagilmaktadir. Bu bulgular, sosyalizasyonun
sadece baslangicta degil, uzun vadeli bir uyum ve aidiyet siireci olarak ele alinmasinin is
giici devrini azaltict etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Sonu¢ olarak, orgiitsel
sosyalizasyonun basarisi, yalnizca uygulamanin varligmma degil, uygulamanin igeriksel
derinligine, izlenebilirligine ve c¢alisan ihtiyaglarma duyarliigina bagli olarak

degismektedir.

Is giicii devir oranlarinin farklilasmasinda, oryantasyon programlarinin niteligi ve
kapsami1 oOnemli bir degisken olarak O©ne c¢ikmaktadir. Daha Onceki bulgular
degerlendirildiginde, standart ve yapilandirilmis oryantasyon programi uygulayan
isletmelerde c¢alisanlarin adaptasyon siirecinin daha planli ve giivenli ilerledigini, bu
sayede is tatmini ve baglilik diizeyinin arttigi1 gostermistir. Ornegin K9, mentor esliginde
uygulanan sistematik bir uyum siireci sundugunu belirtirken, is giicii devir oraninin %10
gibi oldukga diisiik bir seviyede oldugu gozlemlenmistir. Buna karsin, oryantasyonun
informal yollarla yiirtitiildiigii ve sistematik geri bildirim mekanizmalarinin eksik kaldigi
otellerde (6rnegin K6 ve K12), yiiksek oranda personel sirkiilasyonu raporlanmistir. Bu
durum, oryantasyonun yalnizca bilgi aktarimi degil, ayn1 zamanda organizasyonel bag

kurma siireci olduguna isaret etmektedir.

Ayrica bireysel rehberlik ve golgeleme gibi uygulamalarin varlig ile is giicii devir

oranlar arasinda Ortiisen bir iligki olabilecegi dikkat ¢ekmektedir. K5 ve K9 gibi sosyal
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etkilesimi destekleyen uygulamalara agirlik veren isletmelerde is giicli devir oranlarinin
%10 bandinda seyrettigi goriilmekte; bu oran, sosyal destek sunmayan ya da yapisal
eksikliklerle yiiriitiilen siireglere kiyasla gorece daha diisiik bir seviyede kalmaktadir. Bu
bulgu, sosyal biitiinlesmenin oryantasyon siirecinin yalnizca operasyonel degil, duygusal
yoniinii de kapsamasi gerektigini vurgulamaktadir. Aidiyet hissi gelisen calisanlarin,
isletme igerisinde daha uzun siire kalma egilimi gostermesi, yapilan sosyal etkinliklerin,
mentorluk desteginin ve gozleme dayali yonlendirmenin is giicii devir oranlarini azaltma

potansiyeline sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Diger bir taraftan, is giicii devir oranlarinin sadece oryantasyon uygulamalarinin
niteligiyle degil, ayn1 zamanda isletmelerin Olcekleri, sezonsal yapilar1 ve bdlgesel
kosullartyla da iligkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Kiigiik oOlcekli ve aile isletmesi
niteliginde olan bazi otellerde, birebir etkilesimin daha yaygin oldugu, calisanlarin
yoneticilere daha dogrudan erisebildigi ve boylece aidiyetin giiglendigi goriilmektedir. Bu
isletmelerin bazilarinda yazili oryantasyon programlarinin bulunmamasina ragmen,
informal sosyalizasyon yollarmin etkili bigimde kullanilmasi, diisiik is giicii devir
oranlartyla sonuglanmistir (6rnegin K2, K5, K11). Ote yandan, daha biiyiik 6lgekli ya da
sezon yogunlugu yiiksek otellerde, ¢alisan devrinin genellikle daha fazla oldugu ve bu
durumun, kurumlarin yapisal esnekliklerini zorladigi gézlemlenmistir. Bu baglamda, otelin
tipi ve organizasyonel yapi, oryantasyonun kapsami ve faaliyetin siirdiiriilebilirligi kadar,

calisan sirkiilasyonunu etkileyen kritik bir degisken olarak degerlendirilebilir.

