PAPER DETAILS

TITLE: INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ISLEVI OLARAK PERSONEL BULMA, SECME VE
PERSONELI ISE YERLESTIRME ILE ILGILI SORUNLAR: TURIZM ISLETMELERI ORNEGINDE
TEORIK BIR INCELEME

AUTHORS: Elbeyi PELIT,Serkan AK

PAGES: 39-74

ORIGINAL PDF URL: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/459474



Istanbul Aydin Universitesi Dergisi - [AUD - ISSN: 1309-1352, Nisan 2018 Cilt 10 Say1 2 (39-74)

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ISLEVI
OLARAK PERSONEL BULMA, SECME
VE PERSONELI ISE YERLESTIRME ILE
ILGILI SORUNLAR: TURIZM ISLETMELERI
ORNEGINDE TEORIK BIR INCELEME

Dog. Dr. Elbeyi PELIT
Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiiltesi, Afyonkarahisar
elbeyipelit@aku.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-6418-801X

Ars. Gor. Serkan AK
Sinop Universitesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu, Sinop
serkanak@sinop.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-9094-4202

0Z

Personel bulma, se¢me ve personeli ige yerlestirme, insan kaynaklari yonetiminin
en 6nemli ve bir o kadar da zor olan islevleri arasindadir. Bu arastirmanin amaci,
emek-yogun Ozelligiyle bu 6nemin daha fazla hissedildigi turizm isletmelerinde
personel bulma, segcme ve personeli igse yerlestirme kapsaminda yasanan
sorunlarin genel bir bakis agisiyla degerlendirilmesini saglamaktir. Arastirmada
nitel arastirma yontemlerinden dokiiman incelemesi yontemi kullanilmigtir. Bu
kapsamda literatiirde konuyla ilgili olan daha 6nceki ¢aligmalar incelenmis ve
turizm igletmelerinde yasanan bu siirece dair sorunlar; bulma, segme ve personeli
ise yerlestirme olarak ayri ayr1 alt basliklar halinde ayrintili bir sekilde agiklanmugtir.
Ayrica bu siirecte yaganan sorunlarin ¢dzimi siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimi
biriminin rolii ve 6nemi de vurgulanmistir. Sonug olarak arastirmada s6z konusu
stirecte turizm igletmelerinde insan kaynaklari yonetimi birimi tarafindan ¢dziime
kavusturulmay1 bekleyen bir¢ok sorun oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda genel
bir degerlendirme igeren agiklamalar istikametinde siiregte yasanan sorunlara dzet
bir bakis sunulmus ve konuyla ilgili ¢esitli aragtirma Onerileri verilmistir.
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PROBLEMS IN THE PROCESSES OF PERSONNEL RECRUITMENT,
SELECTION AND PLACEMENT AS A FUNCTION OF HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT: A THEORIC RESEARCH IN THE
CASE OF TOURISM ENTERPRISES

ABSTRACT

The function of personnel recruitment, selection and placement is one of the
most important and difficult functions of human resource management. The
purpose of this study is to evaluate the problems within the scope of personnel
recruitment, selection and placement in the tourism enterprises where this
importance is felt more because of its labor-intensive nature. In this research one
of the qualitative research methods, the method of document review has been
used. In this context, the previous studies that are relevant in the literature and
the problems within the scope of personnel recruitment, selection and placement
in tourism enterprises have been explicated with subtitles separately. Also the
role and importance of human resources management on resolving the problems
in the process have been emphasized. As a result, it is determined that there are
many problems in this process waiting to be solved by the human resources
management department in tourism enterprises. In this regard, a nutshell review
of the problems in the process was presented with explanations that include a
general evaluation, and a variety of research proposals were provided on the
subject.

Keywords: Tourism Enterprises, Human Resource Management, Personnel
Recruitment, Personnel Selection, Personnel Placement

1. GIRIS

Bilimsel yonetim uygulamalarinin bagladigi tarihlerden 1950’11 yillara kadar,
insan faktoriiniin neminin igletmeler a¢isindan tam anlamiyla kavranamadigi ve
bu dnemin igletmeler tarafindan 1950°1i yillardan sonra anlasildigi goriilmektedir
(Erdogan, 1991: 3-4). Insan giicii, giiniimiizde bir isletmeye ydn veren ve onu
basariya ya da basarisizliga gotiiren en dnemli unsuru olusturmaktadir (Benli ve
Sahin, 2004: 117). Orgiitsel, sosyal ve teknolojik degisimler, ise alim stratejilerinin
uygulanmasinin 6nemini artirmaktadir (Orlitzky, 2007: 274). Globallesmenin
neden oldugu bilgi ve teknolojideki gelismeler, isletmeleri ve kurumlar1 daha
kaliteli insan kaynagina sahip olmaya zorlamaktadir (Adigiizel, 2009: 243).
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Personel bulma ve se¢imi; diger insan kaynaklari islevleriyle birlikte, isletmenin
diger fonksiyonlarmin ve genel amaclarinin etkin bir bi¢imde yerine getirilmesi
iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Civan ve Demireli, 2004: 17). Orgiit yapisindaki
bos pozisyonlar igin nitelikli adaylardan bir havuz olusturma faaliyetleri, insan
kaynagi bulma siireci; aday havuzundan is gereklerine uygun adayin belirlenip
ise yerlestirilmesi faaliyetleri ise insan kaynagi se¢me siireci kapsamindadir
(Chan ve Kuok, 2011: 424; Tonus, 2013: 61). Personel bulma, se¢me ve personeli
ise yerlestirme; insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) temel ve en zor islevleri
arasindadir. Ciinkii 6nemli olan bos pozisyonlara is giicli bulmak degil, dogru ise
dogru personelleri bulabilmektir (Erdem ve Gezen, 2014: 21). Personel bulma
ve se¢me faaliyeti, orgiitlerin performansini dogrudan etkileyen en énemli iKY
faaliyetidir (Kogak ve Yiiksel, 2011: 74). Bir organizasyon i¢inde ise alim ve
se¢im, bu kurulusun genel insan kaynaklari yonetimi biitiiniiniin ayrilmaz bir
parcasidir (Compton, Morrissey ve Nankervis, 2014: 1). Isletmelerin verimlilik
ve rekabet yoluyla {istiinliik elde etmelerinde, dogru ¢aliganlar1 bulmak biiyiik bir
oneme sahiptir (Colak, 2010: 85). Dogru insanlarin dogru islere yerlestirilmeleri,
isletmeleri digerlerinden farkli kilmakta ve bir adim &ne ¢ikarmaktadir (Ozkan,
2007: 162). Bu baglamda isletmenin bagarili olmasi, yapmis veya yapacak oldugu
etkin bir personel bulma ve se¢gme siirecine bagli olmaktadir (Cavdar ve Cavdar,
2010: 81).

Personel se¢imi, her zaman hizmet sektoriindeki yoneticiler i¢in kritik bir basari
faktoriidiir (Cheng, 2011: 990). Konunun turizm isletmeleri acisindan ilgi ¢ekici
yonii ise turizm endiistrisinin emek yogun yapisindan kaynaklanmaktadir. Personel
bulma, segme ve personeli ise yerlestirme, faaliyet alani ne olursa olsun tiim
turizm igletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir islevidir (Nickson,
2007: 88). Turizm sektdriiniin uzun calisma saatleri, kisith sosyal olanaklar,
sezonluk calisma, diisiik licretler gibi kendine 6zgii 6zellikler barindirmasi,
personel devir hizinin genel itibariyle diger isletme tiirlerine kiyasla daha yiiksek
olmasina neden olmaktadir (Erdem ve Gezen, 2014: 20; Kiiciikaltan, 1998: 59;
Pelit ve Kilig, 2012: 126). Yiiksek personel devir hizini ise turizm igletmelerinin
en 6nemli sorunlar1 arasinda degerlendirmek miimkiindiir (Cho ve dig., 2006:
267). Oregin bir turizm isletmesi olan otel isletmelerinde personellerin isten
ayrilmasi, yeni personel ihtiyacini ortaya c¢ikararak personel se¢imi noktasinda
daha fazla zaman harcanmasina ve maliyetlerin artmasina neden olmaktadir
(Akova, Tanriverdi ve Kahraman, 2015: 88).

Turizmde personel devir hizinin yiiksek olmasinda, turizmin tasidigi genel
ozelliklere ek olarak; isletme i¢i ve dis1 faktorler neden olusturabilmek ile birlikte,
isletmelerin yanlis ige alim politikalarinin da sorunun 6nemli bir pargasi oldugu
diisiiniilmektedir. Uygun nitelikteki is bagvurularini uygun kosullarda isletmeye
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¢ekememe, turizm isletmelerinin énemli bir sorunudur ve bu durum isletmeleri
rekabet agisindan zayif birakmaktadir. Bunun yani sira kisi ve is uyumsuzlugu
nedeniyle, verilen gorevlerin yerine getirilememesi ve bunun sonucu islerin
aksamasi, is kazalarinda artig ve nihayetinde isten ayrilmalarin bas gdstermesi
de personel bulma ve se¢me islevi ile ilgilidir (Erdem ve Gezen, 2014: 20-22).
Ozetle; emek yogun bir sektdr olan turizmde insan kaynagindan verimli olarak
yararlanmak, personel devir hizim1 diisiirmek, personel egitim masraflarini
azaltmak i¢in personelin dogru se¢ilmesi; iizerinde dnemle durulmasi gereken bir
konudur (Akoglan, 1998: 26).

Bu calismada, turizm isletmelerinde ise alinacak personeller baglaminda genel
olarak; isletmelerin genel is giicii piyasasimin degismesinden etkilendiginden
bahsedilmis olup devaminda gerek personel gerekse yoneticiler agisindan
yetersiz egitimin; personel bulma, secme ve personeli ise yerlestirme siirecine
etkileri belirtilmistir. Bu kapsamda calismada “emek yogun bir sektdr olan
turizm isletmelerinde IKY’nin en 6nemli islevlerinden biri olan personel
bulma, se¢me ve personeli ise yerlestirme siirecindeki sorunlar nelerdir?”
sorusuna cevap aranmis, sorunlar konuyla ilgili yapilmis ¢aligmalardan yapilan
cikarimlar dogrultusunda detaylica tartisilmistir. Calisma bu yoniiyle kaynak
taramasina dayanan teorik nitelikte bir calisma olmakla birlikte, 6zellikle alanda
gerceklestirilen/gerceklestirilecek uygulamali caligmalara hangi yonde sorunlarin
oldugu ve hangi hususlara yogunlasilacagina, yogunlasilmasi gerektigine yonelik
de bir izlence sunmasi bakimindan énemlidir. Caligmada ayrica konuyla ilgili
sorunlarin ¢oziimiinde IKY biriminin 6nemi ve rolii {izerinde de durularak
konuyla ilgili arastirma yapacaklara oneriler de sunulmustur.

2. TURIZM iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
PERSONEL BULMA-SECME VE ISE YERLESTIRME iLE iLGILi
SORUNLAR

IKY birimi ve IKY’nin sahip oldugu islevler degerlendirildiginde; insan
faktoriiyle yakindan iliskili bir sektdr olan turizm sektdriinde yer alan
isletmelerdeki gerekliliginin daha fazla énem tasidigimi belirtmek miimkiindiir.
Bu dogrultuda; tiim isletmeler, biinyelerinde IKY nin sadece bir birim ad1 olarak
var oldugunun goriilmesinin saglanmasini hedeflemekten ziyade, bu birimin
islevsel olarak tiim gorevlerini en iyi sekilde ger¢eklestirmesini hedeflemelidir.
Ancak bu diisiincede olan/olmayan bir¢ok turizm isletmesinde genel IKY islevleri
kapsaminda uygulanan faaliyetlerde birtakim sorun ve olay ile kars1 karsiya
kalindig1 da bir gergektir. Bu baglamda turizm isletmelerinde IK'Y nin en énemli
islevlerinden olan; insan kaynaklari bulma-segme ve ise yerlestirme kapsaminda
degerlendirilebilecek cesitli sorunlarin ve isleyisinde yasanan birtakim
aksakliklarin oldugu gozlemlenmektedir. Yasanan sorun ve aksakliklarin fazla
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olusu nedeniyle bu islevi de kendi icerisinde; bulma, se¢me ve ise yerlestirme
olarak iige ayirarak incelemek daha dogru olacaktir. Bu gruplandirma ile her ne
kadar ayr1 bir degerlendirme imkani saglanabilmesi hedeflense de; bunlar ile iKY
islevinin bir biitiin oldugu ve kendi igerisindeki ii¢ siirecin de isleyis sirasinda
birbirinden etkilenen bir yapida olduklari dikkatten kagirilmamalidir.

