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OZET

Bu caligmada, konaklama isletmelerinde hat yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi (IKY) uygulamalarmi yiiriitmeleri ile sahip olduklari istekleri, insan
kaynaklart yonetimi yetkinlikleri, zamanlar1, 6rgiitsel destekleri, insan kaynaklar
yonetimi politika ve prosediirleri arasindaki iliski arastirilmaktadir. Istanbul’da
faaliyet gosteren 16 otel isletmesinde calisgan hat yoneticilerin olusturdugu
orneklemden anket yontemiyle elde edilen veriler faktodr analizi, korelasyon analizi
ve regresyon analizi vasitastyla degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda,
degiskenler arasinda anlamli iliskilerin var oldugu istatistiksel olarak kabul

edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Hat Yéneticiler

THE FACTORS CONNECTED WITH THE ROLE OF LINE MANAGERS
IN TERMS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTISES
IN HOTEL ESTABLISHMENTS
ABSTRACT

In this study, the relationship between implementation ofi line managers
human resource management (HRM) practices and line managers having desire,
competency of human resource management, organizational support, time, human
resource management policies and procedures is investigated in hotel
establishments. The data provided from a, sample ofithe line managers in 16 hotel
establishments are analyzed via factor analysis, correlation analysis and regression
analysis. According to the results, it is statistically supported that there is a
significant relationships between the variables.
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GIRIS

Konaklama isletmelerinde
isglictiniin  orgiitsel ¢iktilar tizerinde
oynadigt  belirleyici  rol, insan
kaynaklari yonetiminin (IKY) stratejik
kapsaminin  giderek  daha  iyi
anlagilmasina olanak saglamaktadir.
Artik,  konaklama  isletmelerinde
“insan  kaynag1”, Orgiitin  ikame
edilemez temel kaynagi olmasmin
Otesinde bir anlam tagimaktadir.
Konaklama isletmelerinde iggiic,
orgiitin ~ rakiplerden  farklilasma
yolunda stratejik bir boyutta ele
alinmasi gereken, rekabetei
kaynagidir.  Insan  kaynaklarmin
orgiitin  basarisinda oynadigi Snemli
rol  1995’ten  sonraki  siirecte,
“davranigsal insan kaynaklar1
yonetimi”, “kaynaga dayal1 yaklagim”,
“yiiksek performanslt igyeri
uygulamalan” gibi teoriler
kapsaminda gergeklestirilen stratejik

insan kaynaklar yonetimi
aragtirmalarinda aciklanmaya
caligtlmistir. Bu calismalarda,
aragtirmacilar orgiitsel performans ile
insan kaynaklar yonetimi
uygulamalar1  arasindaki  iligkinin
aciklanmasina yonelik c¢aba sarfi
etmiglerdir. Bununla birlikte, hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimindeki  rolii  sorumluluk

paylasiminin  6tesinde; merkezi ve
stratejik bir rol olarak tanimlanmaya
baglanmistir. Diger bir ifade ile, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel strateji ve amaglarla uyumlu
bi¢cimde yiiriitiilebilmesi a¢isindan, hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimindeki rolii ve basarist 6n
plana ¢ikmustir.

Konaklama
isgdrenlerin  beceri,

isletmelerinde,
tutum  ve
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davraniglar1 Orgiit i¢cin hayati Snem
tagimaktadir. Konaklama
isletmelerinin, temel stratejisi olarak
niteleyebilecegimiz hizmet kalitesi
olgusu, 1iggiiciiniin bir biitiin olarak
Orgiitiin nihai amacina odaklanmasini
ve bu ydnde ¢aba gbstermesini
gerektirmektedir.  Hat  yoneticiler,
isgdrenlere en yakin konumda olan
yoneticiler olarak, orgiitsel amag¢ ve
degerlerin isgdrenlere benimsetilmest;
bununla birlikte hizmet siire¢lerine en
uygun insan kaynaklar1 yOnetimi
sistemlerinin  gelistirilmesi ve etkili
olarak uygulanmasi a¢isindan ideal bir
konumdadirlar. Fakat, hat
yoneticilerin bu ideal konumlari, insan
kaynaklart yonetimi ile ilgili siiregleri
basarili bir bigimde yiiriitebilmeleri
acisindan yeterli olmayabilir. Hat
yoneticilerin, insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin
yiriitiilmesindeki  bilgi, beceri ve
deneyim  eksiklikleri ile  diger
etkenlerin, hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performansini
etkiledigi  genel olarak  kabul
edilmektedir. Bu etkenler
cercevesinde; Nehles ve arkadaslar
(2006), Dick ve Hyde (2006), Gautam
ve Davis (2007), Martins (2007)
Bredin ve Soéderlund (2007) gibi
aragtirmacilar, hat yoneticilerin insan
kaynaklart yo6netimi sorumlulugunu
paylasma konusundaki isteksizligine;

ek sorumluluklara harcayacak
zamanlar1 ve yetkinliklerinin
olmamasina; insan kaynaklar

bolimiiniin  destek eksikligine; net
olmayan politika ve prosediirlerin

varhigima  dikkat  ¢ekmektedirler.
Bununla  birlikte, sz  konusu
ctkenlerin hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi



uygulamalarindaki basarisi ile
iliskinin incelendigi smirli  sayida
ampirik c¢alisma bulunmaktadir. Bu
dogrultuda c¢aligmada, konaklama
isletmelerinde hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki  performanst ile
belirli etkenlerin iligkisinin
incelenmesi amaglanmustir.

1. KONAKLAMA
ISLETMELERINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi VE
HAT YONETICILER

Her tirli diretim faktoriiniin
hemen hemen benzer nitelikte oldugu,
yatirimlarin ve fiziksel alt yapilarin
birbirinin ayni oldugu isletmelerde,
farki yaratan, iggiictiniin sahip oldugu

nitelikler ve kapasitelerdir. Bu
nedenle, isletmelerde insan
kaynaklarmin ~ yonetimi,  giinlik

faaliyetlerinin tesinde stratejik bir
unsur olarak kabul edilmektedir
(Ulgen ve Mirze, 2004: 293). insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY), 6rgiit igin

en degerli varlik olan “insan”in
stratejik ve uyumlu olarak
yonetilmesini amaglamaktadir

(Armstrong, 2006: 3). Diger bir ifade
ile, insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel
misyonu, amaglar1 ve stratejileri
destekleyen, enerjik ve yetenekli
isglictinii  cezbetme, gelistirme ve
koruma siirecidir (Compeer, Smolders
ve Kok, 2005: 9). insan kaynaklari
yonetimi  islevi, iggiicinlin  orgiit
stratejilerinin  bagarilmasina yonelik
rekabetei bir kaynak olarak etkili bir
sekilde degerlendirilmesini
amaglamaktadir.

Konaklama isletmeleri yapisal
ozellikleri gibi, sahip olduklar isgiicii
acisindan da diger hizmet
isletmelerinden farklilik
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gostermektedir. Konaklama isletmesi
personelinin  sektdre has Ozellikleri
tagimas1 ve misafirperverlik endistrisi
(hospitality industry) ¢alisanlarina
yakisir tutum ve davranig sergileme
zorunluluklari, insan  kaynaklar
yonetimini konaklama isletmelerinde
hizmet kalitesinin saglanmasinda en
onemli etken olarak karsimiza
cikarmaktadir (Kanten, 2006: 45).
Konaklama isletmelerinde isgorenler
hizmet siireclerinin merkezinde yer
almakta ve misafirlerin  hizmet
deneyimlerinin anahtar unsuru
olmaktadir (Raub, Alvarez ve Khanna,
2006:  135-136) Dolayisiyla,
konaklama isletmelerinin  basarisi,
isgorenlerin niteliklerine ve onlarin
etkili bir sekilde yonetilerek oOrgiitiin
amaglarina ulasmast i¢in gereken
katktyr saglamalarina baglidir (Chand
ve Katou, 2007: 578). Konaklama
isletmelerinde  isgorenlerin - verimli
caligmast kadar, kaliteli ve estetik
hizmet vermesi de ©nemlidir. Bu
durum, yonetici ile iggdren arasindaki
iliskinin etkinligi ile dogru orantilidir
(Oztirk ve Seyhan, 2005: 127).
Konaklama isletmelerinde hat
yoneticilerin davraniglart iggérenlerin
arzu edilen davranislar
gostermelerine rehberlik  etmektedir
(Klidas, Berg ve Wilderom, 2007: 76).