Sonug¢ olarak, bu arastirmada incelenen otellerde is giicii devir oranlarinin,
oryantasyon siireglerinin yapilandirilmishigi, bireysellestirilmis destek diizeyi ve sosyal
uyum stratejileriyle dogrudan iliskili olabilecegi tespit edilmistir. Standartlastirilmis,
stirekli geri bildirimle desteklenen ve c¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarina duyarli bir
oryantasyon siireci, daha diisiik is giicii devriyle ilisikli olabilmektedir. Bu baglamda,
yalnizca ise alim sonrasi ilk gilinlerin degil, uzun vadeli uyum siireclerinin de
yapilandirilmasi ve kurumsal diizeyde sahiplenilmesi, ¢alisan bagliligini giiclendiren temel

unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir.
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6. TARTISMA VE SONUC

Turizm sektorii, 6zellikle otelcilik alani, yiiksek diizeyde insan etkilesimine dayali
olmasi nedeniyle insan kaynagmin etkin yonetimini stratejik bir gereklilik olarak one
cikmaktadir (Kahyaoglu, 2012). Bu baglamda, ¢alisan bagliligi, calisan doyumu ve diisiik
is giicii devir orani, hizmet kalitesinin stirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahip
olmaktadir (Aliyev, 2014). Ayrica, otellerde yasanan yogun rekabet ortami, sezonsal
isleyis ve miisteri beklentilerinin yliksekligi, ¢alisanlar iizerinde hem fiziksel hem de
duygusal baski olusturmakta; bu da c¢alisgan memnuniyetini ve bagliligint dogrudan
etkilemektedir (Ozer, 2018). Bu c¢alisma kapsaminda elde edilen bulgular da
gostermektedir ki, 6zellikle sistemli ve kisisellestirilmis oryantasyon siiregleri uygulayan
isletmelerde calisanlar daha kisa siirede isletme kiiltiirline uyum saglamakta, bu da hem
memnuniyet diizeylerini hem de isletmede kalma egilimlerini artirmakta ve sonug¢ olarak
bu isleyislerin oldugu otellerde is giicli devir oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Literatiir incelendiginde; ¢alisgan doyumunun yalnizca iicret ve yan haklarla sinirli
kalmadigi, bireyin kendini degerli hissetmesi, gelisim olanaklarina sahip olmasi ve
yoneticileriyle saglikli iletisim kurabilmesi gibi sosyal psikolojik unsurlarla da dogrudan
iligkili oldugu belirtilmekte, nitekim bu calismada yoneticilerin, bireysel rehberlik,
golgeleme, sosyal etkinlikler ve motivasyonel destekler araciligiyla olusturdugu pozitif
sosyalizasyon ortami, c¢alisanlarin aidiyet hissini gili¢clendirmekte ve bu sayede insan
kaynaginin siirdiiriilebilirligini desteklemektedir (Karabat, 2017; Chen vd., 2012; Cookey
ve Janyam, 2019). Dolayisiyla bu arastirma, turizm sektoriindeki insan kaynagi
yOnetiminin yalnizca operasyonel degil, ayn1 zamanda sosyalizasyon g¢ergevesinde kiiltiirel

ve duygusal bir boyut icerdigini de agik¢a ortaya koymaktadir.

Otel isletmeleri gibi yogun hizmet etkilesimi gerektiren yapilarda sosyalizasyon
siireci, sadece teknik yeterliligi kazandirma degil, ayn1 zamanda calisanlarin isletme
kiiltiriine uyum saglamasini ve sosyal yapiya entegre olmasini da hedeflemektedir (Young,
2003). Ozellikle turizm sektdriiniin dinamik dogasi, farkli kiiltiirel ge¢mislere sahip
calisanlarin bir arada ¢alismasini zorunlu kilmakta ve bu durum, sosyalizasyon siirecini
daha da 6nemli hale getirmektedir. Bu baglamda gergeklestirilen galisma, sosyal etkilesim,
golgeleme uygulamalari, mentorluk ve diizenli geri bildirim gibi stratejilerin sosyal uyumu
ve calisgan memnuniyetini artirmada etkili oldugunu ortaya koymustur. Arastirma

kapsaminda elde edilen bir diger anlamli bulgu da otellerin organizasyonel biiylkligi
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olmakta; birebir etkilesimlerin yiiksek oldugu kiigiik otel isletmelerinde, ¢alisanlarin daha
samimi ve destekleyici bir atmosferde ise basladiklari, bu ortamin da sosyalizasyonu
kolaylastirdig1r gozlemlenmistir. Genel olarak, sosyalizasyon siireciyle birlikte ¢alisanin
yalnizca gorev tanimina degil, ayn1 zamanda kurumun degerlerine, davranis normlaria ve
ekip dinamiklerine aginalik kazanmasi saglanmakta; bu durum da hem hizmet kalitesini

hem de ¢alisan bagliligini dogrudan etkilemektedir.

