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KONAKLAMA ISLETMELERINDE UYGULANAN UCRET
VE ODUL YONETIM SISTEMI

> (MUGLA IL1 ORNEGI)

Edip ORUCU’ Zeki Aal BULUT™ Ali Naci KARABULUT™”

Ozet:

Ucret ve adiil yéonetimi modern insan kaynaklar: yaklagim gercevesinde
bityitk énem tagiyan konulardan bivisidir. Ucret ve ddiller isgirenler icin
hayatlarim devam ettirmelerini saglayan kazanclart jfade ederken isletmeler
agisindan birer gider kalemleridir. Bu nedenle isletme ve isgdren gibi iki gii¢
arasindaki dengenin saglanmast da zorlagmaktadir. Turizm endistrisi ve
konaklama isletmeleri emek vogun nitelige sahip olduklar icin isgdrenierin
tatmini de oncelikle saglanmast gereken hususlardan bividir. Ucret ve édiil
yonetiminin igletmedeki rolii isgireni motive etmek ve igletmeye bagihilun
arttinip igletmede tutmakiir. Bu dogrultuda, bu makalenin amact; modern insan
kaynaklar: prensiplerine uygun olarak konallama isletmeleri icin ethin iicret ve
adiil politikalarn: tespit efmektiv. Bu amag dogrultusunda Mugla ilindeki turistik
ilgeler olan Marmaris, Bodrum ve Fethiye'deki konaklama isletmelerinden 40
adet drneklem segilmis ve bu igletmelerin yineticilerine anket uygulanmustr.
Anket  sonuclart  SPSS  programimda  yorumianmus, frekans tablolan
olusturulmugs, ki kare, t-testi ve varyans testleri yaprmustr. Aragtirma
Sonucunda; modern insan kaynakiar: yonetimini benimseyerek etkin iicret ve
adiil politikalanm uygulayan igletmelerde, hizmer kalitesinin de yikseldigi
saptanmistir.
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Anahtar Kelimeler: Konaklama isletmeleri, iicret, diil, insan kaynaklar

COMPENSATION AND REWARD MANAGEMENT SYSTEM IN
! HOSPITALITY COMPANIES (MUGLA SAMPLE)

Abstract:

Compensation and reward management is one of the most important subject
in modern human resources approach. Although compensations and rewards
are earnings for employees to continue their lifes, they are expenses for
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companies. Therefore, to provide balance between these two powers, like
employees and companies, will be very difficult. Because of fourism industry
and hospitality companies are related with labour, to satisfy employees is one of
the most imporiani work to do. Kole of the compensation and reward
management in companies Iis to motivate employees and increase their
dependence to hold them for company. So, the aim of this article is to identify
effeciive compensation and reward policies, that are in line with contemporary
human resource principles, within haspitality companies. In accordance with
this aim, 40 hospitality companies have been sampled from touristic districts
that include Marmaris, Bodrum and Fethive within the city of Mugla. A survey
has been conducted among the top managers at these companies. Survey resulis
have been analysed using chi-square, I-test and variance tesis in SPSS and
Sfrequency tables have been created. The study results show that service guality
increases at hospitality companies that have adopted effective compensation
and reward policies as well as contemporary human resource managenment
methods. ‘

Keywords : Hospitality companies, compensation, reward, human resources

GIRIS

Insan kaynaklart departmamnin en 6nemli islevierinden birisi iicret ve &diil
yonetimidir. Clinki ticret ve &diil isgorenlerin maddi kazanglarm igerir. Bu
iggorenlerin hayatlanm dogrudan etkiler. Ayrica iggérene ddenen ticret isletmme igin bir
gider kalemidir. Dolayisiyla birbirine kars: olan bu iki gli¢ arasinda etkin bir dengenin
kurulmas: gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, iicret ve odill yonetiminde
isletmenin i¢inde bulundugu kosullara wygun bir model gelistirmek ve uygulamak
zorundadir. Ucret ve 8diil yonetiminin igletmedeki rolii isgéreni motive etmek ve
isletmede tutmaktir.

Konaklama isletmelerinde uygulanan iicret ve odiil yonetim stratejilerine
yonelik olarak Mugla Ili’nin turistik beldelerindeki 40 konaklama isletmesi iizerinde
aragtirma yapilmmstir.

I) LITERATUR TARAMAS]

A) Ucret Ve Odiil Yonetimi

Insan kaynaklan departmammin en &nemli iglevlerinden biri; iicret ve &diil
yonetimidir. Ciinki isgirenlerin igletmede calismak istememelerinin en dnemli sebebi;
emekleri karsiiginda ticret almadiklarm diiglinmeleridir. Ucret, bireylere hem
kendilerinin hem de ailelerinin ihtiyaglariu kargilama olanagt sunar. Maddi
ihtiyaglarnun yaminda, isgdrenler cegitli ¢dill uygulamalanyla sosyal ve psikolojik
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ihtiyaglarim da karsilamaktadirlar, Bu sosyal ve psikolojik thtivaglarin baginda statli ve
saygualik kazanma, 4z gergeklestirme ve taninma gelmektedir.

Turizm endiistrisi emek-yogun nitelie sahip, otomasyona diger sektérlerden
daha az imkan tantyan bir hizmet sektoriidiir. Gergekte sosvo-ekonomik bir olgu olan

turizmin en biiyitk 6zelligi bu sektdriin insan unsuruna dayali olmasidir (Erdem ve
Gokdeniz, 2002: 130).

Calisanlarin tatmininin saglanmasi, isletmede &ncelikle saglanmasi gereken
husustur (Oriicil, 2003:16). Gergekten de isgdrenlerin maaslar, maddi ve manevi
acidan, kurumdan kazandiklann ek gelir ve imkanlar konusunda insan kaynaklar
yonetiminin bliylik dikkat gostermesi gerekmektedir. Clinkii bu konudaki rahatsizhik,
isgbrenlerin 1§ verimini olumsuz etkiler, hatta kuruma yabancilagmasma neden olur
(Findikg1, 2002:73). Aksine, iggdren tatmini ise uzun vadede isletme sadakatine
déniigecektir. isletmelerde devamliligin saglanmasinda ve isgérenlerin verimkiliginin
artnlmasinda isletme sadakati etkin bir rol oynamaktadmr. Isletme verimliligini
dilgiiren en dnemli etken, iggoren devir hizinm yiiksek olmasidir, isgoren devir zimin
artmasi, veterli licret alamayan igg6renin, bulduklar: en kii¢itk firsati degerlendirip igten
aynlmalarmdan kaynaklanmaktadir. Ozellikle konaklama igletmelerinde , isgoren devir
hizinm yiksek olusu sikea karsilagilan bir sorundur. Konaklama igletmeleri genellikle
sadece vaz sezonunda calistiklan igin sezonluk isgiicli kullanmaktadirfar. Sezonluk
isgiici kullammu beraberinde diisiik ticreti de getirmektedir glinkit yaz sezonunda“._
isgiicli arz1 ¢ok fazla artmaktadir. Sezonluk iggiicti kullarmmmu isgéren devir iz da
arttirmaktadir.

