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OZET

Yasadigimiz zaman araliginda insan dogasina iliskin olarak elde edilen
bulgular, hemen her ortamda insan iliskilerinin giin gectikce dnem kazanmasina
etkisi olmustur. Diger taraftan ise bilgi cok biiyilik bir yiikselis gostermektedir.
Edinilen bu bilgiler sonucunda ile gelisme, dijitallesme ¢cagina uyum saglamak
birey, kurumlar ve toplumlar iizerinde yeni arayislara yonelme ihtiyacini
dogurmustur. Insanin duygusal ve manevi bakimindan 6ziinii bulmas1 gerektigi

gibi, isletmelerin de calisanlarini bilmesi ve tanimasi gerekmektedir.

Isgiicii olarak insana ihtiyac duyan konaklama isletmelerinde, siirdiirebilir
basarmin saglanmasi onemli 6lciide ¢alisanlarin is tatminine baghdir. Is tatmini
calisanin moral ve motivasyonunun yiiksek olmasi ile dogrudan baglantilidir.
Calisanlarin moral ve motivasyonu ne kadar yiiksek olursa, hedeflere ulasmak

icin gosterecekleri azim ve performanslar da ayni diizeyde artacaktir.

Yapilan arastirma iic boliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde konaklama
isletmeleri, insan kaynaklar1 yonetimi ve is tatmini konular1 incelenmistir. Ikinci
bolim arastirmanin yapildigi iigiincii boliimde ise calisma kapsaminda elde

edilen bulgular ve degerlendirmeler bulunmaktadir.

Arastirmanin amact insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile ¢alisanlarin is

tatmini iligkisini analiz etmektir. Arastirma evrenini olusturan konaklama

1A%



isletmelerinde yapilan calisma sonucu Bitlis’te bulunan 9 ve Van ilinde bulunan
18 adet isletme belgeli konaklama isletmesinde ¢alisan 460 calisandan kolayda
ornekleme yontemi ile segilen 315 kisiye anket calismasi yapildi. Elde edilen
veriler SPSS 22 programi ile analiz edilerek is gorenlerin is tatminine iliskin
sonuglar elde edilmeye calisildi. Elde edilen sonuclar; her iki ilde de konaklama
isletmelerindeki calisanlarin insan kaynaklart uygulamalari ve 1is tatmini

arasindaki iligkiyi pozitif yonde ve giiclii olarak degerlendirdikleri goriildii.

Bu calismanin sonuglarindan faydalanilarak, konaklama isletmeciligi sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin yaklasimlari ve uygulamalarinin calisanlarin is
tatmini iizerine olan etkisini ve sonuclarini bilerek yapici politikalar gelistirip

isletmede verimliligin arttirllmasinin miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Konaklama Isletmesi, insan Kaynaklar1, Insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalari, Tatmin, Is Tatmini.

Sayfa Sayisi: XIII + 98

Tez Damismamni: Doc¢. Dr. Zekeriya NAS
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SATISFACTION LEVEL ANALYSIS IN ACCOMMODATION
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ABSTRACT

Findings regarding human nature in the time period we have experienced
have had an impact on the increasing importance of human relations in almost
every environment. On the other hand, information shows a huge increase. As a
result of this information obtained, adapting to the age of development and
digitalization has led to the need for new searches on individuals, institutions and
societies. Businesses need to know and recognize their employees, as well as

people must find their essence in terms of emotional and spiritual.

In accommodation businesses that need people as a workforce, achieving
sustainable success depends on the job satisfaction of the employees. Job
satisfaction is directly related to the high morale and motivation of the employee.
The higher the morale and motivation of the employees, the higher their

determination and performance to achieve their goals.

The research consists of three parts. In the first part, accommodation enterprises,
human resources management and job satisfaction are examined. The second part

includes the findings and evaluations obtained in the third part of the study.
The aim of the research is to analyze the relationship between human resource

management practices and employee job satisfaction. As a result of the study

conducted in the hospitality establishments that make up the research universe, a

VI



survey study was conducted on 315 people who were selected by the sampling
method among 460 employees who worked in 9 operating -certificated
accommodation establishments in Bitlis and 18 in Van. The data obtained were
analyzed with the SPSS 22 program and results were obtained for job satisfaction
of the employees. Obtained results; In both provinces, it was seen that the
employees in the accommodation enterprises evaluated the relationship between

human resources practices and job satisfaction positively and strongly.

By making use of the results of this study, it is thought that it is possible to
increase the productivity of the business by developing constructive policies by
knowing the effects and the results of the approaches and practices of the
companies operating in the hospitality management sector on the job satisfaction

of the employees.

Key Words: Hospitality Management, Human Resources, Human
Resources Management Applications, Satisfaction, Job
Satisfaction.

Quantity Of Page: XIII + 98

Scientific Director: Assoc. Dr. Zekeriya NAS
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ONSOZ

Turizm sektorii varhi@imi biiyiik Olciide dis miisterileri mutlu etmek
tizerine kurmaktadir. Bunlar, turistlerin ihtiya¢ duydugu ulasim, konaklama,
yeme-igme vb ihtiyaclarinin karsilanmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmet
sektoriinde lokomotif konumda olan konaklama isletmeleri, turizmde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Turizm sektorii dis miisteriyi memnun etmek i¢in bu kadar giic
sarf ederken i¢ miisterilerini yani calisanlarini genellikle ikinci plana atmakta ve

ihmal etmektedir.

Ancak isletmelerin ayakta kalmasi ve siirdiiriilebilir bir rekabet icinde olabilmesi,
i¢ miisterilerin islerinden tatmin olmalar1 seviyesi ile dogrudan orantilidir. I¢
miisteri is tatmini diisiik olan isletmeler hizmet sunumunda ve dis miisteri
memnuniyetinde, zamanla sorun yasar ve bu da isletmelere maddi kayiplara
neden olabilmektedir. Bunun Onlenmesi i¢in de konaklama isletmelerinde iyi

donanimli bir insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir.

Literatiir taramasinda genel olarak is tatmini ile ilgili farkli alanlardaki meslek
gruplarinda calismalarin yapildig1 ve fakli sektorlerde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ve is tatmini ile ilgili calismalarin yapildigr ancak konaklama
isletmelerinin  insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 ve konaklama
isletmelerinde calisan personelin is tatmini analizi ile ilgili ¢alismalarin kisith

oldugu saptanmustir.

Konaklama isletmeleri ile ilgili bu konudaki ¢alismalarin kisith olmasi, yapilan
calismanin isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ve calisan

personelin is tatmin diizeyi analizi ag¢isindan onem tagimaktadir.

Yapilan literatiir incelemesinde turizm sektoriiniin Onemli bir pargasit olan
konaklama isletmeleri i¢in zorunluluk olarak ifade edilen hizmet saglayicilar
olan is gorenlerin performansi, moral ve motivasyonuna etki eden insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini ile iligkisini inceleyen ¢alismalarin azligi

dikkat cekmektedir. Turizm kapsaminda gelismesi desteklenen ve konaklama
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isletmelerinin basar1 saglamasinin hem iilkemiz hem de calismanin yapildig:
Bitlis-Van Bolgesi icin 6nemli avantajlar sagladig: diisiiniilen iki ili kapsayan bu
arastirmanin, isletmelerin daha verimli ve etkin olmasina katki saglamasi icin is
gorenlerin 6neminin ortaya ciktig1 diisiiniilmektedir. Is tatminin is goren moral ve
motivasyonu ile iligkisini ele alan bu c¢alismanin, insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin on planda oldugu turizm isletmeleri isgdrenlerine yonelik

olmasi, calismay1 daha da onemli kilmaktadir.
Bu calismanin hazirlanmasinda bilimsel katki ve destegini benden esirgemeyen
tez danmismanim Sayin Dog¢. Dr. Zekeriye NAS’a tesekkiir ederim. Ayrica bu

siirecte desteklerini, sabirlarin1 ve bana olan inanglarini hi¢ bir zaman eksik

etmeyen aileme tesekkiir ederim.

Mehmet Emin CELIKCI
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GIRIS

1. ve 2. Diinya savasi sonrasinda ozellikle Avrupa ve Amerika’nin
basini cektigi ve diinyada hizla gelisme gosteren turizm sektorii, tilkemizde de
her gecen giin 6nemini gittik¢e arttirmaktadir (Kokteranikal ve dig., 2011, s.158).
Hizla gelisen turizm sektoriinde iilkeler mevcut pastadan daha fazla pay
alabilmek i¢in kiyasiya bir rekabet icerisindedir. Hizmet odakli bir sektdr olan
turizm sektoriinde, dogrudan insan kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle
teknolojik olarak gelismislik; doyum diizeyi ve beklentileri arttirmakta

dolayisiyla turizm sektoriinde isgiicii faktoriiniin 6nemini ortaya ¢cikarmaktadir.

Konaklama isletmeleri, cagimizdaki hizla yiikselen teknolojik gelismelere
ragmen emek yogun isletmeler olmayi siirdiirmektedirler. Ciinkii bu isletmelerde
verilen hizmetlerin yiiriitiilmesi insan emegi olmadan otonom makinelerle hizmet
saglanmas1 olduk¢a smrli olacaktir (Ozcan, 1994: 253). Konaklama
isletmelerinde, miisterilerin aldiklar1 hizmetten hosnut olmasi biiyiik Olciide
calisanlarin egitimine ve davranislarina baglhidir. Bu yiizden konaklama
giderlerinin toplam giderler i¢indeki oraninin oldukg¢a fazla olmasma sebep
olmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalara goOsteriyor ki konaklama
isletmelerinde isgorenlerin payi, toplam giderlerin % 30’u gecmektedir

(Agaoglu, 1992: 19).

Turizm sektoriinii diger sektorlerden ayiran baslica farliligi, turizm sektoriiniin
hizmet odakli sektor olmasidir. Bu yiizden sanayilesme ve teknolojinin giiniimiiz
firmalar iizerine olan siddetli etkisi turizm sektorii i¢in bakildiginda Onemli
oldugu ama asil faktor olmadig1 goriilmektedir. Ciinkii turizm sektorii hizmet
odakli oldugundan insan giiciine daha ¢ok ihtiya¢c duymaktadir (Oral ve dig.,
1994:221).

Turizm sektoriiniin 6nemli bir paydasi olan konaklama isletmelerinin istikrar ve

basarisi, biitiinii ile is gorenlerin verimliligine dayanmaktadir. Turistler ile yiiz



yiize temasin yogun olarak yasandigi konaklama isletmelerinde, calisanlarin
davranis ve tutumlar: dogrudan verilen hizmet kalitesine etki edeceginden, tatmin
diizeyi yiiksek olan is goren faktorii daha fazla deger kazanmaya baslamistir.
Buna bagli olarak miisteri memnuniyetini benimsemis konaklama isletmelerinde
i$ gorenlerin memnuniyeti 6n plana cikmaktadir. Konaklama isletmelerinde
sunulan hizmetin somut bir parcasini olusturan ve bu tarz isletmelerin istikrarli
bir basar1 saglamasinda énemli role sahip olan is gorenlerin memnuniyeti onem

arz etmektedir.

Is gorenler is yerinde deger gordiigiinii hissettiginde bu hem is gérenlerin moral
ve motivasyonuna olumlu etki etmekte hem de isletme icin verimlilik artis1 ve
miisteri tatminini arttirmaktadir. Bunun icin isletmelerin is gorenlerin is tatminine
etki eden iicret, adalet, egitim ve yan haklar gibi alanlarda desteklenmesi
gerekmekte olup insan kaynaklari yOnetiminin c¢alisan memnuniyeti odakl
politikalar giitmesi gerekmektedir. Is tatmini yiiksek olan isletmeler daha
siirdiiriilebilir bir biiyiime gosterebilir ve uzun vadede karliligi da aym olgiide
yiikkselmesi beklenmektedir. Ayrica is tatmini yiiksek olan isletmelerde isgoren

deviz hiz1 da diisiik olacaktir.

Isletmede bulunan calisanlarin isgéren devir hizinin artmasi, isgoren ve isletme
acisindan dikkat ceken bir konudur. Isgoren agisindan; yeni bir is aramasi ve
bunun i¢in harcayacagl zaman ve maddi giderlerin yaninda psikolojik olarak da
hem kendisi hem de ailesini etkilemektedir. Isletme acisindan ise; yeni isgoren
bulma, ise yerlestirme ve oryantasyon egitimi verilmesi hem zaman hem de
maddi bir gider ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle mevcut bir iggbrenin isten
ayrilmasi ve yerine yeni bir isgdren bulunmasi biiyiik maliyetler dogurmakta olup
1sgoren sirkiilasyonunu yiiksek olmasi beraberinde mevcut isgorenler iizerinde
olumsuz izlenimler birakarak ve moralleri bozacaktir. isletmeler isten ayrilmalari
engellemek veya azaltmak istiyorsa, isgorenlerin is taminine etki eden faktorleri
belirlemek ve bu yonde politikalar gerceklestirmek zorundadir (Droussiotis ve

Austin, 2002:208).



Uc boliimden olusan bu c¢alismada konaklama isletmelerinde isgoren
katilimcilara yoneltilen insan kaynaklart yonetimi uygulamalari ve i§ tatmin
diizeyi ile ilgili sorular Frekans analizi, T- Test, Anova, Regreasyon ve Pearson’s
Korelasyon katsayis1 kullanilarak analiz edilerek, elde edilen veriler

yorumlanmistir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. KONAKLAMA iSLETMELERI

1.1.1. Konaklama Isletmelerinin Tanimm

Konaklama isletmeleri, turizm faaliyetleri icerisinde Onemli bir yere
sahiptir. Bulunduklar1 bolgenin kiiltiirel, ekonomik, sosyal, altyap1 vb. yapilarinin
gelismesinde konaklama isletmeleri katma deger saglamaktadir. Konaklama
isletmelerinin tanimlanmasi ile ilgili olarak bircok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlar icerisinde, konaklama ve yeme-i¢gme gibi ihtiyaglar1 temin eden turistik
isletmeler olduklari genel olarak ifade edilmektedir (Didin ve Koroglu, 2008:
112).

Diger bir ifade ile konaklama isletmelerinde miisteri memnuniyeti ile is goren
memnuniyeti arasinda dogru orantili bir iliski bulunmakta olup isletmenin
basarisina ve karhiligina etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle is gorenlerin
gerceklestirdigi anlik negatif bir davranis miisteri memnuniyetsizligine neden
olmaktadir (Oriicii ve Esenkal 2006: 164- 165). Konaklama isletmeleri insan
odakli is giiciiniin 6n planda oldugu hizmet veren turistik kuruluslardir. Bu
amacla konaklama tesislerine ihtiya¢ duyulan oranda ve nitelikte is giicii tedariki

yapilmalidir.

Konaklama isletmelerinin goriinimii iilkeden iilkeye farklilik gostermesine
ragmen, tiim bu konaklama isletmelerini ortak paydasi, insana istedigi hizmeti
sunmak olarak ifade edilebilir. Bu konaklama isletmelerinde verilen hizmet
kalitesinin Ol¢iisii, isletmenin fiziki yapisina ve o isletmede isgorenlerin iyi
egitimli ve kalifiye olmasina baglidir. Bu sebeple konaklama isletmelerinde
isgorenlerin mevcut organizasyonun calisma diizenini, departmanlarda verilen
hizmetlerin igerigi gibi konaklama isletmesi temel hizmetlerinin verilmesi ile

ilgili gerekli temel donanimlara, bilgi ve becerilere sahip olmasi1 gerekmektedir.



Insanlar degisik diirtiiler sonucu mevcut yasadiklar1 ortamdan kurtulmak
amaciyla seyahat etmeye ihtiya¢ duyarlar. Bunun da dogal bir sonucu olarak
turistlerin konaklama ihtiyaclarinin karsilanmasi amaciyla ihtiyag duyulan

tesisler olan konaklama isletmeleri ortaya ¢cikmistir (Cakic1 & Azaltun, 2002).

1.1.2.Konaklama Sektoriiniin Tarihsel Gelisimi

Ik caglardan beridir cesitli sebeplerden dolayr seyahat eden insanlar,
seyahatleri siiresince barinma, yeme-icme ve diger temel ihtiyaclarini kit
imkanlar ile karsilamaya calismiglardir.  Insanlarin seyahatlerinde ikamet
alanlarinin digina c¢ikarak ve seyahat ettikleri yerlerin artmasi ile yayilma alanlari
genislemis ve gecici konaklama ihtiyact dogmustur. Bunun sonucu olarak
konaklama isletmelerinin Onciisii olan hanlar piyasaya cikmaya baslamistir.
Hanlar, insanlarin konaklama ihtiyaclari, ticaret ve endiistrilesmenin gelisimi ile

birlikte degisim gostermistir (Akinci, 2016: 40).

Endiistri devrimi ile birlikte tren, buharli gemi, otomobil ve ucaklarinin
insanlarin  bir yerden bir yere ulasimina kolayliklar saglamasi seyahat
noktalarinin artmasina ve konaklama sektoriiniin hizli bir sekilde gelismesine
katki saglamistir. 19. Yiizyill sonlarina dogru ve 20. yiizyilin baslarinda,
konaklama sektoriinde hizmet veren tesis sayisinda artis yasanmasi ve
miisterilere verilen hizmetlerin niteliginde de 6nemli gelismelere katkis1 olmustur

(Akinci, 2016: 43).

Insanlarin konaklama ihtiyacin1 karsiladigi icin konaklama isletmelerinin tarihi,
insanlik tarihine paralel olarak ¢ok eskilere uzanmaktadir. Daha kapsamli bir
cerceveden durum tahlil edildiginde, konaklama denilince akla ilk basta oteller
gelmektedir. Oteller turizm literatiiriinde baslica konaklama hizmeti veren tesis
olarak girmistir. Giiniimiizde bilinen konaklama tesislerinin gecmisi ortalama iki

yiizy1l kadar eskiye gitmektedir (Elitas, 2010: 12-13).



Insanlik tarihinin baslangicindan beri insanlar cesitli nedenler ile seyahat etmekte
ve yer degistirmektedirler. M.O. 4000’li yillarda Siimerler ’in tekerlegi icat
etmesi sayesinde seyahatler kolaylasmis olup hizli bir sekilde ilerlemeye
baslamistir. Eski Yunanlilar da, olimpiyatlarin baslamasi ile birlikte M.O. 700’1ii
yillar seyahat ve konaklama tarihinde ¢cok 6nemli bir yer edinmistir. Olimpiyatlar
nedeni ile insanlar daha fazla seyahat etmeye baslamistir. Romalilar ise yol
giizergahlar1 boyunca insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in hanlar yaparak

seyahatlerin gelismesine katki saglamistir (Sarhan, 2011).

1.1.3.Konaklama isletmelerinin Ozellikleri

Giiniimiizde artan rekabet ve teknolojinin gelismesi sonucu insanlarin
turizmin Onemli bir parcast olan konaklama isletmelerinden artan istek ve
beklentileri siirekli olarak degisiklik gostermektedir. Bu nedenle siirdiirebilir bir
basar1 yakalamak isteyen konaklama isletmeleri bu siirekliliklerini saglamak
adina kendilerini giincel tutmak ve gelistirmek zorundadir. Konaklama
isletmelerinin yasadig1 bu gelisim ve degisim, 6nemli Ol¢giide turistlerin talep ve
beklentisi etkisi ile gerceklesmistir (Ogan, 2015: 16). Miisteri talep ve
beklentisiyle yasanan gelismeler, beraberinde farkli amac, kapsam ve hizmet

sunumu yapan konaklama isletmelerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir.

1.1.4. Konaklama Isletmelerinin Simiflandirilmasi

Konaklama isletmeleri; turistlerin seyahat siirecinde ihtiya¢ duydugu
konaklama ihtiyaglarin1 karsilayan turistik tesislerdir. Turistlerin seyahat
ihtiyaclari, seyahatten beklentileri, yas gruplari, gelir dagilimlari, seyahatten
bekledikleri zevklerin birbirinden farkli olmasi konaklama isletmelerini bu
farkliliklara yonelik yeni fikir ve dirlin gelistirmesini gerektirmektedir.
Konaklama isletmeleri; oteller, moteller, tatil koyleri, termal konaklama
isletmeleri, pansiyonlar, kampingler, apart oteller, hosteller ve diger isletmeler

olarak siiflandirilmaktadir (Esen, 2011: 4).