Calismanin bir diger odag1 da is giicii devir oram1 olmaktadir; turizm sektoriinde
yiiksek is giicii devir oranmi (is gilicii devir), hem maliyet artirict hem de hizmet kalitesini
tehdit eden bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Unanue vd., 2017). Bu calismada
katilimci otellerde is giicii devir oranlarinin %7 ile %60 arasinda degistigi, ortalamanin ise
%25,1 oldugu tespit edilmistir. Ozellikle sistemli ve yapilandirilmis oryantasyon
programlarina sahip isletmelerde bu oranin anlamli Olglide daha diisik oldugu
gozlemlenmis ve bu durum literatiir ¢ergevesinde degerlendirildiginde; literatiirdeki bir¢ok
aragtirmanin da bu sonucu destekledigi goriilmekte, Ugurlu, Kiral ve Aksoy (2011) ve
Aytan (2019), etkili bir sosyalizasyon siirecinin ¢alisanlarin isletmede kaliciligin
artirdigin1 vurgulamaktadir. Sosyalizasyon siireclerinin verimli isleyisi ile birlikte; ise yeni
baslayan calisanlarin erken donemde kuruma yonelik olumlu algilar gelistirmesi,
yoneticileriyle giiven temelli iliskiler kurmasi ve gorevlerine hazirlikli baglamasi, ¢alisan
devir oranin1 diisliren baglica unsurlar arasinda yer almaktadir (Hsieh, 2011). Ayrica,
aragtirmada sosyal destek ve aidiyet duygusunun one ¢iktig1 uygulamalarin bulundugu
otellerde de devir oranlarinin anlaml 6l¢giide diisiik oldugu gortilmiistiir. Bu bulgular, insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan, yalnizca ise alim degil, ise baslama ve devam siireclerinin
de is giicii devrinin azaltilmasi ve organizasyonel anlamda siirekliligin saglanmasi

amaciyla sosyalizasyonun 6nemli bir sekilde ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Bu calisma kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde, oryantasyon
programlarinin standardizasyonu ve siire¢ yonetimi agisindan literatiirle 6rtiisen sonuclar
elde edilmistir. Bu bulgular degerlendirildiginde, biiyiik o6lcekli, zincirlesmis veya
kurumsal otel isletmelerinde standartlastirilmig oryantasyon programlarinin uygulandigi,
kiiglik olgekli veya butik otellerde ise daha esnek ve informal siireglerin tercih edildigi
tespit edilmistir. Bu durum literatiirdeki pek ¢ok aragtirmayla paralellik gdostermektedir,
Ornegin Kim (2008) ve Iplik, ipklik ve Efeoglu (2012) isletmelerin biiyiikliik ve

kurumsallasma diizeyine goére oryantasyon uygulamalarmin farklilastigini ve biiyiik
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organizasyonlarin genellikle standart programlar: tercih ettigini ifade etmektedir. Benzer
sekilde, Calik (2003), kiigiik isletmelerin daha ¢ok bireysel iletisim ve informal
yontemlerle siireglerini sekillendirdigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismanin
bulgulari, literatiirde belirtilen teorik yaklasimlar1 destekler nitelikte olmaktadir. Ornegin,
aragtirma kapsaminda is gilicii devri oram1 en yiiksek diizeyde kaydedilen otelde (%60)
oryantasyonun informal yollarla yiiriitiildiigi ve sosyalizasyon silirecinin sistematik
bicimde desteklenmedigi tespit edilmistir; bu da sosyalizasyon eksikliginin is giicii devri

tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir.

Ayrica, bu bulgular, turizm sektorii gibi emek yogun, yiiksek miisteri temasi
gerektiren ve sezonluk yogunluklarin  yasandigi  sektorlerde, esnekligin = ve
bireysellestirilmis uygulamalarin daha fazla énem kazandigini gostermektedir (iplik,
2009). Ozellikle kurumsallasmamus kiiciik dlgekli otellerde bireysel iletisim ve informal
yollarla yiiriitiilen oryantasyon siiregleri, organizasyona yiiksek diizeyde bir esneklik
kazandirmak, degisen sartlara hizli bir sekilde uyum saglayabilmek ve kaynak yetersizligi
nedeniyle tercih edilmekte ve genel ¢ercevede bu durum, literatiirde yer alan kaynak-
temelli yonetim yaklagimi ile de iliskili olmaktadir (Barney, 1991). Bu yaklagima gore
isletmelerin mevcut kaynaklarini maksimum verimle kullanma c¢abasi, yapilandirilmis
programlara geciste gecikmelere neden olabilmekte daha informal yapilarin olugmasina

neden olmaktadir.