Her isgdren calistifr igletmeye vetenekleri, bilgisi ve becerisiyle katkida
bulunur. Bunun karsilifinda da adil bir ticret talep eder {Aldemir vd., 2001:323).
Isgdrenin ficret ve &dill yonetiminde adil davranildigt diislincesine sahip olabilmesi,
kendisiyle aym igi yapan diger isgOrenin elde ettii gelirle kendi gelirini karsilagtirmasi
sonucu tatmin olmasina baglidir.

Bir organizasyonu isgdrenler acisindan gekici kilmak icin cretleme stratejileri
liyakat, egitlik ve adalet ilkelerine davandirlmahdir. Kalite ve miisteri tatminiyle
baglantth olarak bir iicretleme stratejisinin kriterleri ve hedeflerini saptamak ve
uygulamak gerekir. Bu stratejinin temel nitelikleri, miisteri odakli olmasi, ekip egilimii
olmasi, &lgiilebilir olmast ve iggbrenin tam katthrmina agik olmasidir (George ve
Weimerskirch, 1998:109). ‘

insan kaynaklari ybnetim siirecinin en ©nemli oOfesi olarak ficretleme
etkinliginin, dngoritlen amaglara hizmet edebilmesi icin bazi ilkelere dayanmas:
gerekmekiedir. Bu ilkeler Gzet olarak soyle siralanabilir (Can vd., 2001:242);

Esi ige esit ficret ilkesi,

Dengeli ticret ilkesi,

Piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkest,
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Yikselmeye licret artig: saglama ilkesi,

Biittinliik ilkesi,

Nesnellik ilkesi,

Esneklik ilkesi,

Agiklik ilkesi,

Uzlasim ilkest,

Maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesi.

Ucret ve 6diil yonetiminde amag, isgorenlere verilecek {icret ve  maas
diizeylerini saptamak, iicret yapisim olugturmak, prim ve diger 8dil sistemlerini
kurarak uygulanmasm saglamaktr. Ucret ve &diller her diizeydeki isgorenleri ise
¢ekmede, isteklendirmede ve elde tutmada énemli fakiérierdir. Isgdren devir hizim
diigirmek de {icretin bir amacidir. Isgbren devir huzinm artmasi isletmeleri nitelikli
1sglici bulamama sorunuyla basbasa bmwaki. Bu durumda isgiiciiniin  maliyeti
arttigindan iggdren devir hizmmn yitksek olusu isletmenin maliyetlerini arttirmaktadir.
Ovysa, nitelikli iggiiciine daha fazla iicret vererek onlan iste tutmak isletme icin daha az
maliyetli clacaktir. Dolayisiyla iicret iggtiren devir izim diigtirmek i¢in bir arag olarak
kullamlabilir.

Ucret, isgorenler acismdan bir nitelik 6lctisit olarak da kullamlabilir. Esit isleri

yapanlarin esit licret alacag diistincesiyle, isgdrenlerin lcretleri arasindaki farkhilik

onlarin yaptiklar: igler arasmdaki nitelik farkim ifade edecektir.

Ayrica tiicret ve Odillerin, fretim girdisi olarak birer malivet unsuru
olmalarindan dolay:, isletmeye asin yik ve sorun yaratmayacak bir sekilde
yonetilmeleri gerekmektedir, Bunun yamnda bu faktorler, milli gelirin ¢esitii gelir
gruplan arasmdaki dagiliminda kullamlan gosterge niteligindedirler (Eren vd.,
2000:101). O halde iicret ybnetimy, isgoren ve igletme agismdan oldugu kadar, iilke
ekonomisi agisimdan da hassas dengeler lizerinde kurulmaktadir. Etkin ve verimli bir
iicret ve ddiil yonetiminin yukarida bahsedilen hususlardan dolayr konaklama
isletmeleri igin ¢ok dnemli bir faktdr olmasi, bu caligmanm yapilmasindaki en bilyiik
nedendir.

1) Ucret ve Odil Yinetim Program:

Tyi bir ticret ve 8diil programimn kurulabilmesi icin sistemin dayandif esaslarin
iyl saptanmasi gerekir (Yiksel, 1998:190). Insan kaynaklari yonetimi basarili bir
program olusturmak istiyorsa dncelikle planfama yapmahdwr. Etkin bir planmn ise
oncelikle amacimin tespit edilmis olmasi gerekmektedir. Bu nedenle iicret ve 6diil
programu yapilirken once amaglar belirlenmeli, ayrica; ddeme pelitikalarinin tespit
edilmesi, 15 deferlemesinin yapilmasy, tceret yapisimumn olusturulmasi, performans
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degerleme ve 6dil uygulamalarmn saptanmasi  ve kesin licretin belirlenmesi
calismalan yapilmahdir.

a) Amaclarin Belirlenmesi

Iyi bir iicret ve 6diil sisteminin temel amaglar1 3 grupta toplanabilir( Aldemir
vd., 2001:328). Bunlar;

a. Nitelikli iggdreni igletmeye cekebilmek.

b. Nitelikli isgdreni igletmede tutabilmek

c. Isgoreni giidiileyebilmektir,

Ucret ve 6diil sistemi bu 3 amaci gergeklestirmek icin kurulmalidir, Bunu
yapmak icin de esas olarak performansa dayalt bir sistemin olugturulup siirekliliginin
saglanmasina ¢alisilmakta yarar vardmr. Sistemin basarili olabilmesi igin isgérenierin
programin amaglarimi ayrmtlanyla alglamalarn ve anlamalan gerekmektedir. Bu
ortapun yaratilabilmesi, iggérenlerin programun adil ve uygulanabilir olduguna ikna
olmalarmna baghdur.