Genel kabul gormiis ayrim cercevesinde konaklama isletmeleri geleneksel ve
tamamlayict konaklama isletmeleri olmak iizere iki baslikta ele alinmaktadir
(Aktas, 2002: 23). Geleneksel konaklama isletmeleri genel itibariyle otellerden
olusmakta iken tamamlayici konaklama isletmeleri ise motel, pansiyon, kamping,

tatil koyii, oberj ve saglik turizm isletmelerinden olugmaktadir.

1.1.4.1. Oteller

Turistik amacgh seyahat eden insanlara konaklama hizmet veren tesisler
icerisinde en yaygin olarak bilinen otel isletmelerinin temel hedefi, insanlarin
konaklama ihtiyaglarin1 saglamaktir. Oteller konaklama hizmeti vermenin
yaninda insanlarin ihtiya¢ duydugu yeme-igme ve eglenme gibi ihtiyaclar i¢inde
tamamlayic1 hizmetleri veren turistik isletmelerdir. Konaklama isletmeleri turizm
sektoriinde mevcut bulunan yatak kapasitesinin ortalama %85’ini biinyesinde
bulundurmaktadirlar. Oteller verdigi hizmet ve kapasitesi cercevesinde bir
yildizli, iki yildizli, ii¢ yildizli, dort yildizli ve bes yildizli oteller olarak
siiflandirilmaktadir (Akinci, 2016: 53).

Turistleri konaklama hizmeti yaninda yeme — i¢cme ihtiyacinin karsilanmasi icin
en az bir tane de restoran bulunduran turistik isletmedir. Artan tiiketici ihtiyag ve
beklentilerini karsilamak iizere oteller birbirlerinden farkli etkinlik ve hizmetler
sunmaktadir. Biiyiik oteller adiyla bilinen dort ve bes yildizli hizmet veren
oteller; konaklama hizmeti ile yetinmeyip turistleri eglendirmek ve daha uzun bir
kalis siiresi saglayarak kazanclarini arttirmaktadirlar. Ornegin; golf, kongre ve

fuar hizmetleri gibi.

Oteller isletmeleri bulunduklar1 bolge ve cografyada is toplantilari, konferanslar,
yeme-igme, eglence ve konaklama faaliyetleri gibi turistlerin ihtiya¢ duydugu
hizmetleri karsilamak {izere faaliyet gosteren tesislerdir. Otel isletmeleri,
turistlerin baglica ihtiyag duydugu yeme-igme, eglence ve konaklama
ithtiyaglari karsilayan turizm sektorii i¢in birinci derecede onemli konaklama

isletmeleridir (Cooper, vd. 2005: 387).



1.1.4.2. Moteller

Yerlesim yeri merkezi disinda kalan karayollar1 giizergdhinda veya bu
giizergaha yakin yerlerde insa edilen, araba, panelvan, karavan vb. motorlu
araclarla yolculuk yapanlarin araclarinin park etme, konaklama ve yeme i¢cme
ihtiyacinin karsilandigi minimum on odali tesislerdir (Ozdipginer & Soydas,

2015: 14).

Otel isletmelerinin aksine motellerde self servis hizmeti bulunmaktadir. Bu
ozelligi dolayis1 ile maliyet acisindan daha uygun konaklama tesisleridir.
Moteller, kendi yeme-igme hizmetini kendisi karsilamak, bagimsiz bir tatil
yapmak isteyen, kendi ihtiyaclarim1 kendi arzularina gore istedigi sekilde ve
istedigi zamanda karsilamak ve bunlar yaparken de otel isletmelerine kiyasla

daha az iicretle yapabilmesidir (Barutcugil, 2002: 38).

1.1.4.3. Tatil koyleri

Dogayla veya denizle i¢ ice bulunan turistik isletmeler olan tatil koyleri,
en az 60 oda kapasiteli olmas1 sartiyla konaklama hizmeti, yeme — i¢me gibi
turistlerin ihtiya¢c duydugu cesitli hizmetleri sunmaktadir. Tatil koyleri; doganin
kalbinde arzulanan spor ve eglence hizmetlerini de sunmaktadir. Tatil kdylerinin
dogayla ic¢ ice olmasi, sakinlik ve huzur verici bir yapiya sahip olmasi, bu
konaklama tercihinde bulunan turistlerin daha uzun siireli kalis yapmalarini etki

etmektedir (Michael J. O'Fallon, 2002).

1.1.4.4. Termal Konaklama Isletmeleri

Dogal kaynak veya termal sularin bulundugu yerde veya belirli bir
bolgeden bagka bir bolgeye taginarak, solunum, yiizme veya masaj gibi uygulama
yontemleri ile insan saghiginin korunmasi veya insan saghgim tedavi etmek

amaci tasiyan uygulamalarin, uzman hekim idaresinde yapildig1 tesislerdir.



Termal tesisler konaklama tesisleri ile iliskili olarak konaklama, yeme — icme vb.

hizmet sunumu ile isletilebilir turizm tesisidir (Olali & Korzay1993).

1.1.4.5. Pansiyonlar

Biiylik konaklama tesislerine kiyasla kolay yoOnetilebilen, yeme - icme
hizmetinin isletme sahipleri tarafindan saglandig1 veya miisterilerin yemeklerini
kendileri hazirlayabildikleri imkana sahip olan, en az bes oda kapasitesi olan

tesisleridir (Keskin, 2013: 19).

1.1.4.6. Kampingler

Spor, festival, dinlenme, konser ve konaklama gibi bir¢ok ama¢ i¢in
hizmet veren, alt yapis1 bulunan hemen her kesime hitap eden sabit veya gecici
konaklama tesisleridir. Kamping yerlerinde ¢adir kurma alanlari, karavan parki,
telefon ve internet hizmetleri, aligveris hizmeti sunan tesisler, animasyon ve spor
alanlari, camasirhane hizmeti, dus ve lavabo gibi hizmet veren sosyal tesislerdir

(Ogan, 2015: 19).

1.1.4.7. Apart Oteller

Bagimsiz boliimlerden olusan genelde apartman veya villa seklinde insa
edilen, turizm faaliyetine katilanlarin yeme-i¢me ihtiyacini kendisinin kargilamasi
amaciyla gerekli olan ekipman ile donatilan ve bir otel gibi faaliyet gosteren
turistik tesislerdir. Bu turistik tesisler; turizm belgeli otel, tatil koyii veya turizm
yatirnm kompleksi biitiinii i¢inde olacak sekilde veya bir tesis biinyesinde
bulunma zorunlulugu olmadan apart otel adi altinda miistakil olarak da hizmet

verebilir (Ozdipginer & Soydas, 2015: 14).



1.1.4.8. Hosteller

Cogunlukla katilimcilar genglerden olustugu, minimum on odadan olusan
konaklama ve yeme-icme gibi ihtiyac duyulan temel hizmetleri veren veya
katilimcilarin kendi ihtiyaglarim karsilamak igin yemeklerini hazirlayabilecek
alet ve ekipmani olan turizm amagli hizmet veren konaklama tesisleridir (Ogan,

2015: 19).

1.1.4.9. Diger isletmeler

Yukarda bahsedilen turistik amach konaklama isletmeleri disinda da
turizm hizmeti verme amach faaliyette bulunan, konaklama, yeme-igme ve diger
turistik hizmetlerde bulunan kiigiik, orta ve biiyiik capta isletmeler mevcuttur.
Bunlar; spor ve avcilik tesisleri oto karavanlar, ylizer tesisler, devre miilk

tesisleri, yatlar, cruising hizmeti veren biiyiik gemilerdir (Esen, 2011: 6).

1.1.5. Konaklama isletmelerinin Organizasyon ve Orgiit Yapisi

Turizm sektorii, gelismis ve gelismekte olan iilkeler tarafindan yogun
sekilde ilgi gosterilen sektorlerden biri olma 6zelligini hala siirdiirmektedir
Bunun baglica nedeni ise ekonomik gelir saglamasi, istihdama sagladig pozitif

katki ve hizl1 gelisen sektorlerden biri olmasidir (Yildiz, 2011)

Konaklama isletmeleri, arastirmacilar tarafindan cesitli siniflandirmalara tabi
tutulmaktadir. Bu siniflandirmalar genellikle, otel isletmelerinin kapasiteleri ve
biiytikliikleri, isletmenin bulundugu konuma, sunulan hizmet ve c¢alisma
siirelerine gore yapilmaktadir. Otel siniflandirmalart; konumlandiklar yere gore
otel isletmeleri, verilen hizmet cesitliligine gore otel isletmeleri, miilkiyet
durumlarina gore otel isletmeleri, yerine getirdikleri konaklama ihtiyacina gore
otel isletmeleri, ¢alisma siirelerine gore otel isletmeleri ve biiyiikliiklerine gore

otel isletmeleri seklinde yapilabilmektedir (Megep, 2011).
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Otel isletmelerinin ayakta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir bir basari icin faaliyetler
sonucu ortaya konulan performansa baglidir. Bu anlamda isletmenin orgiitsel
yapisinda yer alan boliimlerde yetki ve sorumluluklarin belirli mevkilere dagitimi
ve bunlar arasindaki iliskilerde zorunlu bir is paylasiminin gerekliliginde bir

organizasyon yapisina sahip olmak ister (Izgi, 2013: 16).

1.1.5.1. On Biiro

Turistlerin isletmeye gelis Oncesi, otele giris islemleri, konaklama siireci
ve isletmeden ayrilincaya kadar turistler ile en fazla iletisim ve etkilesim halinde
olan departman On biiro departmanidir. Bu yoOniiyle on biiro departmani
calisanlarinin miisteri iliskileri ve memnuniyeti saglanmasi hususunda rolleri
biiytiktiir. Miisteri iliskilerinde basarili olabilmek, miisterilerde isletmeye ait
olumlu izlenim birakabilmek ve isletmenin hizmet kalitesini yiikseltebilmek i¢in
Oon biiro departmani calisanlarinin miisteri tatmini ve sadakatinin nasil
saglanacagl ve miisteri talep ve sikayetlerinin nasil ¢6ziime kavusturulacagi
konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olmalar1 6nemle iizerinde durulmasi

gereken bir konudur (Akinci, Yurcu ve Aybar, 2019).

On biiro departmaninin gorevleri asagidaki gibi siralanabilir (Sener, 2007: 186);
e (Oda satis1, miisterin sistemsel kayitlar1 ve oda tahsisi,
* Bolgede bulunan gezi, Oren yeri, eglence vb. turistlere ilgilerine gore
ihtiya¢ duyduklar1 danismanlik hizmeti vermek,
* Miisterilere gelen posta, kargo ve haberleri iletmek,
+ Isletmenin dolulugunu saglamak iizere planlar yapmak,
+ Isletmenin yonetimine 6n biiro departmam faaliyetleri ile ilgili raporlar

hazirlamak.

1.1.5.2. Yiyecek — Icecek

Bireyler i¢in hayati bir oneme sahip olan yeme-i¢me ihtiyaci, konaklama

isletmelerinde isletme faaliyetleri icinde hayati bir oneme sahiptir. Ozellikle
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iilkemizde kiy1 otelciliginde tam pansiyon veya her sey dahil sistemde
konaklayan turistler i¢in yeme-igme hizmetleri, miisterilerin giine baslamasi ile
baslamakta ve miisterilerin uyumasina kadar olan siirede devam eder. Konaklama
isletmelerinde yiyecek- icecek hizmetleri, en aktif, en hareketli ve en yogun
boliimlerin basinda gelmektedir. Bes yildizli bir otelde tatilini geciren miisteriler,
otelin On biiro bolimiinde giris islemlerini yaptirdiktan sonra odasina
yerlesmekte ve otelden ayrilacagi siireye kadar giiniiniin neredeyse tamamini
restoran, kafe ve bar gibi yeme ve icme hizmeti veren boliimlerinde

gecirmektedir (Denizer, 2012).

Konaklama isletmelerinde yiyecek-icecek departmani biinyesinde bulunan
restoran ve barlarda verilen hizmetler, ¢esitlilik ve bir o kadar da profesyonel
hizmet anlayis1 gerektirmektedir. Bu sebeple son derece karmagsik hizmetin bir
arada sunuldugu bu departmanin organizasyonu profesyonelce organize edilmis
olmalidir. Iyi organize edilmis, kalifiye insan giicii kaynagi ile donatilmus,
egitimli ve yeterli sektor deneyimine sahip amirler tarafindan faaliyetler organize
edildiginde hedeflenen basar1 ve memnuniyet sonuglarina ulasilabilecektir

(Sener, 2010: 202).

1.1.5.3. Kat Hizmetleri

Kat hizmetleri departmani, uluslararasi otelcilikte Housekeeping olarak
adlandirilmaktadir. Isletmede bulunan odalar, katlardaki koridorlar ve otelin
genel temizligi ile diizen ve saglifa uygunluk bakiminin saglanmasi ile ilgili
hizmetleri saglamaktadir. Misafirlerin bir isletmeyi tercih etmelerinin temel
nedenlerinden birisi de isletmenin temiz, diizenli ve saglia uygun olmasidir.
Turistik isletmelerin kat hizmetleri boliimii gorev ve sorumluluk alaninda
karsilanan temizlik islerinin ayni zamanda hijyen standartlarina uygun olarak
yiiriitiilmesine gerekli 6zeni gostermesi gerekmektedir. Konaklama isletmeciligi
sektorii gelirinin biiyilk bir bolimiinii oda satis1 gelirinden saglandigi
diistiniilirse, kat hizmetleri boliimiiniin isini dogru ve diizglin yapmasi,

misafirlere temiz, konforlu ve saglik acisindan nezih bir ortam saglamasi genel
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miisteri memnuniyetinin saglanmast agisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir

(Demirtas, 2010).

Oteller miisterilerin ikamet ettikleri yerin disindaki evleri gibidir. Misafirlerin bu
psikolojileri nedeniyle, otellerin barinma ihtiyacim saglikli bir sekilde sunmalari
gerekmektedir. Isletmede, konuklara sanki evlerindeymis gibi bir ortam
saglanmast en temel hususlardan biridir. Bu nedenle, isletmelerin tiim
departmanlarda oldugu gibi kat hizmetleri departmanlarinda da calisanlara

onemli gorev ve sorumluluk diismektedir (Akoglan ve Kozak, 2004: 2).

1.1.5.4. Satis ve Pazarlama Boliimii

Konaklama isletmelerinde satis ve pazarlama boliimii; miisteri kitlesinin
potansiyelinin, ihtiya¢ ve beklentilerinin arastirilmasi yeni miisteri kazanimi i¢in
pazar arastirmalarinin yapilmasi faaliyetlerin yerine getirmektedir. Ayn1 zamanda
satis ve pazarlama departmani isletmenin giiclii yonlerini 6n plana ¢ikararak ve
verilen hizmetin 6zelliklerini ve avantajlarin1 vurgulayarak potansiyel miisterileri
isletmeye kazandirilmasini saglar. Artan rekabet, gelismekte olan turizm sektorii
beklentileri beraberinde donanimli satis ve pazarlama personeline olan ihtiyact
ortaya cikarmistir. Gelisen ve rekabetin arttigi sektorde ihtiyaglar dogrultusunda

turistik isletmelere satig ve pazarlama boliimii dahil edilmistir

Turizm isletmeleri satiglarin arttirllmasi amaci ile sadece satis islemlerinin
gerceklestirildigi boliimlere degil, var olan tiim boliimlere ve bu boliimlerde
calisan personele ihtiyac duymaktadir. Bu dogrultuda satis ve pazarlama
personeli, halkla iliskiler uzmani, ve diger departmanlarda satig gérevi gormekte
olan calisanlar ile birlikte yapilacak olan calismalar ile isletmenin satiglarini

arttirilmasi ve gelistirilmesi politikasi belirlenmelidir (Sener, 2007: 244).

1.1.5.5. Muhasebe

Isletmenin varliklar1 ve kaynaklariyla ilgili gelir gider hareketlerinin kayit

altina alinmasi, departmanlara ait ayr1 ayr gelir ve giderleri tespit etmek, satin
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alinan ve sunulan mal ve hizmetlerin maliyetlerini tespit etmek, ge¢cmis hesap
donemlerindeki verilere dayanarak istatistiki bilgiler saglamak, idarecilerin
saglikli karar alabilmeleri ve isletmeyi basarili bir sekilde yonetebilmeleri icin

gerekli mali verileri ve bilgileri saglamaktadir (Gonen, 2007).

Konaklama isletmelerinde muhasebe departmani faaliyetleri genellikle ic
kontrole yoneliktir. Bunlar; verilen hizmet karsiligi miisterilerden tahsil edilen
paralarin uygun sekilde muhasebe kaydini saglamak, personel kaynakli isletmeye
verilebilecek maddi zarar ve ihmalciligi 6nlemek ve gereksiz harcamalari elimine

etmeyi hedef alir ( Yilmaz ve Yilmaz, 1989).

Konaklama igletmesi muhasebesinin temel amaclar asagidaki gibidir; (Sener,
2010,s. 221).

e Varliklarin ve kaynaklarin yani para ile ifade edilebilen menkul veya gayri
menkul kiymet hareketlerinin sistematik bir sekilde kayit altina almak ve
denetlenebilmesini saglamak,

« Istenen mizan donemlerindeki bilgilere dayanarak, yonetime ihtiya¢ duyulan
istatistiki veriler saglamak,

* Isletmede gelir ve gider olusturan biitiin departmanlarin her birinin ayr1 ayri
bilancosunu tespit etmek,

* Miisterilere sunulan turistik mal ve hizmetin isletmeye yarattifi gider ve

maliyeti tespit etmek.

1.1.5.6. Giivenlik

Giivenlik departmani, konaklama isletmesinin korunmasinin yani sira,
isletme i¢inde bulunan ekipman ve malzemelerin, misafirlerin ve ¢alisanlarin can
ve mal giivenliklerini tehdit eden tehdit unsurlarina kars1 basta Onleyici ve
caydirict1 amagh gereken tiim Onlemlerin alinmasi hizmetlerini yerine getirilen
bolimdiir. Bu amacgla, konaklama isletmesinin, calisanlarin ve misafirlerin

hirsizlik, yangin, terdr vb. olaylara kars1 korunmasi ve bu tiir olaylar karsisinda
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isletme yonetiminin alacag onlemler, uygulayacagi prosediirler ve acil eylem
plan1 konusunda c¢aligsanlara ve misafirlere bilgi vermektedir (Demirtas, 2010).

Giivenlik faaliyeti sadece meydana gelen veya meydana gelebilecek risklere
degil, aym1 zamanda meydana gelmesi muhtemel kazalar1 da onceden tespit

ederek gerekli 6nlemleri alma siirecidir (Demirtas, 2010).

1.1.5.7. Satin Alma

Turistik amagh faaliyet gosteren isletmeler, niteligi ne olursa olsun,
faaliyette bulunmak ve varliklarini siirdiirebilmek icin satin alma yeterliligine
ihtiya¢ duyarlar. Artan oda sayisina ve buna paralel artan miisteri sayisina baglh
olarak yogunlasan tiiketim ihtiyaci ile basa ¢ikmada, miisteri memnuniyetinin
saglanarak rekabetci avantaj elde edilmesinde satin alma islevi onemli bir role
sahiptir. Satin alma departmani, konaklama isletmelerinin hizmet iiretimi icin
ihtiya¢ duyulan gerekli malzemeleri, kaliteli ve uygun fiyatlarla satin alma

islemlerini gerceklestirmektedir (Yolal ve Ersoy, 2016).

1.1.5.8. Teknik Servis

Teknik servis olarak adlandirilan konaklama sektoriiniin bu bolumiinde,
isletmenin farkli boliimlerinde kullanilmakta olan elektronik veya elektronik
olmayan ekipmanlarin ihtiya¢ duyulan herhangi bir zamanda islevlerini yerine
getirecek sekilde kullanima her an hazir bulunmasini saglamakla gorevlidir.
Misafirlere yiiksek kalitede hizmet verilebilmesinde teknik servisin sagladigi
hizmetlerin rolii ve Oonemi biiyiiktiir. Konaklama isletmesinde sularda sikinti
olmasi, klimalarin c¢alismamasi, elektrikle c¢alisan cihazlarda meydana
gelebilecek baglanti sorunlart konusunda olasi aksakliklarin yasanmasi gibi
istenmeyen durumlar miisteri memnuniyetsizligine neden olabilecek bir konu
olup isletmeler agisindan 6nem verilmesi gereken bir i¢ hizmet birimi olarak

goriilmektedir (Demirtas, 2010).
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1.1.5.9. Halkla iliskiler

Turistik isletmelerde yiiriitiilen faaliyetler hakkinda mevcut ve potansiyel
miisterilerden yasadiklart memnuniyet diizeyine iliskin alinacak geri bildirimlere
gore isletme faaliyetlerin yeniden diizenlenmesini ve sunulan hizmetlerle ilgili
gereken revizelerin yapilmasini amaglayan faaliyetler biitiiniidiir. Turizm
sektoriinde, halkla iliskilerin en yaygin oldugu isletmelerin basinda konaklama

isletmeleri gelmektedir (Demir, 2011).