Orgiitin ~ yonetim  hiyerarsisinde,
genellikle ilk kademede yer alan hat

yoneticiler, is ve  faaliyetlerin
yiriitiillmesini gerceklestiren is
gruplariin yonetilmesinden

sorumludurlar (Armstrong, 2006: 93).
Orgiitlerde hat yoneticilerin  temel
rolii; sorumlulugu altinda c¢alisan
iggdrenlerin  yonetilmesi ve orgiitsel
ciktilarin degerlendirilerek iist
yonetime sunulmasi olarak ifade
edilebilir. Diger bir ifade ile hat



yoneticiler, Orgiitiin  stratejik  ve
operasyonel  diizeyleri  arasindaki
iligkileri  agiklayarak,  uzlagmay1

saglamaktadirlar (MacNeil, 2004: 96).
Hat (emir-komuta) yetkisine sahip
olan; bazen hat bazen de islevsel
yonetici  olarak  adlandirilan  bu
yoneticiler,  oOrglitin ~ operasyonel
diizeyinde bulunan iiretim, performans
ve isgérenler hakkinda kararlar alan
kisilerdir ~ (Bingdl,  2006:  43).
Dolayistyla, hat yoneticiler orgiitiin
islevsel faaliyetlerini gergeklestiren
iggdrenlerin  yonetilmesiyle beraber,
insan kaynaklar1 yonetimi politika ve
uygulamalarinin yiiriitiilmesinden de
sorumludurlar (Nehles ve digerleri,
2006:  256). Hat  ydneticilerin,
iggdrenlerin yonetilmesindeki
gelencksel  sorumluluklari,  insan
kaynaklart yonetiminin  gelisimiyle
birlikte giderek daha da artmustir
(Valverde, Ryan ve Soler, 2006: 619).

Konaklama isletmelerinde
genel midir ve genel midir
yardimcilart st diizey yoneticiler
olarak nitelenirken, bolim miidiirleri
ise hat yoneticiler olarak
nitelendirilmektedir (Watson,
Maxwell ve Farquharson, 2007: 31).
Konaklama igletmelerinde  hizmet
sunumuna yonelik  gerceklestirilen
operasyonel faaliyetler, islevsel
uzmanhga dayanan degisik boliimler
tarafindan esgiidiimlii  bir sekilde
yerine getirilmektedir. Bu boliimlerin
yoneticileri, diger bir ifade ile hat

yoneticiler,  oOrglitin ~ operasyonel
ciktilarindan, ayni zamanda
takimlarimin performansindan
sorumludurlar (Nehles ve digerleri,
2006: 257). Bu acidan, hat
yoneticilerin insan kaynaklar1

yonetiminin bir ¢ok alaninda stratejik
bir rol oynadigt bilinmektedir (Bond
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ve McCracken, 2005: 248). Insan
kaynaklart yonetiminin kabul edilen
temel  Ozelliklerinden  birisi, hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimindeki artan roliidiir (Lynch,
2004: 4). Hat yoneticiler insan
kaynaklart  yOnetiminin  Srgiitiin
gercek isiyle tamamen biitiinlesmesine
rehberlik  etmektedirler (Renwick,
2003: 262). Ayrica hat ydneticiler,
insan kaynaklar1 yénetimi politika ve
uygulamalarinin ~ bagindan  sonuna
kadar, orgiitiin belirlenen stratejik
amactyla uyumlu ve basarilt bir
sekilde ylritilmesi agisindan Snem
tagimaktadirlar (Bhatnagar ve Sharma,
2005: 1718).

Insan kaynaklar1 béliimii insan
kaynaklart politikalarin
hazirlanmasindan sorumludur. Fakat
asil sorumluluk, politikalan yiiriitecek
olan hat yoneticilerindir. Orgiitlerde
yiikksek diizeyde performans sadece
insan kaynaklar1 politikalarinin  1iyi
kavranmasina degil; bu politikalarin
nasil yiritildiigiine bagli olacaktir
(Armstrong, 2006: 97). Hat yoneticiler
insan  kaynaklart  politikalarinin
sekillendirilmesinde potansiyel olarak
yer almaktadirlar. Bununla birlikte hat
yoneticilerin politikalarmin
yiriitiilmesine ~ sagladiklart ~ 6nemli
katkinin kabul edilmesi gerekmektedir
(Bond ve McCracken, 2005: 247-
248). Insan kaynaklar1 politikalari
disinda, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 da, insan kaynaklari
bolimii ve hat yoneticiler tarafindan
gelistirilmekte ve uygulanmaktadir.
Bagka bir ifade ile insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari hat
yoneticilerin islerinin bir pargasidir.
Hat  yoneticilerin  roli,  insan
kaynaklart uygulamalarinin basarili
bir sekilde yliritilmesinde O6nem



tagimaktadir. Bu uygulamalar,
isgorenlerin motivasyon ve
performanslarini arttirdifinda;

dolayistyla, is birimlerinde daha iyi
sonuglar elde edildiginde basarili bir
sekilde yuritilmiis olacaktir
(Papalexandris ve Panayotopoulou,
2005: 281-290). Bu siirecte, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarini
tasarlayan insan kaynaklari boliimii
ise; hat yoneticilere danigmanlik
yaparak, onlarin islerini
kolaylagtirmaktadir (Raub, Alvarez ve
Khanna, 2006: 144). Insan kaynaklart
yonetimi uygulamalarinda hat
yoneticiler ve insan kaynaklari
bolimii birlikte karar vermelerine
ragmen, son kararit verme yetkisi hat
yoneticilerindir (Gautam ve Davis,
2007:  714). Hat  y&neticilerin
caligsanlariyla birebir iligski igerisinde
olmalari, onlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin etkili  bir
bi¢imde yiiriitiilmesi acisindan en iyi
pozisyonda olduklarimi
gostermektedir. Bu nedenle insan
kaynaklart yoneticileri uygulamalar

konusunda koordinator roliinii
istlenmeye baglamiglardir. Hat
yoneticiler bir yandan is

birimlerindeki mal veya hizmet
iiretimi stirecini idare ederken diger
yandan, insan kaynaklar1 yo&netimi
uygulamalarini  genis bir alanda
dikkatle yonetmekte ve uzmanliklarini
arttirmaktadirlar (McConville, 2006:
638).