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL BULMA ILE
ILGILI SORUNLAR

Personel bulma, isletmenin bos pozisyonlarina bireylerin bulunmasi ve/veya
cekilmesi siirecini ifade etmektedir (Dessler, 2013: 146). Isletmeler, personel
bulma islevini i¢ kaynaklar ve dig kaynaklar olarak adlandirilan iki yolu kullanarak
gerceklestirmektedir. I¢ kaynaklari; isletme ici terfi ve transferler olusturmakta
olup adindan da anlasilacag1 gibi i¢ kaynak kullanimi; igletmenin ihtiya¢ duydugu
ya da duyacagi personeli, kendi biinyesinde calisan personelden temin etmesi
anlamina gelmektedir. Dis kaynak kullanimi ise isletmenin ihtiya¢ duydugu ya
da duyacagi personeli, disaridan temin etmesi demektir. Dig kaynaklari ise; is
ilanlar1, bireysel bagvurular, isletmenin aday havuzu, personelin ve tanidiklarin
tavsiyeleri, internet, Ozel istihdam sirketleri, Tirkiye [s Kurumu, mesleki
kuruluslar, okul referanslari, staj uygulamalari, zorunlu hizmet uygulamalari, IK
firmalari, IK portallar1 gibi gesitli dgeler olusturmaktadir (Dural, 2011: 71).

Turizm isletmelerinde insan kaynagi bulma, se¢gme ve personeli ise yerlestirme
islevi ile ilgili olarak yasanan birtakim sorunlar kapsaminda konu ilk olarak
genel hatlartyla degerlendirildiginde; diger isletmeler gibi, turizm isletmelerinin
de insan kaynagi bulma faaliyeti kapsaminda is giicii piyasasinda yasanan
degisimlerden etkilendigi ve etkilenecegi dikkat c¢ekmektedir. Nitekim
giinlimiizde isletmeler, personel bulma siirecinde dogru politika izleyebilme
noktasinda is giicii piyasasinin siirekli degistiginin farkina varmalidirlar (Dias,
2011: 31). Bu degisimler agiklanacak olursa, 2000’li yillardan itibaren insan
kaynagim olusturan kusagin; daha yiiksek gelir, oOrgiitsel kararlara katilma
olanagi, sayg1 gorme, adaletli davranig gérme gibi beklentileri; caligma sartlar1 ve
saatlerinin kendi kisisel hayatlarini ve ailelerini etkiledigi yoniindeki sikayetleri,
daha onceki kusaklara nazaran giderek artmaktadir. Isletmeler, bu yeni kusagin;
ozellikle teknolojiyi hayatlariyla biitiinlestirmis olmalari, daha fazla saygil,
anlayigh ve sosyal yapida olmalar gibi 6zelliklerini avantaj olarak gérmelidir.
Ayrica igletmelerin, bu kusagin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik olmasindan
dolayi, onlar isletmelerinde uzun siirelerle istihdam edememeyi géz Oniinde
bulundurarak hareket etmeleri gerekmektedir (Temizkan, 2015: 281-282).
Isletmenin biinyesine dahil etmek istedigi her kademedeki personel igin ihtiyacin
belirledikten sonra, piyasa sartlar1 ve isletmenin insan kaynaklari politikasi
arasinda uyum saglamas1 gerekmektedir. Ciinkii digsal ¢evredeki ekonomik
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yapinin degismesi ve sosyo-politik sartlardaki degismeler de isletmenin insan
kaynaklarina iligkin politikasini etkileyecek, ise yeni alinacak personelleri belirli
sinirlar i¢inde sekillendirecektir (Erdogan, 1991: 31-32).

Giderek artan bir sekilde gelismekte olan diinyada teknolojik gelismelerin
caligmaya ve yasama biitiin yonleriyle etkisine dair ¢ok az sorgulama yapilmis
olup isyerinde ve disinda da bdyle bir degisimin etkisinin varlig1 s6z konusudur.
Teknoloji, birgok ¢alisan igin gerekli nitelikleri ve isin dogasin1 degistirmistir
(Baum, 2007: 1388-1391). Bilgisayar teknolojisinin hizli gelisme gdstermesi de
isletmelerdeki personel politikasinda ve personel yapisinda hizli degismelere yol
agmstir (Erdogan, 1991: 32). Unal (2006: 149) tarafindan yapilan bir arastirma
sonuclar1 kapsaminda; merkezi rezervasyon sistemlerinin pazarlama ve satigta
kullanilmasiyla birlikte, insan kaynaklarina yatirim yapilmasi pek ¢ok seyahat
acentasi icin gereksinim olarak goriilmemektedir. Ciinkii bu sistemler calisan
sayisini azaltmistir. Bubaglamda i kisilik bir seyahat acentas1 i¢in profesyonel bir
yonetim anlayisina gereksinim duyulmadig: diisiiniilmektedir. Konu IKY birimi
olarak ele alindiginda ise elektronik ortama tasinmis olan IK'Y uygulamalarinin
da gerek personel acisindan gerekse isletme yonetimi agisindan getirdigi pek
¢ok avantajin yaninda bazi olumsuzluklardan da séz edilebilmektedir. Ornegin;
organizasyondaki IKY birimi faaliyetlerinin bilisim teknolojileri kullanilarak
yiirtitiilebilir hale gelmesi, bu birimde bu isi yapacak personel sayisinda
bir daralmaya gidilmesi sonucunu dogurabilmektedir. Bu daralma, kisinin
issiz kalmasindan ziyade daha ¢ok calistigi biriminin degistirilmesi seklinde
olmaktadir. Bu da IKY biriminde sayisal bir kiigiilmeye yol agmaktadir (Isik,
2009: 203).

Insan kaynagi bulma faaliyetleri, profesyonel bir IKY birimi tarafindan
gerceklestirilmelidir. Boylece, bolim yoneticileri veya genel miidiirler,
profesyonel olduklar1 ve daha verimli ¢alistiklar kendi alanlarinda islerini etkili
bir sekilde yapabileceklerdir (Temizkan, 2015: 283). Bu baglamda Unal (2006:
135-136) tarafindan yapilan bir aragtirma kapsaminda goriisme yapilan seyahat
acentalan ic¢inde, insan kaynaklari veya personel boliimii olmayan isletme
sayisiin ¢ok fazla oldugu saptanmistir. Bu sonug isletmelerin insan kaynaklari
tedarikinde amatdr tutum iginde olduklar1 6ngdriisiinii desteklemektedir. Ayrica
seyahat acentalarinin biiyiik bir cogunlugunda, insan kaynaklar1 bulma ve segme
konusuyla da; isletme sahibinin ilgilendigi sonuglarina ulagilmistir.

Ozgan, Yazici ve Fener (2010: 29), bir turizm isletmesi olan konaklama
isletmeleri i¢in kalifiye personeller bulmanin ve segmenin uzmanlik istedigine
isaret etmislerdir. Cabuk (2005: 115-116) tarafindan yapilan bir arastirma
kapsaminda konaklama igletmelerinde; personel bulma ve devamindaki segme
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islevinin; konusunda uzman kigiler tarafindan gerceklestirilmemekte oldugu ve
ihtiya¢ duyulan personeli tahminde de genelde yoneticilerin deneyimlerinden
yararlanildigi sonuglarina varilmistir. Buradan da anlagilacagi gibi ozellikle
personel bulma islevi, insan kaynaklar1 planlamasi ile siki bir iliski i¢indedir
(Keles, 2015: 42). Bu baglamda degerlendirildiginde, bir turizm isletmesi olan
otel isletmelerinin yararlandiklar1 personel ihtiyaci ongdriimleme teknikleri
arastirildiginda, otellerin s6z konusu teknikleri beklenen diizeyde kullanmamakla
birlikte geleneksel yonetici yargisina dayanan éngdriimleme teknigini daha fazla
tercih ettikleri goriilmektedir (Akbaba ve Giinlii, 2011: 209-220). Ayrica Erdem
(2002: 161) bir aragtirmasinda, bir turizm isletmesi olan otel isletmelerinin biiyiik
bir boliimiiniin, herhangi bir pozisyona ihtiya¢ duyuldugunda; bu ihtiyac1 say1 ve
nitelik olarak IKY birimine bildirmede “personel talep formu” kullanmak yerine,
aranan say1 ve nitelikteki personeli IKY birimine sozlii olarak bildirmeyi tercih
ettigini saptamistir. Oysa “personel talep formu” kullanilarak ihtiya¢ duyulan
personelin hangi birimde ¢alisacagi, hangi niteliklere sahip olacagi ve hangi sayida
olacagi gibi bilgiler yaziya dokiilerek sistematik bir yapiya kavusturulabilecektir.
Bu sistematik yapinin olusturulmasi, isletmelerde personel bulma yontemlerinin
etkinligini ve ciddiyetini de saglayabilecek niteliktedir.

Akova, Sarugik ve Akbaba (2007: 285-286), bir turizm isletmesi olan seyahat
isletmeleri bilinyesinde yer alan yoneticilerin; basvurduklari personel bulma
yontemleri karsilastirildiginda, is ve is¢i bulma kurumuna en az oranda
bagvurdugunu tespit etmistir. Bu sonucu destekler nitelikte olan Bilgi¢li (2010:
95) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina dayanarak, istihdam olusturma
ve saglamada ISKUR ile turizm sektdriiniin isbirligi ve paylasim anlaminda
yetersizliginin oldugu goriilmiistiir. Turizm sektoriinde isletmelerin personel
temininde Is Kurumu’nun, yok denecek sayida degerlerle arastirma sonuglarinda
ortaya ¢ikmasi; lilkemizde sektorler ile kurum arasinda igbirliginin olmadigini
gozler Oniline sermektedir. Elde edilen veriler 1siginda, turistik isletmelerin
bircogunun is giicii temininde ISKUR’u hemen hemen hi¢ kullanmay:
diisiinmedikleri goriilmiistiir. Turizm isletmelerinin, personel temininde;
Is Kurumu gibi 6nemli bir kaynaga basvurmak yerine, kendilerince uygun
bulduklari alandan personel bulma, segme ve personeli ise yerlestirme yontemini
uyguladiklar1 goriilmektedir.

Akbaba ve Giinlii (2011: 221) tarafindan yapilan arastirma kapsaminda, bir turizm
isletmesi olan otel isletmelerinin personel bulma kaynaklarma bakildiginda,
yaygin olarak yararlanilan kaynaklarin; bireysel bagvurular ve orgiit i¢i kaynaklar
oldugu, egitim kurumlarinin ise altinci sirada yer bulabildigi anlasilmaktadir.
Diger taraftan, personel temininde en az bagvurulan kaynak olarak sendikalar
goriilmektedir. Unal (2006: 147) tarafindan yapilan bir arastirmanin sonuglarina
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gore; giiniimiiz internetle bilgiye erisim ¢agi oldugu halde, seyahat acentalari
dis tedarik yontemlerinden internet yontemini kullanmamaktadir. Temizkan
(2010: 163) ise internet kullammminin bu kadar yayginlasmis olmasina
ragmen Tiirkiye’deki otellerin %15,1’inin web sitesinden is bagvuru formuna
ulagilabildigini saptamustir.

Insan kaynaklarmi bulmanin; IKY’nin énemli bir islevini olusturmakta oldugu
bilinmekle birlikte, ozellikle calismamiz geregi turizm isletmeleri 6zelinde
incelendiginde; bu énemli IKY islevinin isleyisinde meydana gelmekte olan
birtakim aksakhiklarin da yasanmakta oldugu gozlemlenmektedir. Isgiicii
piyasasinin degisiminin igletmelerin personel politikalarinin degismesine neden
olmasi ve bunun yani sira teknolojinin, isletmelerin personel ihtiyacina olumsuz
etkilerinin de isletmelerde IKY birimi kapsaminda bir kiiciilmeye karsilik
gelmesi; isletmeleri personel bulma islevi konusunda tutum ve davraniglar
baglaminda olumsuz yonde etkilemektedir. Turizm igletmelerinde personel
bulma faaliyetlerinin profesyonel ve uzman bir IKY birimi ile saglanamamasinin
yanminda; ISKUR, egitim kurumlari, sendikalar ve internet araciligiyla personel
bulma yoéntemlerinin yiiksek oranda tercih edilmemesi; turizm isletmelerinde
islevleri bakimindan halen diizeltilmeyi bekleyen bir IKYY biriminin var olduguna
isaret etmektedir. Bu isaretler neticesinde, insan kaynaklarini bulma faaliyetleri
daha sonraki asama olan insan kaynaklarini se¢cme faaliyetlerini de yakindan
etkilemektedir. Insan kaynaklar1 bulma, segme ve personeli ise yerlestirme
islevini bir biitiin olarak degerlendirmesi gereken igletmeler, bu biitiiniin ikinci
parcasi olan se¢cme faaliyetlerinde de birtakim sorunlarin olugmasina ortam
hazirlamaktadirlar. Bu kapsamda calismanin izleyen kisminda bu konudaki
sorunlara deginilmistir.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECME ILE
ILGILI SORUNLAR

Personel segme; baz1 pozisyonlarin gereksinimlerini iceren amaglara, gérevlere,
yetkilere ve sorumluluklara ulasmak icin; hangi beceri, bilgi, yetenegine sahip
olmas1 gerekli insanlarin se¢iminin yapildigi bir siirectir (Secara, 2011: 291).
Personel se¢imi, bagvuru sahipleri veya personel adaylar arasindan hangilerinin
ise alinmasi gerektigine karar verilmesiyle alakalidir (Armstrong ve Taylor,
2014: 226). Kisaca personel se¢imi, sirketlerin kendi organizasyonlarina kimlerin
girebilecegi veya girmeyeceklerine karar verdikleri stirectir. Herhangi bir personel
secme siirecinde giivenilirlik, gecerlilik, genellenebilirlik, fayda ve yasallik/
yasaya uygunluk gibi birka¢ standardin yerine getirilmesi gerekmektedir (Noe
vd., 218). Isletmeler tarafindan; bu siireci etkileyen; is giicii planlari, is analizleri,
ahlaki degerler, orgiitsel engeller ve personel bulma asamasina verilen 6nem gibi
birtakim unsurlar da g6z oniinde bulundurulmay1 gerektirmektedir (Kolu, 2006:
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34). Buunsurlarin dikkate alinmasinin gerekliligi ile birlikte tercih edilen/edilmesi
gereken personel segme yontemleri; testler, goriismeler, is basvuru formlari,
biyografik yontemler, biyografik envanterler, referans mektuplari, degerleme
merkezleri, psikodrama ve saglik kontrollerinden olugsmaktadir (Akoglan, 1998:
27; Temizkan, 2015: 262-281).