Olugturulan sistemin amaci iggdrenden en yiiksek verimin saglanmasidir. Bu
amagla, nitelikli isgdreni igletmeye ¢ekebilmek veya isletmede tutabilmek, ozellikle
iggiiclt devir oram yiiksek olan komaklama isletmeleri icin ulasilmasi higte kolay
olmayan amagclardir. Ciinkli konaklama isletmelerinin, yiiksek iicret vererek nitelikli~
1sglicii istthdam etmede ¢ok fazla gliclik cekmedikleri bilinen bir gercektir. Ayrica bu
amaglara destek olacak sekilde uygulanacak adil bir sistem, iggorenlerin hognutsuz
olmalarim engelleyerek onlann gidiilenmelerini de saglayacaktir.

b) Odeme Politikasimin Tespit Edilmesi

isgérenlerin kazandiklan yiiksek gelirler onlarm toplumsal statiisiiniin ve
kisilifinin olumlu yani olarak gdsterilir (Dalmar ve William, 1987:226). Isletmeler
agisindan uygulanmas: gereken en Snemli &deme politikasi, egit ise esit lcret
uygulamasidir, [sgdrenlere yaptiklan ige uygun olarak bir ticret 6demek gerekmektedir.
Burada énemli ilke, performans: diisiik olanlarin digiik licret almalar, performansi
yitksek olanlarin yiiksek iicret almalar1 gibi basit bir iligki kurulmamas1 gereZidir.

Odeme politikasindaki oncelikli ama¢ basartyr édillendirmek, basanisizlia
degil baganya odaklanmak olmalidir (Findike1, 2002:338). Bu amaca ulagilabilmesi
icin bagar1 saglayan isgérenin cesitli yontemlerle ddiitlenmesi, istenilen bagariya
ulasamayan isgdrenin ise cezalandmilmayip ortalama maag diizeyinde tutulmalar:
yararli olacaktir. isletmede kidemleri aym olanlardan, aym igleri gérenler aym, farklk
isler1 gorenler farklt dicret alirlar. Bu ilke &zellikle kadin ve erkek isgdrenlerin egit
uygulamaya tabi tufulmalanm amaglamaktadir. Cevresel degiskenler ayni ortamda
bulunan iggdrenler i¢in veri kabul edilirse iggérenlerin {cret diizeylerini belirleyen
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isletme ici faktorlerin basinda egitims dilzeyi, isgdrenlerin becerisi, isin giigligl ve
sosyal yapist gelmektedir (Erdogan, 1990: 254-257). Bunlann disinda dnemli bir
isletme ici faktdr olan kidem de iggérenler arasindaki ticret diizeyini belirleyen baghca
unsurlardan biridir. Yasalar, sendikalar ve isgiicii pazan ise iicretlerin olugumunu
etkileyen igletme dig1 en dnemli faktérlerdir,

Aynca, hitkiimetlerin her yil saptadiklan asgari ficret diizeyleri de niteliksiz ve
deneyimsiz iggérenlerin iicretlerinin belirlenmesinde yol gésterici olmaktadir { Aldemir
vd., 2001:330).

¢) Is Degerlemesinin Yapilmas:

Insan kaynaklan yénetiminin temel islevlerinden olan iy degerlemesini gerekli
Ialan en 6nemli etken kuskusuz iicretlemedeki dengesizliklerdir. Is degerlemesi ticret
saptamak amaciyla ayr1 ayn iglerin birbirine gore degerlerini belirleme islemidir. Is
degerleme, genellikle bir drgiitte, meveut her isin o drgiitte yiiriitiilen diger tiim isler
arasindaki goreceli degerini belirleme calismasidar. Ister hakkinda bilgi tiretmeyi ve
cesitli Slgekler kullanarak, isleri karsilastrmay icerir. Is degerlemesi, iste yapilanlarm
tanmmlanmasiny, is gereklerinin, bilginin ve bunu icra edecek gerekli yeteneklerin ve
icra edilmesi gereken kosuliarin kesinlikle ve tam olarak belirlenmesini kapsamaktadir
{Deconzo ve Robbins, 1999: 139},

Is degerlemesi, islerin aynntili analiz ve tammlarimn yapmlarak aralarindaki
farkliklar: ortaya koyma ve birbirlerine gire nispi degerlerini sistematik bir sekilde
belirleme siirecidir. Bu anlamiyla iy degerlemesi temel olarak her igin ve bu iglerin
kargitifn  olan icretin  igletme amaglannm gergeklestirilmesindeki  katkifarnim
aragtirmaktadir (Dinger ve Fidan, 1995 : 326-327).

Is degerleme caligmalari 4 asamay: igeren birer siirectit. Bu caligmalar ig
analiziyle baglar, is tamunlar: ve is gereklerinin belirlenmesiyle devam edip igin
degerlendirilmesiyle son bulur.

i) Is Analizlerinin Yapilmasi

Orgiitlerde, dnceden belirlenen amaclann gergeklesebilmest icin, cahsanlar ve
vaptiklarni igler, boliim, birim ve departman gibi g¢esitli adlarla amilan gruplara
ayrilmuslardir. Orgtitsel faaliyetlerin etkinligi agismdan bu gruplarm smrlarinmn
belirlenmesi, 6zelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi gerekmektedir.
Bunu i¢in de her birimde gergeklestirilen faalivetleri olusturan isler ve birbirleriyle olan
iliskileri saptanmalidr (Erdem ve Gokdeniz, 2002:130). Is analizinden beklenen
amaglar asagidaki gibi siralanabilir (Insan kaynaklar, 2002):

¢  Gelecekte duyulabilecek ¢alisan ihtiyacii ve bu ¢alisanlarm ihtiyaclarm
saptayarak insan kaynaklari planlamasina yardimer olmak,

e Ise alimdaki acik ve kesin kriterleri olugturmak,
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¢ Suandaki ya da gelecekte ortaya gikabilecek egitim ihtiyacim tespit etmek,

¢  Performans standartlarim belirlemek,

+  Kariyer planinn saglikli bir sekilde yapilmasi saglamak,

¢ Olumsuz ¢ahisma kosuilarim ortadan kaldmrmak,

o 5 degerlemesi igin her bir isin géreceli nemini ortaya koymay: saglayacak
temel bilgilere ulagmak,

o I3 ve igcilerin yasal diizenlemelerinin yapiimasinda gerekli verileri
saglamalk,

*  Yukanda belirlenen amagiara ek olarak ig analizi, agagidaki hususlarda da
kullamiabiliv {Sabuncuoglu, 2000: 535):

e Isler arasmdaki iligkilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina yardimer
olmada,

o Ucretleme ve performans degerleme siregleri igin  i§  gruplam
olugturulmasinda,

o Is giivenligi ve isgoren saghifinm gerceklestirilmesinde ve endiistriyel

iligkilerin gelistirilmesinde.

Is analizi verilerinin en yaygm kullamm alanlarmdan biri, iicret, maas ve &diil
ybnetimine temel olusturacak olan is degerlemesidir. Ucret ve maas yonetiminin etkin
bir bi¢imde yiiriitillebilmesi i¢in i degerlemesi galigmasiuin en az dért asamadan
geemesi gerekmektedir: i analizleri, is tamlary, i gerekleri ve igleri derecelendirme.
Is analizi ve is tammlan ¢ahigmalarindan elde edilen bilgilerin kullanim alanlan veya

vanlmak istenen amaglar asagidaki sekil ile de ifade edilebilir (Deconzo ve Robbins,
1999:145).