1.1.5.10. Eglence ve Aktivite- Animasyon

Eglence, insan hayatinda Onemli bir yere sahiptir. Giiniimiizde bash
basma bir sektor olan ‘Eglence’, turizm faaliyetleri igerisinde de kendisine
onemli bir yer bulmaktadir. Ozellikle turizm isletmelerinde yer alan animasyon
departmani ile bu departmanin uygulama ve aktiviteleri ¢alismanin merkezini
olusturmaktadir (Karaman, Ozgiirel ve Bingol, 2016). Turizm hareketine ¢ikan
katilimcilar yeme-igcme ve konaklama ihtiyaclarindan sonra en cok ihtiyag
duydugu aktivite eglence faaliyetleridir. Ciinkii zamaninin biiyiik cogunlugunda

eglenme temel amactir.

1.1.5.11. insan Kaynaklar

Son zamanlarda personel yoOnetimi yerini giderek insan kaynaklari
yonetimine biraktigir goriilmektedir. Personel yonetimi, giiniimiizdeki tanimiyla
insan kaynaklar1 yonetimi; isletmenin tiim departmanlart icin ihtiya¢ duyulan
isgiliciiniin saglanmasi, sonrasinda calisanlarin egitimi, verimliligin arttirilmasi ve
etkin bir isgiici durumuna getirilmesi, performansinin optimum seviyede
tutulmasi icin ¢alisir (Keklik, 2007). Insan kaynaklar isletmeye departmanlarin
ihtiya¢ duyduklart isgiiciiniin belirlenmesi, sinav veya miilakat programlari ile
degerlendirilmesi ve ise alinmasi, ise alimdan sonraki siirecte isletme ici
oryantasyon ve mesleki egitimlerin diizenlenmesi gibi onemli misyonu olan bir
departmandir. Bu yoOniiyle insan kaynaklart boliimiiniin 6nemi diger boliimlere

oranla bir kez daha ortaya c¢ikmaktadir. Ciinkii yanlis personelin isletmeye
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alinmasi, egitim verilmesi gibi ugraslar, isletme i¢in hem zaman hem de maliyet

acisindan zarar vermektedir.

Artan rekabet ortami, teknolojik ilerleme, yonetimsel uygulamalarin degismesi,
kiiresellesen diinya ve sosyolojik degisimler insan kaynagimin farkli bir bakis
acist ile gz Oniine almmasi gerekliligini ortaya koymustur. Yasanan bu
gelismeler ayni zamanda konaklama isletmelerini de etkilemis olup insan
kaynaklarina olan bakis degismekte ve onemi artmaktadir (Akoglan ve Kozak,

2004, s. 26).

1.2. iINSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI

1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Kullanilmaya baglandigi 1970’den giiniimiize kadar insan kaynaklar1
yonetimi kavrami ¢ok yogun bir gelisme ve degisim siireci yasamaktadir. Bu
yaklasgimin baglica amaci, i1sgorene iliskin yapisal ve kiiltiirel teknikleri bir arada
kullanarak, yiiksek baglilik saglamak ve yetenegi bulunan isgiiciinii planli bir

bicimde orgiitlemesi yoluyla, rekabet avantaji elde etmektir. (Gok, 2006: 20-21).

Kiiresellesen diinya toplumlarin yapisinda, ticarette ve uluslararasi etkilesiminde
onemli degisimlere sebep olmustur ve bu degisim hala devam etmektedir.
Giiniimiizde yasanan iletisim ve bilisim teknolojisindeki bas dondiiriicii
gelismeler, ticarette globallesme atilimlari, insan haklarindaki gelismelere yeni
bir yonetim hareketinin ve ihtiyag duyulan bir organizasyon yapisinin

gerekliligini ortaya koymaktadir (Kogel, 2010: 371-373).

Insan kaynaklar1 yOnetimi, insana odakli faaliyet gostererek isgorenlerin
iliskilerini kurumsal bir yaklagimla ile ele alan, kurumsal kiiltiire uygun isgoren
politikalarini gelistiren bir faktore sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isgoren
faktoriiniin isletme ¢ikarlart i¢cin miimkiin olan en iyt yOnetim bicimi ile

yonetilmesi ve iyilestirilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Ferecov, 2011: 58).
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Insan kaynaklari, isletmede calisan isgorenlerin verimli ve takim calismasi
politikasi ile ¢aligsmasimi saglayan, isletmenin arzuladigi amaclarina ulagmasina
imkan taniyan yonetim ve uygulamalarin biitiiniidiir. Daha agik bir ifade ile
isgoren giicli kaynaginin isletme politika ve amaclarina en uygun sekilde
saglanmasi, en verimli bir bicimde kullanilmasi ve gelistirilmesi siirecini iceren
uygulamalar ve politikalar insan kaynaklariin gorevleri seklinde ifade edilebilir

(Erdem, 2004: 37).

1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

[k defa 1817 yilinda Springer’ in insan kaynaklari kavramimi kullandig
ifade edilmektedir. insan kaynaklar1 kavraminin Taylor ve Fayol tarafindan
yonetim alaninda yapilan calismalar neticesinde igerik olarak biitiinliige
biiriindiigii kabul edilmektedir. 1980'lerin baslarinda, insan kaynaklari kavrami,
ozellikle ¢ok uluslu sirketler kavramimin yaygin bir sekilde kullanilmaya

baslanmasiyla literatiirde goriilmeye baglanmistir (Gok, 2006: 16).

Insan kaynaklari yonetimi, son yillarda ¢aliyma hayatinda 6nemli bir yanki
uyandiran bir yonetim yaklasimi olarak karsimiza cikmaktadir. Tarihsel
gelisimine bakildiginda, bilimsel yonetim yaklasimi ile baglayan yoOnetim
felsefesi giinlimiizde insa kaynaklar1 yOnetimi asamasimna ulagmustir.
Organizasyonlarda modern bir yonetim anlayisim1 ifade eden insan kaynaklari
yonetimi; iggOrenlerin ihtiya¢ duyduklart egitim, deger gormek, yan haklar ve
gelisim konularina odaklanmis ve insana deger veren bir anlayis1 amaglamaktadir

(Keser, 2002).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru yasanan doniisiim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin giiniimiizde ki seviyeye gelebilmesi uzun zaman ve
cesitli asamalardan gecebildikten sonra miimkiin olmustur. Siirecin basinda
personel yonetimi, isgdrenler hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriilmiis olup
isgorenler bir maliyet unsuru olarak goriilmiistiir. Halbuki c¢agdas insan

kaynaklar1 yonetimi anlayisi, isgoreni bir maliyet unsuru olarak degil, degerli,
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egitilmesi, gelistirilmesi gereken bir varlik biciminde algilamaktadir (Ogiit vd.,

2004: 279).

1.2.3. insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Onemi ve Amaclar

Insan kaynaklar1 konusu iizerine yapilan aragtirmalar oldukca genis bir
alana yayilmistir. Insan kaynaklar1 etkinliklerinin hemen hemen tiimiiniin
insanlar tarafindan yapildigindan ve isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi
acisindan insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiit igerisindeki yeri Onem arz
etmektedir. Bundan dolayr mevcut isgorenlerin verimliliklerinin arttirilmast,
iggorenlerin gelistirilmesi gereken yeteneklerinin gelistirilmesi ve ihtiya¢ duyulan
orgiitsel gelisimlerinin gerceklestirilmesi ve ayrica is gorenler orgiitiin amaclarina
ulasabilmesi i¢in de bu kaynaklarin orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesinde etkin

olarak kullanilmalar1 gerekmektedir (Findikc¢i, 2009: 34).

Artan rekabet neticesinde giiniimiizde farkli bir hizmet secenegi yaratmak
gerekliligi duyan isletmeler bunu farkliligt ancak insan kaynagiyla
basarabilmektedir. Ciinkii isletmeyi ve diger tiim {iriin ve hizmet faktorlerini
insan yonetmektedir. Bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi daha etkili yollar
bularak dogrudan verimliligi yiikseltir; iggorenlerin is ve hayat standartlarini
yiikselterek dogrudan ve dolayli olarak mevcut performans ve verimliligin

gelisimine katki saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2005: 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel hedefi bulunmaktadir. Birincisi; isgorenin
istek ve ihtiyaglarina cevap vermek, calisilan isinde is tatmininin saglanmasi i¢in
mesleki ve kisisel gelisimine katki vermektir. Ikincisi ise; isletmenin misyonu ve
vizyonu cercevesinde insan kaynaklarini miimkiin olan en iyl bicimde

degerlendirmektir (Torun, 2007: 14).
Insan kaynaklari yonetimi, genel olarak isletmenin hedeflerine basarili bir sekilde

ulagmasim1 saglayacak yetkin bir isgiicii yapisinin oraya cikarilmasi ve bu

igglicliniin siirekli gelisimini saglamak i¢in faaliyetlerin sistemli bir sekilde
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yiriitilmesini hedeflemektedir. Bu acidan insan kaynaklari yonetimi ayri bir
disiplin olarak degerlendirilmekte ve cagdas organizasyonlarda yonetim yapisinin

degismez unsurlarindan birisini tegkil etmektedir (Uzun, 2008: 51).

1.2.4. Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeri ve
Onemi

Higbir sektorii, turizm isletmeciligi sektoriinde oldugu kadar insanlarla
dogrudan bu denli yogun bir bicimde etkilesim i¢inde degildir. Turizm arzini
olusturan bireysel ihtiyaclar ve bireylerin dogrudan talepleri ve turizm hizmeti
sunan isletmelerin politikalarina yon veren unsurda yine ana kahraman insan

faktoriidiir (Iggoz, 2001: 15)

Konaklama isletmelerinin baslica sagladigi hizmet olan agirlama i¢in ihtiyac
duyulan asil unsur insandir. Turizm hizmet sektoriinde insan faktOriiniin 6n
planda olmasi, insan kaynaklari konusunun daha fazla onem arz ettigini ortaya
koymaktadir. Konaklama isletmeciligi, kalifiye isgiicii istihdam etme zorunlulugu

bulunan baslica hizmet sektorlerindendir (Saldamli, 2000: 6).

Konaklama isletmeciliginde basari, tesis ile degil, donanimli personel kalitesi ile
saglanabilir. Eger konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi gerekli
yetkinliklere sahip degilse bu isletmede basaridan s6z etmek miimkiin degildir

Tiitiincti ve Demir, 2003: 12).

Insan kaynaklar1 yonetimi, turistik hizmet veren isletmeler agisindan
degerlendirildiginde; konaklama isletmeciligi diger sektorlere kiyasla insan
kaynaklar1 konusunda daha yavas bir gelisim siireci izledigini soylenebilir.
Konaklama isletmelerinde giiniimiizde halen uygulanmakta olan yontemlerin
gelistirilmesinden ziyade, yonetimsel giderlerinin kontroliine agirlik veren bir

goriintii ¢izmesi bunu desteklemektedir (Seymen, 1995:6).

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari yOnetiminin bashica gorevleri;

personel secme ve ise alma, egitim, planlama, personelin ddiillendirilmesi, ticret
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yonetimi, personelin yetkinliklerinin arttirilmasi, sosyal haklarin saglanmast,
mesleki saglik ve giivenlifin saglanmasi uygulamalari biitiiniidiir. insan
kaynaklar yonetiminin temel uygulamalar1 olan bu faktorlerin etkin bir sekilde
yiriitiilmesinin  saglanmas1 beraberinde isgorenlerin ve Orgiitiin verimli

calismasini saglayacaktir (Erdem, 2004: 39-41).

1.2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari

Siirekli degisen giiniimiiz kosullarinda, rekabetin artmasi ve isletme
karlarinin onem kazanmaya odaklandig: sert rekabet ortaminda tutunmaya ¢alisan
isletmeler i¢in insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, bu rekabette
siirdiiriilebilir basarinin ana unsurlarindan biri haline gelmeye bagslamistir
(Haznedar, 2006: 15). Insana deger veren ve insan odakli yonetim bicimi,
isgorenin performansinin gelisimine katki saglamaktadir. Buna gore insan
kaynaklar1 yonetiminin temel gorevi; her acidan organizasyonun insan boyutuna

odaklanmas1 saglamak olarak ifade edilebilir (Akyiiz, 2006: 54).

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin baslica gorevleri 5 bashk
altinda incelenmistir. Bunlar; insan kaynaklar1 planlamasi, secme ve ise alma,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirmesi ve iicret yonetimi seklindedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica gorevleri olan bu hususlarin etkin bir
sekilde yiiriitilmesi calisanlara ve isletmelere yarar saglayacaktir. Insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 5 ana baglik altinda ele alinmistir. Bunlar;

* Planlama

» Secme ve Ise Alma

* Egitim ve Gelistirme

e Performans Degerlendirme

o Ucret Yonetimi
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1.2.5.1. Planlama

Isletmenin ihtiyag duydugu isgiiciinii nitelik ve nicelik bakimindan
isletmede calisacak isgiiciinii temin etmek icin ne zaman, nasil ve hangi
yontemlerin  kullanilarak saglanacagi yontem ve uygulamalar1 siirecidir.
Isletmenin kisa, orta ve uzun vadede ihtiya¢ duyacagi nitelikte isgiicii ihtiyacinin
ve temin yontemlerinin planlamasi isletmenin devamliligi acisindan 6nemli bir

ithtiyagtir (Mucuk, 2006: 165).

Planlama, isletmenin ileriye yonelik amaglar1 ile ¢alisanin bireysel hedefleri
arasinda iligki kurarak, mevcut ¢alismakta oldugu iste daha iyi performans ortaya
koyabilmesini saglamak ve kapasitesinin gelistirilmesi ile gelecekte isletmenin
ihtiya¢ duyacagi yonetici ihtiyaci icin giiclii yonlerini ve gelistirilmesi gerekli
olan yonlerini belirlemesi; egitim, bilgi, kabiliyet ve ilgileri goz Oniine alinarak
kariyer planlar1 ve hedeflerini olusturmasi ve bu hedeflere ulasabilmenin yollar

konusunda eylem planlar1 gelistirmesidir (Y1lmaz ve Karahan, 2011: 100).

Insan kaynaklar1 planlamasimi isletmeler acisindan 6nemi asagidaki sekilde ifade

edilebilmektedir:

o Insan kaynaklar1 planlamasi, bir isletmede yetkin bir is giiciiniin ortaya
cikarilmasi ve bu isgiiciiniin siirdiiriilebilir olmasi icin bir temel ortaya cikarir,

« Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmeler acisindan isgiicii maliyetlerini kontrol
etmede ve calisanlarin etkin performans sergilemelerini ve verimliliklerini,
dolayisiyla isletmenin menfaatleri dogrultusunda genel verimliligi arttirmaya
katkida bulunur,

« Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin hedeflenen yakin ve uzun vadede
stratejik hedeflere ulagsmasimi saglayacak politikalar gelistirir (Demir ve Cavus,

2010: s.6).
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1.2.5.2. Secme ve Ise Alma

Is goren se¢me ve ise alma, adaylar arasindan, isletme misyonu ve
vizyonu ¢ercevesinde ilan edilen 6zelliklere uygun kisinin belirli miilakat ve bilgi
degerlendirme Ol¢limleri sonucu isletmeye alinmasi surecidir. Konaklama
isletmeleri, iletisimi kuvvetli, egitimli ve yetenekli personelleri ise alarak
calisanlar ile misteriler arasindaki iletisimi saglayacak yonde ise alim

politikalarim gelistirmelidir (Kotler ve dig., 1998: 54).

Personel alim siireci, isletmelere gore farkliliklar gosterebilir. Stratejik bir tercih
ile nitelikli ¢alisan secme amaciyla isletmeye maksimum fayda saglayacagi
diisiiniilen kisiyi se¢meyi hedeflemis olan isletmeler, bunun i¢in kapsamli secim
stratejileri gelistirirler. Bu stratejiler, adaylarin is kabul basvuru formlarim
doldurmalari, referanslarin1 ve referanslarinin iletisim bilgilerini yazmalar,
egitim ve is tecriibesi konularinda bilgi vermeleri, bagvurulan is ile baglantili
testlerden gecmeleri ve bir dizi yiiz yiize goriismede beklenen diizeyde olmalarini

gerektirir (Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1999: 261).

Isletmelerde isgoren ihtiyacinin saglanmasi faaliyetleri, isletmeye ve mevcut is
icin gerekli uygun isgiicliniin bulunacagi alanlarin tespiti, bunlarin isletmeye
kazandirilmas1 ve secme isleminin yapilmasina iliskin ilkelerin ve teknik
calismalarin tiimiidiir. Isgiiciiniin saglanmas1 faaliyetleri isletmede baslica 6nem
verilmese gereken bir politikadir. Ciinkii isgiicline iliskin sonradan yapilacak
egitim gelistirme vb. ¢alismalarin tamaminin basarisi bu politikanin basarili olup

olmamasindan etkilenecektir (Yiiksel, 2000: 57).

1.2.5.3. Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaginin bulunmasi, secme ve ise alma insan kaynagindan
yararlanma, siirecinin baslangicimi olusturur. Calisanlardan daha iyi performans
gostermeleri ve isletmeye maksimum fayda saglanmasi isteniyorsa; ¢alisanlarin
gelisimi icin devamli olarak gelistirme ¢abalarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Yiiksel,

2004: 198).
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Egitim ve gelistirme, bir calisanin isindeki verimliligi arttirmak ve istenen verimi

elde etmek i¢in yapilan gelistirici ¢abalarin tiimiidiir (Bingol, 2010: 291).

Yeni isgiicii temini ve istenen verimin elde edilmesi siireci giiniimiizde sirketler
icin yiiksek maliyetlere neden olmaktadir. Bunun yerine mevcut calisana yapilan
egitim ve gelistirme, dolayisiyla, egitime yapilan yatirnm, c¢alisana, isletmeye

yapilan en onemli maliyet diisiiriicti yatirimlardan biridir.

Egitim, toplumun tiretken giiciinii ve verimliligini saglayan gelisim ve kalkinma
ithtiyaci i¢in ihtiya¢ duyulan donanima ve bilgiye sahip calisanlarin gelisimini
saglayan ve orgiitlerde bireylere yetenekleri dogrultusunda gelisme imkan1 veren

baslica araglardandir (Sabuncuoglu, 2012: 124).

Egitimin cesitli yontemleri uygulanmaktadir. Siklikla tercih edilen yontem is basi
egitimidir. Calisanin ise adaptasyonu ve isin isleyis bi¢imi i¢in ne yapilmasi
gerektigi ve bunu nasil yapmasi gerektigi gibi konularda kidemli bir iggorenin
yaninda isi yaparak 6grenmesi siirecidir. Egitim programlarina katilan ¢alisanlar,
isletmelin bu uygulama ile kendilerine deger verdigini ve Onemsendigini
diisiinmekle birlikte isletme ile ¢alisan arasinda giiclii bir baglilik gelistirmektedir

(Sabuncuoglu, 2007: 615).

Bilgi ¢aginda oldugumuz giiniimiizde, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi biiyiik
Ooneme sahiptir. Bilginin hizla ¢ogalmasi ve tiiketiciye ulasmasi, verimlilik ve
etkilesim bakimindan son derece biiyiikk bir Oneme sahip bir olgu olarak
karsimiza cikmaktadir. Isletmeler, siirdiiriilebilir bir basar1 ve rekabet edebilmek
icin iggOrenlerin egitim ve bilgi acisindan siirekli gelisimine Onem vermek
zorundadir. Egitim genel anlamda bilgi verme, yeteneklerin ve becerilerin ortaya
cikmasinda yardimci olmasi ve bu yetkinliklerin gelistirilmesi siireci olarak

tanimlamak miimkiindiir (Molla, 2011: 12).
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1.2.5.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme; calisanin yapmakta oldugu isteki performansi,
basartyr belirli donemlerde yapilan belirli Olgiimlerle degerlendirilmesidir
(Yilmaz ve Karahan, 2011, 5.99). Isgorenin yapilan iste isletmeye sagladig
performans ve basari yeteneginin sistematik yontemler kullanilarak 6l¢iilmesidir
(Sabuncuoglu, 2012, s.184). Isletmelerde c¢alisanlarin isyerindeki mevcut
calisma durumlarim belirlenen zaman dilimlerinde belirli sistematik ol¢iimler ile

degerlendirme siirecidir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 214).