Personel bulma ve se¢cme siirecinde isteksiz bicimde boslugu hizli bir sekilde
doldurma egiliminde olan ve bu siire¢ i¢in fazla yatirim yapmak istemeyen
isletmeler, onlardan daha fazla caba gosteren ve daha fazla kanal kullanan
isletmelere oranla daha kalitesiz is giiciiyle ve daha az basvuruyla kars1 karsiyadir
(Chan ve Kuok, 2011: 424). Bir isletme veya yonetim i¢in personel se¢imi ¢ok
ciddi bir problemdir. Yanlis verilecek bir karar, ciddi kaynak ve firsat kayiplarina
yol agabilecegi gibi diger insanlarin hayatlarii da etkileyecektir. Dogru karar
verildiginde ise sadece yeni ise almanlarin degil, eski grubun da verimini
yiikseltebilecek yeni bir is ortami1 meydana getirerek isletmeyi gelistirecektir.
Personel secimi bir defada tam ve dogru bir bi¢imde yapilmak zorundadir
(Tiitlincti ve Demir, 2002: 21). Personel se¢iminin nihai amaci, kiginin dogru ise
yerlestirilmesidir (Mathis ve Jackson, 2011: 214). Personel secme asamasinda,
ise uygun aday ilkesinden hareket edilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde; bu
konuda yapilacak bir hata, 6rnegin bir otel icerisinde konaklayan miisterilerin
hizmet kalitesi ve buna bagl olarak isletmeye iligskin imaj algilamasi iizerinde
olumsuz bir etki olusturabilmektedir (Giimiis, Ar1 ve Bakirtag, 2010: 1). Personel
secimi sirasinda isletmeler; isletmenin beklenen ve arzulanan standart derecesinde
olmayan kisiler arasindan en iyisini se¢gme durumunda kalmamasi i¢in dnce
aday bulma ¢abalarini etkin hale getirmeli, daha sonra da iyi adaylar i¢inden en
iyisini segmelidir. Bu dogrultuda da personel bulma ve segme isleminin saglikli
yiirliyebilmesi i¢in olmazsa olmaz noktasi, bu calismay:1 yapacak kisinin bu
konudaki egitimi ve deneyimidir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81-82).

Se¢me islemini yapan ydneticinin dogru karar1 egitim seviyesi ile paralellik
gostermektedir (Cabuk, 2005: 116). Bunu destekleyici nitelikte olan Oriicii
(2002: 130) tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda ise ii¢ yildizli konaklama
isletmelerinde fakiilte mezunu orta ve list kademe yodneticilerin personel
seciminde egitime ve diger kisisel 6zelliklere, lise mezunu yoneticilerin ise daha
¢ok deneyime Onem verdikleri ortaya konmus olup personel secerken kurum
yoneticilerinin egitim diizeyi ile se¢im i¢in kullandiklar1 temel kriterler arasinda
giiclli bir bag oldugu anlagilmigtir. Bu durum, nedenleri ve sonuglar1 agisindan
onemle irdelenmesi gereken bir konudur. Egitim diizeyi diisiik yoneticilerin
personel segerken daha ¢ok deneyime Onem vermesi, hizmet kalitesini
gelistirmeye yonelik politikalar agisindan da diislindiiriicidiir. Bunun yan1 sira
turizm egitimi veren meslek yiiksekokulu ve dort yillik yiliksekokul mezunlarinin
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sektordeki i imkanlar1 bu anlayis ile daralmaktadir. Ayrica sektore gii¢ katacak
bu genglerin staj doneminde yasadiklar1 olumsuzluklarin da etkisiyle sektérden
soguduklar bilinmektedir. Bu tiir okullardan mezun olanlar, sonralari; ne yazik
ki ¢ogunlukla turizm alan1 disindaki isleri daha ¢ok tercih etmektedirler. Sonug
olarak bu baglamda turizm isletmelerinde egitimli personel istihdamini arttirmak
gereklidir.

Diinya’da meydana gelen konjonktiirel degisimlerle ortaya ¢ikan ekonomik
daralmalar nedeniyle turizm isletmeleri daha diisiik nitelikli personel ile ¢aligmak
istemektedirler. Bunun nedeni egitimli personelin daha yiiksek {icret talep etmesi
olarak degerlendirilmektedir (Bilgigli, 2010: 97). Ozdemir, Polat ve Met (2015:
137) tarafindan yapilan bir arastirmada kapsaminda ise is ilanlart; yabanci dil
bilgisi, mesleki tecriibe ve mesleki egitim diizeyi agisindan degerlendirildiginde;
Bodrum‘da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin; niteliksiz personel
istihdam etme egiliminde olduklari, ayrica personeli sezonluk ve ucuz is giicii
olarak degerlendirmek isteyebilecekleri sonuglarina ulasilmaktadir. Unal (2006:
148) ise seyahat acentalarinin, yetismis personelin gerekliliginin pek farkinda
olmadigimi ve yetismis personel yerine; ucuz vasifsiz personele tezgahtarlik
yaptirmay1 benimsemekte olduklarini ifade etmektedir.

Konuyla ilgili olarak Keskin (1998: 49) tarafindan yapilan bir baska arastirma
kapsaminda edinilen bulgulara gore, turizm isletmelerinin en 6nemli tiiriinii
olusturan otellerde c¢alisanlarin ¢ogunlugunu egitim diizeyi diisiik ve mesleki
egitimden yoksun kisilerin olusturmasi, isletmelerin nitelikli personel bulmada
karsilastiklarn giicliikleri ve sonrasinda rastgele personel secimi yaptiklarini
gostermektedir. Bunu destekleyici nitelikte olan Kéroglu ve Merter (2012: 235)
tarafindan yapilan bagka bir arastirma sonucunda ise ortaya ¢ikan dikkat ¢ekici
bir sonug, seyahat acentalarmin rehber se¢ciminde adaylarin deneyimine dnem
verip; onlarin egitim durumlarina pek 6nem vermedigi olmustur. Simsek, Catir ve
Omiirbek (2014: 163) tarafindan yapilan bir arastirma sonucuna gore, uzmanlarin
gorisleri dikkate alindiginda bagvuran adaylarda en ¢ok dikkat ettikleri 6zellikler,
deneyim sahibi olmalar1 ve otel igsletmelerinde ¢alisacak bir bilgi donanimina sahip
olmalaridir. Adaylarin ise bagvurduklarinda igverenler tarafindan tercih edilme
durumlari ise bu belirtilen 6zellikler ile paralellik gostermektedir. Bu arastirma
verileri dogrultusunda, 6n lisans mezunu ve 3 yillik bir is deneyimine sahip olan
bir kisinin is basvurusunun kabul edilme ihtimali %50 ile %60 arasindadir. Is
deneyimi siiresi azaldik¢a adayin kabul edilme ihtimali de azalmaktadir. Bu
baglamda aragtirma kapsaminda on lisans mezunu ve 1 yillik is deneyimine
sahip birinin i bagvurusuna olumlu sonug¢ almasinin ihtimali %30 ve 6grencilik
hayatina devam eden bir adaym ise is bagvurusunun kabul edilme ihtimali %10
olarak saptanmistir. Sonug olarak, igverenlere gore is deneyim siiresi fazla olan
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personel adaylariin is bulma oranlar1 diger personel adaylarina gore yiiksektir.
Chan ve Kuok (2011: 429) ise, personel se¢ciminde genel not ortalamasinin en az
derece dnemli oldugunu ve ise bagvuranin mezun oldugu kurumun itibarinin da
diisiik neme sahip oldugu saptamaistir.

Turizm isletmelerinde nitelikli personel se¢iminin isletme i¢in 6nemi, personeller
tarafindan da algilanmaktadir. Ancak isletmelerde c¢alisan personellerin;
isletmelerinde personel se¢gme yontemleri i¢in ¢ok biiyiik paralar harcandigini
konusunda net bir diisiinceye sahip olmadiklar1 dikkat ¢ekicidir (Sezen, 2013:
119). Bu yoniiyle degerlendirildiginde, insan kaynagi se¢im siirecinde genellikle
isletmelerinin uygulamasi daha kolay yontemleri tercih ettigi goriilmektedir
(Cabuk, 2005: 115). Bu baglamda insan kaynagi se¢im siireci ile ilgili olarak
isletmelerde genellikle, goriisme yonteminin kullanildigi dikkat ¢ekmektedir.
Durum turizm sektorii agisindan incelendiginde ise yine en ¢ok tercih edilen
secim yOnteminin goriisme oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Ancak caligsmalar
kapsaminda turizm sektoriinde ikinci derecede tercih edilen yontemin referans
olmasi da dikkat ¢ekici bir sonugtur. Sektdriin mevsimlik olmasi, ucuz is giicii ve
kalifiye eleman ¢oklugu, is giicli devir hizinin yiiksekligi gibi bircok nedenden
dolay1 personel se¢im siirecine gereken titizligin gosterilememesinin bir sonucu
olarak, cesitli bolim ve yonetsel diizeyler i¢cin personel aliminda sadece goriisme
ve referans yonteminin tercih edilmesi, is gilicliniin verimliligi ve kalitesi
acisindan olumsuz etkileri olabilecek bir uygulama olarak yorumlanabilmektedir
(Akoglan, 1998: 29). Chan ve Kuok (2011: 429) tarafindan yapilan bir arastirma
kapsaminda da referanslarin, bagvuranin akademik ge¢misinden daha 6nemli
oldugu goriilmektedir.

Personel se¢me siireci ile ilgili olarak, Akbaba ve Giinlii (2011: 220) tarafindan
yapilan bir aragtirmaya gore ise otel isletmelerinin; personel se¢gme yontemleri
icerisindekimiilakatvebagvuruformuyontemlerini dahayogun olarak kullanmakta
olup simavlar, degerleme merkezleri ve biyografik envanterler gibi daha detayl
ve amaca yonelik veriler saglayabilecek yontemleri ise daha az tercih etmekte
olduklar1 goriilmektedir. Unal (2006: 147) da yaptif1 arastirma kapsaminda,
seyahat acentalariin yapilan ¢ok sayida bagvuru arasindan goériismeyle personel
alma egiliminde olduklarin1 saptamistir. Bu baglamda dogru personeli bulma
ve se¢me konusunda basvurulacak iKY faaliyetlerinin bir turizm isletmesi olan
otel igletmelerince goz ardi edildigi ve yetersiz nitelikte olan yontemlerin tercih
edilmesinin 6niine gecilemedigi fark edilmektedir. Turizm isletmelerinin zaman
alic1 ve maliyeti artiric nitelik olarak gordiigii ancak personel bulma ve segme
konusunda haksizligin 6niine gegmede ve kaliteli personeli segmede daha efektif
olan personel segme yontemlerine bagvurmasi gerekmektedir. Bunlarin yaninda
farkli pozisyonlar i¢in farkli ige alim stratejilerinin uygulanmasmin gerekliligi
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de unutulmamalidir. Ciinkii hepsinin birbirinden farkli 6zellikleri, ihtiyaclari,
beklentileri ve en 6nemlisi de farkli hedefleri vardir (Minchington, 2010: 14).