Oryantasyon siireglerinin uygulama yontemleri agisindan elde edilen bulgular
literatiirdeki mevcut arastirmalarin sonuglar ile Ortiismektedir. Bulgulara goére, bireysel
rehberlik yonteminin isletmeler arasinda en yaygin olarak tercih edilen oryantasyon
yontemi oldugunu ortaya koymaktadir. Kilig (2008) tarafindan gergeklestirilen bir
aragtirmada, bireysel rehberligin calisanlarin sosyalizasyon siireclerinde daha etkili
oldugunu sonucuna ulagmistir. Ayrica grup egitimlerinin 6zellikle sosyal ve kiiltiirel
aktarim ag¢isindan etkin oldugunu belirten arastirmalar (Levine ve Moraland, 1999) ile de
bu c¢alismanin bulgular1 paralellik gostermektedir. Genel olarak turizm sektoriinde,
calisanlarin organizasyonun yiiksek hizmet hedefini saglayabilmesi i¢in teknik bilgi ve
birikim ile orgiitsel kiiltiirel baglaminda etkili bir sekilde egitim gérmesi ve bu egitimi
igsellestirmesi beklenmektedir. Bu cercevede bireysel rehberlik, uygulamali 6grenmeyi
kolaylastiran bir yontem olarak One ¢ikarken, grup egitimleri kurum kiiltiiriiniin ve

degerlerinin aktarimi agisindan tamamlayici bir rol oynamaktadir. Elde edilen bu bulgular,
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literatiirdeki benzer arastirmalarin bulgular ile karsilastirildiginda 6zellikle, Allen (2006)
ve Morrison (2002) tarafindan vurgulanan "coklu sosyalizasyon taktiklerinin" basariy1

artirdigina dair bulgularla da 6rtiismektedir.

Calismanin sosyal uyum ve aidiyet stratejileriyle ilgili bulgular1 da literatiirdeki
yaklasimlar1 destekler niteliktedir. Yeni ¢aliganlarin sosyal uyumunu artirmak i¢in yapilan
sosyal etkinlikler, mentorluk programlari ve gdlge sistemi uygulamalar1 gibi uygulamalarin
onemi, Levine ve Moreland (1999) tarafindan yapilan arastirmalarda da vurgulanmistir. Bu
bulgular, ¢alisanlarin isletmeye yonelik aidiyet ve baglilik duygusunu artirmak ig¢in sosyal
biitlinlesmenin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir taraftan, arastirmanin
bulgularima gore, sosyal uyumun desteklenmedigi isletmelerde adaptasyon siirecinin
uzadigi, motivasyon eksikliklerinin ortaya c¢iktigt ve c¢alisan bagliliginin zayifladig
gbozlemlenmistir. Bu gbézlem ayni zamanda is giicii devir oranlari da iliskili olmakta
sosyalizasyonun zayif oldugu otellerde is giicii devir oranlarinin daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulgu literatiir ¢ergevesinde degerlendirildiginde, benzer bulgulara
ulasan aragtirmalara rastlanilmakla birlikte 6zellikle organizasyonel yonetim literatiirii
cergevesinde Becker ve Kernan (2003) tarafindan ortaya konulan "6rgiitsel vatandaslik
davranisi" teorisiyle de uyumlu sekilde, aidiyet duygusu yiiksek c¢alisanlarin daha yiiksek

diizeyde kuruma katki sagladiklari ve isten ayrilma egilimlerinin azaldig: belirtilmektedir.

Son olarak, is giicii devir orani ve sosyalizasyon iliskisiyle ilgili elde edilen bulgular
da Onceki aragtirmalarla tutarlilik gostermektedir. Arastirma kapsaminda elde edilen
bulgular incelendiginde yapilandirilmis ve sistemli oryantasyon programlarina sahip
otellerde is giicii devir oranlarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulgu literatiirde yer alan benzer arasgtirma bulgulan ile de tutarlilik gostermekte ve
otellerin oryantasyon siireglerini yapilandirmalarinin ¢alisan baglhiligi {izerinde 6nemli
etkileri oldugu varsayilabilmektedir. Ayrica, arastirmanin ortaya koydugu %25,1°lik
ortalama is giicii devir orani, turizm sektoriiniin dogasi geregi yiiksek calisan hareketine
acik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu bu calismanin bulgular
cercevesinde degerlendirildiginde bireysel ve sosyal uyum mekanizmalarinin giiclii
oldugu, sosyalizasyonun belirli bir diizeyde saglandig1 otellerde bu oranin %10’un altina
kadar distiigii gézlemlenmistir. Bu bulgu, Kramer (2010) ve Saks ve Gruman (2011)
tarafindan dile getirilen sosyalizasyon siirecinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini

dogrular nitelikte olmakta ve literatiirde yer alan benzer arastirma bulgulari ile de

90



ortlismektedir. Buna gore kurumsallasmis yapilar ve sistematik adaptasyon programlari,
calisanlarin uzun vadeli istihdamini destekleyen temel araglar olarak oOne ¢ikan

uygulamalar olarak degerlendirilebilmektedir.