Performans degerlendirme, isgorenin yaptig1 iste Ozendirilmesini ve isletmeye
duydugu giivenin artirilmasint saglayan onemli bir aragtir. Adil yapilan bir
performans degerlendirme siireci, isgorenin gelecekteki performansini ve mesleki
yonelimini de etkileyecek, yaptigi isi sahiplenmesini saglayacak ve uzun vadeli
kariyer planina olumlu etkisi olacaktir. Performans degerlendirme, isletmenin

isgorenlerle iletisim kurulmasinda etkili bir aractir (Barutcugil, 2004: 426-427).

Performans degerleme, isgorenlerin basarisini, is aligkanliklarini, davraniglarini,
yeteneklerini, belirli bir donem ig¢inde, onceden belirlenmis hedefler, ol¢iitler
veya diger isgorenlerle kiyaslama yaparak yapilan sistematik bir 6l¢cmedir. Baska
bir ifadeyle, performans degerleme, isletmelerde belirlenen belli amaclara gore,
isgorenin gorevindeki basarisi, tutumu ve davramis Ozelliklerini belirleyen,
isletmenin hedeflenen basarisina olan katkilarini 6lctimleyen planli bir siiregtir".
Bu siirecte, yoneticilerin, performans degerlemenin kapsamli bir siire¢ oldugu ve
yilda bir kez yapilan bir dlciim degil de siireklilik gerektiren bir siire¢ oldugunu

benimsemeleri 6nem arz etmektedir (Bingol, 2003: 274).

Isgorenlerin performanslarinin  arttirilmas:t  ve orgiitiin  hedeflere ulagmasi
kapsaminda verilen bireysel hedeflere ulasabilmeleri, kariyer planlamasi ve iicret
artist yapilmasi i¢in uygulanan sistemsel ve yonetimsel bir insan kaynaklari

uygulama yOnetimidir. (Aslan, 2011: 231).
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Isletmeleri performans dlgmeye zorlayan nedenler veya bu olgiimden beklenen

amaclar asagidaki sekilde siralanabilir:

* lsletmenin ihtiya¢c duydugu kadro ihtiyaci icin basarili personel envanteri
hazirlamak,

+ Isletme hedeflerine ulasmada ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin ihtiyac duydugu
egitim gereksinimini saptamak,

+ Isletmede isgoren-isveren iliskilerini gelistirmek,

» Isgorenlerin yeterli olmayan yonlerini ortaya c¢ikarip, bu dogrultuda
isgorenlere eksik olduklar1 hususlar iletilerek gelismelerine ve
motivasyonlarina olanak saglamak,

» Istenen performansi sergilemeyen isgorenleri isten cikarmak

(Sabuncuoglu, 2012: 185).

Performans degerlendirilmesi isletmede iggOrenlerin calismalarini,
yeterliliklerini, yetersizliklerini, gelistirilmesi gerek yonlerini kisaca genel bir

Olcme araci olarak genel durumlarini 6lgmeye yarar (Findikei, 2003: 297).

1.2.5.5. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, ekonomik ve sosyal hayatin hemen hemen biitiin
alanlarina etki eden genis kapsamli bir kavramdir. Ucret; isgorenler bakimindan,
kendi istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi bakimindan ana ara¢ olma niteligi
tagimasi; orgiitler bakimindan ise gelir gider dengesi i¢in cok onemli bir gider
konusu olmasi; kamu ve ¢evre bakimindan ise gelir dagilimina etkisi, istihdama
dogrudan etkisi, saglanacak vergi gelirlerine ve yatirnmlara dogrudan etkisi

olmast nedeni ile 6nemli bir etkiye sahiptir (Benligiray, 2013: 164-166).
Ucret yonetimi; insan kaynaklarinin maas yonetimi, yapilan isin karsilig1 olarak

ticretlendirme gibi farkli kavramlar olarak da ifade edilen bir yonetim islevidir

(sUyargil ve dig., 2010: 358).
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Ucret; maas, fazla mesai iicreti, performans primleri, iicretli izin ticreti, yillik izin
iicreti ve licretsiz izin iicreti gibi parasal degeri olan gelirlerden olusmaktadir
(Kula, 2006: 89). Isgérenin, belirli bir zaman araliginda belirli bir {iicret
karsiliginda elle/bedenen veya zihnen verdigi emegin karsihiginda elde ettigi
maddi degerdir. En kisa tanimiyla isgodrenlerin calistiklar1 isletmelerde ortaya
koyduklar1 emegin karsiliginda elde ettikleri ekonomik degerdir (Ertiirk, 2011:
274).

Calisanlarin bir isten baslica beklentileri, yaptiklari is kariliginda ay sonunda
aldiklar iicret ve kazanglardir. Ciinkii calisanlar belirli bir iicret karsiliginda
zamanlarin1 ve emeklerini is i¢in harcamaktadirlar. Bu ylizden iicret yonetimi
dikkatli ve adilane bir yonetimle planlamasi yapilmali ve orgiit i¢inde isgorenler

tarafindan kabuledilebilir bir iicret sistemi olusturulmalidir (Molla, 2011: 21).

Isletmelerde iicret ve diger giderlerin planlamasi insan kaynaklarinin énemli bir
misyonudur. Ciinkii igsgoreni orgiite kazandirmak, devamliligini saglayabilmek ve
verimli calismaya sevk etmek icin cazip bir licrete politikasina ihtiya¢ vardir.
Insan kaynaklari iicret politikasini belirlerken ayn1 zamanda isletme menfaatleri
acisindan, maliyetlerin dikkate alinmasi ve oOrgiite maliyeti yliksek bir yiik ve
sorun olusturmayacak bir aralikta olmasina dikkat etmelidir. Bu veriler dahilinde
icret politikas1 isgoren ve isletme agisindan cok hassas dengeler gozetilerek

planlanmal1 ve uygulanmalidir (Sahin, 2010: 138).

1.3. IS TATMINI

1.3.1.Tatmin Kavram

Tirk Dil Kurumuna (TDK) gore “istenen bir seyin gerceklesmesini

saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” anlaminda kullanilmaktadir.

Ingilizce “job satisfaction” olarak kullanilan is tatmini kavramu ise, Latince

yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilmistir
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1.3.2. is Tatmini Kavram

Ik kez 13. yy. baslarinda ortaya cikan ve Latince’de yeterli anlamin gelen
“satis” kelimesinden tiiretilen tatmin kavrami iki temel ilke c¢ercevesinde
yorumlanmuistir. Birincisi tatmini, bir siire¢ olarak ikinci ilke ise tatmini bir sonug
olarak gormektedir. Birincisinde tatminin temelini olusturan nedenler ve
psikolojik siirecler iizerinde durulmaktadir. Bu bakis agisi, elde edilen ve elde
edilmesi beklenen sonu¢ arasindaki degerlendirmeyi ortaya koymaktadir. Sonug
ilkesi acisindan ise tatmin elde edilmesi beklenenlerin karsilanmasi olarak ifade

edilebilir (Naktiyok, 2002: 168).

Is tatmini genel olarak isgorenlerin calismakta olduklar1 islerinden ve
isyerlerinden duydugu haz olarak tanimlanabilir (Davis 1988). Lam vd.(2001),

iggorenlerin islerinde gosterdikleri genel tutum olarak tanimlamiglardir.

Is tatmini bir isgorenin yaptig1 is ve karsiliginda elde ettiklerinin, ihtiyaglarini ne
derecede karsiladigi ve kisisel deger yargilariyla ne derecede ortiismesi ile

yasadig1 motive edici duygudur (Barutcugil, 2004: 388).

Ekonomik baglamda is, isgorenin hayatim1 siirdiirmek {izere ihtiyaglarini
karsilamak, ya da hayat standartlarini belirli bir seviyeye yiikseltmek amaciyla
gostermis oldugu bedensel ve zihinsel ¢aba olarak tanimlanmaktadir (Koroglu,
2011). Sosyal baglamda ise is, is hayatinda is arkadaslar1 ile iligki kurarak,
birlikte bulunma c¢abasi olarak ifade edilmektedir. Psikolojik baglamda ise is,
isgorenlerin aidiyet, is yerinde ve toplumda kendisine sagladigi sayginlik ve
dolayisiyla tatmin duygusunu saglayan bir ara¢ olarak ifade edilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2001). Bireylerin algi diizeylerinin farkli olmasi
beraberinde calisanlarin is tatmini diizeylerinde de farklilik ortaya c¢ikmasina

neden olmaktadir (Ustiin, 2009).
Is yerinde isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi, yonetimin baslica

gorevlerinden biridir. Tatminin saglanmasi1 beraberinde giiveni tesis edip ise

baglilig1 ve toplam faydaya olumlu katki saglayacaktir. Ancak, is tatmini yogun
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cabalar sonucu elde edilecek bir sonug degildir. Is tatmini icin yoneticilerin is
tatminini saglayacak uygulamalara, stratejilere, uygulamalara ve politikalara

odaklanmas1 gerekmektedir (Tietjen vd., 1998: 226).

Asan ve Erenler, (2008), 1@ tatmininin isletmeler agidan 6nemli arz etmesinin
diger bir nedeni ise, is ve yasam doyumu arasinda kuvvetli bir iliskide olmasidir.
[s tatmininin yasam doyumu ile olan iliskisi, isgorenin fiziksel ve ruhsal saghgini
etkilemektedir. Fiziksel ve ruhsal saglig1 da isletmenin performansini dogrudan
etkilemektedir. Yapilan isin, iggorenin yasaminin Onemli parcast olmasindan

dolayi, is tatmini ve yasam doyumu arasindaki baglant1 anlam kazanmaktadir.

Isgoren, cahistigi isten ve isletmeden hakkettigi degeri gormedigine kanaat
getirmesi is tatminsizligini meydana getirmektedir. Is tatminsizligi, isgorenin
performansim1 ve verimliligini diisiirmesine, ise olan aidiyetin azalmasina ve
bagka is i¢in arayiglara gecerek isgiicli devir hizim1 artmasina neden olmaktadir.
Is tatmininin azalmas1 isgorenlerin saglik durumlarina olumsuz etki etmektedir.
Is tatmini diisiik isgorenlerde psikolojik, sinirsel ve duygusal sorunlara sebebiyet

verdigi anlagilmaktadir (Miner,1992: 119).

1.3.3. Is Tatmininin Onemi

Yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde isletmelerin siirdiiriilebilir bir
basar1 yakalamalar1 ve siirdiiriilebilir yaris icinde olabilmeleri icin sahip olunan
enstrimanlarin  etkin ve verimli bir politika c¢ercevesinde kullanmalari
gerekmektedir. Konaklama isletmelerin en degerli ve degiskenligi yiiksek
kaynag isgorenlerdir. Isgorenlerin performansi isletmelerin basarisini dogrudan
etkileyen en ©Onemli faktorlerin basinda gelmektedir. Isgorenlerin yiiksek
performans sergilemeleri ve islerinde verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri dogrudan
yapilan isten tatmin olmasi doyumluluk oram ile ilgilidir (Erdil ve digerleri,

2004: 17-18).
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Bir isletmede verimliligin diistiigiinii gosteren en onemli bulgu is tatminindeki
diisiistiir. Isletmede isgorenlerin is tatminin beklenen seviyenin altinda olmasi
durumunda ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar sadece isgorenleri etkileyen bir olay
olmayacaktir. Is tatmininde yasanan tatminsizlik ile birlikte isgorenlerin islerine
kars1 yabancilagsmalart ve motivasyonlarinin azalmasi, verimliligin diigmesi,
disiplin sorunlar1 gibi isletmeye zarar verecek birtakim sikintilar dogurmaktadir

(Davis, 1988: 504).

Is tatmin seviyesi yiiksek olan isgoren psikolojik, ruhsal ve fiziksel bakimdan is
tatmin seviyesi diisiik olan isgdrene kiyasla daha saglikhidir. Yapilan
caligmalarda is tatmini diisiik olan isgorenlerin daha sik hasta olduklar
gozlemlenmistir. Ayn1 zamanda is tatmini daha yiiksek olan isgorenlerin ise daha
az hastalik gecirdikleri gozlemlenmistir. Miner, (1992). Psikolojik acidan
bakildiginda ise; is tatmini yiiksek olan isgorenlerin Ozgiivenlerinin ve
morallerinin yiiksek oldugu, hayal kirikligi, is stresi, gelecek endiseleri, duygusal

travmalar1 ve sikayetlerinin azaldigi goriilmektedir.

1.3.4. is Tatmininin Konaklama isletmeleri Acisndan Onemi

Insan kaynakli hizmet veren tiim hizmet sektorlerinde oldugu gibi turizm
sektoriinde de is tatmini kavrami Onemli bir yere sahiptir. Turizm sektoriiniin
baslica hizmet kaynagi olan konaklama isletmelerinde isgorenin isinde yasadigi
tatmin duygusu miisteri memnuniyeti veya memnuniyetsizligi iizerinde dogrudan

etkiye sahiptir.

Is gorenlerin, tatile gelen miisterilere kaliteli ve doyurucu bir hizmet verebilmesi
icin igyerinde iicret, calisma kosullari, sosyal olanaklar ve yonetim anlayis1 gibi
konularda bekledigi doyuma ulasmasi gerekmektedir. Bunun saglanmasi ig¢in
yoneticilere biiyiik sorumluluk diismektedir. Isgorenlerin sadece ekonomik kaygi
ve beklentilerinin olmadigr bunun yaninda sosyal, psikolojik ihtiyac ve
beklentilerini karsilamak amaciyla turistik isletmede calistiklar faktorleri goz

oniinde bulundurulmasi orgiitlerin sorumluluklar1 arasindadir (Toker, 2007: 93).
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Isgorenlerin bir anlik hatalari miisteri memnuniyeti agisindan telafisi olmayan bir
soruna neden olabilir. Bu gibi durumlarla karsilasmamak i¢in iggorenlerin her
zaman miisteri beklentileri ve konforu dogrultusunda hareket etmeleri gereklidir.
Miisteriler i¢in sunulan otel binasi veya ulagim araci gibi fiziksel kosullardan ¢ok
isgorenin  giiler yiizliligli, davramis ve tavirlarma verdikleri Onemdir.
Isgorenlerin kaliteli hizmet sunabilmelerinin baslica kosulu, meslegine duydugu
saygl ve sevgisidir. Isletmeye diisen en biiyiik is, isgorenlerin mesleklerini
severek yapmalarin1 saglayacak ortami olusturmalaridir. Bunu saglamak igin
insan kaynagina Onem veren bir yonetim stratejisiyle saglanabilir. Konaklama
isletmeleri yonetimi ise alim siirecinde ve ise alimdan sonraki siirecte personelin
ve isletmenin menfaatleri dogrultusunda uygulamalarina 6zen gostermelidir

(Oriicii ve Esenkal, 2006: 164- 165).

1.3.5. is Tatmininin Konaklama isletmesi Cahsanlar1 Acisindan Onemi

Konaklama isletmeleri, miisteri odalari, restoranlar ve resepsiyon gibi
departmanlara birakilan misafir memnuniyet anketleri vasitasiyla miisterilerin
istek, sikayet gibi hizmet degerlendirmeleri memnuniyet geri bildirimlerini
almaktadirlar. Yapilan bu anketlerde konaklama isletmesinde hizmet verilen
departmanlara ve bu departmanlarda hizmet veren isgorenlere dair sorular
bulunmaktadir. Dolayisiyla calistigi is ortamindan doyum orami yiiksek, giiler
yiizli ve 1§ tatmini yasayan isgOrenlerin sagladi§i memnuniyet duygusu
memnuniyet anketleri ile isletmeye bildirilmektedir. Tabi ayni zamanda
miisterilerin olumsuz goriis ve sikdyetleri de bu anketler vasitasiyla isletme

yonetimine iletilmektedir.

Konaklama isletmelerinde hizmet goéren miisteriler, aldiklart giiler yiizlii ve
kaliteli hizmetin karsilig1 olarak isgorenlere bahsis vererek, konaklama siiresini
uzatarak veya cevresine isletmeyi ve personeli tavsiye ederek memnuniyetlerini
ifade edebilirler. Ayn1 departmanda calisip ayn1 gorevi yerine getiren iggorenlerin
aldiklar1 bahsisler genellikle aymi tutarlarda olmamaktadir. Yaptigi isindeki

tatmin duygusunu daha fazla hisseden isgoren, motivasyonu yiiksek, giiler yiizlii
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bir hizmet iiretimi yapmakta ve bu ¢abasi miisteriler tarafindan bahsis ile maddi,

tesekkiir ile de manevi olarak karsilik bulmaktadir (Arslan, 2011: 17-18).

1.3.6. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Lawler ve Porter (1967) is tatmini konusunda etkisi bulunan faktorleri i¢
tatmin ve dis tatmin olmak iizere iki baglikta incelemislerdir. Bu faktorlerden i¢
tatmin, yapilan isin kendisiyle alakali oldugunu ifade etmistir. Bu faktorler;
basarma duygusu, Ozgiiven hissi, geri bildirim ve isten elde edilen diger motive
edici benzer hisler ve duygular olarak sdylenebilir. Dis tatmin faktorleri ise
dogrudan isin kendisi ile alakali olmadig faktorlerinin ise yoneticiden gelen
ovgiiler, is arkadaslar1 ile olan iyi iligkiler, motive edici bir ¢alisma ortamu,
ortalamadan yiiksek bir iicret ve gelir diizeyi gibi benzer degiskenler seklinde

sOylenebilir (Soysal ve Tan, 2013: 47).

Yapilan calismada isgorenden isgorene farklilik gosteren yas, cinsiyet, kisilik
ozelligi, egitim seviyesi, medeni durum ve is yerindeki pozisyonu ve tecriibesi
faktorlerinden olusan bireysel faktorler ile Orgiitten orgiite farklilik gosteren isin
kendisi, iicret diizeyi, ¢alisma imkanlari, uygulanan yOnetim tarzi, Orgiitteki

mesai arkadaglari ve terfi firsatlarindan olusan orgiitsel faktorler incelendi.

1.3.6.1. Bireysel Faktorler

1.3.6.1.1.Yas

Isgorenlerin calisma siireleri arttikca buna paralel olarak is tatminlerinin
de artacagi beklentisi olusmaktadir. Bunun nedeni, uzun yillar boyunca mevcut
yapilan iste tecrilbbe edinen iggorenlerin is tatmini seviyesi daha iyi olacaktir.
Diger yandan, yasi geng olan isgorenlerin islerinde hizli yiikselme beklentisi ve is
devir siirelerindeki hiz ve bekleyis icinde olmalar1 nedeniyle daha uzun siiredir
calisan iggorenlere oranla is tatmininin daha az olma olasiliklar yiiksektir (Davis,

1982: 100).
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Calisanin, hizmet verdigi isletme igerisinde elde ettigi bilgi ve tecriibelerini,
hayata kars1 durusunu, fikirlerini ve aldig1 kararlar etkilemesiyle yas, nemli bir
bireysel faktor olarak degerlendirilmektedir. Yasin ilerlemesine bagli olarak
calisan, isletme icerisinde daha uyumlu bir davranis modeli gostermekte,
tecriibenin bir getirisi olarak hata payr olduk¢a azalmakta ve bu da, caliganin

maksimum seviyede is tatmini elde etmesini saglamaktadir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Is tatmini konusunda yapilan calismalarin bilyiikk ¢ogunlugunda demografik
ozelliklerle is tatmininin arasindaki iliskisi incelenmistir. Herzberg ve arkadaslari
(1959) tarafindan yapilan calismada da bdyle bir iliskinin var oldugu sonucu
ifade edilmistir. Herzberg ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada yas faktorii ile is
tatmini iliskisi faktorii arasinda “U” seklinde bir iligki oldugu nitelendirilmektedir

(Herzberg vd., 1959).