Personel secimi ile ilgili ¢aligma yapan her arastirmaci, isletme biiyiikliigii ile bu
konuya verilen 6nem arasinda yakin bir iliskinin oldugunu gérmektedir. Kiigiik
isletmelerde yoneten ve yonetilen olarak calisanlarin segimine, bir gorevden
bagka bir goreve nakline verilen 6nem, biiyiik igletmeler ile karsilastirilamayacak
kadar azdir. Kiiclik isletmeler girdilerinin teknik-ekonomik yoniinii saglikli olarak
diizenleyemedikleri i¢in, insan yoniinii ihmal etmektedirler. Bu isletmelerde cogu
zaman goriilen ise insana gerekli onemin verilmemesi, yeterli bilgi ve davranigsal
Ozellige sahip olan kigilerin bu biinyede bulunmayisi veya bulunanlara
gerekli gilivenin duyulmayip, yetkilerinin tam olarak kullandirilmayisi,
teknik ve ekonomik sorunlarin ¢oziimiinii geciktirmekte hatta imkansiz hale
getirmektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde, personel seciminin; isletme
icerisinde yonlendirilmesi ve zamanla daha uygun islere aktarilmasinin, belirli
donemlerde calisanlarin objektif standartlara gore degerlemesinin kiigiik
isletmelerin giindeminde daha az yer aldigi belirtilmektedir (Erdogan, 1991:
5-7). Turizm isletmeleri olarak degerlendirildiginde de durum bundan farkli
degildir. Esit istihdam firsati saglamaya ve ayrimciligi engellemeye yonelik
yasal diizenlemelerin etkileri ortaya ¢ikmadan 6nceki donemlerde, her birim
ve yonetici; kendi calisanini kendisi bulmakta ve se¢gmekteydi. Artik bu tiir
uygulamalar genellikle kiigiik olcekli isletmelerde goriilmeye devam etmektedir.
Ancak, bu uygulamanin gecerliligi ve adaletliligi halen tartismaya acik bir
durumdadir (Mathis ve Jackson, 2000: 283, akt. Temizkan, 2015: 284).

Giinlii ve Aktas (2007) tarafindan yapilan arastirmada, Izmir ilinde yer alan bir
turizm igletmesi olan otel igletmelerinin, pazarlama ve satig boliimii calisanlarini
ise alirken uyguladiklar1 insan kaynaklar1 politikalari, “Stratejik IK'Y” bakis agis1
1s181nda sorgulanmis ve carpici bazi sonuglara ulasilmistir. S6z konusu arastirma
sonucunda zincir otellerin diginda kalan otel igletmelerinin personel se¢iminde
“Stratejik IKY” boyutlarindan biraz daha uzak olduklar1 belirlenmistir. Bu tiir bir
bakis agis1 ise mikro anlamda isletmeye, makro anlamda ise {ilke turizmine fayda
saglamayacak bir yaklasim olarak kabul gérmektedir. Nitekim rekabet avantaji
elde etmek icin gerekli yetenek ve Ozelliklere sahip olmayan personellerden
olusan takimlarin var olmasi; personel se¢imi gibi 6nemli bir fonksiyona sahip
olan IKY biriminde kaynaklarin israfina, uzun vadeli bakis agisim gerektiren
stratejilerin uygulanma sirasinda sikintilara maruz kalmasina neden olmaktadir
(Akbaba ve Giinlii, 2011: 209-220).

50



Elbeyi PELIT, Serkan AK

Stevens (2001: 238) tarafindan yapilan bir aragtirmada, turizm isletmelerinde;
hem etik hem de yasal olmayan 1rk ayrimcilig1 gibi ¢esitli insan ayrimciligin
yapildigt vurgulanmistir. Bu baglamda degerlendirildiginde; personel se¢im
siirecinde; siirecin devamindaki ise yerlestirme ve is iligkilerinde karsilasilan
baglica ayrimcilik cesitleri; irk, etnik koken ve uyruga dayali ayrimciliklar,
cinsiyete dayali ayrimciliklar, yasa dayali ayrimciliklar, fiziksel veya zihinsel
Oziirlere dayali ayrimciliklar, dini inang, goriiniis ve cinsiyet egilimi konularindaki
ayrimciliklar olarak sayilabilmektedir (Mathis ve Jackson, 2000: 176-199, akt.
Yesiltas, Temizkan ve Temizkan, 2010: 184).

Isletmeler tarafindan personel bulma ve segiminde isin nitelikleriyle
bagdasmamasma ragmen bazi kisitlamalarin konulmasi ya da is basvurusu
yapacak adaylarda aranilan ve istenilen Ozelliklerin belirgin bir sekilde o is
pozisyonunda gerekmedigi halde yer almasi, ayrimciligin daha is yasaminin
baglangicindan itibaren uygulandigini gostermektedir. Ayrimcilik konusu, ise
bagvuru ve personel degerlendirme asamasinda kisilerin dogrudan gelen ya da
sonradan olusan durumlariyla ilgili olabilmektedir. Is yasaminda ayrimciligin
goriildiigii ikinci asama, personel degerlendirmesi ve bunun sonucunda kadroya
gecme, terfi etme veya daha iyi bir pozisyonda gorevlendirilmesi olarak mevcut
caligsanlar lizerindeki karar siirecini kapsamaktadir. Bu siiregte personellerin
cesitli 6zelliklerinin yani sira yonetimle olan iliskilerinin de etkili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Cilinkii ayrimciligin temelinde kisilere ait ekonomik,
sosyo-kiiltiirel ve demografik 6zellikler oldugu kadar yonetsel uygulamalari
algilama ve degerlendirmelerde Onemli Ol¢lide rol oynamaktadir (Demir,
2011: 762-763). Bu konu kapsaminda degerlendirilebilecek olan is bagvuru
formlarinda; yas, dogum yeri, cinsiyet, milliyet, engellilik durumu, sabika kaydi,
askerlik durumu gibi bilgileri; adaylardan, ancak igin olmazsa olmazi durumunda
yer alabilecek derecede dnemli kriterleri olusturuyor ise istemek normal olarak
kabul edilmektedir. Orgiitler, ayrimcilik suclamasina maruz kalmamak icin
oncelikle is analizi ve is tanimlarin1 yapmali ve biitiin personel adaylarindan
ve personellerden bu belirlenen kriterleri yerine getirmelerini beklemelidirler.
Is basvuru formlar, 6zellikle yazili belge olarak mahkemelere sunulabilecek
somut delil teskil etmektedirler. Ayrimcilik suglamasinda bulunan davacilarin,
mahkemeyi sug islendigi konusunda ikna etmesinde bu somut deliller 6nemli rol
oynayabilmektedirler. Sadece is bagvuru formlarinda ayrimcilik iceren ifadeler
bulundugu icin bircok isletme ve devlet, ulusal ve uluslararas1 mahkemeler
tarafindan ¢ok ciddi tazminatlar 6demek zorunda birakilabilmektedir. Bu durum,
Ozellikle medyaya yansidiginda, drgiitlerin yeniden diizeltmesi ¢ok zor olan imaj
erozyonuna ugramasi s6z konusu olabilmektedir (Temizkan, 2010: 79).
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Yesiltag, Temizkan ve Temizkan’in (2010: 8) yaptig1 arastirma bulgulari;
Tiirkiye’deki konaklama isletmelerinin biiyiik bir kisminin, is bagvuru formlarinda;
yasal olmayan ayrimcilik i¢eren ifade ve bilgi taleplerinin bulundugunu ortaya
koymaktadir. Aragtirma kapsaminda; 6zellikle 1k, etnik kdken veya din ve
mezhep sorulmamis olmasina ragmen, dogum yerinin agirlikli olarak sorulmasi;
bu konularda ipuglar1 vereceginden onyargilara sebep olabilecek ayrimer bir
bilgi talebi olarak dikkati cekmektedir. Adayin iiye oldugu kurulug ve derneklerin
sorulmasi ise adayin siyasi diisiinceleri ve 0zel yasantis1 hakkinda ipuglar
verebilmektedir. Yas, cinsiyet, medeni hali, askerlik durumu, sakatlik durumu
gibi sorularin dogrudan sorulmasi da is bagvuru formu hazirlanmasindan sorumlu
yoneticilerin ayrimcilik konusunda yeterince bilgi sahibi olmamalar1 veya
ayrimcilik yaptiklar ile agiklanabilmektedir.

Temizkan (2010: 163-166) tarafindan yapilan bir baska arastirma kapsaminda
edinilen bulgulara gore; dogum yeri, yas, cinsiyet, medeni hali, mezun olunan
okulun ad1 ve askerlik durumu konularinda konaklama isletmelerinin tamamina
yakini is bagvuru formlarinda bilgi talep etmektedir. Bu baglamda Tiirkiye’deki
konaklama isletmelerinin is bagvuru formlarinda ayrimeilik igeren bilgi talebinde
bulunmalari ve bu bilgilerin alinmasinin gerekli goriilmesi; ayrimeilik yapildigini
somut olarak gostermektedir. Ancak, insan kaynaklar1 yoneticilerinin biiyiik bir
kismi dogum yeri gibi diger ayrimcilik igeren konular hakkinda bilgi igceren bir
sorunun sorulmasinin ayrimcilik olmayacagini diisiinmektedir. Bu durum aslinda
yapilan ayrimciligt gizlemek, dolayli ayrimcilik yapmak veya gizli ayrimcilik
yapmak olarak degerlendirilebilmektedir. Yine ayni arastirma kapsaminda
arastirmaci tarafindan, Ornegin; insan kaynaklari yoneticilerinin; ayakkabi
numarasi, boy, kilo, ¢ocuk sayisi, anne ve baba adi, esinin is durumu ve kan grubu
gibi bilgileri kapsayan sorular ile aslinda ayrimcilik sucu isledikleri aktarilmistir.
Ancak, bu ayrima giden ydneticilerin de; aday ise alindiktan sonra gocuk ve
aile yardimi gibi ek 6deneklerin hesaplanmasi, acil durumlarda kan bulunmasi,
verilecek olan {iniformanin Slgiilerinin alinmasi gibi sebeplerden dolay1 bdyle
uygulamalar gerceklestirdiklerini iddia ettikleri vurgulanmistir. Sonug olarak
bu gibi bilgiler; calisanlara verilen imkanlardan ve haklardan faydalandirilmasi
icin gerekli olan bilgiler olduklar1 i¢in, bu bilgilerin aday ise alindiktan sonra
almmasinin gerekliligi ortadadir.

Turizm isletmelerinde insan kaynaklari bulma, se¢gme ve ise yerlestirme
asamasinda uygulanan ve maruz kalinan ayrimcilik konusu kapsaminda Yesiltas,
Arslan ve Temizkan (2012: 99) tarafindan yapilan baska bir arastirmada ise,
bir turizm isletmesi olan otel isletmelerinde; genelde ayrimcilik ve 6zelde de
siyasi diisiinceye dayali ayrimcilik yapilabilme olasiliginin bulundugundan
s0z edilmektedir. Bu arastirma kapsaminda; siyasi ayrimcilik gibi, arastirmaci
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tarafindan dogrudan gézlemlenmesi zor olan ve calisanlar tarafindan da agikca
ifade edilemeyebilecek bir konu kapsaminda edilen bulgulara gore az diizeyde de
olsa isletmelerde siyasi ayrimciligin; personel se¢im siirecinde ve devamindaki
orgiit i¢i is yasaminda yapildigi sonucuna varilmigtir. Demir (2011: 781)
tarafindan yapilan arastirma kapsaminda da bazi turizm isletmelerinde patron
ve/veya yoneticilerin hemsericilik olarak degerlendirilebilecek sekilde kendi
memleketlerinden personel temin ettikleri ve sectikleri sonucuna ulasiimistir.
Turizm sektoriinde karsilasilan en Gnemli ayrimeiligin cinsiyet, yas ve hemsericilik
olarak ortaya ¢ikmis olmasi da gergek bir durumu yansitmaktadir.

Personel segme siirecinde olusacak olumsuz adalet algisi da; is basvurusu
yapan adaylarin is teklifini kabul etme oraninin azalmasina, orgiite kars1 yasal
eylemlere girisilmesine, ¢alisanlarin is tutumlarinin olumsuz etkilenmesine ve
is performanslarinin diigmesine neden olabilmektedir. Secim siirecindeki adalet
algisinin is teklifini kabul etme {izerindeki etkisini arastiran arastirmalar olumsuz
alginin isi reddetmeyle bile sonuglanabildigini ortaya koymaktadir. Personel
bulma ve devamindaki se¢me siirecindeki adalet algis1 sadece orgiite digsaridan
bagvuran adaylar icin dikkate alinmamali, orgiit iginden bagvuranlar agisindan
da iizerinde 6nemle durulmalidir. Orgiit i¢inden basvuranlar tarafindan, secim
siirecine iligkin adalet algisinin; performans, Orgiitsel vatandaslik, duygusal
baglilik, igsel isten ayrilma ve isten ayrilma niyeti ile iliskili olabilecegi goz
oniinde bulundurulmalidir (Erenel, 2012: 11-19).