Calismanin ilk temasi olan “Oryantasyon Siirecinin Yapt ve Uygulama Bi¢imi”
cergevesinde elde edilen bulgular degerlendirildiginde elde edilen bulgulara gore arastirma
kapsaminda goriisiilen otellerde oryantasyon uygulamalarinin yalnizca bir bilgilendirme
olarak ele almmadigi aymi zamanda Onemli bir sosyalizasyon araci olarak da
degerlendirildigi goriilmektedir. Ozellikle bu otel isletmelerinde oryantasyon siireglerini
isletmenin kurumsallik diizeyine gore farklilik gosterdigi, otelin Olcegine gore

standartlasmis programlar ve informal yaklasimlar seklinde sekillendigi tespit edilmistir.

“Oryantasyon Siirecinin Yapit ve Uygulama Bi¢imi” temasi altinda incelenen ilk
kategori “Oryantasyon Programinin Standardi ve Siireci” olmakta ve bu tema altinda
otellerde uygulanan oryantasyon programlarinin yapist ve oryantasyon siireclerine dair
bilgiler edinilmeye c¢alisilmigtir. Elde edilen bulgular incelendiginde 6zellikle
kurumsallagsma diizeyi yiiksek olan otellerde oryantasyon programlarinin yazili belgeler,
sunumlar ve siirece dair rehberler cer¢evesinde yapilandirildigi, buna karsin kiictik 6lcekli,
siirlt kurumsallasmaya sahip otellerde ise oryantasyon programlarinin daha informal,
yonetici inisiyatifinde yiiriitiildiigii tespit edilmistir. Ozellikle baz1 otellerde sistematik
sunum ve belge destekli uygulamalar, calisanlarin daha hizli adapte olmasini saglayip
diisiik is gilicii devir orani ile sonuglanirken, bazi otellerde ise oryantasyonun kisisel ¢aba
ve gozleme dayali oldugu tespit edilmis ve bu isletmelerde is giicii devir oraninin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgu literatiir ¢ergevesinde
degerlendirildiginde bulgularin benzer arastirmalarin bulgular: ile uyum igerisinde oldugu,
aragtirmalarda  otellerin  kurumsallasma diizeyi ile oryantasyon programlarinin
standartlastirilmas1 ve yapilandirilmasinin paralellik gosterdigi ve bu durumunda diisiik is
giicii devir orani, yiiksek is géren memnuniyeti ve is doyumu ile sonuglandig ifade

edilmektedir (Sokmen ve Tarakg¢ioglu, 2008; Latif vd., 2013).

Tema altinda incelenen bir diger kategori de “Uygulama Yontemleri olmakta ve bu
kategori altinda oryantasyon siire¢ ve uygulamalarinin uygulama yontemleri kesfedilmeye
calisilmis ve elde edilen bulgulara gore, bireysel rehberlik yonteminin otel isletmelerinde
en sik tercih edilen yontem oldugu goriilmektedir. Bu yontemde yeni ¢alisan, deneyimli bir

personelle eslestirilerek is siireglerini  gdzlemleyerek Ogrenmektedir. Literatiir
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incelendiginde ozellikle hizmet sektoriinde ve Ogrenme hizinda bireysel farkliliklar
bulunan is ortamlarinda bu yaklasimin avantaj sagladigi belirtilmektedir (Sohn ve Lee,
2012). Bir diger uygulama yontemi olan grup egitimlerinin ise genellikle kurumsal tanitim,
etik kurallar ve genel prosediirler gibi konulara odaklandigi tespit edilmistir. Literatiir
incelendiginde bu arastirmanin da bulgularina paralellik gosteren arastirmalara
rastlanilmakta, bireysel rehberligin sosyalizasyon basaris1 lizerinde daha belirgin etkiler

yarattigini belirtmektedir (Chen vd., 2012).

Temanin son kategorisi ise uyumlastirma stratejileri olmakta bu kategori
cergevesinde elde edilen bulgular incelendiginde; oryantasyonun sosyal yOniinii
destekleyen uygulamalar arasinda golge sistemleri, sosyal etkinlikler, mentorluk ve
gdzleme dayali geri bildirim one ¢ikmaktadir. Ornek olarak; bazi otellerde mentor
atanmasi ve yeni personelin kidemli bir calisanla birlikte ¢aligmasi gibi uygulamalarin,
adaptasyonu kolaylastirmakta ve sosyal entegrasyonu giiclendirdigi tespit edilmistir. Bu
bulgular literatiir ¢er¢evesinde degerlendirildiginde Morrison (2002) ve Allen (2006) gibi
arastirmacilarin  vurguladigi gibi, sosyal destek ve gozleme dayali 6grenme, yeni

baslayanlarin aidiyet gelistirme siirecinde belirleyici rol oynamaktadir.