Endiistri Eleman Bulma Eleman
iligkileri Secme
IS ANALIZ] Insan kaynaklar
Saglik ve Givenlik ——— Planlamas:
) IS TANIMLARI _
Ucretlendirme = ———] —— Iggdren Egitimi
IS GEREKLERI
Performans . ! o Isgoren
Degerleme Kariyer Geligtirme Gelistirme
Sekil : 1

Is Analizi ve I Tammlar: Calismalarindan Elde Edilen Bilgilerin Kullamm
Alanlan
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ji) Is Tanimlar

Is degerlemesi siirecinde is analizini izleyen agama, isin tarifi veya tanimianmast
agamasydir. Is analizi yoluyla igle ilgili toplanan bilgiler belli bir dilzen i¢inde siralamr.
Boylece isle ilgili gdrev, sorumluluk ve yetki islerin nasil yapildif, hangi arag ve
gereglerin kullanildify genel hatlariyla tannnlanr. Genellikle bu tanunlar belli bir
diizen i¢inde hazirfanmug formlar tizerinde gosterilir. Is tanmmlan formunda genellikle
su bilgiler yer alir (Tirkel, 1999:169-170) :

1. Isin unvam, ad1

2, Isin fonksiyonu, kisa szeti

3. Isteki garevlerin sirayla yazilmas:

4. Iste kuilamlan arag, gereg ve malzemeler -

5. Calisma sartlar

6. Organizasyonel islerin belirlenmesi

jii} Is Gerekleri i

I5 analizi ile elde edilen bilgilerin diizenlenmesi ile ortaya ¢ikan tablolardan biri
de, is gerekleri formudur. I5 perekleri ile igin tammlan arasinda amag fark: vardur. Is
tanmlari , bir isin biitiin olarak nasil yapildigim ortaya koyar. I§ gerekleri ise o isi en
iyi bigimde vapacak isgirende olmasi gereken nitelikleri ortaya koyar.

Ogrenim seviyesi, is tecriibesi ve kisisel beceriler konusunda defismez standart
olciiler koymak gictiir. Ancak bu giiclife karsin, belitli &lgiitferden yararianmak
yararlidir.

iv) Isin Degerlendirilmesi

Son agamada igletmedeki igleri degerlendirmek amaciyla sisternatik bir
degerlendirme yonteminin segilmesi gerekir. Is degerleme yontemleri karsilagtirma ve
siralama, simflama, puanlama ve faktor kargilastiriimasidir. Igletmeler kendileri i¢in en
uygun olacak yontemi secerek kullamirlar. [ degeriemesi isletmede ¢esitli islere 6denen
iicretleri kesin bir sekilde belirtmemekle birlikte, tatminkar leret dizeyinin
hesaplanmasinda baglica 6lgiit olmaktadir (Eren vd., 2000 : 104). Is degerleme
yontemleri kisaca §6yle agiklanabiliir:

Karsilagtrma ve Swralama - Isler bir biitiin olarak diisiiniilir ve bagh bulundugu
grup i¢inde, yapilmasinda etkili olan herhangi bir faktére (giichik, zayiflik, 6nem,
apirlik, bilgi ve tecriibe gibi) géire birbirleriyle kargilagtirilarak siralarir. En fazla igaret
alan ilk sirada olmak fizere isler suralanar.

Swniflama :© bu yéntemin en belirgin dzelligi, islerin belirli smaflar ya da
dereceler icinde degerlendirilmesidir. Once simflar belitlenir ve tanimlamr (atblye
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igleri, satig igleri gibi), daha sonra bu suuflarin gerektirdigi niielige gére isler gruplara
aynir. Smiflandinlmug olan igler daha sonra kendi iginde siralama ydntemiyle dizilir.

Puanlama Yéntemi : I deperlemesi ¢ahismalarinda en c¢ok kullamilan ve en
gegerli yontemdir, Sayisal bir tabana dayamir. Islere verilen puanlara gore degerleme
gerceklestirilir. Oncelikle isin deferlendirilmesinde kullamilacak faktérler belirlenir. Bu
faktorler, belli esaslara bagli olarak ve belirli sayilaria derecelendirilir. Degerlemeye
tabi olan islerin faktér agirhklarna gére puanlan dagitilar. En yiksek puar alan is ilk
siraya yerlestirilir.

Faktor Kargilagtirma Yéntemi : Puan ydntemine benzeyen faktdr kargilagtirma
yonteminde, puan yerine Ucretler dn plana ¢ikar. Bu yontemde degerlemeye tabi
tutulacak olan igler belirlendikten sonra kargilastirmada kullamilacak fakibrler segilir.
Her faktdre gore igler siralamaya tabi tutulur. Daha sonra segilen iglerin
kargilagtirilmast ile nispi degerleri parasal olarak belirlenir (Cemalcilar vd., 1993: 328).

d) Ucret Yapisimn Olusturulmast

Is degerlemesinden sonra sira iicret yapisinin olusturulmasma gelir. Birgok
igletme iicret yapslarini, piyasada ficret aragtirmasi yaparak kurmaktadirlar. Dolayisiyla
iicret aragtimalari, 15 degerlemesiyle birlikte dcret yapisim  olugturmada
kullamlmaktadir. Aragtirma ile herhangi bir ige, emek piyasasmda ne kadar {icret
ddendigi saptanur. Is deferlemesi orgiit ici esitligi saglarken iicret arastlrmalarl Srgiit
digt gevresel esitligi saglar (Aldemir vd., 2001:347).

Yapilan aragtirma sonucunda isletmenin 6deme politikasinm p!yasadaki mevecut
iicret diizeyinin altinda veya istiinde kaldigi ya da esit oldugu belirlenir. Isletme
nitelikli elemanlari ¢ekmek istiyorsa ortalama iicret diizeyinin iizerinde bir iicret
politikas: olugturmalidir, Nitelikli eleman ihtivac: fazla degilse ya da isletmenin ddeme
giicli elverigli deZilse ortalama iicret diizeyinde ya da altinda bir licret politikas:
izlenebilir.

