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OZET

KONAKLAMA ISLETMELERINDE iS GOREN BULMA VE SECME
SURECINE YONELIK BiR ARASTIRMA: KAPADOKYA ORNEGI

Emin UYSUN
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal, Yiiksek Lisans Nisan 2022
Damisman: Dog. Dr. Eda OZGUL KATLAV

Turizm endiistrisinde, 6zellikle miisterilere dogrudan hizmet sunan ve 6n kisimlarda
calisan isgorenler ¢alistiklari markaya ait etik degerleri ve ilkelerini ortaya koyan bir
hizmet anlayis1 ile hizmet sunmalidir. Bunu gerceklestirmek isteyen isletmeler
kalifiye personel istihdam etmeli ve bu kisileri isletmeye c¢ekebilecek insan
kaynaklar1 yaklasimi benimsemelidir. Cilinkii igsgorenler tarafindan yapilan bir hata
nedeniyle isletme miisterisini tamamen kaybedebilmektedir. Bu nedenle iyi egitimli,
yetenekli ve tecriibeli kalifiye olarak nitelendirilen iggéren miikemmel olarak
nitelendirilen hizmet kalitesini saglayabilir ve iyi bir konuk deneyimine yardimci

olabilir.

Aragtirma sonucunda “Insan Kaynaklar1 Departmani, Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve
Isgdren Secimi” olmak iizere 3 tane tema olusturulmustur. Ayrica bircok otel
isletmesinde insan kaynaklar1 departmaninin bulunmadigi, bu departmanin gérevinin
otelin yonetici/sahibi tarafindan yapildigi sonucuna ulasilmustir. Insan kaynaklari
departmanin olmamasinda otel sahiplerinin/yoneticilerinin 1§ yiikiinlin arttig
goriilmiistiir. Ayrica isgdren alim siirecinde herhangi bir test yapilmadigi, bu
stireglerin aday isgorenden CV alinmasi, bagvuru formu doldurtmasi ve yiiz yiize
goriismeler yapilarak isgdren ihtiyacinin giderildigi sonucuna ulagilmistir. Yiiz ylize
goriismelerde otel sahipleri/yoneticileri 1yi bir dis goriiniise, olumlu referansa,

deneyim, dil bilgisi gibi kavramlara dikkat ettikleri sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isgéren segme ve bulma siireci, Insan Kaynaklari, Kapadokya,

Kiiciik Olgekli Konaklama Isletmeleri
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ABSTRACT

A RESEARCH ON THE PROCESS OF FINDING AND SELECTING
EMPLOYEES IN HOSPITALITY INDUSTRY: THE CASE OF
CAPPADOCIA

Emin UYSUN
Advisor: Associate Professor Eda OZGUL KATLAV
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute for Social Sciences
Department of Tourism Management, Master Thesis, April 2020

In the tourism industry, especially employees who provide direct service to
customers and work in the front areas should provide service with a service
understanding that reveals the ethical values and principles of the brand they work
for. Businesses that want to achieve this should employ qualified personnel and
adopt a human resources approach that can attract these people to the business.
Because, due to a mistake made by the employees, the business can completely lose
its customer. Therefore, a qualified employee who is well-educated, skilled and
experienced can provide excellent service quality and contribute to a good guest

experience.

As a result of the research, three themes were created: "Human Resources
Department, Human Resources Planning and Employee Selection™. In addition, it has
been concluded that there is no human resources department in many hotel
businesses, and the duty of this department is done by the manager/owner of the
hotel. It has observed that the workload of hotel owners/managers increased in the
absence of a human resources department. In addition, it has been concluded that
there is no test in the recruitment process, and that these processes are met by
obtaining CV from the candidate employee, filling out the application form and
making face-to-face interviews. In face-to-face interviews, it was concluded that
hotel owners/managers pay attention to concepts such as good appearance, positive

reference, experience and grammar.

Keywords: Employee selection and finding process, Human Resources, Cappadocia,

Small Scale Hospitality Businesses
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GIRIS
Giliniimiizde gelisen teknoloji sayesinde yeterli donanima sahip olmayan iilkeler,
iiretilmis olan teknolojiyi taklit ederek kendi biinyelerine alabilmektedir. Kurum ve
kuruluslar bu sayede birgok kaynag: tedarik edebilir konuma gelmistir. insan unsuru
bu noktada kurum ve kuruluslar i¢in en zor saglanan ve en maliyetli kaynak

durumundadir.