Konuya turizm isletmeleri 6zelinde bakmanin yaninda Tiirkiye genelindeki
isletmeler olarak da bakildiginda dikkat ¢ekici noktalar bulunmaktadir. Ornegin;
Linkedin’in Ekim 2011°de ABD, Ingiltere, Avustralya, Kanada, Hollanda ve
Hindistan’da yaptig1 arastirmanin paralelinde Tiirkiye’de gergeklestirilen “2012
Ise Alim Arastirma Raporu’nda (Sekil 1) Tiirkiye-ABD ve Hindistan’da ise
alim siirecinde gorisiilen kisilerin hangi oranda ise alindig ile ilgili bulgulara
rastlamak miimkiindiir. Personel se¢im siirecinde goriismelerin 6nemli Olciide
zaman aldi1 goéz Oniine alindiginda, o6zellikle goriigiilen ve s6z konusu bu
goriismeler sonucunda ise alinan kisi oranlari incelemeye degerdir. Bu husus da
0zellikle bu konuda 6nemli bir sorun olarak ele alinabilir.

Sekil 1’de de goriildigii iizere 1 kisiyi igse almak i¢in en fazla aday ile Tiirkiye’de
goriisiilmektedir. Bu durum, personel bulma ile ilgili kaynaklarin etkin
kullanilmadigini ve dogru strateji belirlenmedigini gostermektedir. Ise alim
oncesinde planlamanin ¢ok iyi yapilmasi, hedef kitlenin ¢ok iyi belirlenmesi
gerekmektedir. Personel segme acisindan yapilan goriismeler de bu hedef kitleye
yonelik yapilmalidir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, bulunan personel
adaylar1 arasinda segici olunmadigi ve personel se¢im asamasinda goriisiilen ¢ok
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fazla adayin oldugu gercegidir.
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Sekil 1. Bir Kisiyi Ise Almak I¢cin Gériisiilen Aday Sayist

Kaynak: ise Alim Raporu (2012). http://documents.tips/documents/2012-ise-
alim-arastirma-raporu.html (Erigim tarihi, 01.03.2016).

Genel olarak; personel segmenin basari kriteri, bulunan personel adaylari arasindan
en dogrusunu se¢me/secebilme olarak basit bir sekilde tanimlanabilmektedir.
Tabi ki bu siirecin yonetimsel a¢idan zorlugu ve bir biitiin olarak ele alindiginda
daha onceki siire¢ olan personel bulma faaliyetlerinde yasanan sorunlardan ve
aksakliklardan etkilenmesi, bagarinin basitlestirilmesini ortadan kaldirmaktadir.
Personel segme faaliyeti, isletmeler tarafindan ise uygun aday ilkesi goz oniinde
bulundurularak gercgeklestirilmelidir. Aksi durumlarda yasanan/yasanabilecek
sorunlar, hem isletme miisterilerine hem de isletme ¢alisanlara olumsuz yonde
yanstyacaktir. Isletmelerin ¢esitli nedenlerden dolay: nitelikli personel tercih
etmemesinin sonug¢larimin daiilke turizmini yakindanilgilendirdigini hatirlatmakta
fayda goriillmektedir. Isletmelerin biiyiikliik dereceleri ile personel se¢me
yontemlerinde gosterdikleri 6zensizlik arasindaki iligki de dikkat ¢eken baska bir
noktadir. Tiim bunlarin yaninda turizm igletmelerinin geleneksel personel segme
yontemleri arasina, daha profesyonel personel se¢me yontemleri eklemesinin
geregi de onemli bir sorunu tegkil etmektedir. Ancak ililkemizde sadece turizm
isletmelerinin degil tiim isletmelerin personel se¢me siirecinde hatalar yaptigi
ortadadir ve bu hatalardan birinin de lilkemizdeki igletmelerin personel segcme
stirecinde; diger lilkelerdeki isletmelere oranla daha fazla sayida personel aday1yla
goriisme egilimde olma durumu oldugu da unutulmamalidir. Bir diger énemli
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sorun olan genellikle personel segme siirecinde yasanan ayrimecilik ise orgiitler
ve bu igin kamu otoritesindeki sorumlu taraflar1 agisindan halen 6nem verilmeyi
beklemektedir. Ozellikle personel se¢me siirecinde yasanan ayrimciligin neden
oldugu olumsuz adalet algis1 da isletmelerin bu siiregte karsilastig1 olumsuzluklar
arasindadir. Personel segme silirecinde yasanan tim bu sorunlar neticesinde,
bu siirecin bilingli bir sekilde yapilmasi i¢in ydneticilerin egitim diizeyleri ile
alakali personel se¢imlerine olanak tanimadan, turizm isletmelerinde Stratejik
IKY’nin devreye girmesi ve diger IKY islevleri gibi personel se¢gme siirecinin
de alaninda uzmanlasmis profesyonel kisiler tarafindan yapilmasi saglanmalidir.
Ciinkii dogru secim yoOntemleri uygulanmadan yapilan yanlis personelin ise
alimi/yerlestirilmesi; bu siirecte telafisi olmayan sorunlarin ana kaynagini
olusturmaktadir.

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONELi iSE
YERLESTIRME iLE iLGIiLi SORUNLAR

Personel bulma ve segme siireclerinden sonra, agirlikli bir sekilde; “ise alma”
siireci olarak genel bir adlandirma ile literatiirde yer alan bu son siirecin “personeli
ise yerlestirme” siireci seklinde belirtilmesi siirecin daha dogru ve agiklayict bir
sekilde ifade edilmesine olanak tanimaktadir. Bu dogrultuda incelendiginde;
ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi sonuncu agama olarak
isletme yetkilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli bir siire denenir ve ise
yerlestirilir (Civan ve Demireli, 2004: 23). Ise alma siirecinin son asamasi olan
kisinin ige yerlestirilmesi siirecinde, personelin isletmeye ve ise adapte olmasi
saglanmaya calisilmaktadir (Aslan, 2012: 53). Ise yerlestirme siireci, personel
temini siirecinde secilmis kisinin aniden bagka adaylar ile olas1 bir degisimiyle
degil; kisinin yerlesmis oldugu isin gerekleri dogrultusunda gelisimiyle ilgilidir.

Ise yerlestirme siireci; ilk kez calismaya baslayacak personele isletmenin yapist,
kurallari, avantajlart1 ve sorumluluklar1 hakkinda bilgi verilmesi agisindan
onemli durumdadir (Erdem, 2002: 125). Yeni ise alinan personele; isletme ve
calisma kosullar1 (isin niteligi, isletmenin drettigi {irlinler, ¢aligma diizeni,
caligma saatleri, izinler, licret, gorevde yiikselme, emeklilik, saglik ve giivenlik
konusunda saglanan olanaklar gibi) hakkinda sistemli bir bigimde bilgi verilmesi,
personelin igletme ile biitlinlesmesine olanak saglamaktadir (Kolu, 2006: 90-91).
Bu siirecte biitlinlesmenin tam olarak saglanabilmesi i¢in; isletmenin stratejik
amagclar1, misyonu, vizyonu, kiiltiirii gibi kavramlar da personele acik bir sekilde
aktarilmali ve bu kavramlara uygun davraniglar ve beceriler sergilemesi gerektigi
belirtilmeli ve uygulamasi saglanmalidir. Esasinda bu siire¢c IKY’nin &nemli
diger bir islevi olan hizmet i¢i egitiminin ilk ve dnemli bir basamagini olusturan
oryantasyonla da biitlinlesik bir igleyise sahiptir demek dogru olacaktir.
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Gerektigi takdirde ise yeni baglayan personel ile ilgili bilgi, personel lojman
sorumlusuna aktarilir ve s6z konusu kisi i¢in isletmede varsa personel lojmaninda
yer bulunur; diger ihtiyaglarmi da karsilayacak dnlemler alinir. Burada 6nemli
bir nokta, personel lojmaninda kalacak yeni personelin, esdeger caligsanlarla
ayn1 kosullara sahip olmasina dikkat edilmesinin geregidir (Cavdar ve Cavdar,
2010: 91). Baslangigta; ise yeni baslayan kisi, ¢cevreyi tanimadigindan gesitli
sorunlar ve endiseler icindedir. Is arkadaslar1 ve orgiit tarafindan benimsenip
benimsenmeyecegi, isinde basarili olup olamayacagi korkusuyla birlikte; hangi
davraniglarin kabul goérecegini, hangilerinin elestirilecegini bilememektedir.
Biitiin bu sorunlarla ilgili olarak kendisine yol gosterilmedigi takdirde zor da olsa
ortama uyum saglayabilir, ancak yol gosterilmedigi i¢in biiyiik ihtimalle; deneme
yanilma yolu ile 6grenmeye calistig1 orgiit ortaminda basarisiz olacaktir. Hatta
cevreyi tanimak i¢in sorular sorarak onlari rahatsiz ettigi i¢in diger personellerin
de verimliligini diisiirebilecektir. Verimsizlik, personelin moralini ve kendine
giivenini kaybettirmekte; orgiite bagliligini azaltmaktadir. Bu durumdaki personel
bulabildigi firsatta orgiitten ayrilacaktir. Bu durumda, kendisi i¢in yapilmis olan
bulma, se¢me faaliyetlerine iliskin emek ve harcamalar da bosa gitmis olacak ve
ayrilan personelin yerini doldurmak icin yorucu ve zaman alict bulma, se¢cme
ve ige yerlestirme faaliyetlerine baslamak gerekecektir (Kolu, 2006: 90-91).
Ozellikle okul hayatindan sonra ilk kez is hayatina gegecek olan kisiler igin daha
onemli bir siire¢ olan personel yerlestirme siireci, aslinda onlar i¢in bir engel
olarak nitelenebilmekle birlikte; bu engeli asmalarina da IKY politikas1 geregi
yardimci olunmalidir. Bu siiregte isletme tarafindan personele destek olunmamasi
hem isletmenin personel yerlestirme politikasina ters diigmekte hem de personelin
moraline olumsuz olarak yansimaktadir (Erdem, 2002: 125).

Turizm isletmelerinde iizerinde Onemle durulmasi gereken konulardan biri
de calisma sartlaridir. Bu konuda yapilan arastirmalar, personellerin; turizm
isletmelerindeki ¢calisma kosullarini ve ig saatlerini agir buldugunu gostermektedir
(Boz, 2006: 59). Bu nedenle calisma kosullarinin; fiziksel ve psikolojik agidan
personellerin yasam fonksiyonlarini tehdit etmeyen, rahatsizlik ve sikintiya
yol agmayan, 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma, giiriiltii ve benzeri konularla
ilgili sorunlardan arindirilmis olmasi1 gerekmektedir (Hayta, 2007: 21). Turizm
isletmeleri, sahip oldugu c¢aligma sartlarinin degisimini saglayamamakta ve
caligma sartlarinin tamaminin olumsuz etkilerini minimum diizeye indirmeyi
hedefleyememektedir. Bunlarin yaninda turizm isletmeleri sahip oldugu
caligma sartlarina uygun personeli ise alma yoluna giderek sorunlar1 ¢6zmeye
caligmaktadir. Bu izlenen yol, uygun personel bulma ve se¢me siireclerinde de
basar ile izlenmigse; personeli ise yerlestirme ve ise alistirma siireci de daha
kolay ve etkili olacaktir. Calisma sartlarinin dogru ve eksiksiz bir sekilde
personellere aktarilmas1 gerekmektedir. Ancak personel ise yerlestirme
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siirecinde ¢alisma sartlarinin, personele vaat edilenden daha farkli ve zor olmasi;
personelin ige ve isletmeye uyum saglayamamasina, fiziksel ve zihinsel olarak
kendini kotii hissetmesine, basarisiz olmasina ve neticesinde isten ayrilmasina
neden olabilmektedir. Bu gibi durumlarda, yeni personeli bulma, segcme ve yeni
personeli ise yerlestirme siireci; tekrardan baslayacak ve isletme adina yeni bir
ugras alanini olusturacaktur.

Ise yerlestirme siirecinde bazen turizm isletmeleri yeni ise alman personeli, bir
deneme siiresine tabi tutmaktadir. Bu siire sonunda igletmenin faaliyet yapisina,
isleyisine ve kurallarina adapte olamayan adaylar elenmektedir. Bu deneme siiresi
boyunca ozellikle birim yoneticisinin yeni personeller ile diger personellere
oranla daha yakindan ilgilenmesi, daha sik performanslarini degerlendirmesi
ve ihtiyaclarina daha duyarli olmasi, personel yerlestirme siirecinin etkinligini
arttiracaktir (Erdem, 2002: 125). Bu siire icinde isletme yoneticileri ve ise yeni
giren personellerin de karsilikli birbirlerini taninmasimin saglanmasi 6nemli
bagka bir noktadir (Cabuk, 2005: 74). Yeni personel, gerekli oryantasyon,
egitim, ise alisma donemi igerisinde bir deneme siirecinde oldugundan dolayz;
gosterdigi basari, gelisme ve uyum gozlem altina alinarak herhangi bir problem
olmadig1 takdirde gorevine devam ettirilmektedir (Erdogdu, 2013: 182). Tabi
ki bu deneme siirecinde gereken 6zenin gosterilmemesinin ve deneme siiresini
ise yerlestirilen adaylar1 elemek/eleyebilmek icin tasarlanmis bir siire¢ olarak
degerlendirilmesinin oniine gecilmelidir.