Ucret aragtirmalan sonucunda isler énem sirasina gore siralamur. Bu siralamaya
gdre isgdrenlerin briit deretleni olugturulur. Bu asamada belirlenen iicret ditzeyi ¢iplak
ticreti olugturur. Ucret yapis1 periyodik olarak wilda en az bir kere giincellenmeli,
igletme il ve dist faktdrlere gire veniden diizenlenmelidir.

e) Performans Degerleme

Genel anlamda performans deferlendirme, iggbrenin  yeteneklerini,
potansiyelini, is aligkanbklarim, davranislarnim ve benzer niteliklerini beklentilerle
karsilagtirarak yapilan sistematik bir slgtimdiir (Yiicel, 1999:110).

Genel olarak tlim igletmelerde ve ozel olarak da konaklama igletmelerinde
performans yonetimini gerektiren c¢esitli nedenler vardir. Bunlarm basinda pazar
yapisimn degismesi yer alir. Performans yénetiminin énemini arttiran bir diger neden
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ise her bir isgérenin ve ig biriminin 6rgiitsel performansa yaptigs katkinin Slciilmesine
olanak saglamaktir. Performans yonetimi aym zamanda iicret ve &diil ydnetimine
yardumct olacak veriler saglar. Bu sayede kisilere yonelik maddi (iicret, prim, vs.) ve
manevi {sosyal imkanlar, izin, vs.) motivasyonlar i¢in de veriler elde edilmis olur.

Konaklama igletmelerinin miisteri tatmini, hizmet kalitesi, verimlilik, karlilik
gibi temel is amaglarina varolan isgiicii kaynaklartyla ulagabiimeleri i¢in performans
yonetimi desteginin olmas: gerekir. Clinkii konaklama igletmelerinde bu amaglan
saflayacak temel unsur o isletmenin iggdrenlerinden bagkasi degildir (Benligiray,
1999:30).

Performansa dayalr iicret sistemleri farkh isteklere cevap vermek zorundadir.
Performansa dayah iicretlendirme sistemlerinin insancil olarak diizenlenmesini garanti
altma almak igin performansa Szendirmenin yaratilmas: ve ishéliimiiniin azaltilmast
gerekir (Meine ve Ohl, 1995:15-18). Performans degerlemede amag, kisiyi bir biitiin
olarak ele almak ve basartlariu ddilllendinnek, eksikliklerinin giderilmesine olanak
hazirlamaktir, Baylece kurumda toplam kalite anlayigina hizmet edilmis olunacaktar.
Ciinkil performans degerleme hangt konuda olursa olsun herkesin kendini gdzden
gecirmesini saglayacaktir (Findikes, 2002: 293). K

Ozellikle konaklama isletmelerinde performansa dayali olarak ciplak iicretten
bagimsiz olarak uygulanan tesvikler 6diil uygulamalarini olusturur. Odiillerin en
dnemli Gzelligi iggdreni ige motive etmesidir. Bu &diiller maaslara ek olarak yapilan
ddemelerdir. Odiiller maddi olabilecegi gibi, manevi-sosyal de olabilir.

f) Odiil Uygulamalari

Maddi aodiillerin bagmda {icret artizi gelmektedir. Bunun yam swa para
ikramiyeleri, maddi degeri olan hediyeler sayilabilir. Manevi-sosyal 4diiller arasinda
ise terfi, sézlii ve yazih takdir, yetki arttirimu sayilabilir.

Qdiiller iggorenin kendisine verilebilecegi gibi, bir gruba veya isletmenin
tiimiine de verilebilir. Burada son derecede dikkatli olunmas1 gerekmektedir. Ciinkil,
belirli bir bagar1 gdstermis ve &diil hak etmis bir isgdrene verilen &diil ile birlikte aym
sekilde tiim isgérenlere ayni odiiliin verilmesi bagarili caligam mutlu etmeyecek, tatmin
etmevecektir. Cinkii, kendi basarismun farks fark edilmemigstir, Herkese fark
gdzetilmeden aym 6diil verilmistir. Bu ise hem esitlik ilkesine aykindir hem de etkili
bir 6diil sisteminin olmadigini gasterir (Findikgt, 2002: 390). Isletmelerde tesvik etimek
amaciyla sistemmatik &dillendirme de glindeme getirilebilmekte bu da katihm
konusunida motive edici olmaktadie. Nitekim Japon yénetim modellerinde performans
degerlendirilip 6diillendirmeye gegilince ¢alisanlara onurlandirma anlanmundaki plaket
veya hediyeler verilmektedir. Bu éditllerin daha ziyade parasal ddiillere tercih edildigi
goriilmektedir. Bireylerin gisterdii performansa baglh olarak bireysel performans
dcreti almalan toplam kalite anlayiginda takim calismasun baltalayacag digiincesiyle

a4
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fazla kabul gormemektedir {Unal, 1998:6). Onurlandirma amaciyla verilen ddiiller
kisisel gabalarin takdir edilmesi anlamma gelmekte, kigilerin kendi ¢alisma alanlarim
iyilegtirmeye yénelik kii¢lik ¢abalan dahi dnemsenmektedir. Japonya'da yapilan bir
aragtirmada, ddiillerin %99'unun bash basma bir ekenomik etkiye yol agmadig: ancak
topluluk tlizerinde toplu bir etkive yol agtifn tespit edilmistir (Eurofound, 2003).
Kuskusuz igletmelerde onerilerin parasal édiilierle desteklendigi omekler de
bulunmaktadir. Bir kigi veya grup, isletmede onemli olabilecek bir ekonomik deger
yaratirsa veya isletmeye kazandirirsa bunun parasal anlamda odiillendirilmesi sdz
konusu olmakiadis.

-

g) Kesin Ucretin Belirlenmesi

Ek Sdemelerin ve odiillerin ¢iplak iicrete eklenmesiyle isgiiciine Sdenecek olan
kesin icret belirlenmis olur. Aym isleri yapan isgdrenlere aym c¢iplak ({icret
belirlenmesine ragmen, bu asamada herkes gdsterdigi performansa gore bir fark
yaratabilecektir. Dolayisiyla bu asamada olusacak kesin iicret diizeyleri iggrenler
arasinda deBisiklik gosterebilecektir. Bu durum isgdrenler igin adaletsiz olundugu
antanuna gelmez. Aksine baganl insan kaynaklarm ybneticileri bu duruwmu  diisiik
performans gdsteren Isgdreni motive etinek amaciyla kullanirlar. ;\

II. YONTEM

Konuyla ilgili alan arastirmasi, Mugla ilinin turistik kentleri olan Marmaris,
Bodrum ve Fethiye'de yaplmstir. Alan arastirmasinda amag, 4 ve 5 yildazh oteller ile
1. simif tatil kiylerinde uygulanan ticret ve ddil sistemi ile sistemin kurulmasma ve
islemesine etki eden faktérleri tespit ediimesidir. Aynica teorik bilgilerin, ¢alisma
hayatinda ne derece uygulandigim test etmek de amaclanmigtir. Bunun yamnda
konaklama igletmelerinde uygulanan performans degerleme, is analizleri, is deferleme
sistemleri ve yéneticiler ile diger isgtrenlerin aldiklan fcret diizeyleri konularmdaki
gériisleri belirlenmeye caligilmustir,