Calismanin ikinci temasi ise “Sosyalizasyonun Izlenmesi ve Basar1 Degerlendirmesi”
olmakta ve bu tema dort kategori altinda degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler degerlendirildiginde, otel isletmelerinde Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin
yalnizca baslangicta degil, devam eden donemlerde de izlenmesi gerektigine isaret
etmektedir. Sosyalizasyonun yalnizca ise giriste verilen bilgilerle sinirli kalmamasi, uzun
donemli bir gelisim ve aidiyet insas1 siireci olarak degerlendirilmesi, literatiirde de
desteklenen bir yaklasim olarak ele alinmakta (Allen, 2006), buna karsin katilimci
ifadeleri, birgok igletmede sosyalizasyonun sistematik olarak izlenmedigini, ¢ogunlukla

yoneticilerin gézleme dayali degerlendirmelerine birakildigini ortaya koymustur.

“Sosyalizasyonun  Dogas1” kategorisi  kapsaminda elde edilen bulgular
degerlendirildiginde sosyalizasyonun isletmeden isletmeye degisen formal ve informal
bigimlerde yiiriitildiigiinii gostermektedir. Kurumsal otellerde daha ¢ok yazili programlar,
stire¢ rehberleri ve egitim modiilleriyle desteklenen formal oryantasyon ve sosyalizasyon
siirecleri izlenirken; kiiclik 6lgekli otellerde ¢alisanlar, gézlem, sohbet ve birebir iletisim
gibi informal yollarla siirece dahil edilmekte ve degerlendirilmektedir. Literatiir

incelendiginde bu farklilasmanin isletmenin 6lgegi, faaliyet alan1 ve orgiit kiiltiiriine bagh
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olarak degisebilecegini vurgularken, arastirmadaki bulgular da bu kuramsal temay1

desteklemektedir (Calik, 2003).

“Uyum Siirecinin Izlenmesi” kategorisi kapsaminda elde edilen bulgular
degerlendirildiginde; bircok otelde c¢alisanlarin sosyal uyum siireci, yapilandirilmis
performans degerlendirme sistemlerinden ziyade, yoneticilerin ve departman amirlerinin
bireysel gozlemleriyle izlenmektedir. Bazi otellerde yoneticiler, yeni baslayanlarin
davraniglari, hareketleri ve sosyal etkilesimleri {izerinden uyum diizeyini
degerlendirdiklerini belirtmistir. Bu durum, sosyalizasyonun biiyiik 6l¢lide sezgisel yollarla
takip edildigini ve nesnel veri eksikligi nedeniyle stratejik yoOnetim agisindan zayif

kaldigin1 gostermektedir.

Son olarak da “Sosyalizasyon Basaris1 Gostergeleri & Sosyal Uyumun Gozleme
Dayali Ipuclar” kategorisi kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde;
sosyalizasyonun basar1 gostergeleri arasinda ekip i¢i etkilesim diizeyi, gorevlerin hatasiz
icrasi, geri bildirimlere agiklik ve misafir iliskilerindeki yeterlik gibi kriterlerin one ¢iktig
goriilmektedir. Ancak bu gostergeler ¢cogu zaman sistematik olarak takip edilmedigi de
tespit edilen bir diger husus olmaktadir. Ornek olarak calisma kapsamindaki bazi “yiiz
ifadesi ve davranislar” sosyal uyumun basar1 gostergesi olarak tanimlanirken bu siibjektif
Olctimiin oOl¢iilebilirliginin diisiik oldugu goriilmekte bu durum da uyum sorularina yol

acabilme riskini barindirmaktadir (Diefendorff, Richard ve Croyle, 2006).

Calisma kapsaminda ele alinan son tema “Siiregte Karsilasilan Giigliikler ve Gelisim
Alanlar1” olmakta ve bu tema dogrudan sosyalizasyon siireclerinde karsilasilan giicliikleri
ve gelisim alanlarim kesfetmeyi amaglamistir. Ug kategori altinda degerlendirilen bu tema
kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde; oryantasyon ve sosyalizasyon
stireclerinin birgok otel isletmesinde cesitli yapisal ve operasyonel engellerle karsilastig
tespit edilmistir. Bu engellerin biiylik bir kism1 zaman yonetimi, insan kaynagi eksikligi,
kurumsal prosediirlerin yetersizligi, diisiik kurumsallasma ve otelin fiziksel yapisiyla
iliskili olmaktadir. Ozellikle sezonsalligin yiiksek oldugu isletmelerde, yogun dénemlerde
yeni baslayan c¢alisanlara yeterli rehberlik sunulamamakta, bu durum da sosyalizasyon
stirecinin sekteye ugramasina yol agmaktadir. Bu bulgu literatiirde yer alan benzer
arastirmalarin bulgulariyla da paralellik gostermekte; yiliksek tempolu isletmelerde, hizmet

sektoriinde ve sezonsalligin yiiksek oldugu isletmelerde sosyalizasyonun daha yavas ve
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zay1f gergeklestigi, sosyalizasyonun etkili bir sekilde ger¢eklestirilmesinin daha zor oldugu

ifade edilmektedir (Calik, 2003; Iplik, 2009).