Gerekli 0zenin gosterilmedigi/gosterilemedigi personel bulma ve segme
stireclerini bir sekilde basartyla gecen/gecebilen personel adaymin, isin
gereklerine uygun bir personel olup olmadigi en son siire¢ olan personeli ige
yerlestirme siirecinde kesin olarak anlasilmaktadir. Ancak isletmelerin; pozitif
ayrimcilik, hemsehricilik gibi ayrimeilik uygulamalar1 veya niteliksiz personel
istthdam etme egiliminde olabilmeleri; son asama olan personeli yerlestirme
asamasinda da uygulamaya koymadigi ise uygun personel adayi ilkesinin
gbzetiminin saglanmamasina neden olmaktadir. Bu hem igletme iginde adaletsiz
bir ortamin olugmasina zemin hazirlamakta hem de isletmenin hizmet ve personel
kalitesini alt limitlerde tutmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, personeli ise yerlestirme siireci ve bu siiregte
karsilasilan sorunlar literatiirde pek fazla yer almamakla birlikte aslinda iKY
birimi tarafindan bulma ve segme kadar 6nemli ve dikkat edilmesi gereken bir
asama olarak incelenmelidir. Bu siirecte dikkat edilmesi gereken onemli bir
nokta, igletme ve calisma kosullar ile ilgili bilgiler ve kavramlarin (¢alisma
stireleri, izinler, orgiit kiiltiiri, misyon, vizyon gibi) eksiksiz bir sekilde yeni
personele aktarilmasinin saglanmasidir. Caligma sartlarinin turizm sektoriinde
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agir olmasinin bu siiregte 6nemli bir kilit nokta olusu gézden kagirilmamali ve
personel ile isletmenin arasindaki uyumun saglanabilmesi amac¢lanmalidir. Genel
olarak, caligma ortami ve is arkadaglari ile ilgili endise i¢inde olan yeni personelin
basaril1 bir sekilde bu ise alisma siirecini gegirmesi, IKY faaliyetlerinin bu siirecte
basarili bir sekilde uygulanmasiyla liskilidir. Ornegin, bazi isletmelerce uygulanan
deneme siiresinin de personeli ise yerlestirme siirecinde IKY birimlerince
dogru bir sekilde uygulanmasi ve takip edilmesi saglanmalidir. Bunun yaninda
birtakim ayrimcilik ve ihmalden kaynaklanan nedenler dolayisiyla personeli ise
yerlestirirken goz ard edilen ise uygun aday ilkesi de IK'Y birimleri tarafindan
dikkatle diizeltilmeyi bekleyen sorunlar1 olusturmaktadir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi BIRIMININ PERSONEL
BULMA-SECME VE iSE YERLESTIRME ILE IiLGILi SORUNLARIN
COZUMUNDEKI ROLU

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan birisi, dogru insanlarin dogru
islerde calismalarimi saglamak ve bdylece isletmenin hedeflerine ulasmasina
katki saglamaktir. Isletmelerin basarisinda en 6nemli role sahip oldugu kabul
edilen nitelikli is gliciinii en etkin bicimde elde edebilmek icin personel bulma
ve se¢imi, lizerinde durulmasi gereken 6nemli konulardan birisidir (Sezen, 2013:
59). Turizm sektoriiniin de insan kaynakli bir sektor olmasi sebebiyle, turizm
isletmeleri icerisinde IK'Y; 6nemli bir birimi olusturmaktadir. Ancak bir¢ok turizm
isletmesinde IK'Y biriminin gereken hak ettigi ilgiyi gérmedigi tespit edilmistir.
Biiyiik otel igletmeleri disinda diger turizm isletmelerinin biiyiilk cogunlugunda
IKY uygulamalarinin takibini saglayacak o6zel bir birim olusturulmamustir.
Nitekim IKY birimi olmayan bir &rgiitte; yanls kisilerin ise alinmasi, personel
devir hizinin yiikselmesi, personelin verimsiz ve diisiik performansla ¢aligmasi
gibi sorunlarin agirlikli olarak yasanma olasiligi bulunmaktadir (Pelit, 2015:
118). isletme disindan kaynaklanan ve ¢ok cabuk degisen faktorler isletmenin
insan kaynagi bulmakla gorevli uzmanlar1 tarafindan siirekli gozlenmelidir
(Benli ve Sahin, 2004: 122).Verimlilik agisindan IKY birimi; saglikli, isletmenin
cikarlarina ve piyasa sartlarina gére en uygun personellerin temin edilmesi
gorevini yerine getiren birimdir. Personel seciminde kriterler siki bir sekilde ve
eksiksiz uygulanarak titizlikle personel alinmalidir. Bu titizlik personel devir
hizin1 da en aza indirecektir (Bilgicli, 2010: 95-98). Ornegin; daha titiz bir
ise alim stireci i¢in personel seciminde cesitli testlerin ve dokiimanlarin tercih
edilmesine dikkat edilmelidir (Vardarlier, 2014: 12).

Turizm sektoriiniin gelismesinde 6nemli yere sahip olan seyahat acentalari
IKY anlayigma dayali bir strateji gelistirmeli, personelin temininden; verimli
caligmasina kadar, bu strateji ve planlar1 uygulamalidir (Unal, 2006: 148). Bir
bagka 6nemli turizm isletmesi olan konaklama igletmelerinin de ¢ok biiyiik bir
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boliimiinde isletme diizeyinde stratejik planlama uygulandigi goriilmektedir.
Ancak isletmelerin personel bulma, segme ve egitim uygulamalari incelendiginde,
bakis agilarmin “Stratejik IKY Yaklasimi” ile tam olarak ortiismedigi ve kendi
igerisinde ¢eliskiler gosterdigi anlasiimaktadir. Konaklama isletmelerinin hizmet
iireten igletmeler olarak sahip olduklar1 ayirt edici 6zellikleri ve sektoriin kendine
Ozgii o6zellikleri olan; yiiksek personel devir hizi, kaliteli hizmet {iretebilecek
nitelikli is giicli gereksinimi ile birlikte is giicli maliyetlerini diisiik tutma
gerekliligi, miisterinin toplam deneyiminde personellerin en 6nemli paya sahip
olmasi, emek yogun yapi, yiiksek iliski diizeyi, sinirli otomasyon olanagi,
sezonluk faaliyet, yiiksek diizeyde belirsizlik gosteren bir ortamda faaliyette
bulunma ve gelecegi planlama gerekliligi gibi 6zellikler IKY biriminde stratejik
bir yaklasimi gerekli kilmaktadir (Akbaba ve Giinlii, 2011: 222).

Personel bulma, segme ve personeli ise yerlestirme asamasinda IKY birimi
tarafindan aday personellere saglanacak olanaklar da olduk¢a 6nemlidir. Olanaklar,
adaylarin goziinde ilam1 cazip kilmaktadir. Bu yiizden, nitelikli personelleri
etkilemek i¢in ilanlar cezbedici olmalidir. Ancak saglanacak olanaklar gercegi
yansitmali, yalnizca adaylar1 cezbetmek igin yerine getirilemeyecek vaatlerde
bulunulmamalidir. Egitime verilen 6nem, nitelikli personelleri cezbetmede katk1
sagladig1 gibi, ilgili paydaslarin (turistler, tedarikgiler, ¢alisanlar) goziinde de
isletmeyi prestijli kilmaktadir. Adaylarin, isletmeye en kolay yoldan ulasabilecegi
bilgilere de IKY birimi tarafindan ilanlarda yer verilmelidir. Ozellikle adaylarin
kiminle irtibat kuracaklar1 6nemlidir. Genellikle insan kaynaklar1 yoneticilerin
ihmal ettikleri bu konu, bir¢ok nitelikli adayin baska isletmelere kaymasina neden
olmaktadir (Erdem ve Gezen, 2014: 38). Bu baglamda degerlendirilebilecek bir
diger konu ise pek cok ise alim kampanyasinin, liniversite mezunlar1 ve temel
seviyedeki pozisyonlara odaklanmakta oldugudur. Ancak bu kisiler de heniiz isten
tam olarak ne beklediklerini bilmedikleri i¢in; ise alim reklamlarindaki etkileyici
sozciiklerden daha cok, kendilerine; iyi bir kariyer baslangici aramaktadirlar
(Minchington, 2010: 14). Bu durum dikkate alindiginda; personel adayimna
saglanacak olanaklar ile aday1 cezbetmeye ¢alismaktan ziyade, personel adayima
hissettirilecek olan isletme imajinin sagladigi giiven ile adayr cezbetmeye
calismak; IK'Y birimi ve igletme adma daha basarili ve énemlidir.

Turizm isletmelerinin personel bulmada, is kurumu gibi 6nemli bir kaynagi ihmal
etmekte olduklari; kendilerince uygun bulduklari alandan personel bulma, segme
ve personeli ige yerlestirme yontemini uyguladiklar goriilmektedir (Bilgicli,
2010: 95). Sendikalarin da bagvurulan kaynak siralamasinda alt siralarda yer
aldig1 diisiiniildiigiinde, biitiin bunlarm; IKY birimi tarafindan irdelenmesi
gereken bir konu olarak degerlendirilmesi gerekmektedir.
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Teknolojinin IK'Y birimine olumlu etkilerinin yaninda olumsuz etkilerinin oldugu
da bilinmektedir. IK'Y biriminde, teknolojinin gelisiminden dolay1 ger¢eklesecek
bir sayisal kiiciilme durumunda; IKY uygulamalarinda etkin olmak ise iKY
birimindeki insan kaynaklari uzmanlarinin yetkilerinin arttirilmasi, igletmede
insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasindan, ise alim siirecine; ise alinan personelin
egitiminden, kariyer gelisimi, performans degerlemeleri, iicretlendirmesine
kadar insan kaynag ile ilgili biitiin konularda sadece iist yonetimin séz sahibi
olmasindan ziyade IKY biriminin etkinligi ve yetkinliginin arttirilmasi ile
miimkiin olacaktir (Isik, 2009: 203-204).

IKYY biriminin personel se¢me islevi kapsaminda; 100 kisiden daha fazla ¢alisana
sahip olan isletmelerde merkezi istihdam ofisi gibi sadece insan kaynagi se¢imi
islemlerini yapan alt bir birim olmas1 6nerisi giindeme getirilmistir. Istihdamin
bir birimden yapiliyor olmast; is bagvurusunda bulunacak adaylarin sadece bir
birimle muhatap olmalarinin daha kolay olmasi, konularin bir merkez araciligiyla
daha net anlasilir hale geleceginden dolayi dis kaynaklarla temas kurmanin kolay
olmasi ve boliim yoneticilerinin miilakat ve testlerle ugrasmak yerine uzman
olduklar iglerine yogunlagsmalarina firsat sunmasi gibi avantajlar sunmaktadir.
Bununla birlikte igletme, yapilan islemlerin tekrar edilmesinden kaynaklanan
maliyetler ve yasal diizenlemeleri ihlal etme riski gibi olumsuzluklardan korunmus
olacaktir (Mathis ve Jackson, 2000: 283-284, akt. Temizkan, 2015: 285-286).

Personeli ise yerlestirme siirecinde de turizm isletmelerindeki iKY birimi
tarafindan, ige yeni alinan personelin igletme ile biitiinlesmesinin yaninda
turizm sektorii ile de biitiinlesebilmesi hedeflenmelidir. Personeli ise yerlestirme
siirecinde, turizm sektoriinde sendikal hareketlerde bulunabilecegi belirtilerek,
personelde isine ve kendine gliven duygusu gelistirilmelidir. Personeller
tarafindan sendikalagsmanin giivenden ziyade gilivensizlik olusturabilecek bir
yapida olarak goriilmesi, turizm sektoriindeki sendikalagma oranmin diger
sektorlere oranla diisiik seviyelerde olmasini dogurmustur. Bu yiizden iilke olarak
bilingli turizm personellerine sahip olabilmek icin isletmelerdeki IK'Y biriminin,
personelin daha isle ilk tanigmasi olan ise yerlestirme asamasinda gerekli bilinci
olusturabilmesini saglamaya caligmalidir.