Aragtrmada anket uygulanmadan once, yoredeki konaklama igletmeleri
yoneticiler{ ile gOriigme vapilnug ve anket sorulanm yamtlamalar talep edilmistir,
Olumlu yamt aliman igletme yodneticilerinden 40 tanesine anket uygulamas: yapilmgtr,
Anket caligmasy yapilan igletme yoneticileri personel, insan kaynaklan veya ilgili
departman  mitdiirleri ile genel mudinierden olusmaktadir. Anket yapilan otel
igletmelerinin 22 tanesi 4 yildizli ve 9 tanes: de 5 yildizhidir. 9 konaklama igietmesi ise
1. sif tatil kéyi statiisiindedir. Uygulama yapilan yoneticilerden 14 tanesi personel
mildiirii, 12 tanesi insan kaynaklart midiiri, 9 tanesi genel miidiir ve 5 tanesi de
muhasebe miidiiradiir.

Hazirlanan ankette, 9 tanesi demografik, 5 tanesi agik uclu, 2 tapesi siralama ve
geri kalam da gokian segmeli olmak iizere toplam 49 soru bulunmaktadir.
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Anket sonuclari degerlendirilirken frekans tablolan hazirlanmugtir. Bunun
disinda, bazi veriler icin ki-kare analizi, , varyans analizi ve t-testi analizleri
yapilnusgtir.

Aragtirmanin hipotezleri agagidaki gibidir:

1. Hipotez: Isletmede iggdrenler ile ilgili iglerin hangi departman tarafindan
yuirlitiildigii, isletmenin statiistine bagh olarak degismektedir.

2. Hipotez: Isletmede Gcretlendirmenin adil olarak yapildign konusundaki
gorligler, yoneticilerin egitim seviyesin giire farklilik gosterir.

3. Hipotez: Isletmede i§ analizi ¢aligmalannin yapilip yapilmadigs, isletmede
isgdren ile ilgili islerinin hangi birim tarefindan yiirtitiild{igiine gore
farkhlik gdsterir.

4. Hipotez: Isletmede “Hizmet kalitesinin yiikselmesinde en onemli arag
olarak iicreti gérityorum.” diislincesi yéniinden, beldeler bakimindan
igletmeler arasinda fark vardir.

IOI. BULGULAR
A) Demografik Bulgular
Tablo : 1
Demografik Ozellikler
ORNEKLEM
n Yo
CINSIYET
Kadin 14 35
Erkek 26 65 J
Toplam 40 100 "
YAS .
18-25 2 5 ;
26-30 7 17.5 -
31-40 23 57.5 '
41-50 6 15 -
51 ve iisti 2 5 ;
Toplam 40 100 7
EGITIM DUZEYI
Qkur-Yazar - -
[lkgretim - :
Lise ve dengi bir okul 5 12.5
Universite 13 82.5
Yiiksek Lisans ve iistii 2 3
Toplam 40 100
AYLIK GELIR (milyon T.L.)
0-500 3 7.5
501-750 6 15
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751-1000 10 25
1001-1500 20 50
1501 ve lstit 1 2.5
Toplam 40 100
ISLETMEDEKI CALISMA SURESIT
| yildan az 4 10
1-3nl 1) 27.5
7-9 yil 5 12.5
10 yil ve Gstid 3 7.5
Toplam 40 140
SEKTORDEKI CALISMA SURESI
| yildan az - -
[-3 vl 2 5
4-6 yil 3 7.5
7-9 vil 6 15
10 y1l ve iistii 29 72.5 |
Toplam 40 100 -
YABANCI DIL BILGISI
Ingilizce 36 90
Almanca 10 25
Fransizca 2 5
Rusga 2 3
Diger - -
Toplam 50 125

Tablo : 1°e gore, ydneticilerin bitytik bir ogunlugunun (%87.5) iiniversite veya
daha tistis bir egitim diizeyine sahiptir. Orneklemin yaridan fazlast (%65) erkektir. Yine
yaridan fazlast (%57.5) 31-40 yas arahgmdadir. Yoneticilerin igletmede ¢ahistiklan
siirelere bakildiginda, %42.5°inin 4-6 w1l arasinda isletmede c¢alisiyor olmalarma
ragmen, %72.5"nin turizm sekidriinde 10 yil ve {izeri bir stiredir galisryor oldukian
gorilmekiedir.

Yéneticilerin yabanct dil bilgileri incelendiginde %90’mn Ingilizce, %25’ inin
Almanca, %5’inin ise Fransizca ve yine %5°inin Rusca bildikleri gérilmektedir. Yiizde
oranlarindan da anlagilacagit gibi bazi yooeticiler birden fazla yabanc: dil
] bilmektedirler.




64 / Edip ORUCU » Zeki Anl BULUT « Ali Naci KARABULUT

B) Anket Sorularimn Frekans Analizi

. ] ) Tablo: 2
Isletmede Isgoren Islerinin Hangi Birim Tarafindan Yiiriitildigi
Insan Kaynaklar
Departinam 12 30
Personel
Departmant 14 39
Muhasebe K
Departmamn 14 33
Diger - -
TOPLAM 40 100

Tablo : 2°den de gériildiigii gibi, konaklama islemelerinin yalmzca %35’lik bir
kismu insan kaynaklari departmanuna sahiptir. Isletmelerin %35°lik bir kismunda ise
iggdren igleri halen muhasebe departmam taralindan yiiriitiilmektedir.

:Tabla :3
Kullanilan Is Degerleme Sistemi
B
T ) 1@20304M5
Smsflama 13 325
Ikili 6 15
Karsilastirma
Puanlama 8 20
Siralama 4 10
Hichiri 9 22.5
TOPLAM 40 100
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Konaklama isletmelerinde en ¢ok kullamlan is deferleme sistermd simuflamadir.
Tablo : 3’ten gikarilabilecek bir diger sonug ise isletmelerin %22.5%ininde is degerleme
sistemlerinden hi¢cbirinin kullamlmiyor olusudur.

Tablo : 4 )
Isgirenlere Hangi Sukahikla Prim Odendigi
S

Ayda Bir Kez 18 43 o
3 Ayda Bir Kez 4 10 b -:
4 Ayda Bir Kez 1 25 . .