2. HAT YONETICILERIN iINSAN
KAYNAKLARI YONETIMINDEKI
BASARISINA YONELIK
ETKENLER

Orgiitlerde, hat yoneticilerinin

insan kaynaklari yonetimi (IKY)
uygulamalarina  iliskin  stirecleri

bagsarmas1 {izerinde etkili olan ¢esitli
faktorlerin  varligindan séz etmek
mimkiindiir., Bu  faktorler, hat

yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi politika ve uygulamalarinin
yuriitilmesinde  isteksiz  olmalari,

yeterli zamana ve yetkinlige sahip
olmamalar1 ayrica insan kaynaklar
boliimii tarafindan yeterli bir sekilde
desteklenmemeleri veya ilgili politika
ve  prosediirlerin  acik  olarak
tanimlanmamis olmasi olarak
siralanabilir  (Nehles ve digerleri,
2006: 258). Hat yoneticilerin insan
kaynaklart yo6netimi uygulamalarini
yiuriitmeleri a¢isindan istek, zaman,
yetkinlik, orgiitsel destek, politika ve
prosediirler, egitim, gibi faktorler
onem  tagmmaktadir (Bredin = ve
Séderlund, 2007: 816; Renwick, 2003:
265). Bu gorusler 1s18inda, hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi basarist ile iligkili faktorler
asagidaki gibi siralanabilir:

. Istek: Istek, hat yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarim1  basarili bir sekilde
yuriitmeleri i¢in  gereken bir 6n
kosuldur. Hat yoneticilerin
uygulamalar konusunda istekli veya
isteksiz  davranmalar1  kigisel ve
kurumsal tesvik edicilerin diizeyi ile
ilgili olabilecektir. Kurumsal tegvik
ediciler, hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarina
isteyerek onem vermelerini
saglayabilecektir (Nehles ve digerleri,
2006: 258). Ancak, hat yoneticiler
sorumlulugu altinda bulunan
operasyonel faaliyetler nedeniyle, agirt
is yiikleri oldugunu diistinerek insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
yiirtitiilmesinde isteksiz
davranabilirler (Dick ve Hyde, 2006:
348). Bununla birlikte bazi hat



yoneticiler ise, uygulamalarin
sorumlulugunu stlenmeye hevesli
olabilirler (Gautam ve Davis, 2007:
713). Hat yoneticiler insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin
yiirtitiilmesinde istekli olmakla
birlikte, esnck olmali ve insan
kaynaklart bolimii ile isgorenlere
karsi profesyonel bir tutum
gostermelidirler (Watson, Maxwell ve
Farquharson, 2007: 32).

. Zaman: Insan  kaynaklari
yonetimi uygulamalari, hat
yoneticilerin  diger gorevlerinde bir
cksiltme  yapilmadan, kendilerine
devredilmektedir (Nehles ve digerleri,
2006: 259). Bu nedenle hat yoneticiler
belirli bir zamanda gerceklestirmeleri

gereken operasyonel hedeflerinden
dolay, insan kaynaklar
uygulamalarina ~ ayrracak ~ zaman

bulamayabilirler (Dick ve Hyde, 2006:
348; Larsen ve Brewster, 2003: 229).
Diger taraftan bazi hat yoneticiler ise
iiretim, kalite, misteriler gibi 6ncelikli
islerinden dolayr insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin fazla zaman
aldigini, insan kaynaklar1 boliimiiniin
daha diizenli olarak uygulamalarla
ilgilenebilecegini, kendilerinin bosuna
vakit kaybettiklerini diisinmektedirler
(Harris, 2007: 43; Renwick, 2003:
273). Hat yoneticilerin orgiitteki
merkezi konumlar1, Orgilitin - diger
tyeleriyle  giiclii  sosyal iliskiler
kurmalarin1 saglamakla beraber, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarini
daha etkili yiiriitmelerine de zemin
hazirlayacaktir.  Bununla  beraber,
konumlarindan dolayt operasyonel
islerdeki sorumluluklar
uygulamalarin yiiriitilmesinde zaman
acisindan  engel  olusturabilecektir
(Zupan ve Kase, 2007: 255).
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] Yetkinlik: Hat yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar ile ilgili beceri ve bilgi
eksikligi olabilir. Bu nedenle insan
kaynaklart yonetimi uygulamalar ile
ilgili  konularda hat yoneticilere
sistematik ve devamli bir egitim
saglanmalidir (Nehles ve digerleri,
2006: 258; Bond ve Wise, 2003: 60).
Bilgi ve beceri eksikliginin yani sira,
hat yoneticiler insan kaynaklar
yonetimi alanindaki son gelismelerden
habersiz  olabilirler (Larsen ve
Brewster, 2003: 229). Hat
yoneticilerin, insan kaynaklar1
yonetimi konusunda &nemli boyutta
yetkinlik eksikliginin olmasi, insan
kaynaklar1 yonetimine daha smirli bir
bakis acist ile bakmalarina yol
acabilecektir (Bredin ve Soderlund,
2007: 817).

Destek: Hat
insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin
gerceklestirilmesinde, insan
kaynaklar1 yoénetici ve uzmanlarinin
tavsiyelerine  ve  yonlendirmesine
ihtiyact olacaktir. (Nehles ve digerleri,
2006: 259). Hat yoneticilerin insan
kaynaklart y&netimi siireglerinde en
uygun kararlart vermeleri ve olast
hatalarinin  engellenmesi i¢in 1insan
kaynaklart bélimiinden siirekli ve

. Orgiitsel
yoneticilerin

sistematik olarak destek almalarn
gerckmektedir (Whittaker ve
Marchington, 2003: 246). Hat

yoneticilere saglanan destek, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalar ile

ilgili  dstlenecekleri  yeni rolleri
yiiriitebilmelerinde bilgi ve
becerilerinin artmasini saglayacaktir
(Armstrong,  2006:  97).  Insan

kaynaklart bolimii hat yoneticilere
destek saglamay1 ihmal ettigi takdirde,
hat yoneticilerin insan kaynaklari



uygulamalart  konusundaki  sinirlt
uzmanhigi ve bu konulara ayracak
zamanlarimin kisith olmasindan dolay1
kendilerini insan kaynaklar1 yonetimi
sorumlulugunun altinda bogulmus
hissetmelerine neden olacaktir
(Papalexandris ve Panayotopoulou,
2005: 290). Bu nedenle insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
hat yoneticiler tarafindan
yiriitilmesinde  insan  kaynaklari
boliimiiniin destegi kritik bir éneme
sahiptir. Ciinkii insan kaynaklar
bolimii ile ortaklik, hat yoneticilerin
roli agisindan  yararlt  olacaktir.
Bununla birlikte, insan kaynaklar
yonetiminde hat yoneticilerin daha
cok sorumluluk almasi konusunu iist
yonetiminin tesvik etmesi ve belirgin
bir sekilde desteklemesi
gerekmektedir. Orgiitsel kiiltiir, insan
kaynaklart bolimii ile hat
yoneticilerin yapaca@ ortakligi kabul
ederek, desteklemelidir  (Watson,
Maxwell ve Farquharson, 2007: 32;
Maxwell ve Watson, 2006: 1154).
Diger bir ifade ile hat yoneticilerin
insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarim1  etkili  bir  sekilde
yiriitebilmeleri i¢in Orgiitiin  yapisi,
sistemleri  ve kiltiiri  tarafindan
desteklenmesi sarttir (Martins, 2007:
617).

. Politika ve Prosediirler: Acik
ve kapsamli insan kaynaklar1 yonetimi
politikalart  ve  prosediirleri  hat
yoneticilerin yiiriitecegi
uygulamalarin koordine edilmesinde
gereklidir. Politika ve prosediirler, hat

yoneticilerin -~ sorumluluk  aldiklan
insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarinda belirsiz olan
konularda  danigmalar1  agisindan

olduk¢a 6nem tagimaktadir (Nehles ve
digerleri, 2006: 259). Hat yoneticilerin
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insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki rollerinin agikca
tanimlanmast  ve anlasilmasi ile
birlikte prosediirel cercevede
uygulamalarla ilgili tavsiyelerin ve
rehberligin saglanmas1 gerekmektedir
(Armstrong, 2006: 97). Orgiitsel
sartlar ile politika ve prosediirler, hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinda tistlenecegi
rol  istinde 6nemli bir etki
olusturacaktir (Bredin ve S&derlund,
2007: 818).