Personel segme ve personeli ise yerlestirme siiregleri dahilinde goriilmekte olan
ayrimeilik kavrami da 6zellikle {ilkemizdeki turizm isletmelerinin IKY birimleri
tarafindan dikkatle incelenmelidir. Tiirkiye’de ayrimcilikla miicadele yeni gelisen
bir kavram olmasi ve hangi uygulamanin ayrimcilik olup olmadigi da diinya
genelinde halen tartisiliyor olmasi; bu konuda yapilan ve yapilmasi planlanan
aragtirmalarin en Onemli sikintist olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ancak bu
konuda mesafe almig olan ABD’deki yasalar, mahkeme kararlar1, uygulamalar ve
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arastirmalar AB’ye ve AB siireci ile birlikte Tiirkiye’ye adapte edilirse Tiirkiye nin
hizl1 bir yol almis olacagi diisiiniilmektedir. Tiirkiye’deki konaklama isletmelerinin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin biiyiik bir kismmin IKY ¢esitlilik yonetimi ve/
veya ayrimcilik konularinda egitim almadigi goriilmektedir. Bununla birlikte,
ayrimceilik sugu kapsamina giren uygulamalarin toplum tarafindan da bilinmesi
gerekmektedir. Ayrimer uygulamalarda bulunanlarin dava edilmelerinin ve bu
konuda mahkeme kararlarinin olusmasinin isletmelerin konuyu daha fazla ciddiye
almalarina ortam hazirlayacagi diisiiniilmektedir (Temizkan, 2010: 163-164).

Farkindaliginin yeni yeni saglanmaya baslandigi ayrimcilik kavramina
incelendiginde; IKY birimi tarafindan; personel bulma, segme ve personeli
ise yerlestirme asamasinda asagidaki Onerilere onem verilmesi, bu asamada
gerceklesmekte olan ayrimciligin - azaltilmasmna katki  saglayabilecegi
diistiniilmektedir (Yesiltas, Arslan ve Temizkan, 2012: 109):

a) Isgiicii verimliligi acisindan, personel adaylar isletmelerde, is tanimlar1 ve
is gereklilikleri gercevesinde adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilmelidir.
Personel se¢im yontemleri ve segimden sorumlu kisiler ayrimcilik unsuruna karsi
stirekli kontrol edilmeli ve gelistirilmelidir.

b) Personel motivasyonunun, verimliliginin ve isletme karliligin diismemesi
acisindan, performans degerleme ve sonucunda gerceklestirilen terfi ve
odiillendirme gibi siireclerin degerlendirilmesi; personellerin siyasi diisiincesi
gibi isle ilgili olmayan 6zelliklerine gére yapilmamalidir.

¢) Genel olarak ayrimciligin ve Ozelde de siyasi ayrimciligin ne olduguna,
isletmeye ve calisanlara verecegi zararlara iligkin, yoneticilere ve personellere
yonelik egitim programlar1 diizenlenmelidir.

d) IKY birimleri, IKY siireglerinde siyasi ayrimciligin var olabilecegine iliskin
bulgulart degerlendirmeli ve igsletmede bu durumu ortadan kaldiracak stratejik
tedbirleri almalidir.

e) Ise alma, egitim ve terfiler konusunda ¢alisanlar ve onlarin organizasyon
icindeki gelismeleri i¢in firsatlarin seffaf bir gériinlimiinii saglayacak bi¢cimde bir
kayit sistemi kurulmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; isletmesi i¢in en dogru personeli secen, calisani
gelistiren, motive eden, dogru kisiyi dogru yerde konumlandiran, 6rgiit ihtiyaglari
ile calisan ihtiyaglarini bir arada gézeten bir anlayisa sahiptir (Kolu, 2006: 108).
Genel olarak degerlendirildiginde personel bulma ve segme siirecinin basarili
olabilmesi i¢in; is analizinin dogru yapilmasi, segilen goriismecilerin siire¢ ve
isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalari, isletme icindeki is giicii, bilgi,
yetenek, performans gibi konularin yer alacagi bir envanter olusturulmasi;
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IKY biriminin énemli faaliyetleri kapsamindadir. Bunlarin yaninda IKY birimi
ile isletme disindan ihtiya¢ duyulan kalifiye elemanlara ulasmak i¢in dogru
ilan verilmesi, bagvuran adaylarin vermis oldugu belgelerin objektif olarak
incelenmesi, son goriigme i¢in secilen adaylarin uygun kisgiler oldugundan emin
olunmasi, son goriisme sonrasi segilen adaylara dogru ise dogru adam prensibi
ile uygun isin teklif edilmesi ve kazanilan personel bulma ve se¢gme tecriibeleri
ile mevcut personel bulma ve secim siirecinin iyilestirilmesinin yapilmasi
saglanmalidir. Sirasiyla; bulunan, segilen ve ise alinan personeli ige yerlestirme
asamasinda; IK'Y birimi, ise yeni baslayan personellere isletmeyi ve kosullarini
tanimasi agisindan bir oryantasyon (ise alistirma) egitiminin uygulanmasini
saglamalidir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 91-92). Personeli ise alma kapsamindaki
tiim bu siirecler iizerinde dikkatli ve 6zenli davranan IKY birimleri, isletmelerinin
sahip oldugu bir personel standardini olusturabilir ve personel kalitesini de
iist diizeyde tutabilirler. Boylece etkin personel bulma, segme ve personeli ise
yerlestirme siirecinin saglandig1 turizm isletmelerinin ¢ogalmasiyla, siirecte
yapilan yanlislar ve karsilasilan sorunlar da azalis gosterecektir.

Gilinlimiizde orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve rekabetci avantaj kazanabilmeleri
sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklarina ve bu kaynaklari ellerinde tutabilme
diizeylerine baghdir (Unnii ve Kegecioglu, 2009: 1171). Rekabetin hizla arttig
turizm sektoriinde de isletmeler, mevcut iiretim kaynaklarini1 en uygun sekilde
kullanarak karlilik ve verimliliklerini artirma ¢abasi i¢indedirler (Akoglan, 1998:
29). i¢inde bulundugumuz yiizyilda orgiitsel baglamdaki eskiden beri siiregelen
geleneksel yaklasimlarartiktamamenterk edilmeyebaglanmistir.“Herinsanverilen
her isi yapar ya da yapabilir” felsefesi gecerliligini tamamen yitirmistir. Kaliteli
bir liretimin ve yliksek oranlarda verimliligin saglanabilmesi ise uygun personelin
kadroya yerlestirilmesiyle gerceklesebilmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 122).

IKY birimi; &rgiit igin gerekli olan personelin nitelik ve nicelik olarak
planlamasimi yapmak, personel bulma ve se¢me siirecinde uygun stratejiler
izlemek zorundadir. Bu stratejileri gerceklestirirken Orgiitiin i¢ ve dig gevresini,
bulundugu sektoriin 6zelliklerini iyice analiz edip, bu analizler 15181nda hareket
etmelidir. Personel bulma ve se¢me siirecinin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in bos
pozisyonlardaki isin tanimimin agik¢a yapilmasi ve bu ise uygun adaylarin
bulunmasi gerekmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 122). Karar verme agsamasinda
ise maliyetleri diisirmek, uzmanlara olan bagimlilig1 azaltmak ve tarafsiz kararlar
verebilmek ve dogru personeli segebilmek i¢in pek ¢ok yontem kullanilmaktadir
(Kaya ve Gozen, 2005: 356). Turizm isletmelerinde insan kaynagi se¢iminde
yaygin olarak is bagvuru formu ve 6zge¢mis belgelerinin kullanildigi ve miilakat
tekniginin halen turizm isletmeleri i¢in vazgecilmez bir insan kaynagi se¢im
asamas1 oldugu dikkat cekicidir (Temizkan, 2015: 286-287). Personel bulma
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ve segme siireclerinden sonra gerceklesen personeli ise yerlestirme siirecinin
isletme agisindan en temel amaci; isletmenin zamaninin, parasinin ve emeginin
bosa gitmesini dnlemektir. Ise almanin isletmeye uyum gdstermemesi ve isten
ayrilmasi; igletme kaynaklarinin bosa gitmesine neden olmaktadir. Basarili bir ige
yerlestirme sonucunda verimlilik ve karlilik artmakta, isletme kaynaklar1 etkin
sekilde kullanilmis olmaktadir (Baraz, 2013: 84).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerinden biri olan personel bulma,
secim ve ise yerlestirme islevine iligkin isletmeler tarafindan yerine getirilen
faaliyetlerden en oOnemlilerinden biri olan se¢im asamasindaki goriismelere
ayrilan zamanlarin fazla olmasi da bu alanda 6nemli sorun gruplarindan birini
olusturmaktadir. Nitekim calismanin Onceki boliimlerinde de belirtilen bir
arastirma sonucu, igletmeye personel alimi i¢in goriisiilen kisilere ne kadar zaman
ayrildigini ortaya koyacak veriler icermektedir. Bu kapsamda 6zellikle personel
secim asamasinda goriisiilecek kisilere iliskin olusturulan aday havuzunun,
bagvuru esnasindaki personelin bilgilerine ve ig-calisan uyumu dzellikleri de goz
Oniine aliarak gerekirse dar tutulmasi; bu agamada zaman ve maliyet agisindan
isletme ve yoneticilere avantaj saglayacaktir.

Calismada; IKY nin personel bulma, se¢gme ve personeli ise yerlestirme islevindeki
faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde 6zellikle turizm igletmeleri agisindan ortaya ¢ikan
sorunlarm neler olduguna ve bu siiregte IK'Y biriminin neler yapacagina iliskin
bilgiler sunulmaktadir. Bu baglamda ¢alisma kapsaminda vurgulanan ve 6n plana
¢ikan bu sorunlar ve bu sorunlarm ¢dziimiinde IKY biriminin rolii, genel bir
degerlendirme mahiyetinde olarak Tablo 1’de 6zet bir bakis olarak sunulmustur.

Tablo 1. Turizm Isletmelerinde Personel Bulma, Se¢cme ve Ise Yerlestirme
Kapsamindaki Sorunlar ve Sorunlarin Coziimiinde IKY Biriminin Rolii

. Personeli ise
Personeli Bulma . .
. Personeli Secme Kapsamindaki Yerlestirme
Kapsamindaki .
S | Sorunlar Kapsamindaki
Dl s Sorunlar
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-Isgiicii piyasasidaki
yasanan degisimler

-Teknolojinin olumlu
etkilerinin yanindaki
olumsuz etkileri

-Stratejik IKY
biriminin eksikliginin
hissedilmesi

-Thtiyag olan
personelin
belirlenmesinde
amatOr tutumlarin
sergilenmesi ve
sistematik bir diizenin
olmamasi

-ISKUR, egitim
kurumlari, sendikalar
ve internet gibi
personel bulma
kaynaklarmin ihmal
edilmesi

-Siiregelmis personel
bulma yontemlerinin
(bireysel basvuru,
orgiit ici kaynaklar)
yogun bir sekilde
uygulanmasi

-Personel se¢imini yapan kisinin
egitimsizligi ve deneyimsizligi
-Stratejik IK'Y biriminin eksikligi
-Personel se¢imini yapan kisilerin kendi

egitim diizeylerinde olan personelleri
se¢mesi

-Kalitesiz personelin se¢ilmesinin daha
kolay ve masrafsiz algilanmasi

-Secilecek personelde egitim yerine
deneyimin daha 6nemli bir se¢me kriteri
olmas1

-Siiregelmis personel segme yontemlerinin
(goriisme) yogun bir sekilde uygulanmasi

-Isletme biiyiikliigii ile personel segme
faaliyetlerinin uygulanis1 ve kalitesi
arasindaki iliski

-Personel secme asamasinda gerekli
olmayan, ayrimciliga tabi tutulabilecek
bilgilerin istenmesi

-Is bagvuru formlarinda personel hakkinda
yargi olusturacak bilgilerin istenmesi
-Siyasi ayrimeilik, hemsehricilik
uygulamalari

-Olumsuz adalet algisinin hissettirilmesi

-Bir personel se¢imi i¢in birgok personel
adayryla goriisme gergeklestirilmesi ve
neticesinde zaman kaybedilmesi

-Caligsma sartlarinin
dogru ve eksiksiz
bir sekilde
anlatilmamast

-Agir galisma
sartlarma ayak
uyduramayacak
personellerin ise
yerlestirilmesi

-Ise uygun olmayan
personelin birtakim
nedenlerden dolay1
(pozitif ayrimeilik,
hemsehricilik gibi)
ise yerlestirilmesine
calisilmasi

-Ise uygun olmayan
personelin isletmeler
tarafindan ucuz

i giicliniin tercih
edilmesi sebebiyle
ise yerlestirilmesi

-Deneme siiresinin
ise yerlesen
adaylar aleyhinde
isleyebilmesi

-Ayn1 gorevdeki
personeller
arasinda, personel
lojmanlarinda
agirlama sartlarinda
olusabilecek
farkliliklar

Sorunlarin Céziimiinde iKY Biriminin Rolii
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-Dogru islerde dogru personellerin ¢alismasini saglayabilir.
-Isletme ¢ikarlarma ve piyasa sartlarina uygun personeller bulabilir.

-Titiz bir sekilde personel segme yontemlerini uygulayarak personel devir hizini
diistirebilir.

-Personellere saglanacak gergekei ve cezbedici olanaklar ve iyi bir igletme imajimin
hissettirilmesi ile isletmeyi tercih edilebilir duruma getirebilir.

-Is Kurumu, internet, sendika gibi ¢ok tercih edilmeyen personel bulmakaynaklarmin
kullanimint artirabilir.