% i
6 Ayda Bir Koz y 10 - -
Yilda Bir Kez 13 325
TOPLAM 40 100 s o4 s

Isletmelerde uygulanan prim sistemleri incelendiginde ortaya iki sonug
¢ikimaktadir. Bunlardan birincisi, konaklama igletmelerinde prim uygulamalan %45
oraninda ayhk olarak yapilmaktadir. Ortaya ¢ikan ikinci sonug ise, igletmelerin %32.5
oramnda yilda bir kez prim uygulamas: yapiyor olmalandir. Yani igletmelerde prim
uygulamalan biiyiik ¢oguntukla (%77.5) ya aylik ya da yillik olarak uygulanmaktadir.

Tablo: 5
Ucret Hakkinda isgérenlere Ne Siklikla Bilgi Verildigi
f % IEI 1m20304 I?I

Sadece fse] 8 20
Basiarken o0 T

Her Takvim Yili | 4 10 o g
Baginda mL:_ E —

Ucret Degisimi | 23 57.5 v o P ;
Yasandiginda ’ — —

Dizensiz Olarak 4 10

Hicbirt 1 2.5

TOPLAM 40 100
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Konaklama isletmelerinde, isgorenlere, emekleri karsilifinda kendilerine
6denecek ticret hakkinda bilgiler biiyiik coguniukla licret degigiminin yagandig
zamanlarda verilmektedir. Bu analizden ¢ikan bir diger sonug ise igletmelerin
%20°sinde iggdérenlere sadece ise baglarken alacaklari Ueret haklanda bilgi
verildigidir.

Tablo : 6
isletmelerde Performans Degerleme Calismalarimn Hangi Siklikla Yapildig
f 7 s182 3 4ms]
Ayda Bir 12 30
Kez
3 Ayda Bir 13 325
Kez
4 Ayda Bir 1 25
Kez
6 Ayda Bir 3 7.5
Kez
Yilda Bir 11 275
Kez
TOPLAM 40 100

Tablo : 6’dan goriildigit gibi konaklama isletmelerinde performans degerleme
caligmalan genellikle aylhik olarak veya 3 ayda bir kez yapilmaktadw. Ancak
igletmelerin %27.5’inde performans degerleme ¢aligmalari yilda bir kez yapilmaktadir.

} Tablo : 7
Isletmelerde Ucret Artisimin Hangi Siklikla Yapudig

T % IZ§3D4EI5

4 Ayda Bir Kez 1 2.5

6 Ayda Bir Kez 17 42.5

Yilda Bir Kez 19 47.5

Diizensiz Olarak | 3 7.5

TOPLAM 40 100

P S SO Y

-
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Konaklama igletmelerinde iicret artisi %42.5 oraminda yida 2 kere, %47.5
graninda ise yilda bir kere yapilmaktadur.

Tablo : 8
Isletmede Yonetici Kademesinde Cahsan Isgérenin Aldigs Ayhk Ucret

Milyon T.L. | £ % CECEEEEILE

250 - 500 1 2.5

501 -750 1 2.3

751 -1000 18 45

1001 - 1500 | 17 45

1501 ve tistil 3 7.5

TOPLAM 40 100

Isletmelerde yonetici kademesinde gahsan isgérenierin maasi biiyiik gogunlukla
(%87.5), 750 milyon ile 1.5 milyar arasmda defismektedir. Bunun yaninda
yoneticilerin %7.5lik kismui ise 1.5 milyardan fazla maag almaktadirlar.

Sadece birer igletmede (%2.5) ise ydneticiler 250- 500 milyon ve 501-750
milyon arasinda maag almaktadirlar.

Table: 9
isletmede Yonetici Disindaki Kademelerde Cahsan Isgérenin Aldig1 Aylk Ueret

Milyon f %
TL.

250 - 500 29 72.5
501 - 750 7 17.3
751 - 1000 2 5
1001 - 1500 i 2.5
1501 ve dsti 1 25
TOPLAM 40 100
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Konaklama isletmelerinde yonetici disindaki kademmelerde ¢alisan isgdrenlerin
aldig: maas biiylik oranda (%72.5) 250-500 milyon arasindadir. Isgérenlerin genellikle
bu aralikta maag almasi onlarin ya asgari iicret ya da asgari ticretten biraz fazla bir dicret
aldiklarin gostermektedir.

C) Hipotezlerin Testi
1) Hipotezin Testi

H, : Isletmede isgrenler ile ilgili islerin hangi departman tarafindan
yirttitldigi, isletmenin statiisiine bagli olarak degismektedir.

) _ Tablo : 10 )
Isletme Statiistiniin, isgoren Islerinin Yiratildiiga Departmanla Iliskisi
Deger Serbestlik Derecesi Sig. Degert
Pearson Chi-Square | 10,185 4 037
Tablo : 11
Hipotez 1'e Ait Capraz Tablo
Insan Personel Muhasehe TOPLAM
Kaynaklan
4 yildiz 3 7 12 22
5 yildiz 5 3 1 9
Tatil Koyii 4 4 1 9
TOPLAM 12 14 14 40

Sig. degeri 0,037 < 0.05 oldugu i¢in H, hipotezi kabul edilir.Yapilan ki-kare
analizine gore igletmelerde iggdrenler ile ilgili iglerin hangi departman tarafindan
ylratildiagii, isletmenin statiisiine baglt olarak defismektedir. 4 yildizhi konaklama
isletmelerinde genellikle muhasebe departmani bu isleri yiritiirken, 5 yildizh
igletmeler ve 1. simf tatil kéylerinde ise geneilikle insan kaynaklart veya personel
departmanlari isgdren islerini ylirlitmektedir.

2) Hipotezin Testi

Ha: Isletmede iicrefiendirmenin adil olarak yapildigr konusundaki goritsler,
yoneticilerin egitim seviyesin gore farkiilik gosterir.
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Tablo : 12

isletmede Ucretiendirmenin Adil Olarak Yapidigi Konusundaki Goriislerin

Yoneticilerin Egitim Seviyesiyle Iliskisi

Bagimsiz Orneklem Testi (Independent Samples Test)

varyans esitligi

F t df Sig. (¢ift ydnli
anlamlihk)
Varsaylan wvaryans | 58,268 -2,523 78 ,014
egitligi
Varsaylmayan -2,523 46,765 J015

Sig. (2-tailed){¢ift yonld bilimset anlamhibk) degeri (0.014) < 0.05 oldugu igin
H; hipotezi kabul edilir. Yapilan t-testi analizine gére yoneticilerin egitim seviyesi
yiikseldikee, isletmede dicretlendirmenin adil yapildifr konusundaki olumlu gérisleri

artmaktadir.

3) Hipotezin Testi

H;: Isletmede ig analizi calismalannin yapilip yapilmadigs, isletmede isgiren ile
ilgili iglerinin hangi birim tarafindan yiriitildiigiine gore farklilik gésterir.