3.  ARASTIRMANIN AMACI,
KAPSAMI VE KISITLARI

Aragtirmanin amaci, hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi  basarisinda rol oynadifi
kabul edilen istek, zaman, yetkinlik,
orgiitsel ~ destek,  politika  ve
prosediirler ile hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performansi
arasindaki iligskinin niteliginin
istatistiksel  olarak  ag¢iklanmasidir.
Aragtirma konu, zaman, maliyet ve
imkanlar acisindan belirli  kisitlar
tagimaktadir. Arastirmanin  konusu,
konaklama isletmelerinde hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performanst ile Dbelirli faktérlerin
iliskisinin niteliginin agiklanmasiyla
smirhidir.  Hat  ydneticilerin  insan
kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki  performanst ile
iligkili olan faktorler; hat yoneticilerin
istekleri, zamanlari, insan kaynaklari

yonetimi yetkinlikleri, orgiitsel
destekleri ile insan  kaynaklar
yonetimi  politika ve prosediirleri
olmak lizere bes boyutu
kapsamaktadir.  Insan  kaynaklari
yonetimi  uygulamalart ise; insan



kaynaklart planlamasi, temin ve
secim,  egitim  ve  gelistirme,
performans yonetimi, iicret ve odiil
yonetimi, kariyer  yonetimi  ile
yonetim-iggéren  iliskileri  olmak
tizere, yedi boyutta arastirma
kapsamina alinmistir. Arastirmanin,
insan kaynaklar yonetimi
faaliyetlerinin varligi ve devamliligt
acisindan, siirekli faaliyet gosteren

biiyiik Oleekli konaklama
isletmelerinde gerceklestirilmesi
distiniilmistir. Bu dogrultuda,

zaman, maliyet ve imkanlar agisindan
Istanbul’da faaliyet gosteren 28 adet
bes yildizli, 66 adet dort yildizh
turizm isletme belgesine sahip otel
isletmesinin  aragtirma  kapsamina
alinmasi planlanmistir. S6z konusu
oteller ile, arastirma izni i¢in iletisime
gecilmis, isletmelerin biiyiik
cogunlugundan ¢esitli  sebeplerden
dolay1 olumsuz yanit alinmistir. Sonug
olarak, 7 adet bes yildizli, 9 adet dort
yildizl1 otel isletmesinde calisan hat
yoneticiler aragtirmanin kapsamina

Sekil 1: Arastirma Modeli

1stek —_—)
Zaman —_—
IKY Yetkinligi —
Orgiitsel Destek —_
IKY Politika ve —
Prosediirleri
Aragtirma modelinde
goriilecegi tlizere, hat ydneticilerin
insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarindaki ~ performansinin,

almmistir. Bu sebeple, arastirma
sonuglarinin  genellenmesi gibi  bir
amag¢ taginmamaktadir. Arastirmanin
sonuclart  aragtirma  kapsamindaki
isletmelere 6zgti sonuglardir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI
4.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin modeli,
tanimlayict ya da durum belirleyici
olarak adlandirilan modele
uymaktadir. Bu tip modellerde,
degiskenler ve degiskenler arasi
iligkiler ~ tanimlanmakta ve  bu
tanimlara dayanarak bazi tahminler
yapilabilmektedir. (Kurtulus, 1996,
$.310) Aragtirma modelindeki
bagimsiz degiskenler; Nehles ve
arkadaglar1 tarafindan gergeklestirilen
caligmada (2006: 258) yer alan beg
faktorden  olugmaktadir.  Bagimlh
degisken konumunda olan; hat
yoneticiler tarafindan yiiriitiilen insan
kaynaklart yonetimi uygulamalari ise
yedi faktorden olugmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Planlamas1
Insan Kaynaklar1 Temin ve Se¢imi
Egitim ve Gelistirme

Performans Yonetimi

Ucret ve Odiil Yénetimi

Kariyer Yonetimi

Yonetim-Isgoren Iliskileri
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sahip olduklar1 istek, zaman, IKY
yetkinligi, orgiitsel destek ve IKY
politika ve prosediirleri ile iliskili
oldugu distiniilmektedir. Aragtirmanin



amaci  dogrultusunda  gelistirilen

hipotezler asagidaki gibidir:

H1: Hat yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi  uygulamalarini  yiiritme
istegi ile insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki s6z konusudur.

H2: Hat yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi  uygulamalarina ayiracak
zaman diizeyi ile insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performanst  arasinda  istatistiksel
olarak  anlamli  bir iliski s6z
konusudur.

H3: Hat yoneticilerin sahip oldugu
insan kaynaklar1 yonetimi yetkinligi
ile insan  kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarindaki performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki s6z konusudur.

H4: Hat yoneticilere insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin
yiriitilmesinde  saglanan  &rgiitsel
destek diizeyi ile hat ydneticilerin
insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarindaki performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki s6z konusudur.

H5: Orgiitte acik olarak tanimlanmis
insan kaynaklar1 yonetimi politika ve

prosediirlerinin - bulunmasi1 ile hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarindaki
performanst  arasinda  istatistiksel
olarak  anlamli  bir iliski s6z
konusudur.

4.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci

olarak anket tekniginden
yararlanilmistir.  Anket  formunda,
aragtirma modelinde bulunan 12
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boyutla ilgili olarak tarafimizca
gelistirilen iki 6lgek yer almaktadir.
Olgeklerin  yapisal  gegerlilikleri,
gerceklestirilen pilot aragtirma (n= 30)
sonucunda elde edilen verilere
uygulanan faktér analizi vasitasiyla
test edilmistir. Faktorel dagilimlar
literatiire uygun olmayan toplam 7
madde anket formunda c¢ikarilmis ve

6lgeklerin yap1 gecerlilikleri
saglanmigtir. Hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi

uygulamalarindaki rolii ile iligkili olan
ctkenlere yonelik gelistirilen Slgekte;
istek, zaman, IKY yetkinligi, orgiitsel
destek, IKY politika ve prosediirleri
boyutlarina iligkin 25 ifade (madde)
bulunmaktadir. Hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarini
yirtitmelerine  yonelik  gelistirilen
Oleekte  ise;  insan  kaynaklari
planlamasi, temin ve se¢im, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi, ticret
ve odil yonetimi, kariyer ydnetimi,
yonetim-iggoren iligkileri boyutlarina
lliskin 29 ifade bulunmaktadir.
Olgeklerde yer alan ifadelerin yanitlart
icin beg aralikli Likert tipi metrik
ifadeler kullamlmistir. Ornegin, “insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
cogunu gereksiz buluyorum”

ifadesinin  yanit1 i¢in  “kesinlikle

katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “ne
katiliyorum ne de katilmiyorum”,
“katiltyorum”, “kesinlikle
katiliyorum”  gibi  bes  segenek

bulunmaktadir. Bunun yaninda anket
formunda, hat yoneticilerin
demografik yapisini incelemek icin 12
soru yer almaktadir. Tablo 1, anket

formunda yer alan iki OSlgegin,
boyutlarint ve degisken sayilarmi
gostermektedir.