Temanin “Zorluk Alanlar” kategorisi kapsaminda elde edilen bulgular
degerlendirildiginde; katilimcilar, yeni calisanlarin 6zellikle fiziksel mekana adaptasyon,
ekip arkadaslariyla iliski kurma ve gorev tanimini kavrama konularinda zorluk
yasadiklarini belirtmistir. Ornek olarak bir yonetici, otelin fiziksel yapisina alismanin
zaman aldigin1 vurgularken, bazi yoneticiler de yeni gelen personelin bazi durumlarda
mevcut ekiple c¢atisma yasadigimi aktarmistir. Bu zorluklarin  ¢ogu, Onceden
yapilandirilmamig siireglerin  sonucu olarak ortaya c¢ikmakta ve bireysel gozlemle
¢oziilmeye calisilmakta, ancak bu durum da bireysel ¢abalarin standardize edilmemesi,
siirecin kurumsal olarak siirdiiriilebilirligini sinirlamakta, sosyalizasyon siireglerinin

etkinligini ve verimini diisiirmektedir.

“Yapisal Sorunlar” temasinda cergevesinde gerceklestirilen degerlendirmelere gore
kurumsal yapmin yeterince oturmamis oldugu otellerde gorev tanimlarinin, egitim
sorumluluklarinin ve takip mekanizmalarinin net olarak belirlenmedigi goriillmektedir. Bu
durum, c¢alisanlarin isletmeye entegrasyon siirecinde ve nihayetinde sosyalizasyon
siirelerinde  belirsizlik yasamalarma neden olmaktadir. Ornegin, bazi ydneticiler
egitimlerin daha ¢ok so6zlii ve kisisel deneyim aktarimiyla yiiriitildiigiinii, yazili belgelerin
ya yetersiz oldugunu ya da hi¢ bulunmadigini belirtmistir. Bu durum literatiir ¢ergevesinde
degerlendirildiginde 0Ozellikle rol belirsizligi, verimsizlik ve diisiik performans ile

sonuglanabilecegini gosteren arastirmalara rastlanilmaktadir.,

Son olarak da “lyilestirme Onerileri” temasi kapsaminda arastirma katilimcist
yoneticiler, otellerindeki mevcut yapiin iyilestirilmesine yonelik bir¢cok Oneri getirmistir.
Ozellikle dijitallesme bu alanda en ¢ok 6ne ¢ikan iyilestirme onerisi olmakla birlikte
kisisellestirilmis Ogrenme planlari, mentorluk yapisimin giiclendirilmesi ve sosyal
biitiinlesme faaliyetlerinin artirilmast bu oOnerilerin basinda gelmektedir. Ayrica bazi
yoneticiler, egitimlerin yalnizca ise baslangi¢la sinirli kalmayip, siirekli gelisim odakli
bigimde planlanmasi gerektigi vurgulanmistir, burada siirece dahil olan kiigiik jestlerin

(hediye, karsilama notu vb.) dahi ¢alisan bagliligin1 giiglendirdigini ifade etmistir.

Sonug olarak, bu aragtirma, Orgiitsel sosyalizasyon siireclerinin turizm sektori

ozelinde faaliyet gosteren otel isletmeleri baglaminda nasil uygulandigini, ne tiir yontemler
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benimsendigini ve bu siireglerin ¢alisan baglilig1 ile is gilicii devri lizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamistir. Elde edilen bulgular, oryantasyonun yalnizca ise baglama
siirecine dair bir teknik egitimden ibaret olmadigini, ayn1 zamanda calisanlarin isletme
kiltliriiyle biitiinlesmesi, sosyal yapiya uyum saglamasi ve psikolojik olarak kuruma
baglanmasina yonelik bir siire¢ oldugunu ortaya koymus ve bu durumun sosyalizasyonun
¢ok onemli bir dinamigi oldugu ger¢egini de vurgulamistir. Bu baglamda, sosyalizasyonun
yalnizca bireysel performans degil, ayn1 zamanda organizasyonel siireklilik, hizmet kalitesi

ve ¢alisan memnuniyeti agisindan da stratejik bir unsur oldugu ortaya konmustur.