Is tatminini yas ile iliskili olarak degerlendirmek iki nedenle anlamlidir. Birincisi;
yas, kideme dolayisiyla biiyiik bir otonomiye yol agmaktadir. Ikincisi ise diinyevi
konular ile ilintili is tatmini caligmalar1 yas ile iligkilidir. Yas faktorii ile is
tatmini faktorii arasinda “U” seklinde bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir.
Genglerin tatmin seviyeleri is hayatlarina bagladiklart ilk zamanlarda yiiksek
olmakta fakat daha sonraki yaslarda tatmin diizeyleri diismekte ve rutine
donmektedir. Ilerleyen zamanlarda tatmin diizeyi tekrar yiikselise gecmekte ve
kariyer baslangicindaki en yiiksek seviyesine ulasmaktadir. Bir grup Ingiliz isci
ile ilgili yapilan bir arastirmada 31 yas en diisiik is tatmin diizeyi olarak ortaya

cikmistir (Kaynak, 2000: 87).

1.3.6.1.2. Cinsiyet

Is tatminini etkileyen faktorler icinde cinsiyet faktorii belki de bireysel
faktorler icinde en dikkat c¢eken arastirilan baslica etkenlerdendir. Erkek ve
kadinin sosyal hayattaki rollerindeki var olan farkhiliklar beklentilerinde de
farkliliklar ortaya cikmasina neden olmaktadir; bunun sonucunda birbirinden

farkli tatmin olma beklentileri ortaya c¢ikmaktadir. Yapilan c¢alismalarda
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kadinlarin karsi cinslerine kiyasla aileye, giivenlik olgusuna ve kisisel doyuma
daha fazla deger verdiklerini ama calisilan is ile ilgili doyuma yeteri kadar 6nem
vermediklerini ortaya koymaktadir. Diger bir arastirmada ise erkeklerin is
tatminlerinde daha cok sonugla ilgilenmesine karsin karsi cinslerinin is ile ilgili
tatminlerinde ¢cogunlukla basariya giden siirecler ve yontemlere yogunlastiklar

belirlenmistir (Carikct ve Oksay, 2004: 159).

Kadinlarin is yasamlar1 disindaki, yemek yapmak, ev isleri veya bebek bakimi
gibi bir takim sorumluluklarinin, calistiklar1 iste siireclere odaklanmalarini
zorlagtiracagl ve bunun sonucunda da isteki performanslarini, basari siralamasini
ve kisisel gelisimlerini olumsuz yonde etkilemesi nedeni ile is tatminsizligine yol
actig1 soylenebilir. Bununla birlikte kadinlarin ailevi yasamlar1 ve is hayatlari
arasindaki yasanan catismay1 erkeklere kiyasla daha derin hissetmeleri ve erkek
isgorenlere kiyasla kendilerine daha az iicret ddenmesi de is tatminsizligine

neden olmasi beklenebilir (Solmus, 2004: 188).

1.3.6.1.3. Kisilik

Ozgiiveni yiiksek isgorenler, bu konuda kendini gelistiremeyen
isgorenlere gore is doyumu daha yiiksektir. Oz gerceklestirim seviyesine ¢ikan
bir calisan, miicadele gerektiren ise i¢in ¢ok daha fazla caba harcamakta, basariya
ulagsmak i¢in kendini motive etmekte, gérev ve sorumluluk alanin genisletmekte,
isiyle ilgili catigmalara, kaygilara daha az diismekte, elestirilere karsi daha

duyarlh ve daha az kirilgan ve ¢6ziim odakli olmaktadir (Basaran, 2008: 268).

Is tatmini konusunda 1srarla iizerinde durulmasinda fayda olan diger bir konu ise
farkl1 kisilik yapisina sahip olan isgorenlere gore is tatmini yaratilmasidir. insan
iliskilerinde zayif, duygusal olarak gecisken, sinirli ve kisisel konumundan mutlu
olmayan isgorenler genellikle daha az seviyede is tatmini saglamaktadirlar. Bu
tir isgorenlerin beklenti diizeyleri, mevcutta sahip olduklar1 yeteneklerden daha
fazla oldugu icin islerinden tatmin diizeyleri diisiikk olmaktadir (Ilies ve Judge,

2002: 1120).
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1.3.6.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim faktoriiniin is tatmini konusunda yasanan olumlu etkisi, egitim
seviyesi ylikseldikce isgorenlerin daha prestijli unvanlarda ve imkénlarda is
sahibi olabilmeleri nedeniyle yaptiklar1 islerinden ¢ok daha fazla doyum
yasamalar1 olarak ifade edilebilir. Iyi egitim almis isgorenlerin hayattan ve
islerinden beklentileri ayn1 oranda oldukga yiiksektir. Bu igsgorenler aldiklarin
egitimin verdigi 6zgiiven ile daha fazla sorumluluk almak ve daha fazla basari
kazanmak istemektedirler. Fakat bircok is bu isgorenlerin beklentilerini yeterince
karsilayamamaktadir. Bu nedenle yiiksek egitim almis igsgorenlerin ¢alistiklar
isten tatmin olma seviyesi de oldukg¢a diisiik kalmaktadir.

Egitim kisilerin benliklerini, sosyal ortamdaki yerlerini ve meslek hayatlarindaki
konumlarim1 etkileyen o©nemli bir bireysel faktordiir. Calisanlarin egitim
seviyelerine bagl olarak yaptiklari islerinden tatmin olma oranlar1 da farklilik
gostermektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan bir calisanda ekonomik kaygilari
kariyer planlarindan sonra gelmektedir. Buna baglhh olarak calisanlar
yeteneklerine uygun ve terfi imkanlarinin oldugu iste ve pozisyonda ¢alismalari
durumunda, egitim diizeyi diisiik olanlara oranla is tatmin diizeyleri daha yiiksek

oldugu gozlenmektedir (Giirbiiz, 2007).

1.3.6.1.5 is Yerindeki Pozisyonu ve Tecriibesi

Calisanin is yerinde iistlendigi pozisyonu ve sahip oldugu deneyimler, is
tatmini diizeyini etkileyen Onemli bireysel faktorler arasindadir. Calisan bu
faktorlere bagli olarak hissettigi tatmin duygusu, calisanin istek, ihtiya¢ ve
beklentileri konusundaki durumunu isletmeye ve yoneticilere yansitmaktadir

(Roos, 2005).

Calisilan mevki olarak iist diizey unvan ve pozisyonlarda olanlar, alt diizey
pozisyon ve unvanlarda calisan bireyler acisindan is tatmin doyumunun daha iyi
seviyede oldugu anlasilmaktadir. Bunun neticesinde {ist diizey unvan ve
mevkilerde calisanlarin elde ettigi yiiksek maas ve pozisyonlart geregi kisisel

doyumlart yiiksek olmasi olarak agiklanabilir Gozen, 2007: 29).
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1.3.6.1.6. Medeni Durum

Evlilik beraberinde, calisanin sorumluluklarini arttirmakta ve bu da
calisan icin diizenli bir is hayatin1 daha 6nemli bir hale getirmektedir. Bu nedenle
evli calisanlar bekar calisanlara oranla daha disiplinli ve diizenli olabilmektedir.
Bu disiplin ve diizen igerisindeki bireyseler, is hayatlarinda da aym disiplin ve
diizen igerisinde caligmaktadirlar. Disiplin ve diizen i¢indeki bu calisanlar; daha
az devamsizlik, daha disiik diizeyde is ve igyeri degistirme istegi igerisine
girmektedir. Bu da daha yiiksek performans olarak isletmeye yansirken ayni
zamanda calisanlarin is tatmin diizeyi de yiiksek olmaktadir (Ozkalp ve Kirel,

2000).

Ancak zaman zaman caligsan esler arasinda yasanan fikir ayriliklar1 ve ¢atigsmalar,
isletme icerisindeki performanslarina olumsuz yonde etki etmekte olup bu
nedenle is tatmin seviyeleri de diisebilmektedir. Ayn1 zamanda isletmede yasanan
stres ve tartismalar esler iizerinde evde catismalara zemin yaratabilmektedir

(Bruck vd., 2002).

1.3.6.2. Orgiitsel Faktorler

1.3.6.2.1. isin Niteligi

Isgorenin calistigi is ortamim tatmin edici, yaptigi isi anlamli ve calistii
isini gelistirici bulmasi, i tatmini saglamasi agisindan 6nemli etkenlerdir. Bu
durum isgorenin hayattan keyif almasini, yasaminda haz duymasini
saglamaktadir. Bu etkenler neticesinde calistigi isi siirdiirebilir bulan
iggorenlerin, isinden ve hayatlarindan daha fazla haz duyduklart ve mutluluk

duyularinin daha yiiksek oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Keser, 2006: 105).

Bir isletmede calisanlara saglanan tatmin olanaklari, o isletmede isin niteligine ve
bunun calisanlar tarafindan nasil algilandigr ile ilgilidir (Sarikaya,2002:15).
Yapilan isin calisanin ilgilisini ¢ekmesi ve calisana keyif vermesi, ¢alisanin

yeteneklerine uygun olmasi calisanin is tatminini saglayan ana nedenlerdir. Bu
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nedenlerin baslica ii¢ 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; serbestlik, fakli imkanlarin

olmasi ve yeteneklerin sergilenebilmesidir (Altundas, 2000:43).

1.3.6.2.2. Ucret

Kelime anlami olarak iicret, belirli bir hizmet veya emegin karsilig
isgorene bu emekleri ve hizmeti karsiligi belirli periyotlarda 6denen maddi
karsihiktir (Halsey, 1988:877). Yapilan arastirmalar da is tatminine etki eden
bagslica faktorlerden birinin de igverenin iicret politikas1 oldugunu goriilmektedir.
Literatiirde ticret, bir hizmet veya iiretim faaliyeti icin bedenen veya zihnen ¢aba
gostererek katkida bulunan ¢alisana, bu hizmeti veya emegi karsiliginda sagladigi
katma deger baz alinarak, piyasa sartlar1 ve ekonomik sartlar dikkate alinarak
belirlenen ve belirli araliklarda 6denen para olarak tammmlanmistir (Simsek,

1997:293).

Ucret, isgorenleri calismaya sevk eden en oncelikli etkendir. Ancak isgorenlerin
sadece parasal yonden doyumluluga ulagsmasi ve dolgun bir iicret ddenmesi,
yilksek bir tatmin saglayacagina ve isgdrenden maksimum seviyede verim
alinacagina isaret etmez. Son donemlere kadar isgérenden verim almak ise
bagliligim1 saplamak i¢in tek carenin dolgun bir iicret politikasi olduguna
inamilmistir. Ancak bu konu ile ilgili yapilan calismalar bazi durumlarda iicretlere
yapilan zamma ragmen isgérenin yaptifi isinden tatmin doyumu

yasamayabilecegi sonucuna ulasilmistir (Keles, 2006: 37).

1.3.6.2.3. Calisma Kosullar:

Bir is yerinde diger nedenler kaynakli mevcut bir moralsizlik ve
isteksizlik s6z konusu ise isgorenler genellikle mevcut calisma kosullarindan
sikayet etme egiliminde olurlar. Halbuki asil etken daha farkli ve Onem arz
edebilmektedir. Oysa basit ve dikkate alinmayan fiziki sebepler abartiyla sikayet
konusu yapilmasi, temel nedenlerin ¢cekinmeden dile getirilememesi nedeniyle
ortaya ¢ikmaktadir. Sorunun ana kaynagi kisisel ya da yonetimsel kaynakli

olabilmektedir. Sorunun ana kaynaginin tespit edilmesi ve ¢6ziim yollarinin
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bulunmas: fiziki kosullar temelli problemlerin de ortadan kalkmasini

saglayacaktir (Feldman ve Arnold, 1983: 198).

Isgorenlerin sagliklarin1 ve can giivenliklerinin korunmasi igin hava kirliligi,
koruyucu ekipman ve 6nlemlerin saglanmasi, gerekli onleyici tedbirlerin alinmasi
cercevesinde bir is ortami olusturmayr icermektedir (Bingdl, 2003:454).
Calisanlarin mevcut bulunduklart is ortami1 ve bu calisma ortamini etkileyen
fiziksel etmenler de is tatminini etkilemektedir. Bu kosullarin istenen diizeyde
olmasi calisanlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltecegi, isletmeyi sahiplenici
eylemlerde bulunacagi ve sonug itibart ile de is tatminini saglayacaktir (Tiirk,

2003:82).

1.3.6.2.4. is Arkadaslar1

Isgorenin basarili olan bir calisma ortami icinde yer almasi, diinya goriisii
kendisine yakin isgorenler ile birlikte ¢alisiyor olmasi i tatminini arttiracaktir.
Isgorenler yaptiklari isten sadece makam, mevki veya para beklemezler. Giinliik
yasantisinin ¢cogunu isyerinde geciren isgoren icin anlasabildigi is arkadaslariyla
birlikte calismak cok o©nemlidir. Isgorenler arasinda yogun bir dostluk ve
arkadaslik ortaminin kurulmasi durumunda, bu ortam beraberinde giiven
duygusunu getirmekte, isgorenlerin isletmeye daha cok baglanmalarina ve basari

icin daha fazla caba saglamlarin1 6zendirmektedir

Orgiitte isgorenler arasinda olumlu iliskiler saglanir, planl bir is paylasimi yapilir
ve ozellikle orgiit icerisinde takim olgusu saglanirsa, boyle bir orgiitte iiretimde
ve verimlilikte artis saglanmasi miimkiin olabilecektir. Bu sayede isgorenlerin
isletmeye misyonu ve vizyonu cercevesinde bir araya gelmesi ve uyum saglamasi

sonucu isgorenlerin is tatmini de gerceklesmis olur (Sabuncuoglu, 2001:42).

Calisanlarin mesai arkadaslarindan bekledigi destegi gormeleri is ile ilgili tutum
ve davranislarina olumlu yonde katki saglamaktadir. Is arkadaslarindan saglanan
takim c¢aligmasi, yardimlagsma ve takim olgusu c¢alisanlarin iggoéren devir hizini

azaltmaktadir (Mossholder vd., 2005:609).
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1.3.6.2.5. Yonetim

Isgorenler calistiklari isletmelerde amirlerin ¢alisanlar arasinda adil bir
yonetimle kendilerine yaklasilmasimi eklerler. Isgorenin calistigi iste ki basarist
ve elde edecegi tatmin olma doyumu, mevcut calistig1 ortamda hissettigi esitlik
veya esitsizlik sonucu ile dogru orantilidir. Isgérenin calistign orgiite verdigi
emegin karsilig1 olarak isletmeden de kendisine esit derecede deger verilmesi,
maas ve sosyal imkan vermesi ile doyum seviyesi yiikselir (Karaman ve

Altunoglu, 2007: 112).

Bireylerin calistiklar1 iste tatmin ya da tatminsizlik yasamasinda etkili olan
faktorlerden biri de yoneticidir. Terfi, gorevlendirme, iicret politikas:t ve
yetkilendirme gibi durumlarda ¢ogunlukla idareciler kilit rol oynar. Calisanin
isinde basar1 saglamasi dogrudan ve dolayli yonetimsel uygulamalari ile idareci
tarafindan belirlenir. Bir idareci calisanlarini yeterince tanimalidir. Calisanlarinin
yetenek, ilgi alani, arti ve eksiklerinin ne oldugu, egitim durumu ve isten
beklentileri gibi faktorleri géz oniinde bulundurarak yetki dagilimi ve yonetimini

saglamalidir (Yigitoglu, 2005: 2).

Istatmini yoneticilerin, calisanlar karsisindaki tutumuyla alakali olup, yoneticinin
calisana karst olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda saglanan
saglam iligkiler calisanin yaptig1 iste tatmin olmasina yol acmaktadir (Bingol,

1996:202).

1.3.6.2.6.Terfi

Isgorenler calistiklari islerinde daha iyi pozisyonlara yiikselmek isterler.
Ciinkii iggorenler mevcut islerinde doyuma ulastiklarinda ve deneyim sahibi
oldukca monotonlasmaya baslayacak, temsil ettikleri pozisyonlarindaki
yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarint doyurucu bulmayacaklardir. Bunun
sonucunda, daha fazla sorumluluk ve yetkinlik isteyeceklerdir. Islerinde
yiikselme ya da terfi imkanlar1 olmayan isgorenlerin islerinde calisma, istek ve

performanslar1 azalacaktir. Bu durumda, terfi imkani isgoren icin isyerinde
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performans1 ve motivasyonu ic¢in bir giidillenme aracit oldugu goriilmektedir

(Eren, 2007: 515).

Terfi etmek, bir isgoren icin kendini gelistirmek demekken, diger bir isgoren
acisindan fazla para kazanmak, daha yiiksek mevkileri elde etmek veya bir yarisi
kazanmakla esdeger anlamda olabilir. Isgorenlerin terfi almadaki amac
beklentileri farklilik gosterince, elde edilen sonucun ortaya cikaracagi tatmin

diizeyinde farklilik gosterecektir (Basaran, 1991:203).

Calisan mevcut bulundugu pozisyondan daha fazla sorumluluk gerektiren, daha
genis yetki alan1 saglayan, iicret bakimindan daha iyi sartlar1 saglayan, mevcut
gorevinden makam imkanlari itibar1 ile daha iyi imkanlar1 sunan daha iyi bir

sorumluluga gelmesi ile terfi saglanmis olur (Bingol, 2003:440).

Isgoren calistif iste yiikselme imkam olmadigim ve iicret artisinin olmayacagi
duygusuna kapilirsa, her tiirlii ¢cabanin faydasiz olacagina inanarak yaptidi ise ve
iletmeye karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Bunun sonucunda isgdrende
tatminsizlik ve sikiyetlere neden olacag gibi isgorenin isten ayrilmasina kadar

varabilir (Eren, 2004:515).
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2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma ile konaklama isletmelerindeki insan kaynaklar
uygulamalar ile iggorenlerin is tatminleri arasinda bir iligkinin olup olmadigini
ortaya koymak ve bu konuda yapilacak arastirmalara katkida bulunmak

amaclanmugtir.

Konaklama isletmeleri ile ilgili bu konudaki calismalarin kisitli olmasi, yapilan
caligmanin isletmelerin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve isgorenin

tatmin diizeyi analizi acisindan énem tasimaktadir.

2.2. Hipotezler

H1: Insan kaynaklari yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

isgorenlerin cinsiyet durumu ile arasinda anlamh bir iliski vardir.

H2: Insan kaynaklari yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarmin

isgorenlerin yas durumu ile arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3: insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

isgorenlerin medeni durum ile arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

isgorenlerin egitim diizeyi ile arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

iggorenlerin caligma siiresi ile arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6: insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

isgorenlerin calistiklar1 departman ile arasinda anlaml bir iligki vardir.
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H7: insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ve is tatmini boyutlarinin

isgorenlerin aylik gelir diizeyi arasinda anlaml bir iligki vardir.

H8: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile isgorenlerin is tatminleri arasinda

anlaml bir iligki vardir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Bitlis ve Van illerinde bulunan isletme belgeli
konaklama tesislerindeki isgorenlerden olusturmaktadir. Arastirma evrenini
olusturan tiim isgorenlere ulagsmak miimkiin olmadig1 i¢in Ornekleme alma
yoluna gidildi. Arastirmada olasiliga dayali olmayan 6rneklem yontemlerinden
olan kolayda ornekleme yontemi secildi. Arastirma kapsamina giren tesislerin
biiylik bir cogunluguna bizzat gidilerek arastirma hakkinda bilgi verildi ve anket
uygulanmak istendigi ifade edildi. Arastirmaci tarafindan gidilemeyen tesisler ise
telefonla aranarak bilgilendirildi ve iggorenlerin arastirmaya dahil olmasi i¢in izin
istendi. Tesislerden saglanan geri doniisler dogrultusunda, gidilebilen tesislere
isgéren sayisina gore anket birakildi, gidilemeyen tesislerin yoneticilerine

anketler e-mail yoluyla ulastirildi.

Konaklama isletmeleri ile gerek yiiz yiize, gerekse telefon araciligi ile kurulan
iletisim sonucunda, arastirma evreni tespit edilmeye calisildi. Cogu isletmeler
calisanlarin anketleri doldurmasina riza gosterirken, bazi isletmeler ise anketlerin
kendilerine teslim edilerek belli bir siire sonra geri alinmasini istediler. Ancak
isletmelerin bir kism1 ise anketlerin iggorenler tarafindan doldurulmasina riza

gostermeyip calismaya katilimi ret ettiler.