Tablo 1: Gelistirilen Ol¢eklerdeki Boyutlar ve Degisken Sayilar

Olcekler Faktorler Degisken Sayisi
Istek 5
Etkenler Zaman 5
Olgegi IKY Yetkinligi 5
Orgiitsel Destek 5
IKY Politika ve Prosediirleri 5
Insan Kaynaklar: Planlamasi 4
Temin ve Se¢im 3
IKY Egitim ve Gelistirme 5
Uygulamalar Performans Y6netimi 5
Olgegi Ucret ve Odiil Y 6netimi 4
Kariyer Yonetimi 3
Y énetim-Isgoren Iliskileri 5
4.3. Arastirmanin Orneklemi 5. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmanin uygulanmasi,
belirli kisitlar sebebiyle Istanbul’da
faaliyet goOsteren turizm isletme
belgesine sahip 7 adet bes yildizli otel
isletmesi ile 9 adet dort yildizli otel
isletmesinde gergeklestirilmistir. Otel
yonetimlerine elden ve elektronik
posta aracilifiyla iletilen anket
formlarinin, literatiirdeki ¢aligmalarda
(Watson, Maxwell ve Farquharson,
2007: 31; Maxwell ve Watson, 2006:
1158; MacNeil, 2004: 93) konaklama
isletmelerindeki hat yoneticiler (line
manager) olarak tanimlanan
departman miidiirleri (6nbiiro miidiirt,
servis midiri, banket miidiirii vb.) ile
on hat yoneticiler (front line manager)
olarak tanimlanan yardimcilar1 ya da
sefler (restoran sefi, onbiiro sefi, kat
sefi vb.) tarafindan cevaplanmasi
istenmistir. Aragtirmanin
baglangicinda, 174 kisi olarak tespit
edilen hat yoneticilerden geriye dénen
ve gecerli kabul edilen 112(%64) adet
anket  degerlendirme  kapsamina
alimmustir.
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5.1. Hat Yoneticilerin Demografik
Ozellikleri

Aragtirmaya katilan 112 hat
yoneticinin % 65’1 bay, %35°1 bayan

olup, %50°si 26-35 aras1 yas
grubunun; 9%32’si ise 36-45 yas
grubunun icerisindedir. Hat
yoneticilerin - %30’u  yiyecek-igecek
bolimiinde; %21°1 onbiiro
bolimiinde; %19’u kat hizmetleri

bolimiinde goérev yapmaktadir. Hat
yoneticilerin - %37’si  lise; %341
lisans; %21’1 6n lisans diizeyinde
dgrenim seviyesine sahipken;
%350’sinin  §grenim alani, turizm ve
otelciliktir.

5.2.  Giivenilirlik ve  Faktor
Analizleri

Faktér analizi, degiskenler
arasindaki iligkinin kokenini

aragtirmak, verileri daha anlamli ve
ozet bir bicimde sunabilmek amaciyla
gerceklestirilen ¢ok degiskenli  bir
analiz yontemidir. Faktér analizi
vasitastyla ortak  ozellige  sahip
degiskenler bir faktdr altinda ifade



edilip, daha az ve 6z degiskenle ig
yapma yolu acilmis olur (Eroglu,
2005: 14). Faktdér analizi  bu
aragtirmada ayrica, Slgeklerin yapisal
gecerliliginin belirlenebilmesi
amaciyla  uygulanmistir.  Yapisal
gecerlilik, Olcegin oOzelliklere uygun
teorik bir yap1 gosterip gostermedigi
ile ilgilidir (Nakip, 2003: 124). Hat

yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarindaki roli ile
iliskili etkenlere yonelik

degiskenlere(maddelere) ait verilerin
timii faktor analizine sokulmus, temel
bilesenler analizinde Kaiser Meyer
Olkin (KMO) degeri ,338
bulunmustur. KMO degeri, 6rneklem
blyiikliiginiin  faktér analizi  i¢in

yeterli diizeyde oldugu
gostermektedir.  Verilerin  faktor
analizine sokulmasi ve wvarimaks

dondiirmesi uygulanmast sonucunda
Ozdegeri 1.00°den biiyiik birbirinden
farkli bes faktor elde edilmistir.
Olusan faktorler toplam varyansin
%68,743’linii agiklamaktadir. Olusan
birinci faktdriin agikladigi varyans
orami  32,359; ikinci  faktoriin
acikladigi varyans oran1 12,614;
tictinci faktdriin  agikladifi varyans
orami 11,046; dordiincii faktoriin
acikladig1 varyans orani 6,827; besinci
faktoriin agikladigr varyans orani ise,
5,897°dir. Tablo 2, olusan faktorler ve
faktor yiklerini gostermektedir.

Tablo 2: Etkenler Ol¢egi Hesaplanan Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Orgiitsel | IKY Politika
Destek ve
Prosediirleri

Degisken
Kodu

Zaman

iKY
Yetkinligi

Istek

E19 ,878

EL6 856

E17 ,844

E18 310

E20 306

E12

,861

E13

,836

E14

,810

Ell

,755

E15

, 747

E7

,804

E9

,789

E8

,740

E6

,707

E10

640

E24

,789

E22

,785

E23

771

E21

,709

E25

,636

E5

,857

E2

,800

El

77

E3

,732

Cikarim Yontemi:Temel Bilesenler Analizi- Dondiirme Yontemi: Varimaks

Dondiirmesi

129



Faktéor analizi  sonucunda,
faktor yiikti 0.50’in altinda olan bir
madde(E4) olgek  kapsamindan
cikarilmigtir. Olusan birinci  faktor
altinda toplanan maddelerin (E19,
El6, E17, E18, E20) hat yoneticilerin
sahip oldugu orgiitsel destege iliskin
olmasi  sebebiyle Dbirinci  faktor
“orgiitsel destek” olarak
adlandinlmigstir. ikinci faktér altinda
toplanan maddelerin (E12, E13, E14,
Ell, E15) insan kaynaklar1 yonetimi
politika ve prosediirlerine iligkin
olmasi sebebiyle ikinci faktor “IKY
politika ve prosedirleri” olarak
adlandinlmistir. Ugiincii faktor altinda
toplanan maddelerin (E7, E9, ES, E6,
E10) hat yoneticilerin sahip oldugu

zamana iligkin olmasi sebebiyle
tglincii  faktér  “zaman”  olarak
adlandirtlmistir,.  Dordiincti  faktor

altinda toplanan maddelerin (E24,
E22, E23, E21, E25) hat yoneticileri
istekleri ile ilgili olmasi sebebiyle
dordiincti  faktor  “istek”  olarak
adlandirtlmistir. Besinci faktor altinda

toplanan maddelerin (E5, E2, E1, E3)
hat yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi yetkinliklerine iliskin olmast
sebebiyle besinci  faktsr “IKY
yetkinligi” olarak adlandirilmustir.

Gergeklestirilen varimaks
dondiirmeli faktdr analizi sonucunda
tim faktorlerin (6lg¢eklerin) teoriye
uygun tek bir yapiyr Olgtigi ve
yapisal gegerlilige sahip oldugu
gorilmustir.  Olusan bes faktore
(6lgege) iliskin yapilan giivenilirlik
analizi sonucunda elde edilen i¢
tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alpha
degerleri) sirasiyla ,922; ,880; ,829;
,860; ,889’dur.  Faktor analizi ve
giivenilirlik analizi sonuglarina gore
etkenler 6lgegimizin yeterli
giivenilirlik ve gecerlilik diizeylerine
sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 3,
her bir faktére iligkin agiklanan
varyans yiizdelerini, 6zdegerleri ve
hesaplanan giivenilirlik katsayilarimni
gostermektedir.