Arastirmada, 6zellikle kurumsallagmis, yapilandirilmis ve yazili igeriklere dayali
oryantasyon programlarinin bulundugu otellerde sosyalizasyon siireglerinin daha etkili
yiirlitiildigli ve bu otellerde is giicii devrinin anlamli 6l¢ilide diisiik oldugu tespit edilmistir.
Buna karsilik, informal yollarla yiiriitiilen, gozleme ve bireysel inisiyatife dayali
sosyalizasyon siireclerinin daha fazla belirsizlik ve uyum sorunlarina neden oldugu; bu
durumun da ¢alisan baglilig izerinde olumsuz etki yarattig1 belirlenmistir. Ayrica, bireysel
rehberlik, golge sistemi, sosyal etkinlikler ve mentorluk gibi yontemlerin calisanlarin
adaptasyonunu kolaylastirarak aidiyet duygusunu giiclendirdigi ve isletmeye baglilig

artirdig1 gézlemlenmistir.

Sonug olarak, bu arastirma turizm sektoriindeki otel igletmelerinde sosyalizasyon
stireclerinin yeniden yapilandirilmast ve sistematik hale getirilmesinin, hem calisan
deneyimini zenginlestirecegi hem de is giicli devrini azaltarak isletme performansina katki
sunacagl yoniinde onemli bulgular ortaya koymustur. Oteller i¢in 6nerilen bu ¢ok boyutlu
sosyalizasyon yaklasimi, sadece ise baslama siirecine degil, ¢calisanlarin isletmedeki tiim
yasam dongiisiine yayilan bir gelisim siireci olarak ele alinmali; sistematik izleme, sosyal
destek ve kiiltiirel entegrasyon gibi unsurlar bu siirecin temel unsulari olarak
degerlendirilmelidir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular c¢ercevesinde asagidaki

Onerilerin sunulmasi uygun goriilmiistiir:
Otel yoneticilerine yonelik oneriler:

e Oryantasyon siireclerinin standartlagtirilmasi; siireglerin yazili ve sistemli bir hale
getirilmesi, bdylece kurumsallagsma diizeyi fark etmeksizin, her yeni g¢alisana
uygulanacak temel oryantasyon modiilleri olusturulabilecek, bu sayede bilgi

aktarimi kisilere bagh kalmadan siirdiiriilebilir hale gelecektir.
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Bireysel rehberlik ve mentdrliikk sisteminin yayginlastirilmasi; yeni baslayan
calisanlarin deneyimli bir ¢alisanla eslestirildigi golge sistemi (shadowing) ve
mentorluk uygulamalari, ¢alisanlarin hem teknik siirece hem de sosyal yapiya
daha hizli adapte olmasin1 saglayacaktir.

Sosyalizasyonun gozlemlenmesi ve geri bildirimler ile desteklenmesi; bu
uygulamalar ile erken donemde sorun tespiti ve geri bildirim mekanizmasi
olusturulabilecek ve siireglerin daha etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesi
saglanabilecektir

Sosyal etkinliklerin yayginlastirilmasi; dogum giinii, 6zel giin kutlamalari, sosyal
etkinlikler ve ekip ile baglar1 kuvvetlendirilecek yondeki etkinlikler ile
calisanlarin otele yonelik baglart kuvvetlendirilmeli boylece is giicii devir
oranlarin diisiiriilmesine katki saglanabilecektir.

Dijitallesme; 6zellikle oryantasyon siireglerinde olmak iizere gercgeklestirilecek
dijitallesme yatirimlar1 ile birlikte zaman tasarrufu saglanacagi gibi 6grenme

kalitesinde de artis saglanabilinecektir.

Gelecek arastirmalar i¢in gergeklestirilen oneriler asagida sunulmustur:

Karma yontemli aragtirmalar ile bulgular derinlestirilmelidir, hem nitel hem nicel
verilerin birlikte analiz edildigi karma yontemli arastirmalar genel anlamda
genellenebilirligi arttiracaktir.

Farkli cografi ve kurumsal yapilarda arastirma tekrarlanmali, bu cercevedeki
arastirmalar karsilastirilmalidir. Ornek olarak, sadece turistik bolgelerde degil,
sehir otelleri, zincir oteller ve butik isletmeler gibi farkli segmentlerde
sosyalizasyon uygulamalarinin nasil farklilagtifin1 ortaya koyan karsilagtirmali
caligmalar yapilmali ve bununla birlikte bu arastirma farkli sehir ve bolgelerde de

benzer ¢er¢cevede tekrarlanmalidir.
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