-IKY iginde de sadece personel se¢imi ile ilgilenen 6zel bir birim olusturarak daha
dogru ve titiz bir personel ise alma siirecine olanak taniyabilir.

-Gorlisme yapilacak adaylari, personel bulma siirecinde daraltarak personel
se¢imini daha etkin kilabilir.

-Ise yerlestirilme siirecinde, personelin; hem sektor ile hem de isletme ile
biitiinlesmesini saglayabilir.

-Ayrimcilik konusunda egitim alan ydneticiler ile ayrimciliga olan bakis agisini
degistirilebilir.

-Her bir pozisyon igin gerekli olan farkli ve dogru ise alma stratejilerinin

uygulanmasini saglayabilir.

-IKY birimi dzellikle personel se¢im siirecindeki asamalara iliskin faaliyetlerinde
mutlak suretle diger birim yoneticileri ile isbirligi iginde olmali, onlar1 da siirece
katmalidir.

Tablo 1’de goriildiigii lizere personel bulma, segme ve personeli ise yerlestirme
stirecleri birbirinden ayrilarak s6z konusu siiregler dahilinde karsilan sorunlar
ayrimlandirilmistir. Ancak belirtilen personel bulma, se¢gme ve personeli ige yerlestirme
faaliyetleri kapsaminda yasanan sorunlar1 anahtar konular halinde belirterek ve bu
baglamda genel bir perspektiften de degerlendirmek siirece iliskin daha kapsayici bir
bakis agis1 sunacaktir. Bu noktada genel olarak siireclerde yasanan sorunlara yonelik
anahtar konular1 “yontemsel eksiklikler” (9), “ayrimcilik” (7), “niteliksiz is giici”
(3), “egitim” (3) ve “global degisimler” (2) seklinde siralamak miimkiindiir.

Yontemsel eksiklikler; personel bulma siirecinde birim olarak yetersiz kalinmasi,
tedarik edilecek personel sayisini belirlemede amatdr tutumlarin sergilenmesi
ve geleneksellesen personel bulma yontemlerinin tercih edilerek yeniliklere ve
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farkliliklara kapali yonetim anlayisinin sergilenmesi gibi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Personel se¢me siirecinde de standart haline gelen personel se¢cme
yontemlerinin uygulanmasini ve bir personel se¢imi i¢in gereksiz yere bircok
personel adayiyla goriisme yapilarak zaman kaybinin ortaya ¢ikmasini, yontemsel
eksiklikler baglaminda degerlendirmek miimkiindiir. Personeli ise yerlestirme
siirecinde ise yonetimsel eksiklik olarak caligma sartlarinin eksik ve/veya yanlis
sekilde personel adaylarina aktarilmasi belirtilebilir.

Ayrumcilik; personel segme siirecinde sozlii olarak ya da is bagvuru formlarinda
ayrimciliga tabi tutulabilecek birtakim bilgilerin istenmesiyle, siyasi ayrimciligin
ve hemsehriciligin yansitilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Personel ise yerlestirme
siirecinde ise ayrimcilik ise uygun olmayan ve kayrilan personelin, secim
siirecinden sonra hala oniine ge¢ilememesinde ortaya ¢ikmaktadir. Diger yandan
yine deneme siiresinde ve lojman tahsisinde esitsizlik uygulanmasi durumlarinda
ayrimcilik belirmektedir.

Niteliksiz ig giicii; personel segme siirecinde 6zellikle ucuz ve masrafsiz olmasi
dolay1 kalitesiz personellerin se¢imiyle ilgilidir. Bununla birlikte niteliksiz is
giicli sorunu, personeli ige yerlestirme siirecinde ise uygun olmayan, agir calisma
sartlarina ayak uyduramayacak personel adaylarinin ige yerlestirilmesi noktasinda
bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Egitim; personel se¢me siirecinde iki sekilde sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Birinci sorun, egitimsiz personelin ucuz olmasindan dolay1 segilmesinden ve
deneyim faktoriiniin egitim diizeyinden daha agir basmasindan kaynaklanmaktadir.
Ikincisi ise egitim durumu diisiik personel se¢imi yetkisine sahip yoneticiden
kaynaklanan yanlig tutumlari isaret eden sorunlari olugturmaktadir.

Global degisimler; personel bulma siirecinde teknolojinin gelisim gostererek
insan hayatinda degisikliklere yol agmasi1 ve diinya iizerindeki is giicii piyasasinin
farklilagmasi ve is giicii piyasasinin artik giinlimiiz isletmelerinden beklentilerinin
degismesiyle sorunlar1 beraberinde getirmektedir.

SONUC
Turizm isletmelerinde personel bulma faaliyetleri kapsaminda; genel is
giicii piyasasindaki yasanan degisimlerin ve teknolojinin olumlu etkilerinin
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yaninda olusturdugu olumsuz etkilerinin bulunmasi, stratejik IK'Y biriminin
eksikliginin hissedilmesi, ihtiyag olan personelin belirlenmesinde amator
tutumlarin sergilenmesi ve sistematik bir diizenin olmamasi, bazi personel
bulma kaynaklarinin (ISKUR, egitim kurumlari, sendikalar ve internet gibi)
ithmal edilmesi ve siiregelmis personel bulma yontemlerinin (bireysel basvuru,
orgiit i¢i kaynaklar) yogun bir sekilde uygulanmasi gibi ¢esitli sorunlarin var
oldugu saptanmistir. Ayn1 sekilde personel se¢imini yapan kiginin egitimsizligi
ve deneyimsizligi, stratejik IKY biriminin eksikliginin hissedilmesi, personel
se¢imini yapan kisilerin egitim diizeyleriyle sectikleri personelin egitim diizeyi
arasindaki iliski, kalitesiz personelin se¢ilmesinin maddi acidan daha kolay
ve masrafsiz algilanmasi, secilecek personelde egitim yerine deneyimin daha
onemli bir se¢cme kriteri olmasi, siiregelmis personel segme yontemlerinin
(goriisme, is basvuru formu) yogun bir sekilde uygulanmasi, isletme biiytikliigi
ile personel se¢me faaliyetlerinin uygulanist ve kalitesi arasindaki iliski,
personel segme asamasinda gerekmeyen ayrimciliga tabi tutulabilecek bilgilerin
istenmesi, is bagvuru formlarinda personel seciminde yargi olusturacak bilgilere
yer verilmesi, siyasi ayrimcilik, hemsehricilik ve olumsuz adalet algisinin
hissettirilmesi gibi sorunlarin da personel se¢me faaliyetleri kapsaminda ele
alinabilecegi anlagilmaktadir. Son olarak personeli ise yerlestirme faaliyetleri
kapsaminda da; caligma sartlarinin personellere dogru ve eksiksiz bir sekilde
anlatilmamasi, agir ¢alisma sartlarina ayak uyduramayacak personellerin ise
yerlestirilmesi, ise uygun olmayan personelin birtakim nedenlerden dolayi
(pozitif ayrimcilik, hemsehricilik gibi) ise yerlestirilmesine c¢alisilmasi, ise
uygun olmayan personelin igletmeler tarafindan ucuz is giicliniin tercih edilmesi
sebebiyle ise yerlestirilmesi, deneme siiresinin ise yerlesen adaylar aleyhinde
isleyebilmesi ve ayni gorevdeki personeller arasinda personel lojmanlarinda
agirlama sartlarinda olusabilecek farkliliklardan kaynaklanan sorunlar yasandigi
goriilmektedir.

Saptanan sorunlarin ¢dziimiinde IKY biriminin rolii noktasinda IKY birimi,
tim sorunlar1 dikkate alarak; dogru islerde dogru personellerin caligmasini
saglayabilir; isletme ¢ikarlarina ve piyasa sartlarina uygun personeller bulabilir;
titiz bir sekilde personel segme yontemlerini uygulayarak personel devir hizini
diisiirebilir ve goriisme yapilacak adaylar1 personel bulma siirecinde daraltarak
personel secimini daha etkin kilabilir. Bunlarin yaninda, personellere saglanacak
gercekei ve cezbedici olanaklar ve iyi bir isletme imajinin hissettirilmesi ile
isletmeyi tercih edilebilir duruma getirebilir. Is kurumu, internet, sendikalar
gibi pek fazla tercih edilmeyen personel bulma kaynaklarinin kullanimini ve
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etkinligini artirabilir. Hatta IKY i¢inde de sadece personel se¢imi ile ilgilenen
0zel bir birim olusturarak daha dogru ve titiz bir personel ise alma siirecine olanak
tantyabilir. Ise yerlestirilme siirecinde; personelin, hem sektér ile hem de isletme
ile biitiinlesmesini saglayabilir ve ayrimcilik konusunda egitim alan yoneticiler
ile ayrimeiliga olan bakis acisini degistirilebilir. Son olarak ise etkin bir IKY
birimi ile her bir pozisyon i¢in gerekli olan farkli ve dogru ise alma stratejilerinin
uygulanmasini saglayabilir.

Sonu¢ olarak degerlendirildiginde, IKY biriminin turizm isletmelerinin
basarisinda etkin rol oynayan insan kaynagini yonetmesinden kaynaklanarak
ne derecede gerekli ve onemli oldugu ortadadir. Bu gereklilik ve onemlilik;
konumuz kapsaminda ele alindiginda ise objektif bir sekilde kaliteli insan
kaynagini bulmanin, alaninda uzman bir IKY birimi tarafindan saglanabildigi ile
aciklanmaktadir. Bu baglamda arzu edilen kaliteli insan kaynaginin, isletmeye
kazandirilmas: icin bulma-segme ve ise yerlestirme siireclerinin; IKY birimi
tarafindan, calisma icerisinde sozii edilen sorunlar dikkate alinarak; 6zenli bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Calisma kapsaminda iizerinde durulan bu
siiregler dahilinde degerlendirilen sorunlarin ve belirtilen bu sorunlarin ¢6ziimii
dogrultusunda IKY biriminin roliiniin; turizm isletmeleri tarafindan dikkate
alinmas1 ve kavranabilmesiyle; turizm isletmelerinde IK'Y biriminin daha etkin
bir bigimde orgiitlenmesi ve sekillenmesi saglanabilecektir.

Caligmanin; turizm sektoriinde personel bulma, segme ve personeli ise
yerlestirme kapsaminda ge¢miste yapilan birgok aragtirma sonuglarini derleyen
ve yorumlayan bir yapida olmasi sebebiyle, gelecekte; arastirmacilara, bu konu
dahilinde iizerinde calisilacak aragtirma konular1 hususunda Oneriler sunabilme
acisindan da yarar saglayabilecegi diistiniilmektedir. Bu dogrultuda ilk arastirma
Onerisi olarak; personel bulma, secme ve personeli ise yerlestirme siirecinde
yasanan sorunlara etkisinin biiylik oldugu goriilen is analizi ve is analizi ¢iktilarina
gosterilen onemin isletmelerde yeterli diizeyde olup olmadigmin irdelenmesini
amaglayan bir aragtirma konusu Onerilebilir.

Bunun yaninda turizm isletmelerinde bu siirecte karsilasilan bir¢ok sorun
oldugu ortadadir. Ancak literatiirde genellikle personel bulma ve segme {izerine
calismalarin yapilmasi, personeli ise yerlestirme siirecinin dnemsiz bir siireg
gibi degerlendirilmesine yol agmaktadir. Ikinci arastirma onerisi de personeli
ise yerlestirme siirecinde yasanan sorunlar ilizerine yapilacak bir arastirma
olabilir. Diger bir arastirma Onerisini ise bu siliregte en ¢ok sorunun yasandigi
turizm isletmesi olan konaklama isletmelerinin kendi iginde ayrilan tiirlerine
indirgenerek; daha spesifik bir ¢alisma konusunun olusturulabildigi ve sorunlarin
daha spesifik degerlendirilmesinin saglanabildigi arastirmalar olusturabilir. Yine
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ozellikle IKY biriminin bu siirecte ne kadar etkin rol aldiginin belirlenmesi
acisindan turizm isletmeleri 6zelinde mevcut durumun tespitine yonelik insan
kaynaklar1 yoneticileri iizerinde arastirmalar gerceklestirilmesi 6nerilmektedir.

Yukaridaki arastirma Onerilerine ek olarak su hususun da belirtilmesinde fayda
vardir. Bu alandaki yayinlar dikkatli bir sekilde incelendiginde konuyla ilgili
caligmalarin daha c¢ok otel isletmeleri iizerinde yogunlastigi anlasilacaktir.
Bu dogrultuda konuyla ilgili sorunlarin tespitinin turizm isletmelerinin diger
tiirlerinin de (seyahat acentalari, yiyecek icecek isletmeleri, rekreasyon igletmeleri
vb.) kapsama dahil edilerek arastirmalarin yapilmasi sonucundaki ¢iktilar, bir
biitiin olarak turizm isletmelerindeki mevcut durumunun gelistirilmesine yonelik
onemli katkilar sunacaktir.
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