Tablo 3: Faktorlere Ait Ozdegerler, Giivenirliklik Katsayilari ve Aciklanan

Toplam Varyans

Faktorler Ozdeger | Aciklanan | Kiimiilatif Ic
Varyans% | Varyans% | Tutarhhk
Katsayilari
1. Orgiitsel Destek 8,090 32,359 32,359 ,922
2. IKY Politika ve 3,154 12,614 44,973 ,380
Prosediirleri
3. Zaman 2,762 11,046 56,020 ,329
4, Istek 1,707 6,827 62,846 ,360
5.IKY Yetkinligi 1,474 5,897 68,743 ,389
Hat Sneticilerin insan bilesenler analizinde Kaiser Meyer
. Y _msan Olkin  (KMO)  degeri  ,755
aynaklart yOnetimi o
. bulunmustur. KMO degeri, 6rneklem
uygulamalarindaki performansina NSNS . AR
T < . o buiyiikliigiiniin -~ faktér analizi i¢in
iliskin degiskenlere ait verilerin tiimii rorli diizevd 1dus
faktor analizine sokulmus, temel yeterit uzeyde oldugu
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gostermektedir.  Verilerin  faktor
analizine sokulmast ve varimaks
dondiirmesi uygulanmast sonucunda
6zdegeri 1.00°den biiytik Dbirbirinden
farkli alt1 faktér elde edilmistir.
Olusan faktorler toplam varyansin
%68,675’in1 agiklamaktadir. Olusan
birinci faktdriin agikladifi  varyans
oran1  28,738; ikinci  faktoriin

acikladigi varyans oranm1 13,427;
ticincti faktdriin agikladigi varyans
orant §,545; dordinci faktdriin

acikladig1 varyans orani 7,406; besinci
faktoriin - agikladigi  varyans orani
5,837; altinc1 faktoriin  agikladigr
varyans orani ise 4,722°dir. Tablo 4,
olusan faktorler ve faktor yiiklerini
gostermektedir.

Tablo 4: insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Hesaplanan Dondiiriilmiis Faktor

Yiikleri

Yonetim | IKP
Isgoren

Mliskileri

Peformans
ve Kariyer
Yonetimi

Degisken
Kodu

ﬁg‘et ve
Odiil
Yonetimi

Temin
ve
Secim

Egitim
ve
Gelistirme

KY15 840

TKY13 817

KY14 798

IKY17 ,791

KY16 780

kY22 701

TKY24 670

TKY23 666

KY27 303

IKY28 172

TKY26 715

TKY25 629

TKY29 620

TKY3 863

IKY2

,809

IKY1

,756

TKY4 688

IKY18

,820

IKY19

815

IKY21

,788

IKY20

,720

IKYS

,788

IKY12

, 755

IKY10

,683

IKY9

,571

IKY11

,540

IKY7

,799

IKY6

778

IKY5

778

Cikarim Yontemi:Temel Bilesenler Analizi- Dondiirme Yontemi: Varimaks

Dondiirmesi

Faktér analizi  neticesinde
olusan alt1 faktor altindaki maddelerin
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tamaminin faktoér yiikiiniin 0.50’nin
tizerinde oldugu goriilmiistiir. Bununla
birlikte, birinci faktdr altinda toplanan



maddelerin(iIKY15, iKY13, iKY14,

IKY17, 1iKYle6, IKY22, 1KY24,
IKY23) performans yonetimi ile
kariyer yonetimi islevine iliskin
olmasi sebebiyle birinci faktore

“performans ve kariyer yonetimi” adi
verilmistir.  Ikinci faktér altinda
toplanan maddelerin (IKY27, IKY28,
IKY26, 1KY25, IKY29) y&netim-

isgoren  iligkileri islevine iligkin
olmas1  sebebiyle ikinci  faktore
“yonetim-iggéren iligkileri” adi

verilmistir. Uclincii  faktsr  altinda
toplanan maddelerin (IKY3, IKY2,

IKY1, 1KY4) insan kaynaklari
planlamast iglevine iligkin olmasi
sebebiyle icilincii  faktér “insan
kaynaklart planlamas1” olarak
adlandirtlmistir,.  Dordiincti  faktor

altinda toplanan maddelerin (IKY18,
IKY19, IKY21, IKY20) iicret ve &diil
yonetimi  islevine iligkin  olmasi
sebebiyle dordiincii faktdr ticret ve
odil yonetimi olarak adlandirilmstir.
Besinci  faktér altinda  toplanan
maddelerin  (IKYS8, 1KY12, iKY10,
IKY9, IKY11) egitim ve gelistirme
islevine iliskin olmasi  sebebiyle

besinci faktér “egitim ve gelistirme”
olarak adlandirilmistir. Altinct faktor
altinda toplanan maddelerin (IKY7,
IKY6, IKY5) temin ve se¢im islevine
iliskin olmas1 sebebiyle altinci faktor

“temin ve se¢im” olarak
adlandirilmistir.
Gergeklestirilen varimaks

dondiirmeli faktdr analizi sonucunda
tim faktorlerin (6lg¢eklerin) teoriye
uygun tek bir yapiyr Olgtigi ve
yapisal gegerlilige sahip oldugu
goriilmustiir. Faktor analizi sonucunda
olusan alt1 faktore (Slgege) iliskin
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
elde edilen i¢ tutarlilik katsayilar
(Cronbach Alpha degerleri) sirasiyla,
,912; ,813; ,841; ,887; ,775; 887°dir.
Faktor analizi ve giivenilirlik analizi
sonuglarina gore insan kaynaklar
yonetimi 6lgegimizin yeterli
giivenilirlik ve gecerlilik diizeyine
sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 5,
her bir faktére iligkin agiklanan
varyans yiizdelerini, 6zdegerleri ve
hesaplanan giivenilirlik katsayilarimni
gostermektedir.

Tablo 5: Faktorlere Ait Ozdegerler, Giivenirliklik Katsayilar ve Aciklanan

Toplam Varyans

Faktorler Ozdeger | Aciklanan | Kiimiilatif Ic
Varyans% | Varyans% | Tutarhhk
Katsayilari

1.Performans ve 8,334 28,738 28,738 912

Kariyer Yonetimi

2.Yo6netim-isgéren 3,894 13,427 42,166 ,813

Miskileri

3.Insan Kaynaklari 2,478 8,545 50,710 841

Planlamasi

4 Ucret ve Odiil 2,148 7,406 58,116 ,887

Y 6netimi

5.Egitim ve 1,693 5,837 63,954 175

Gelistirme

6.Temin ve Se¢cim 1,369 4,722 68,675 ,887
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5.3. Degiskenler arasi fliski ve
Etkilesimlere Iliskin Bulgular

5.3.1.  Arastirma
Iliskin Bulgular

Hipotezlerine

Arastirma hipotezlerinde ileri

korelasyon analizinden
yararlanilmistir.(Sencan, 2002: 475)
“Hat yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performansi” boyutunun, hat
yoneticilerin sahip olduklar1 “orgiitsel

siirilen  boyutlararas1  iliskilerin dest@k’f, _“zaman”, “istek"", “IKY
varhgini  belirleyebilmek amaciyla yetklnhgl”,. “IKY p'oht'll'(a Ve
sosyal bilimler alanindaki verileri prosediirleri” boyutlart ile iligkisinin
degerlemeye  uygunlugu ve  esit belirlenmesi amaciyla g;rgeklestlrllen
aralikli  oleek  verilerine  sahip pearson korelasyon analizi bglgularlnl
degiskenler  arasindaki  iliskileri 6zetleyep ko‘relasyon matrisi  tablo
olgebilmesi  bakimindan  pearson 6’da verilmistir.
Tablo 6: Boyutlararasi Korelasyon Matrisi
2|
2 E = =z
5 2 2 X
2% |£% |5 . > 25 E
2% [p2 |E |3 BELE):
_ O A = A N 4 = aniali= -V
Orgiitsel Pear. 1| ,245%* | 265%% | 257** | 476** LA74%*
Destek Anl, ,009 ,005 ,006 ,000 ,000
IKYY Politika Pear. | ,245%* 1| ,284** | 300** | 298** 539%*
ve Prosediirleri Anl, ,009 ,002 ,001 ,001 ,000
Zaman Pear. | ,265%* | 284%* 1] ,546%* | 423%** ,462%*
Anl. ,005 ,002 ,000 ,000 ,000
Istek Pear. | ,257** | 300%* | ,546** 1| ,A85** ,S15%*
Anl. ,006 ,001 ,000 ,000 000
IKY Yetkinligi Pear. | ,476%* | 208%* | 423** | AR5** 1 ,508**
Anl. ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
Hat Pear. | ,474%* | 539%* | A462** | 515%* | 508** 1
Yoneticilerin Anl. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IKY Uyg.
Peformansi
** 0,01 diizeyinde anlamli iligki
L. boyutunun pozitifi yonde anlamlh
Korelasyon analizi .
bulgularinda, “}lllat yoneticilerin insan (’TZS.I.S’ p éO.’Ol anlavmhm.( fluzeylnd‘e )
kaynaklan yonetimi bir 111§-1.<1s11'111'1 qldugu goriilmektedir.
. » Hat yoneticilerin insan kaynaklar
uygulamalarindaki performansi