Alinan bilgiler dogrultusunda calisma evreni 480 olarak belirlendi.
Yapilan calismalarin gecerliligi icin, se¢ilen Orneklem biiyiikliigiiniin evreni
temsil edecek biiyiikliikte olmasi gerekmektedir. Altunisik vd., (2012: 137)
tarafindan "Belirli Evrenler I¢in Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri" tablosunda
350 kisilik bir evren biiyiikliigi i¢in kabul edilebilir 6érneklem sayisinin 185
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oldugu belirtilmektedir. Bu bilgi referans alinarak mevcut arastirmanin evrenini
Bitlis ilinde bulunan 9 ve Van ilinde bulunan 18 adet isletme belgeli konaklama
tesisinde calisan toplam 460 adet isgoren olusturmaktadir. Bu 460 isgorenden
kolayda ornekleme yontemi ile secilen 315 kisiye anket uygulandi. Bu bilgiden
hareketle mevcut arastirma i¢in toplam 315 kisilik 6rneklem sayisinin yeterli
diizeyde oldugu soylenebilir. Analizler kullanilabilir 249 (%79) anket iizerinden
yapildi.

* Bitlis ili i¢in 146 ¢alisandan kolayda ornekleme yontemi ile secilen 106
kisiye anket uygulandi. Analizler kullanilabilir 87 (%82) anket iizerinden
yapildi. Bu bilgiden hareketle mevcut arastirma i¢in toplam 106 kisilik

orneklem sayisiin yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir.

* Vaniliicin ise 314 calisandan kolayda 6rnekleme yontemi ile secilen 209
kisiye anket uygulandi. Analizler kullanilabilir 162 (%77) anket
tizerinden yapildi. Bu bilgiden hareketle mevcut arastirma i¢in ulagilan
toplam 2009 kisilik 6rneklem sayisinin yeterli diizeyde oldugu

sOylenebilir.

Tablo 2.1. Bitlis Bolgesindeki Giincel Turizm Isletme (Bakanlk) Belgeli
Tesis Istatistikleri

Tesis Adi ili Tlcesi Tesis Siifi

The Crater Hotel Bitlis Tatvan 4 Yildizli Otel
Tasar Royal Hotel Bitlis Tatvan 4 Yildizl1 Otel
Din¢ Otel Bitlis Tatvan 3 Yildizli Otel
Ozcavusoglu Otel Bitlis ~ Merkez 3 Yildizli Otel
Sark Mermer Otel Bitlis Merkez 3 Yildizli Otel
Yesilirmak Merit Otel Bitlis Merkez 3 Yildizli Otel
Mostar Otel Tatvan Bitlis Tatvan 3 Yildizli Otel
Grand Yiiksel Otel Bitlis Giiroymak 3 Yildizli Otel
Tatvan Kardelen Bitlis Tatvan 3 Yildizli Otel
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Kaynak: Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, Yatirrm ve Isletmeler Genel Miidiirliigii

https://yiem.ktb.gov.tr/TR-201136/turizm-yatirim-ve-isletme-bakanlik-belgeli-

tesis-istati-.html ve Bitlis Kiiltiir ve Turizm 11 Miidiirliigii 2019

Bitlis ilinde bulunan turizm isletme belgeli tesislerin 2 tanesi 4 yildizli ve 7 tanesi

ise 3 yildizli oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.2. Van Bolgesindeki Giincel Turizm Isletme (Bakanlik) Belgeli Tesis

Istatistikleri

Tesis Adi ili Tlcesi Tesis Simfi
Elite World Oteli Van Merkez 5 Yildizli Otel
Doubletree By Hilton Van Merkez 5 Yildizli Otel
Merit Sahmaran Oteli Van Merkez 4 Yildizl1 Otel
B.Urartu Oteli Van Merkez 4 Yildizli Otel
SCF Menua Van Merkez 4 Yildizli Otel
Haldi Otel Van Merkez 4 Yildizli Otel
Tamara Otel Van Merkez 4 Yildizli Otel
Akdamar Oteli Van Merkez 3 Yildizli Otel
Grand Otel Van Van Merkez 3 Yildizli Otel
Ozalp Grand Otel Van  Ozalp 3 Yildizh Otel
As Van Otel Van Merkez 3 Yildizli Otel
Nevan Suit Otel Van Ercis 3 Yildizli Otel
Gokdem Royal Otel Van Muradiye 3 Yildizli Otel
Dimet—Park Otel Van Merkez 3 Yildizli Otel
B.Asur Oteli Van Merkez 2 Yildizli Otel
Mirava River Suits Van Merkez Butik Otel
Aliaga Apart Oteli Van Caldiran Apart Otel
Valerie Apart Otel Van Baskale Apart Otel

Kaynak: Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii

https://yvigm.ktb.gov.tr/TR-201136/turizm-vatirim-ve-isletme-bakanlik-bel geli-

tesis-istati-.html ve Van Kiiltiir ve Turizm 11 Miidiirliigii 2019
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Van ilinde bulunan turizm isletme belgeli tesislerin 2 tanesi 5 yildizli, 5 tanesi ise
4 yildizli, 7 tanesi 3 yildizli 1 tanesi 2 yildizli, 1 tanesi butik otel ve 2 tanesi apart
otel olmak {iizere toplam 18 tesis bulundugu goriilmektedir.

Tablo 2.1. ve 2.2. de arasgtirma evreninin olusturan tesislerin isimleri, hangi
illerde ve ilcelerde yer aldigi ve tesis smufi ile ilgili bilgiler sunulmaktadir.
Tesislerin bulundugu Van ve Bitlis illerine bakildiginda tesis sayisi ve tesis
sinifindaki farkliliklar nedeni ile bir biitiin olarak degerlendirmeye oranla il
bazinda degerlendirmenin dogru olacagi diisiiniilmiistiir. Tesis sayis1 bakimindan
bakildiginda Bitlis ilinde 9 ve Van ilinde ise 18 isletme belgeli tesis yer
almaktadir. Tesis smifina bakildiginda, biiyiik cogunlugu otel isletmelerinin
olusturdugu goriilmektedir. Bunlarin yaninda butik otel ve apart otel gibi

tesislerin de aragtirma evreninde yer aldig1 goriilmektedir.

2.4. Veri Toplama Yontemi ve Kullamilan Olcekler

Arastirma i¢in Oncelikle arastirma degiskenlerini olusturan insan
kaynaklar1 uygulamalar ve is tatmini kavramlar i¢in literatiir detayl bir sekilde
incelenmis, kavramlara iliskin kuramsal bilgiler elde edilmis ve kuramsal bilgiler
1s1g¢inda ise birincil verileri toplama siireci baglatildi. Kuramsal bilgilerden
hareketle arastirma amaci dogrultusunda birincil verileri elde etmek amaciyla
kullanilacak anket formlarina karar verildi. Boylece birincil verileri elde etmek
icin anket teknigi kullanildi. Anket teknigi, nicel veri toplama tekniklerinden biri
olup, ekonomik olmasi, cok genis kitlelere ulasabilmesi, ¢ok sayida veri
toplanabilmesi gibi ozellikleri dolayisiyla sosyal bilimler alaninda en yaygin
tercih edilen veri toplama teknigi olarak kabul edilmektedir (Ural ve Kilig, 2013:
53-54).

Aragtirmada verilerin toplanmasit amaciyla anket uygulamasi gerceklestirildi.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin oOrgiit yapisini incelemek igin

isgorenlere uygulanan anket formu {i¢ boliimden olugmaktadir.
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Birinci boliim, katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6lgmeye yonelik olarak
hazirlandi. Toplam 7 sorudan olusan bu boliimde katilimcilarin; cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim, is tecriibesi, calisilan departman ve aylik ortalama gelir

bilgilerine ulagilmasi amaclandi.

Ikinci boliim, arastirmaya dahil edilen otellerin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin iggorenler lizerindeki algis1 dlgmeye yonelik olarak hazirlandi.
Bu 10 sorudan olusan ikinci boliimde kullanilan ifadeler; Deniz (2006), Aray
(2008), Ar (2012) ve Kalip¢t (2014) tarafindan gelistirilen insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari 6l¢eklerinden ¢alismamiza uyarlandi.

Uciincii boliimde ise isgorenlerin yaptiklar1 isten tatmin olma diizeylerini
olgmeye yonelik olarak hazirlandi. Uciincii boliimde kullanilan sorular akademik
arastirmalarda siklikla tercih edilen “Minnesota Is Tatmini Olcegi” gz Oniinde
bulundurularak calismamiza uyarlandi. Minnesota Is Tatmin Olgegi 20 soruluk
kisa formu temel alindi (Weiss vd. 1967: 1-2). Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir Olcektir. Puanlarin yiiksek olmasi is
doyumunun da yiiksek oldugunu gostermektedir (Spector, 1997: 15-16). Anketin
liciincii boliimii sorular1 Ar1 (2012), Davras ve Giilmez (2013), Oztiirk ve Alkis
(2011) ve Hani¢ (2011) kullandig1 6lgeklerden ¢alismamiza uyarlanda.

Veri toplamak iizere hazirlanan anket formlari, 6nceden belirlenen isletmelere
dagitildi. Belirlenen siireden sonra doldurulan ve doldurulmayan formlarin
tamami toplandi ve ayristirildi. Doldurulan formlarin 36 tanesini eksik veya
hatali olarak dolduruldugu gozlemlendigi icin 249 tanesi arastirmada
degerlendirmeye alindi. Analiz i¢in katilimcilarin anketlere verdikleri cevaplar
SPSS 22 programi kullanilarak Giivenilirlik, Frekans Analizi, T- Testi, Anova

Testi, Regresyon Analizi ve Pearson’s Korelasyon Analizi uygulandi.
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3. BULGULAR VE YORUM

3.1. Katimcilar Demografik Ozellikleri Analizi

Bu boliimde ankete cevap veren katilimcilarin demografik ozellikleri
kapsaminda, cinsiyet, yas gruplari, medeni durumu, egitim diizeyi, ayhk
ortalama gelirleri, mevcut otellerinde calistiklar1 siire ve gorev aldiklari

departman bilgileri ile dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimlar:

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

Kadin 72 44,4
Erkek 90 55,6
Toplam 162 100,0

Bitlis ilinde ankete katilan 87 kisinin %62,1°ni olusturan katilimcilarin %54’
erkek iken, ankete katilanlardan %37,9 kisiyi olusturan kadin katilimcilarin
sayist 33 oldugu goriilmektedir. Van ilinde ise toplam 162 katilimciya ulasilmis
olup cinsiyete gore katilim orani kadinlarda %44.,4, erkeklerde %55,6 olarak
goriilmektedir. Her iki ilde de kadin c¢alisan sayisinin erkek calisan sayisina

oranla daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.2. Katihmcilarin Yas Dagilimlar:

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

VAN

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

Bitlis ilinde bulunan katilimcilarin yas gruplarina gore dagiliminda %29,9’unu

olusturan 26 Kkisi

21-25 yas araliginda olup cogunlugu olusturdugu

goriilmektedir. %?25,3’iinli olusturan 22 kisi 26-30 yas araliginda, %23,0’{inii

olusturan 20 kisinin ise 36 yas ve lstli yas grubu icerisinde yer aldigi

goriilmektedir. Van ilinde bulunan katilimcilarin agirlikli olarak 21-25 - 26-30

yas araliginda genglerden olustugu goriilmektedir. Calismada 36 yas iistii ¢calisan

sayis1 ise sadece %35,6 oraninda kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.3. Katihmcilarin Medeni Durum Dagilimlar:

BITLIS
Medeni Durum Say1 Yiizde
Bekar 41 47,1
Evli 46 52,9
Toplam 87 100,0
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VAN

Bekar 96 59,3
Evli 66 40,7
Toplam 162 100,0

Bitlis ilinden katilmcilarin %52,9 unu olusturan 46 kisinin evli oldugu
goriilmektedir. Van ilinden ise konaklama isletmelerinde calisanlarin

cogunlugunu (%59,3) medeni durumu bekarlar olusturmaktadir.
Bitlis ilinde bekar calisan sayist (%47,1) evli ¢alisan sayisina (%52,9) oranla
daha az iken Van ilinde ise bekar c¢alisan sayis1 (%59,3) evli calisan sayisina

(%40,7) oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.4. Katihmcilarin Egitim Durumu Dagilimlar:

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

VAN

k6 gretim/ Ortadgretim 32 19,8
Lise 57 35,2
On Lisans 39 24,1
Lisans 33 20,4
Yiiksek Lisans 1 0,6
Toplam 162 100,0

Ankete katilanlarin egitim durumlar incelendiginde Van ilinden katilimcilarin
olusturdugu %55 lik dilimi egitim seviyesi Lise ve altinda olanlar

olusturmaktadir. Bitlis ilinde de bu veriye paralel veriler elde edilmistir; %32,2
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sini olusturan 28 kisinin lise mezunu oldugu, %25,3 iinii olusturan 22 kisinin
ilkogretim/ortaokul mezunu oldugu,%?26,4 iini olusturan 23 kisinin 6n lisans
mezunu oldugu ve % 16,1 ini olusturan 14 kisinin ise lisans egitimi aldigi
goriilmektedir. Her iki ilde de (Bitlis %32,2, Van %35,2) en fazla katilimci

sayisinin olusturdugu egitim gurubu lise oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5. Katihmcilarin isletmede Calisma Siiresi Dagilimlar

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

VAN

2 yildan az 99 61,1
2-5yil 45 27,8
6-10 y1l 15 9.3
10 y1l ve iizeri 3 1,9
Toplam 87 100,0

Bitlis ili katthmcilarin bulunduklart otelde calisma siireleri degerlendirildiginde,
%32,2 sini olusturan 28 kisinin 2 yildan az, %36,8 ini olusturan 32 kisinin 2-5 yil
arasinda calistiklar1 goriiliirken, %17,2 sini olusturan 15 kisinin ise 10 yil ve

izeri ayn1 isletmede calistiklar1 saptanmustir.

Van ilinde ise calisanlarin ¢ogunlukla (%61,1) 2 yildan az siireyle bulunduklari
isletmede calistiklari, 10 yi1l ve iizeri ¢alisan sayist ise %1,9 oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu sonug son yillarda Van da artan Iranl turizm popiilasyonu ve
buna paralel olarak agilan yeni otellerin, calisanlarin is devir hizini arttirdig

sOylenebilir.
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Tablo 3.6. Katihmcilarin Calistigi Departman Dagilimlar

BITLIS

Cahstigimz Departman  Say1 Yiizde
Muhasebe 9 10,3
Yiyecek fcecek 32 36,8
On Biiro 10 11,5
Satis Pazarlama 4 4.6
Kat Hizmetleri 23 26,4
Diger 9 10,3
Toplam 87 100,0

‘ VAN
Insan Kaynaklar 2 1,2
Muhasebe 14 8,6
Yiyecek fcecek 51 31,5
On Biiro 34 21,0
Satis Pazarlama 9 5,6
Kat Hizmetleri 39 24,1
Diger 13 8,0
Toplam 162 100,0

Bitlis ili katilmcilarin  %36,8 ini olusturan 32 kisinin Yiyecek icecek
departmaninda, %26,4 {inii olusturan 23 kisinin ise Kat Hizmetleri departmaninda
calisig goriilmektedir. %4,6 ile 4 kisi Bitlis te satis pazarlama departmaninda

%11,5 ile 10 kisinin ise 0n biiro departmaninda ¢alistig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda sadece 2 katilmcinin Insan Kaynaklari departmaninda
oldugu ve Van ilinde calistiklar1 goriilmektedir. Van ilinde de paralel olarak
Yiyecek-icecek ve Kat Hizmetleri departmaninda ¢alisanlarin toplam c¢alisanlara
orant %355,5 olarak goriilmektedir. (%8,6) 14 kisi muhasebe departmaninda,
(%21) 34 kisi On biro departmaninda ve (%8) 14 kisinin ise diger

departmanlarda calistig1 goriilmektedir. Her iki ilde de en fazla calisan sayisinin
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oldugu departman ( Bitlis %36,8 ve Van %31,5) yiyecek icecek departmani oldu

goriilmektedir.

Tablo 3.7. Katihmcilarin Gelir Dagilimlar:

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

VAN

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

Katilimetlarin ortalama aylik gelirlerinin dagilimlarina bakildiginda Bitlis ilinde
cogunlugu %52,9 unu olusturan 46 kisinin 2.000 TL ve altinda ticret aldigi, Van
ilinde ise 2.000 TL alt1 iicret alanlarin toplam oran i¢indeki paylar1 %58,6 oldugu
goriilmektedir. Her iki ilde de c¢alisanlarin aylik gelir durumu agirliklarinin
benzerlik gosterdigi soylenebilir. Ayni sekilde 3.000 TL {iizeri gelir alan
calisanlara bakildiginda da benzer bir durum ile karsilasilmaktadir. Bitlis’te 1 kisi
(%1,1) ve Van da 2 kisi (%1,2). Bitlis’te 2.000 TL — 2.500 TL aras1 maas alan
calisanlarin oram (%33,3), 2.501 TL — 3.000 TL iizeri maas alanlarin orani ise
(%12,6) olarak goriilmektedir. Van ilinde 2.000 TL — 2.500 TL aras1 maas alan
calisanlarin sayist (46), 2.501 TL — 3.000 TL iizeri maas alanlarin sayis1 ise (19)

olarak goriilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Yapilan calismada dogru sonuglar elde etmek igin katilimcilara
diizenlenen anket formlarimin giivenilirlik boyutunun arastirilmasi gereklidir.
Giivenilirlik, yapilan caligmanin bagimsiz Olgtimleri arasindaki tutarliligl olarak

ifade edilmektedir (Nas ve Toprak, 2016).

Tablo 3.8. Arastirmanin Giivenirlik Katsayilari

BITLIS
Degiskenler Cronbach’s Alpha ifade Sayis1
Insan Kaynaklar1 Yonetimi
,856 10
Uygulamalari
Is Tatmini ,924 20
VAN
Insan Kaynaklar1 Yonetimi
,893 10
Uygulamalari
Is Tatmini ,932 20

Bir ol¢cegin giivenirligini 6l¢cmede farkli yaklagimlar kullanilmaktadir. En sik
kullanilan yontem olan icsel tutarlilik kapsaminda Cronbach’s Alpha degeridir.
Cronbach’s Alpa degeri O ile 1 aras1 degerler almakta ve 1’e yaklastikca tutarlilik
artmaktadir. Cronbach’s Alpha degerinin kabul edilebilirligi icin en az 0,70 ve

tizerinde bir degerde olmas1 gerekmektedir.

(Altunmigik vd., 2012: 126). Cronbach’s Alpha degeri 25’in altinda olmasi diisiik
is doyumunu, 26 ile 74 arasinda olmasi is doyumunun normal seviyede oldugu,
75’in lizerinde olmasi ise is doyumunu yiiksek oldugunu ifade etmektedir

(Ttziin, 2002:81).
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Tablo 3.9. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olceginin Giivenilirlik

Analizi Sonuclar

BITLIS
Madde
) Olcek Madde Cikarildiginda
Ifadeler
CronbachToplam Cronbach
Alfa  Tliskisi Alfa
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ,856

Ise alim esnasinda sistematik bir ise alim
siireci uygulanir. Din, dil, siyasi goriis,
8 e ,334 ,859
medeni durum, cinsiyet vb. dzellikler
nedeniyle ayrim yapilmaz.
Ise yeni baslayan calisanlara, isi ve isletmeyi
Y yans Y ,583 ,841
tanitici egitimler verilir.
Otelde calisanlara ihtiyaclar1 dahilinde cesitli
konularda (yabanci dil, mesleki yeterlilik
. ,693 ,832
kurslar1) siirekli 6grenme firsatt amaciyla
egitimler verilir.
Otelde is giivenligi ve calisanlarin sagligina
) i s . = ,685 ,830
yonelik alinan 6nlemler yeterlidir.
Otelde calisanlar iistleri ile ilgili her tiirlii
sorunlarini rahatca iist yonetime ,481 ,849
iletebilmektedir.
Yapilan iste 6denen iicret, ¢alisanin
i oy ) ¢ , 733 ,825
gosterdigi performansi ile dogru orantilidir.
Otelde yaptigim ise verilen iicret, piyasada
.y P ) ) Y ,589 ,841
benzer islere verilen iicret ile uyumludur.
Otelde kariyer planlamasi yapilirken tiim

,266 ,866
calisanlara adil ve tarafsiz davranilir.
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Otel yonetimi yapilacak yeni uygulamalar ile
y yap y yg 788 822
ilgili caligsanlarin 6nerilerini dikkate alir.