Tablo : 13

Isletmede I:s Analizi Cabsmalarinin Yapilip Yapilmadiginn, islet.mede Isgoren ile
Igili Islerin Hangi Birim Tarafindan Yitruitildigiyle Iliskisi

Bagimsiz Orneklem Testi (Independent Samples Test)

varyans egitligi

F t df Sig. (cift yonli
anlamlitlik)
Varsaylan varyans | 8,600 -4.863 78 000
egitligi
Varsayilmayan -4,863 62,706 ,000
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Sig. (2-tailed){¢ift yonli bilimsel anlamlilik} degeri (0.004) < 0.05 oldugu igin
H; hipotezi kabul edilir. Yapilan t-testi analizine gore insan kaynaklan departmam olan
isletmelerle, olmayan igletmeler arasinda is analizi caliymalan agisindan farklilik
vardur. Iggdrenlerle ilgili islevlerin insan kaynaklan departmani tarafindan yiiriitiildiigi
12 igletmenin tamamuinda i§ analizleri yapilnugken, isgdrenlerle ilgili islerin personel
departmam tarafindan yiiritildiigii igletmelerde bu oran %71.4, muhasebe departmam
tarafindan yliritild{igii igletmelerde ise %635.7 olarak tespit edilmistir.

4) Hipotezin Testi :
H,: isletmede “hizmet kalitesinin ylikselmesinde en énemli arag olarak ficreti
giriiyorum” diigiincesine katilim, beldeler arasinda farkhlhik gostermekitedir.

Tablo : 14
Hipotez 4’e Ait Capraz Tablo
Tamamen Katilmayan [Kararsizim RKatihyorum [Tamamen
Katilmayan Katilan
Bodrum | 5 4 2 2 1
Fethive 7 2 | I -
Marmaris | - 8 3 3 1
Toplam 12 14 6 6 2
Tablo : 15
Hipotez 4’e ait Varyans Tablosu
Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami Derecesi Ortalamasi
Gruplar 8,597 2 4,299 3,327 | ,047
Arasi
Gruplar I¢i | 47,803 37 1,292
TOPLAM 56,400 39

Sig. degeri 0.047 < 0.05 oldugu igin H, hipotezi kabul edilir. Igletmede “hizmet
kalitesinin yiikselmesinde en o6nemli arag olarak iicreti gériiyorum” digiincesine
kaulim, beldeler arasinda farklihk gostermektedir. Fethiye’de bu disiinceye katihm
derecesi 5 {izerinden 1.6364, Bodrum da ise 2.2857 "dir. Marmaris’te ise bu oran 2.8
diizeyindedir. Yani Marmaris’te bu dilsinceye katilim diizeyi diger iki beldeye gore
daha yiksektir. Bu duruma gére Marmaris'teki isletmeler daha profesyonelce bir
anlayisla yonetilmektedir.
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Globallesen rekabet ortammda, isletmelerin degisen ydnetim uygulamalarma
ayak uydurmasi gerekmektedir. Bu nedenle konaklama igletmeleri modern ydnetim
uygulamalarini benimseyerek bu uygulamalara gecis yapmalidirlar,

Isletmelerde insan kaynaklan departmammin bulunmas: dzha cagdas yonetim
uygulamalarimin bulunmasmi da saglamaktadir, Insan kaynaklart departman: olan
turizm isletmelerinde is analizlerinin yapildift ve daha iyi licretlendirme politikalarinin
uygulanabildii saptammugtir,. Mugla ili alan gahgsmasinda ortaya ¢ikan en Snemli
sonuglardan biri, igletmelerin sadece %30’unda insan kaynaklan departmaninin
bulundugudur. Konaklama isletmelerinin bu alanda yetersiz oldugu gorilmektedir.
Isletmelerin bir an énce insan kaynaklari departmanlarim kurarak ¢agdas yonetim
anlayisim benimsemeleri gerekmektedir.

“Isletmede performanst yilksek otamn fcreti de yiiksektir” ifadesine katilim
diizeyi %47.5 olarak saptanmustir. Isletmelerde etkin performans degerlemenin
yapumadifi ve performans degerleme somuglanmn licret ve 6diil yémetim politikalarina
yansitilmadigi anlagmakiadir, Bunun giderilebilmesi i¢in etkin performans degerleme

sisteminin olusturulmasi, ortaya ¢ikan sonuglann ticret ve 6dil yonetimine yansitilmasi
gerekmektedir,

Egitim seviyesi diisitk olanlarin deretlendirmenin adil yapilmadi konusundaki
diisiincelerinin fazlaligy sistemi algilayabilme ve sistem hakkinda bilgi edinebilme
yeteneklerinin diisiik olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Ayrica konaklama igletmeleri hizmet dretip satan igletmeler oldugundan ve
hizmeti iireten faktdr de insan oldugundan dolayl, insan faktorii konaklama isletmeleri
icin dnemli bir faktsrdiir. Dolayisiyla dogru iicret ve &ddl politikalart uygulanmast
durumunda isletmelerin hizmet kaliteieri ve dolayisiyla rekabet giicleri artacaktr.

Isletmelerde uygulanan iicret diizeylerinin tatminkar oldugu diisiincesine katilim
%45°dir. Yani isletmelerde uygulanan éicret diizeyleri yetersizdir. Ucretin yiikselmesi
isgéren kalitesint yitkseltecegi gibi iggdrenin motivasyonunu da arttiracaktir. Bu da
hizmet kalitesinin yiikselmesinde dnemli rol oynayacaktir.

Aragtirma sonuglan da géstermektedir ki, aruk turizm igletmeleri iicreti bir
malivet unsuru olarak gérme digiincesini terketmelidirler.  Cinkd, bu anlayig
igletmelerin msan kaynaklarmm nitelik agisindan olumsuz etkilemektedir. Diusik
nitelikli ve ditgiik {icrete razi isgdren sayis1 artmaktadir. Bunun yamsira igsgdren devir
hizlan da giderek yiikselmektedir. Bu olumsuz gelismelerin en bliyiik etkisi ise hizmet
kalitesinde olmaktadir. Ulkemizin turizmde daha iyi noktalara gelebilmesi agisindan
hizmet kalitesinin yikseltilmesi en Onemili sorunlar arasindadir. Bu sorunla
basedebilmenin yegane yollarindan biri ise insan kaynaklarmmn kalitesini
yiikseltmekten gecmektedir. Insan kaynaklanmin kalitesinin yiikselmesi icin kaliteli
iggoren ve buna ddenecek yiiksek ficret politikasindan kagimiimamalidir.
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