boyutu ile sahip olduklar1 “istek”
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yonetimi uygulamalaridaki
performansi, sahip olduklart istek ile




olumlu bir birliktelik gostermektedir.
Korelasyon analizi sonucunda elde
edilen diger bir bulguya gore, “hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarindaki
performans1” boyutu ile uygulamalara
aywracaklart  “zaman”  boyutunun
pozitifi yénde anlamli (r=462, p<0,01
anlamlilik diizeyinde) bir iligkisinin

oldugu goriilmektedir. Hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarindaki
performansi, insan kaynaklar1

yonetimi uygulamalarma ayiracaklari
zaman ile olumlu bir birliktelik
gostermektedir. Korelasyon analizi
sonucunda elde edilen diger bir
bulguya gore, “hat yoneticilerin insan

kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performansi”
boyutu ile sahip olduklart “IKY

yetkinligi” boyutunun pozitifi yonde
anlamli (=508, p<0,01 anlamlilik
diizeyinde) bir iligkisinin  oldugu
goriilmektedir. Hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performansi, sahip
olduklar iKY yetkinlikleri ile olumlu
bir birliktelik gostermektedir.
Korelasyon analizi bulgularma gore,
“hat yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performans1”  boyutu ile  sahip
olduklart “&rgiitsel destek” boyutunun
pozitifi yonde anlamli (r=474, p<0,01
anlamlilik diizeyinde) bir iligkisinin

oldugu goriilmektedir. Hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performansi, kendilerine saglanan
orgiitsel destek ile olumlu bir
birliktelik gostermektedir. Elde edilen
diger bir bulguya gore, “hat
yoneticilerin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarindaki
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performans1” boyutu ile “IKY politika
ve prosediirleri” boyutunun pozitifi

yonde anlamli (=539, p<0,01
anlamlilik diizeyinde) bir iliskisinin
oldugu goriilmektedir. Hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performansi, Orgiitte acik olarak
tanimlanmig insan kaynaklar1

yonetimi politika ve uygulamalarinin

varligt ile olumlu bir birliktelik
gostermektedir.

Korelasyon analizi
bulgularinda ulagilan sonuglar,
arastirmanin hipotezlerini

desteklemektedir. Bu bulgulara gore
anilan degiskenler arasinda anlamli bir
iliski olduguna dair tiim hipotezler
kabul edilmistir. Korelasyon analizleri
yaninda, s6z konusu iliskilerin
niteliginin agiklanabilmesi; diger bir
ifade ile hangi faktorlerin digerlerini
ne diizeyde etkilediginin
belirlenebilmesi amaciyla regresyon
analizinden yararlanilmistir (Kurtulus,
1998: 390).

5.3.2. Regresyon Analizi Bulgulan

Regresyon analizi, degiskenler

arasinda sebep-sonug iligkileri
kurularak, degisken ya da
degiskenlerin diger degisken
tizerindeki  etkilerinin  incelenmesi
amaciyla  kullanilmaktadir.(Sencan,
2002: 479) Arastirma modeline gore,
bagimmli degisken olan hat
yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindaki
performansin1  etkiledigi varsayilan

bagimsiz degiskenler, hat yoneticilerin
sahip oldugu istek, zaman, IKY
yetkinligi, orgitsel destek ile 1KY
politika ve prosediirleridir. Bagiml
degisken 1ile birden c¢ok bagimsiz
degiskenin iligkisinin  incelenmesi



amaciyla ¢oklu
yontemi
Gergeklestirilen

regresyon analizi
kullanilmistir.
regresyon  analizi

sonucunda ulasilan bulgular, Tablo
7’de 6zet olarak verilmektedir.

Tablo 7: Regresyon Analizi Model Ozetleri ve Katsayilar Tablosu

Mod Bagimsiz Bagimh R Kare | Beta | Anl.
el Degiskenler Degiskenler
IKY Politika ve Hat Yoneticilerin ,367 | ,000
1 Prosediirleri IKY 51
Istek Uygulamalarindaki ,327 | 1,000
Orgiitsel Destek Performanst ,300 | ,000
ANOVA testi: F=37,246, p<0,01 anlamlilik diizeyinde
2 Hat Yoneticilerin IKY Yetkinligi 26| ,508 | ,000
IKY Uyg. Performansi
ANOVA testi: F=38,351, p<0,01 anlamlilik diizeyinde
3 Hat Yoneticilerin Zaman 21| ,462 | ,000
IKY Uyg. Performansi
ANOVA testi: F=28,895, p<0,01 anlamlilik diizeyinde
Birinci  regresyon modeline yonetimi ; pygulamalarmdaki
gore, hat yoneticilerin insan kaynaklar p'er'forr.nans duzeylermde ortalama ’36.7
yonetimi uygulamalarindaki birimlik o'lumlu lflr ar‘qsa; 'sahl'p
performansinin degiskenligini O!d.“kl.a mistek d.u zeylerindeki  bir
, - < birimlik  artig, insan  kaynaklan
aciklayan {i¢ bagimsiz degisken vardir. . .
Bagimli ve bagimsiz degiskenler yonetini ; pygulamalarmdakl
arasindaki iligki istatistiksel olarak performans diizeylerinde ortalama ,327

anlamlidir (F=37,246; p<0,01). Birinci
regresyon  modelindeki R kare
determinasyon katsayis1 degerine gore;
hat yoneticilerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindaki
performans  diizeylerinde yaratilan
degiskenligin  %51°1  ii¢ bagimsiz
degisken tarafindan (IKY politika ve
prosediirleri, istek ile orgiitsel destek)
aciklanmaktadir. IKY politika ve
prosediirleri, istek ve orgiitsel destek
faktorleri; hat yoneticilerin  insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki
performansim1  etkilemektedir.  Hat
yoneticilerin ~ IKY  politika  ve
prosediirlerine yonelik algilarindaki bir
birimlik  artis, insan  kaynaklan
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birimlik olumlu bir artisa; sahip
olduklar1 orgiitsel destek diizeyindeki
bir birimlik artig, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindaki
performans diizeylerinde ortalama ,300

birimlik olumlu bir artisa yol
acmaktadir.