Otel yonetiminden isimizi iyi yap1
’ : y. y.r? ’ AT4 ,850
yapmadigim hakkinda geri bildirim aliriz.

Tablo 3.9. incelendiginde, Bitlis ilinde yapilan arastirmanin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 6l¢egindeki ifadelerinin Cronbach Alfa degerinin 0,856
oldugu goriilmektedir. Bu degerin 1'e yakin olmasi 6lgegin oldukca giivenilir
oldugunu gostermektedir. Maddelerin madde toplamu ile iligkisine bakildiginda,
en yiiksek degerin 0,866 ile “Otelde kariyer planlamas1 yapilirken tiim ¢alisanlara
adil ve tarafsiz davramilir”. ifadesine, en diisilk degerin ise 0,822 ile “Otel
yonetimi yapilacak yeni uygulamalar ile ilgili calisanlarin onerilerini dikkate alir”
ifadesine ait oldugu goriilmektedir. Olcekte yer alan maddelerin toplam ile giiclii

bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.10. is Tatmini Olceginin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

BITLIS
Madde
. . Madde
Ifadeler Olgek Cikarilldiginda
Toplam
Cronbach Alfa Cronbach Alfa
Hiskisi
Is Tatmini 924
Giivencesi olan bir isim oldugu icin
,602 921
memnunum
Isimin beni her zaman mesgul
. 318 ,926
etmesinden memnunum
Amirimin emrindeki Kisilere
yonetim/davranis tarzindan ,544 ,922

memnunum
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Amirimin karar vermedeki
yeteneginden memnunum

Isimde basarili oldugumu
hissediyorum

Bagkalari icin bir seyler yapabilme
olanagina sahip oldugum i¢in
memnunum

Kisilere ne yapacaklarini soyleme
sansina sahip oldugum i¢in
memnunum

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan memnunum

Is ile ilgili alan kararlar
uygulamaya konmasinda katk1
sansimin olmasi bakimindan
memnunum

Calisma sartlarrmdan memnunum
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
ticret bakimindan memnunum

Otel yonetiminden maas ve yan
O0deneklere yapilan zamlar bakimindan
memnunum

Yonetimden maddi olanaklar yaninda
manevi odiiller de (is basarisinin
oviilmesi, begenilme, yaraticilik
yetenegin kullanabilme, kisilige saygi
vb) saglamasi bakimindan memnunum
Otelin calismakta olan personele
sagladig1 egitim olanaklarindan

memnunum
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,567

371

,603

,642

,652

715

430

,686

;731

,643

,655

921

925

920

920

919

918

924

919

917

919
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Kendi kararlarimi uygulama
serbestligimin olmasindan ,677 919
memnunum

Isimi yaparken kendi yontemlerimi

kullanabilme sansim oldugu icin 734 ,918
memnunum
Isimde terfi olanagimin olmasindan
574 ,921

memnunum
Calisma ortamindaki arkadaslarimla

. ,367 ,925
anlasabiliyorum
Yaptigim iste takdir ediliyorum ,563 921
Toplumda " Saygin bir kisi" olma
sansini bana vermesi bakimindan ,721 ,918

isimden memnunum

Tablo 3.10. incelendiginde, Bitlis ilinde yapilan arastirmanin is tatmini
Olcegindeki ifadelerinin Cronbach Alfa degerinin 0,924 oldugu goriilmektedir.
Elde edilen 0,924 degerinin 1'e yakin olmasi dlgegin yeterince giivenilir oldugu
sonucuna ulasilabilir. Maddelerin madde toplamu ile iliskisine bakildiginda, en
yiiksek degerin 0,926 ile “Isimin beni her zaman mesgul etmesinden
memnunum’ ifadesine, en diisiik degerin ise 0,917 ile “Otel yonetiminden maas
ve yan Odeneklere yapilan zamlar bakimindan memnunum” ifadesine ait oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.11. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olceginin Giivenilirlik

Analizi Sonuclar

VAN

Madde
, Olcek  Madde Cikarildiginda
Ifadeler
CronbachToplam Cronbach

Alfa Tliskisi Alfa
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ,909

Ise alim esnasinda sistematik bir ise alim
siireci uygulanir. Din, dil, siyasi goriis,
medeni durum, cinsiyet vb. ozellikler
nedeniyle ayrim yapilmaz.

Ise yeni baslayan calisanlara, isi ve isletmeyi
tanitic1 egitimler verilir.

Otelde calisanlara ihtiyaclar1 dahilinde cesitli
konularda (yabanci dil, mesleki yeterlilik
kurslar1) siirekli 6grenme firsati amaciyla
egitimler verilir.

Otelde is giivenligi ve ¢alisanlarin sagligina
yonelik alinan 6nlemler yeterlidir.

Otelde calisanlar uistleri ile ilgili her tiirlii
sorunlarini rahatca {ist yonetime
iletebilmektedir.

Yapilan iste 6denen iicret, calisanin gosterdigi
performansi ile dogru orantilidir.

Otelde yaptigim ise verilen iicret, piyasada
benzer islere verilen iicret ile uyumludur.
Otelde kariyer planlamasi yapilirken tiim
calisanlara adil ve tarafsiz davranilir.

Otel yonetimi yapilacak yeni uygulamalar ile
ilgili calisanlarin onerilerini dikkate alir.
Otel yonetiminden isimizi iyi yapip

yapmadigim hakkinda geri bildirim aliriz.

,152

,819

,830

, 770

,801

, 7186

,610

,406

,842

,832

930

,891

,891

,894

,892

,893

906

916

,890

,891

Tablo 3.11. incelendiginde, Van ilinde yapilan arastirmanin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 olcegindeki tiim ifadelerinin Cronbach Alfa degerinin
0,909 oldugu goriilmektedir. Elde edilen 0,909 degerinin 1'e yakin olmasi dl¢egin
yeterince giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Maddelerin madde toplama ile

iliskisine bakildiginda, en yiiksek degerin 0,930 ile “Ise alim esnasinda sistematik
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bir ise alim siireci uygulanir. Din, dil, siyasi goriis, medeni durum, cinsiyet vb.
ozellikler nedeniyle ayrim yapilmaz.” ifadesine, en diisiik degerin ise 0,890 ile
“Otel yonetimi yapilacak yeni uygulamalar ile ilgili ¢alisanlarin Onerilerini
dikkate alir.” ifadesine ait oldugu goriilmektedir. Olcekte yer alan biitiin

maddelerin toplam ile giiclii bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.12. is Tatmini Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

VAN
.. Madde
. Olcek Madde
Ifadeler Cikarildiginda
Cronbach Toplam
. Cronbach Alfa
Alfa  Iliskisi
Is Tatmini ,927
Giivencesi olan bir isim oldugu i¢in
,400 928
memnunum
Isimin beni her zaman mesgul etmesinden
,530 ,925
memnunum
Amirimin emrindeki kisilere
. 438 927
yonetim/davranis tarzindan memnunum
Amirimin karar vermedeki yeteneginden
,505 ,926
memnunum
Isimde basarili oldugumu hissediyorum ,429 927
Baskalari icin bir seyler yapabilme
¢ _ Y y. p ,700 922
olanagina sahip oldugum icin memnunum
Kisilere ne yapacaklarin1 soyleme sansina
; Yo Y ; ,678 ,922
sahip oldugum i¢in memnunum
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan , 704 ,922

memnunum
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Is ile ilgili alinan kararlar1 uygulamaya
konmasinda katki sansimin olmasi ,681 ,922

bakimindan memnunum

Calisma sartlarimdan memnunum , 761 ,920
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
PrEim iy sHe s 413 ,928
bakimindan memnunum
Otel yonetiminden maas ve yan ddeneklere
147 920
yapilan zamlar bakimindan memnunum
Yonetimden maddi olanaklar yaninda
manevi ddiiller de (Is basarisinin Sviilmesi,
begenilme, yaraticilik yetenegin , 729 921
kullanabilme, kisilige saygi vb) saglamasi
bakimindan memnunum
Otelin ¢alismakta olan personele sagladigi
. ¢ P Sade ,662 ,923
egitim olanaklarindan memnunum
Kendi kararlarimi uygulama serbestligimin
,629 923
olmasindan memnunum
Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansim oldugu icin , 703 ,922
memnunum
Isimde terfi olanagimin olmasindan
,627 ,923
memnunum
Calisma ortamindaki arkadaslarimla
o ,534 ,925
anlasabiliyorum
Yaptigim iste takdir ediliyorum ,495 ,926
Toplumda " Saygin bir kisi" olma sansini
bana vermesi bakimindan isimden ,625 ,923

memnunum

Tablo 3.12. incelendiginde, Van ilinde yapilan arastirmanin is tatmini
Olcegindeki tiim ifadelerinin Cronbach Alfa degerinin 0,927 oldugu

goriilmektedir. Ortaya c¢ikan 0,927 degerinin 1'e yakin olmasi 6l¢egin oldukca
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giivenilir oldugunu teyit etmektedir. Maddelerin madde toplami ile iliskisine
bakildiginda, en yiiksek degerin 0,928 ile “Giivencesi olan bir isim oldugu i¢in
memnunum” ve “Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan
memnunum” ifadelerine, en diisiik degerin ise 0,920 ile “Otel yonetiminden maas
ve yan Odeneklere yapilan zamlar bakimindan memnunum” ve “Calisma
sartlarrmdan memnunum” ifadelerine ait oldugu goriilmektedir. Olgekte yer alan

biitiin maddelerin toplam ile giiclii bir iliski icinde oldugu goriilmektedir.

3.3. Calismaya Katilan Cahsanlara Yoneltilen Sorulara iliskin Analiz Ve
Bulgular

Bu bolimde katilimcilara yoneltilen insan kaynaklart  yonetim
uygulamalar1 ve is tatmin diizeyi ile ilgili sorular c¢alisanlarin demografik
ozellikleri arasindaki iligkiler ile insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ise
calisanlarin is tatmini diizeyine etkisi arasindaki bagliliklar T- Test, Anova,
Regresyon Analizi ve Pearson’s Korelasyon Analizi kullanilarak analizleri
yapildi edilen veriler yorumlandi. Faktor boyutlari, insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalar1 ve is tatmini ile 2 kategorili demografik degiskenler arasinda
farklilik olup olmadigini ortaya ¢ikarmak amaciyla T-Testi, 2’den fazla kategorili
demografik degisken gruplar icerisin ise karsilagtirma yapmak i¢in Anova analizi

uygulandi.

Tablo 3.13. T- Test: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve Is Tatmini

Boyutlarimin Genel Ortalamalar:

BITLIS
Boyutlar Say1 Ortalama Standart Onem (p)
Hata
IKYU 87 3,09 0,0884 0,000
Is Tatmini 87 3,17 0,0864 0,000
VAN
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IKYU 162 3,13 0,0686 0,000
Is Tatmini 162 3,19 0,0616 0,000

Tablo 3.13. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama isletmelerinde
insan kaynaklar1 yoOnetim uygulamalart ve is tatmini boyutlarinin genel
ortalamalar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel acidan anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Ortalamalara bakildiginda ise Bitlis ve Van illerinde is
tatmini boyutunun, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina oranla daha yiiksek

degerlendirildigi goriilmektedir.

Tablo 3.14. T- Test: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar: ve Is Tatmini

Boyutlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Cinsiyet Say1 Ortalama Standart Onem
Hata p)

. Kadin 33 3,06 0,1247

IKYU 0,786
Erkek 54 3,11 0,1211

) Kadin 33 3,12 0,1164

Is Tatmini 0,692
Erkek 54 3,20 0,1204

VAN

) Kadin 72 3,11 0,1106

IKYU 0,753
Erkek 90 3,15 0,0866

. Kadin 72 3,19 0,8101

Is Tatmini 0,948
Erkek 90 3,18 0,7671

H1: Tablo 3.14. incelendiginde Van ve Bitlis illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar ve i tatmini boyutlarinin
cinsiyete gore degerlendirmelerinde istatistiksel acidan anlamli farkliliklarin

olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgulara gore H1 reddedildi.
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Ortalamalara bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini, Van ilinde
bulunan katilimcilarin cinsiyet acisindan degerlendirmeleri Bitlis ilinde bulunan
katilimcilara gore daha yiiksel oldugu goriilmektedir. Is tatmini ortalamalarina
bakildiginda Bitlis ilindeki erkek katilimcilar kadin katilimcilara gore daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Van ilinde ise Kadin katilimcilarin ortalamalari

erkek katilimcilarin ortalamalarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.15. Anova: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar: ve Is Tatmini

Boyutlarimin Yas Gruplarina Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar  Yas Gruplari  Sayr Ortalama Standart Hata Onem (p)
16-20 yas 8 3,30 0,2598
21-25 yas 26 3,14 0,1388
) 26-30 yas 22 3,29 0,2224
RYu 31-35 yas 11 2,85 0,2800 0370
36 yas ve iistii 20 2,87 0,1429
Toplam 87 3,09 0,0884
16-20 yas 8 3,03 0,2570
21-25 yas 26 3,30 0,1324
) 26-30 yas 22 3,45 0,1860
Is Tatmini 31-35 yas 11 2,73 0,2213 0:089
36 yag ve iistii 20 2,98 0,1939
Toplam 87 3,17 0,0864
VAN
16-20 yas 24 3,22 0,1611
21-25 yas 60 2,98 0,1244
KYU 26-30 yas 43 3,01 0,1346 0.043
31-35 yas 26 3,58 0,1224
36 yas ve iistii 9 3,26 0,2279
Toplam 162 3,13 0,0686
Is Tatmini 16-20 yas 24 3,22 0,1203 0,000

63



21-25 yas 60 3,11 0,1065

26-30 yas 43 2,87 0,1078
31-35 yas 26 3,79 0,1384
36 yas ve istii 9 3,37 0,1936
Toplam 162 3,19 0,0616

H2: Tablo 3.15. incelendiginde Van ve Bitlis illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: ve i tatmini boyutlarinin
yas gruplarina gore yapilan degerlendirmelerde Van ili agisindan farkliliklar
oldugu ve bu farkliliklarin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Bitlis iline bakildiginda ise istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin
olmadigr goriilmektedir (p>0,05). Van iline ait insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ortalamalara bakildiginda boyutlar1 en yiiksek degerlendirenlerin
31-35 yas gruplarinin oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise 21-25 yas
gruplarinin oldugu, is tatmini ortalamalarina bakildiginda ise boyutlari en yiiksek
degerlendirenlerin 31-35 yas gruplarinin oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise
26-30 yas gruplarinin oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgulara goére H2 kismen
kabul edilmistir.

Tablo 3.16. T- Test: Hizmet Kalitesi Medeni Durum Degiskenine Gore

Degerlendirilmesi
BITLIS
Standart .
Boyutlar Medeni Durum Say1 Ortalama Onem (p)
Hata
) Bekar 41 3,11 0,1198
IKYU 0,858
Evli 46 3,08 0,1298
) Bekar 41 3,14 0,0992
Is Tatmini 0,783
Evli 46 3,19 0,1385
VAN
IKYU Bekar 96 3,07 0,0819 0,258
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Evli 66 3,23 0,1188

. Bekar 96 3,11 0,0674
Is Tatmini 0,113
Evli 66 3,30 0,1142

H3: Tablo 3.16. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve i tatmini boyutlarinin
medeni durum degiskenine gore yapilan degerlendirmelerde istatistiksel agidan
anlaml farkliliklarin olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgulara goére H3

reddedilmistir.

Katilimcilarin verdigi cevaplara ait ortalamalara bakildiginda boyutlari en yiiksek
degerlendirenlerin evlilerden olustugu anlasilmaktadir. 3,30 ortalama ile is
tatminine evlilerin verdigi cevap en yiiksek degerlendirme olurken, 3,07 ortalama
ile insan kaynaklari uygulamalari yonetimi uygulamalarina bekarlarin verdigi

cevap en diisiik degerlendirme oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.17. Anova: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar: ve Is Tatmini

Boyutlarimin Egitim Gruplarina Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Standart Onem
Boyutlar Egitim Diizeyi Say1 Ortalama
Hata (p)
[k ve Ortadgretim 22 2,96 0,1796
Lise 28 3,12 0,1509
IKYU On Lisans 23 3,21 0,1624 0,776
Lisans 14 3,04 0,2594
Toplam 87 3,09 0,0884
[k ve Ortadgretim 22 3,00 0,1829
. Lise 28 3,04 0,1700
Is Tatmini . 0,056
On Lisans 23 3,56 0,1270
Lisans 14 3,05 0,1759
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Toplam 87 3,17 0,0864

VAN
[k ve Ortadgretim 32 3,32 0,1366
Lise 57 2,92 0,1266
) On Lisans 39 3,15 0,1337
IKYU 0,207
Lisans 33 3,29 0,1447
Lisans Ustii 1 3,50 0,0000
Toplam 162 3,13 0,0686
[k ve Ortadgretim 32 3,07 0,1470
Lise 57 3,11 0,1006
. On Lisans 39 3,15 0,1273
Is Tatmini 0,184
Lisans 33 3,48 0,1282
Lisans Ustii 1 2.90 0,0000
Toplam 162 3,19 0,0616

H4: Tablo 3.17. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: ve i tatmini boyutlarinin
egitim diizeyi degiskenine gore yapilan degerlendirmelerde istatistiksel agcidan
anlaml farkliliklarin olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgulara gore H4
reddedilmistir.

Bitlis iline ait ortalamalara bakildiginda boyutlar1 en yiiksek degerlendirenlerin
on lisans egitim gruplarinin oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise lise egitim
gruplarinin oldugu anlasilmaktadir. Van iline ait ortalamalara bakildiginda ise
insan kaynaklar1 uygulamalar acisindan boyutlart en yiiksek degerlendirenlerin
ilkogretim egitim gruplarinin oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise lise egitim
gruplarinin oldugu anlasilmaktadir. Is tatmini acisindan Van ilindeki ortalamalara
bakildiginda boyutlar1 en yiiksek degerlendirenlerin lisans egitim gruplarinin
oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise lisansiistii egitim gruplarinin oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 3.18. Anova: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar: ve Is Tatmini

Boyutlarimin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Calisma Siiresi  Say1 Ortalama Standart Onem
Hata (p)
2 yildan az 28 3,19 0,1374
2-5yil 32 3,13 0,1669
IKYU 6-10 y1l 12 312 0,2543 0,546
10 y1l ve iizeri 15 2,82 0,1765
Toplam 87 3,09 0,0884
2 yildan az 28 3,15 0,1313
2-5 yil 32 3,34 0,1586
Is Tatmini 6-10 y1l 12 3,14 0,2052 0,294
10 y1l ve iizeri 15 2,86 0,2176
Toplam 87 3,17 0,0864
VAN
2 yildan az 99 3,09 0,0993
2-5yil 45 3,15 0,0941
IKYU 6-10 yil 15 3,41 0,1820 0,621
10 yil ve iizeri 3 3,10 0,4582
Toplam 162 3,13 0,0686
2 yildan az 99 3,09 0,0839
2-5yil 45 3,28 0,0970
Is Tatmini 6-10 y1l 15 3,53 0,1909 0,158
10 y1l ve iizeri 3 3,36 0,4437
Toplam 162 3,19 0,0616
HS: Tablo 3.18. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama

isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve is tatmini boyutlarinin

calisma siiresi degiskenine gore yapilan degerlendirmelerde istatistiksel acidan
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anlaml farkliliklarin olmadigr goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgulara goére HS

reddedilmistir.