Korelasyon analizi
bulgularinda,  bagmmli  degiskenle

anlamli iliski icerisinde olan fakat
birinci regresyon modeli bulgularinda
bagiml degiskeni etkilemedigi goriilen
“IKY yetkinligi” ve “zaman” boyutlar,
var olan iligkinin  agiklanmasi
amaciyla, bagmli degisken olarak
tekrar regresyon analizine sokulmus ve
hat yoneticilerin insan kaynaklar




yonetimi uygulamalarindaki
performansindan etkilendikleri
gorillmiistiir. Ikinci regresyon

modelindeki R kare determinasyon
katsayist degerine gore; hat
yoneticilerin IKY yetkinligi diizeyinde
yaratilan degiskenligin  %26’s1  hat
yoneticilerin insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarindaki performansi
tarafindan agiklanmaktadir. Bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iligki
istatistiksel olarak anlamlidir
(F=38,351; p<0,01). Hat yoneticilerin
insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performans
diizeylerindeki bir birimlik artis, IKY
yetkinligi diizeylerinde ortalama ,508
birimlik olumlu bir artisa yol
acmaktadir.  Ugiincii ~ regresyon
modelindeki R kare determinasyon

Sekil 2: Arastirmanin Sonu¢ Modeli

katsayist degerine gore; hat
yoneticilerin 1KY  uygulamalarma
ayiracak zaman diizeylerinde yaratilan
degiskenligin %21°1, hat yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki performans
diizeyleri tarafindan agiklanmaktadir.
Bagimli  ve  bagimsiz  degisken
arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamhdir (F= 28,895; p<0,01). Hat
yoneticilerin insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalarindaki performans
diizeylerindeki bir birimlik artis, IKY
uygulamalarina ~ aywracak =~ zaman
diizeylerinde ortalama ,462 birimlik
olumlu bir artisa yol agmaktadir.
Regresyon analizi bulgularina gore,
aragtirmanin sonu¢ modeli sekil 2°deki
gibidir.

IKY Politika ve
Prosedurleri .
. Insan Kaynaklar1 Planlamas1
R Kare=,51 . . _
stk | e Insan Kaynaklar1 Temin ve Seg¢imi
) Egitim ve Gelistirme
Orgiitsel Destek o Performans ve Kariyer Y onetimi
R Kare=,26 . .
IKY Yetkinligi < ) Ucret ve Odiil Yonetimi
13 Kare=,21 . Yénetim-Isgoren Tliskileri
Zaman <
7. SONUC VE ONERILER kaynaklar yénetl‘t‘m '1le ilgili
‘ ‘ caligmalarin  stratejik  bir kapsam
' Konaklama igletmelerinde dahilinde, belirli unsurlar tarafindan,
isgliclintin, Orgiitsel performans ve yiiriitiilmesine baglhdir. Insan
hizmet kalitesinin olusumuna etki eden kaynaklar yOnetiminin temel
anahtar  unsur  oldugu  kabul  &zelliklerinin birisi hat yoneticilerin
'edllmektefh?. Konakla‘n?a insan kaynaklart yonetimindeki
1§Ietmeler1q1n ba§a'r1s1nda kritik merkezi rolii ve sorumlulugudur. Insan
6neme sahip olan isgiiciinin, orgite kaynaklari  yonetimi  disiplininin,
farklilik katan, rekabet¢i bir kaynak Orgiitsel  stratejilerin  basarilmasina

olarak  degerlendirilebilmesi, insan
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yonelik ¢abalarmin énemli bir boyutu



hat yoneticiler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Hat yoneticiler,
temel sorumluluklart olan giinlikk

operasyonel faaliyetlerin disinda insan
kaynaklart yonetimi ile ilgili bir ¢ok
konuda karar wverici ve uygulayici

olarak yer almaktadir. Bununla
birlikte, hat ydneticilerin  insan
kaynaklart yonetimindeki basarisini

etkileyen belirli unsurlarin var oldugu
bilinmektedir.

Hat yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki
performansi ile sahip olduklan istek,
orgiitsel destek, zaman, IKY yetkinligi,
IKY politika ve prosediirleri arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak
aciklanabilmesi amaciyla istanbul’da
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli,
toplam 16 otel isletmesinde
gerceklestirilen arastirmanin
sonucunda, aragtirmanin hipotezlerini
destekleyen bulgulara ulagilmistir. Hat
yoneticilerin insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalarindaki performansi;
uygulamalarin yiiriitilmesine y&nelik

sahip olduklar1 istekleri, orgiitsel
destekleri, zamanlari, IKY
yetkinlikleri, 1KY  politika  ve

prosediirleri ile olumlu bir birliktelik
gostermektedir.  Regresyon  analizi
bulgularinda, hat yoneticilerin sahip
olduklar istek, acik olarak
tammlanmis  IKY  politika  ve
prosediirlerinin  varligi ile saglanan
orgiitsel destegin, hat yoneticilerin
insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarindaki performansi olumlu
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Hat
yoneticilerin insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarindaki performansinin ise,
uygulamalara  ayiracaklart  zaman
diizeyleri ile IKY yetkinliklerini
olumlu olarak etkiledigi goriilmiistiir.
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Arastirmanin yuritildugi
isletmelerde, hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarimni
kendi sorumluluklarinin bir parcasi
olarak  gordiikleri  anlagilmaktadir.
Diger taraftan, hat yoneticilerin insan
kaynaklar yonetimindeki
etkinliklerinin arttirilmast ag¢isindan,
belirli kurumsal mekanizmalar
tarafindan  siirekli  olarak  tesvik
edilmesi ve desteklenmesi
gerekmektedir. Bu agidan, orgiitte
insan  kaynaklar1  politika  ve
prosediirlerinin acik olarak
tanimlanmasiyla beraber, hat

yoneticilerin  iist ydnetim ve insan
kaynaklar1 bolimii tarafindan stirekli

olarak desteklenmesi onem
tagimaktadir.

Aragtirmanin sonuglar
aragtirma kapsamindaki igletmelere

Ozgii sonuclardir. Degisik isletmelerde
gerceklestirilecek benzer
aragtirmalarda farkl sonuclara
ulagilabilir.  Kiiciik  bir  6rneklem
dahilinde gergeklestirilen arastirmanin
sonuglarinin uygulamacilara ve
literatire smmirlh  da  olsa  katki
saglayacagi diistintilmektedir. Bununla
birlikte arastirmanin, hat yoneticilerin
insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki  performansi ile
belirli faktorlerin iligkisinin bir model
dahilinde  agiklanmasmna  yonelik
olmas1  sebebiyle 6nem  tagidig
diistiniilmektedir. Tlerideki
aragtirmalara yonelik olarak; arastirma
amac1 ve modelinin, hat yoneticilerin
insan kaynaklari yonetimi basarist ile

iligkili etkenlerin birbirleriyle
iligkisinin  ag¢iklanmasma  yonelik
genisletebilecegini aragtirmacilara
onermek istiyoruz. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular
is1ginda,  aragtirma  kapsamindaki



isletmelere  ve  sektordeki  diger
uygulamacilara yonelik Onerilerimizi
su sekilde 6zetleyebiliriz:

o Hat yoneticilerin insan
kaynaklart yonetimi yetkinliklerinin
gelistirilmesi  ile ilgili olarak hat
yoneticilere  saglanacak  Orgiitsel
destegin onem tagidigi

diistiniilmektedir. Bilindigi iizere, hat
yoneticilere insan kaynaklart yénetimi
uygulamalarinda gerekli olan &rgiitsel
destegin saglanmasi, st yonetim ile
birlikte, agirlik olarak insan kaynaklari
boliimiiniin ~ sorumlulugudur.  insan
kaynaklart bolimiiniin, uygulamalarin
yiiriitiilmesine yonelik hat yoneticilere
belirli egitimleri vermesi ve siirekli bir
bicimde danigmanlik hizmeti vererek

desteklemesi, hat yoneticilerin
yetkinliklerinin ~ gelisimi  agisindan
onemlidir.

o Insan  kaynaklar1  y®netimi

politika ve prosediirlerinin ag¢ik bir
bicimde tanimlanmis olmasmin, hat
yoneticilerin  uygulamalara ayiracak
zaman dizeyleriyle iliskili oldugu
disiniilmektedir. Bununla beraber,
gorev tanimi ya da benzeri Orgiitsel
dokiimanlarda hat ydneticilerin insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarina
yonelik sorumluluklarinin agik olarak
tanimlanmasi énem tagimaktadir.
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