Is tatminine ait ortalamalara bakildiginda boyutlar1 en yiiksek degerlendirenlerin
Bitlis ilinde 2-5 yil, Van ilinde ise 6-10 yil calisma siiresi gruplarinin oldugu,
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ortalamalarma bakildiginda ise boyutlart
en yiiksek degerlendirenlerin ise Bitlis ilinde 2 yildan az, Van ilinde ise 6-10 yil
caligma siiresi gruplarinin oldugu anlasilmaktadir. Van ilinde ki katilimcilarin
hem is tatmini hem de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ortalamalarina bakildiginda
boyutlar1 en yiiksek degerlendiren calisma grubunun 6-10 yil ¢alisma siiresini

temsil eden grup oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.19. Anova: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve Is Tatmini

Boyutlarimin Calisma Departmam Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Cahsma Departmanm1  Say1 Ortalama Standart - Onem
Hata p)
Muhasebe 9 2,91 0,3128
Yiyecek icecek 32 2,93 0,1455
On Biiro 10 3,54 0,1758
IKYU Satis pazarlama 4 3,37 0,5977 0,291
Kat hizmetleri 23 3,23 0,1533
Diger 9 291 0,3177
Toplam 87 3,09 0,0884
Muhasebe 9 3,03 0,3169
Yiyecek icecek 32 3,07 0,1378
On Biiro 10 3,34 0,2746
Is Tatmini Satis pazarlama 4 3,33 0,5217 0912
Kat hizmetleri 23 3,23 0,1598
Diger 9 3,25 0,2857
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Toplam 87 3,17 0,0864

VAN
Insan Kaynaklar 2 1,95 0,5500
Muhasebe 14 2,87 0,2470
Yiyecek icecek 51 3,10 0,1239
) On Biiro 34 3,21 0,1313
IKYU
Satis pazarlama 9 3,83 0,3341 0,067
Kat hizmetleri 39 3,06 0,1484
Diger 13 3,29 0,1384
Toplam 162 3,13 0,0686
Insan Kaynaklar 2 2,72 0,2250
Muhasebe 14 3,16 0,2270
Yiyecek icecek 51 3,09 0,0935
. On Biiro 34 3,30 0,1107
Is Tatmini
Satis pazarlama 9 4,03 0,3961 0,010
Kat hizmetleri 39 2,98 0,1404
Diger 13 341 0,1358
Toplam 162 3,19 0,0616

H6: Tablo 3.19. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklari yonetim uygulamalar1 ve is tatmini boyutlarinin
calisma departmani degiskenine gore yapilan degerlendirmelerde sadece Van ili
acisindan is tatmini boyutuna ait degerlendirmelerde farkliliklar oldugu ve bu
farkliliklarin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05). Van
iline ait is tatmini boyutunun ortalamalarina bakildiginda en yiiksek
degerlendirmelerin satis ve pazarlama departmaninda ¢alisan bireyler tarafindan
yapildigi en diisiik degerlendirmelerin ise insan kaynaklart departmaninda ¢alisan
bireyler tarafindan yapildig: anlasilmaktadir. Bu bulgulara gore H6 kabul edildigi

anlasilmaktadir.
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Tablo 3.20. Anova: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari ve Is Tatmini

Boyutlarimin Aylik Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Degerlendirilmesi

BITLIS
Boyutlar Gelir Diizeyi Say1 Ortalama Standart Onem
Hata (p)
2000 TL ve alt1 46 3,25 0,1181
2001-2500 tl 29 2,77 0,1544
IKYU 2501-3000 TL 11 3,24 0,2281 0,081
3001 TL ve iizeri 1 3,60 0,0000
Toplam 87 3,09 0,0884
2000 TL ve alt1 46 3,29 0,1190
2001-2500 TL 29 2,86 0,1543
Is Tatmini 2501-3000 TL 11 3,36 0,1522 0,060
3001 TL ve iizeri 1 4,15 0,0000
Toplam 87 3,17 0,0864
VAN
2000 TL ve alt1 95 3,06 0,0932
2001-2500 TL 46 3,25 0,1172
IKYU 2501-3000 TL 19 3,22 0,2074 0,646
3001 TL ve iizeri 2 3,20 0,6000
Toplam 162 3,13 0,0686
2000 TL ve alt1 95 3,12 0,0767
2001-2500 TL 46 3,25 0,1227
Is Tatmini 2501-3000 TL 19 3,39 0,1765 0,511
3001 TL ve tizeri 2 3,25 1,2500
Toplam 162 3,19 0,0616

H7: Tablo 3.20. incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ve is tatmini boyutlarinin

aylik gelir diizeyi degiskenine gore yapilan degerlendirmelerde istatistiksel
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acidan anlamh farkliliklarin olmadig goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgulara gore

H7 ret edildigi anlasilmaktadir.

Bitlis iline ait ortalamalara bakildiginda boyutlar1 en yiiksek degerlendirenlerin
3001 TL ve iizeri gelir gruplarinin oldugu en diisiik degerlendirenlerin ise 2001-
2500 TL aras1 gelir gruplarinin oldugu anlagilmaktadir. Van iline ait ortalamalara
bakildiginda ise insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan boyutlar1 en yiiksek
degerlendirenlerin 2001-2500 TL aras1 gelir gruplarinin oldugu en diisiik
degerlendirenlerin ise 2000 TL ve alt1 gelir gruplarinin oldugu anlasiimaktadur. Is
tatmini agisindan Van ilindeki ortalamalara bakildiginda boyutlar1 en yiiksek
degerlendirenlerin 2501-3000 TL aras1 gelir gruplarinin oldugu en diisiik

degerlendirenlerin ise 2000 TL ve alt1 gelir gruplarinin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.21. Korelasyon Analizi: Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar ve

Is Tatmini
Mller Degiskenler ~ Degerler LK Is
Uygulamalar Tatmini
. Korelasyon 1 0,775 (%%)
TRYu Si (p) 0,000
. igma ,
BITLIS 8 P
. Korelasyon 0,775(**) 1
Is Tatmini
Sigma (p) 0,000
. Korelasyon 1 0,751 (%)
IRYY Si (p) 0,000
igma (p ,
VAN
. Korelasyon 0,751 (**) 1
Is Tatmini
Sigma (p) 0,000

**Korelasyon 0,01 diizeyinde 6nemlidir.

Korelasyon katsayisi (r) harfiyle gosterilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir.
Korelasyon katsayist +1’°e yaklastik¢a degiskenler arasinda dogrusal bir iligkinin
oldugunu gosterirken, -1’e yaklastik¢a degiskenler arasindaki iliskinin ters yonlii

oldugu anlamina gelmektedir. Korelasyon katsayisinin O olmasi durumunda iki
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degisken arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna varilir (Altunisik vd., 2012:228-
233). Korelasyon analizinde degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz degisken
seklinde tanimlanmasi hesaplama sonucu acisindan bir 6nem arz etmezken, basit
regresyon analizi acgisindan degiskenlerin bagimli ve bagimsiz olarak

tanimlanmasi onem arz etmektedir.

HS8: Korelasyon analizine ait tablo incelendiginde Bitlis ve Van illerindeki
degiskenler arasindaki iligskinin pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.
(p<0,05). Bitlis iline ait korelasyon degeri 0,775 iken Van iline ait korelasyon
degeri 0,751°dir. Bu degerler dogrultusunda her iki ildeki konaklama isletmeleri
acisindan degiskenler arasinda pozitif yonde giiclii bir iliskinin oldugu

anlasilmaktadir. Bu bulgulara gore H8 kabul edildigi anlasilmaktadir.

Tablo 3.22. Dogrusal Regresyon Analizi: Insan Kaynaklar1 Yénetim

Uygulamalari ve Is Tatmini

iller Degiskenle Katsay: Standart Beta T- Onem

r Hata Istatistik )

Sabit Deger 0,824 0,215 3,838 0,000

BiTLiS IKYU 0,758 0,067 0,775 11,322 0,000
R’ 0,601

Sabit Deger 1,076 0,153 7,046 0,000

VAN IKYU 0,674 0,047 0,751 14,389 0,000
R’ 0,564

Bagimsiz Degisken= Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari,

Bagimh Degisken= Is Tatmini
Regresyon analizinde arastirma kapsaminda bir bagimsiz (insan kaynaklari

uygulamalar1) bir bagiml (is tatmini) degisken olarak tanimlanmis degiskenler

arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla basit regresyon testi uygulanmustir.
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Basit regresyon testi; bagimsiz degiskene bagl olarak bagimli degiskenin tahmin

edilmesine imkan tanimaktadir.

Tablo 3.22. incelendiginde her iki il icinde regresyon modelinin istatistiksel
acidan bakildiginda anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bitlis ve Van
illerindeki konaklama isletmeleri agisindan insan kaynaklari yOnetim
uygulamalarinin, is tatmin diizeyinin anlamli ve pozitif bir etkileyicisi oldugu
goriilmektedir. R? degerleri acisindan bakildiginda Bitlis ilindeki konaklama
isletmelerine ait is tatmini degiskenine iliskin toplam varyantsin (degisimin)
%60,1’inin, Van ilindeki konaklama isletmelerine ait is tatmini degiskenine
iliskin toplam varyansin (degisimin) %56,4 {iniin, insan kaynaklar1 yonetim

uygulamalar1 degiskeni ile aciklanabilecegi anlagilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Konaklama isletmelerinde Insan kaynaklari yonetiminin temel amaci
insan kaynagindan etkin ve verimli bir sekilde faydalanmak icin gerekli bilgi,
beceri ve yetenege sahip dogru kisileri secmek ve bunlart en uygun birimlere
yerlestirmek, performanslarina uygun sekilde islerinde yiikselmelerini saglamak
icin gerekli egitim olanaklarin1 saglamak, calisan motivasyonunu saglamak,
performans degerlendirilmesini objektif olarak gerceklestirmek, adil bir sekilde
ticretleri zamaninda vermek ve maas zamlarim piyasa sartlarina gore

dizenlemektir.

Konaklama isletmeleri iizerine Bitlis ve Van illerinde c¢alisanlarla yapilan
arastirma neticesinde insan kaynaklari uygulamalar1 ve is tatmini boyutlarinin
genel ortalamalar1 agisindan anlamli farkliliklar elde edilmis ve her iki ilde de is

tatmini boyutunun daha yiiksek degerlendirildigi goriilmiistiir.

Demografik faktorler ve diger durum degiskenleri acisindan yapilan
degerlendirmelerde Cinsiyet, Medeni durum, Egitim, Calisma siiresi ve Aylk
gelir degiskenlerine gore anlamli farkliliklar ortaya ¢cikmamustir. (Garcia, 2005)
Is tatmini ile egitim ve gelistirme arasinda yaptig1 calismada, yiiksek derecede bir
iliski tespit edilirken; (Giirbiiz, 2011 ve Topgu, 2006) ise is tatmini ile egitim
faktorii arasinda bir iligki olmadig1 veya iliski siddetinin diger insan kaynaklari
yonetim uygulamalarina nazaran gorece diisiik oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin egitim diizeyi ile i memnuniyetleri arasinda negatif yonlii bir
iliskinin ortaya c¢ikmasi, Kaya (2007) ve Arslan (2009) calismalarini
desteklemektedir (Davis, 2004) kiiciik 6l¢ekli isletmeler tizerinde yapmis oldugu
arastirmada, iicret ile is tatmini arasindaki iliskinin diisiik oldugunu belirtmistir.
Isgorenlerin tatmin olmas1 veya tatminsizligine neden olan temel etmenlerinden
birisi olarak iicret faktorii gosterilmektedir. Ucret, isgérenler icin motive edici bir
unsur olmakla birlikte is tatminini belirleyen asil etmen degildir (Uppal,
2005:336-349). Herzberg ve arkadaslar1 (1959) yapilan arastirmada, iicret

faktoriiniin i tatminini belirleyen faktorler arasinda degil de is tatminsizligini
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engelleyen faktorler arasinda besinci sirada yer aldigi ortaya konulmustur. Yine
Yunanistan’da 68retmenler arasinda yapilan bir arastirmada, 6gretmenlerin almig
olduklar iicretin is tatmini iizerinde diisiik oranda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir
(Koustelios, 2001:355). Bitlis ve Van illerinde c¢alisma siiresi dagilimi;
cogunlukla 5 yil ve alt1 siireli calisan isgorenler olusturmaktadir. Bu durum,
isletmelerde uzun siireli ¢calismanin diisiik oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.
Isgoren devir hizinin yiiksek olmasi calisma ortaminda is tatminsizligini de
beraberinde getirmektedir. Isgorenlerin calisma siirelerinin fazla olmadigin

Akcadag ve Ozdemir (2005) ¢aligmalarina paralellik gostermektedir.

Demografik faktorler ve diger durum degiskenleri acisindan yapilan
degerlendirmelerde Yas ve Departman degiskenlerine gore kismen anlaml
farkliliklar ortaya c¢ikmustir. Yas gruplart degiskenine gore insan kaynaklari
uygulamalari ve i tatmini boyutlarini en yiiksek degerlendiren yas grubunun 31-
35 yas grubundaki c¢alisanlar oldugu goriilmiistiir. Sadece Van ilindeki
degerlendirmelerde yas gruplar1 ve calisma departmanlar1 degiskenlerine gore
anlamli farkliliklar elde edilmistir. Savery (1996) yas ile is tatmini faktorleri
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu yaptig1 calismalarinda ortaya koyarken;
yasin ilerlemesi ile birlikte isgorenlerin mevcut calismis olduklart isletmeyi
Oziimseme giidiileri olumlu yonde artmakta, dolayisiyla is tatminleri agisindan
olumlu bir fayda saglamaktadir. Calisanlarin yaglar1 arttikca is memnuniyet
diizeylerinin de artmasi, Herzberg ve arkadaslarinin yas ile memnuniyet
iligkisinin “U” seklinde oldugu goriisiinii desteklemektedir. Yas faktori ile is
tatmini arasinda c¢ok giiclii bir etkilesim oldugunu (Oshagbeni, 2000)
arastirmasinda da ortaya koymustur. Literatiirdeki aragtirmalar incelendiginde yas
ile tatmin diizeyi arasinda genellikle olumlu bir iliski oldugunu gostermekte ve
bu sonuglar yaptigimiz arastirmanin sonuglarini destekler nitelikte oldugu
goriilmektedir. Calisma departmani de8iskenine gore yapilan degerlendirmelerde
ise sadece is tatmini boyutuna yonelik degerlendirmelerde anlamli farkliliklar
elde edilmis ve bu boyutu en yiiksek degerlendirenlerin satis ve pazarlama

departmanlarinda calisan bireylerin oldugu anlasilmaktadir.
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Dogrusal regresyon analizinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini
tizerindeki etkisi arastirilmis ve Bitlis ili agisindan is tatmini boyutundaki toplam
degisimin %60’1min Van ilinde ise %56’sinin insan kaynaklar1 uygulamalari ile
aciklanabilecegi ortaya konuldu. Bu veriler 1siginda dogrusal regresyon ve

korelasyon analizlerinde anlamli degerler elde edildigi sdylenebilir.

Korelasyon analizinde degiskenler arasindaki iliski yonii ve giicii tespit edilmeye
calisildi. Insan kaynaklar1 uygulamalari ve is tatmini arasindaki korelasyon
degeri Bitlis ilinde %77 iken Van ilinde %75 oldugu tespit edildi. Buna gore her
iki ilde de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve i tatmini arasindaki iliskinin pozitif

yonlil ve giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir.

Sonu¢ olarak, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini acisindan yapilan
degerlendirmelerde bazi degiskenlere gore anlamli farkliliklar elde edilmis ve
genel olarak 5°li likert olcekli bir anket uygulamasina gore elde edilen
ortalamalarin vasat diizeyde ortalamalar oldugu anlasilmaktadir. Her iki ilde de
konaklama isletmelerindeki calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is
tatmini arasindaki iliskiyi pozitif yonde ve giiclii olarak degerlendirdikleri
goriilmiis olup bu tiir isletmelerde uygun is tatmininin uygun insan kaynaklari

programlari ile saglanabilecegini anlagilmaktadir.

Oneriler;

Bitlis ve Van illerinde yapilan arastirmada anket katilimcilarinin sadece 2
tanesinin calistifi departmanin insan kaynaklart oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglar ile caligma alanini kapsayan illerde insan kaynaklar1 departmaninda
calisan istihdaminin diisiik oldugunu anlasilmaktadir. Calisanlarin is tatmininin
yiiksek olmasini isteyen isletmeler, insan kaynaklar1 departmanina yatirim

yapmal1 ve yeterli sayida isgiiciinii istihdam etmelidirler.
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Konaklama isletmelerinde, yoneticiler iggorenlerin is tatminine etki eden olumlu
ve olumsuz etmenleri bilerek, isgorenler icin daha iyi bir ¢aligma ortami sunmasi

beraberinde daha rekabet edebilir ve basarili isletmeler ortaya ¢ikarabilecektir.

Isletmeler acisindan is tatmin diizeyi yiiksek isgorenlerin olusturulmasi
beraberinde memnuniyet diizeyi yiiksek miisterilerin olusturulmasina zemin

hazirlayacaktir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda, insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel sessizlik, orgiit iklimi gibi diger bireysel

ve orgiitsel degiskenler ile olan iligkileri incelenebilir.

Ayrica insan kaynaklari ve is tatmini agisindan daha genel sonuclar elde
edebilmek i¢in farkli sektorlere de benzer uygulamalarin gerceklestirilmesinin

faydal1 olacag diisiiniilmektedir.
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IKINCIi BOLUM: Asagida "OTELINIZIN INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI" ile ilgili baz1 6nermeler yer almaktadir. Liitfen her bir
Oonermeyi asagida 1 ve 5 arasinda verilen degerlendirme cetveline gore
isaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kismen Katiliyorum,
4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

1/2/3/4|5

Ise alim esnasinda sistematik bir ise alim siireci uygulanur.
1 | Din, dil, siyasi goriis, medeni durum, cinsiyet vb. ozellikler
nedeniyle ayrim yapilmaz.

Ise yeni baslayan calisanlara, isi ve isletmeyi tanitici
egitimler verilir.

Otelde calisanlara ihtiyaclar1 dahilinde cesitli konularda
3 |(yabanci dil, mesleki yeterlilik kurslar1) siirekli 6grenme
firsat1 amaciyla egitimler verilir.

Otelde is giivenligi ve ¢alisanlarin sagligina yonelik alinan

4 onlemler yeterlidir.

5 Otelde calisanlar iistleri ile ilgili her tiirli sorunlarim
rahatga iist yonetime iletebilmektedir.

6 Yapilan iste 6denen iicret, calisanin gosterdigi performansi
ile dogru orantilidir.

’ Otelde yaptigim ise verilen iicret, piyasada benzer islere
verilen iicret ile uyumludur.

3 Otelde kariyer planlamasi yapilirken tiim calisanlara adil
ve tarafsiz davranilir.

9 Otel yonetimi yapilacak yeni uygulamalar ile ilgili
caligsanlarin onerilerini dikkate alir.

10 Otel yonetiminden isimizi iyi yapip yapmadigim hakkinda

geri bildirim alinz.
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UCUNCU BOLUM: Asagida "IS TATMININIZ" ile ilgili baz1 6nermeler yer
almaktadir. Liitfen her bir Onermeyi asagida 1 ve 5 arasinda verilen
degerlendirme cetveline gore isaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmyorum, 3= Kismen Katiliyorum,
4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katilhyorum

1/2(3/4|5

Giivencesi olan bir isim oldugu i¢in memnunum

Isimin beni her zaman mesgul etmesinden memnunum

Amirimin emrindeki kisilere yonetim/davranis tarzindan
memnunum

Amirimin karar vermedeki yeteneginden memnunum

Nl W [N -

Isimde basarili oldugumu hissediyorum

Baskalar1 icin bir seyler yapabilme olanagina sahip
oldugum i¢in memnunum

=

Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip oldugum
icin memnunum

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmas1 a¢isindan memnunum

Is ile ilgili alinan kararlar1 uygulamaya konmasinda katki
sansimin olmasi bakimindan memnunum

10 | Calisma sartlarimdan memnunum

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan
memnunum

11

Otel yonetiminden maas ve yan ddeneklere yapilan zamlar

12 bakimindan memnunum

Yonetimden maddi olanaklar yaninda manevi odiiller de (Is
basarisinin oviilmesi, begenilme, yaraticilik yetenegin
kullanabilme, kisilige saygi vb) saglamasi bakimindan
memnunum

13

Otelin ¢alismakta olan personele sagladig egitim

14
olanaklarindan memnunum

Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligimin olmasindan
memnunum

15

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim

16 L
oldugu i¢in memnunum

17 |isimde terfi olanagimin olmasindan memnunum

18 | Calisma ortamindaki arkadaslarimla anlasabiliyorum

19 | Yaptigim iste takdir ediliyorum

Toplumda " Saygin bir kisi" olma sansini1 bana vermesi

20 ..
bakimindan isimden memnunum
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