Turizm sektorii igerisinde 6nemli bir konumda bulunan otel isletmeleri igin rekabet
stirekli artmaktadir. Bu rekabette pazardaki konumu koruyabilmeleri miisteri
memnuniyetine odaklanarak iirlin ve hizmetler sunmalar1 gerekmektedir. Bu konumu
koruyabilmeleri i¢in kisiye 6zel hizmetler sunarak saglayabilmektedirler. Turizm
konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde isgorenlere odaklandiklari
goriilmektedir. Dominique-Ferreira, Rodrigues ve Braga (2021)’de yapmis olduklari
calismada turizm egitimi, mesleki yeterlilik, is deneyimi gibi kavramlara deginerek

insan unsurunun 6nemine vurgu yapmaktadirlar.

Turizm sektoriinde konaklama icin gelen misafirlerin tiim ihtiyaglarini konaklama
sliresi boyunca otel iggorenleri tarafindan saglanmaktadir. Otel isgorenleri biiyiik
Olcekli isletmelerde insan kaynaklari departmani tarafindan saglanmaktadir. Kiigiik
Olgekli otel isletmelerinde ise bu siireg gesitli sekillerde yapilmaktadir Kapadokya
Bolgesinde son yillarda artis gosteren kiiciik Olgekli otel isletmeleri, butik otel
konseptinde hizmet vermektedirler. Butik otel konsepti gelen misafirlere 6zel
hissetmelerini amaglamaktadir. Bu hizmetler tiim misafirler i¢in farklilik gdsterecegi
igin otel isgorenlerinin verecekleri hizmet konusunda yeterli olmasi gerekmektedir.
Otel isletmeleri bu hizmetler konusunda yeterli olabilmeleri icin kalifiye
isgorenlerinin olmasi gerekmektedir. Bu isgorenlerin otel isletmeleri o6zellikle
dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Bu arastirma sorusu iizerinde Kapadokya
Bolgesinde kiiciik Olcekli otel isletmelerinin isgdren bulma ve se¢me siireglerini

hakkinda bilgi edinmeyi amaglamaktadir.

Bu calismada Kapadokya Bolgesinde bulunan kiigiik olgekli otel isletmelerinin
isgéren bulma ve sec¢im slireglerine yer verilmistir. Calisma iki boliimden

olusmaktadir.



Birinci boliimde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kavramsal ¢ergeve hakkinda bilgi
verilmistir. Ikinci bélimde arastirmanin problemi, arastirma evreni, arastirma
verilerinin elde edilmesi ve analizine yer verilmistir. Ayrica arastirma kapsaminda

elde edilen bulgular, sonug ve 6nerilere yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimini kavramina tanimlamadan énce, yonetimin kavramimin
taniminin yapilmasi1 gerekmektedir. Yonetim kavrami ile ilgili birgok tanim
yapilmistir. Ancak bunlarin hepsinin tanimina verilmesi oldukca giictiir. En genis
anlami ile yonetim “belirli birtakim amaglara ulasmak i¢in basta insanlar olmak
lizere parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci
malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etken kullanilabilecek kararlar
alma ve uygulatma siireclerinin toplamidir.” Insan kaynaklar1 yénetiminde ise
“herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin o6rgiitte, bireye ve
cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak etken ydnetilmesini saglayan

islev ve ¢alismalarin tiimii olarak” tanimlanmaktadir (Ozcan,2011:29).

Tanimdan da anlasildigi tizere, insan kaynaklarinda temel amag hedeflere etkili
sekilde ulasilmasinin saglanmasidir. Bu amacin gergeklestirilmesinde insan faktorii
en Onemli rolii oynamaktadir, insan kaynaklar1 yonetimi insan iliskileri ile i¢ ice
gecmistir. Bu sayede insan kaynaklar1 yonetiminde; is sorunlar1 ve insan iligkileri
tizerinden yogunlagsmasiyla, kurum veya kuruluslarin gelecekle ilgili planlarin
hazirlanmas1 ve bu planlarin basarili olmasini saglamayr amacglamaktadir. Bu
anlamda insan kaynaklar1 yonetimi, insan faktoriine odaklanmis, is gorenlerin
iligkilerini yonetsel seklinde ele alan kurum veya kuruluslarin kiiltiirlerine uygun
olacak sekilde isgoren politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle de kurum ve
kuruluglarin ~ yonetiminde onemli bir gérev gdrmektedir (Ozdemir ve

Akpinar,2002:88).

Insan kaynaklari ydnetimi giiniimiizde birgok isletme igin ilgi odagi konumunda ve
onemli bir konumdadir. insan kaynaklarmin énemli konumda olmasindaki en énemli
etkense insan faktdriiniin birgok isletme tarafindan anlasilmis olmasidir. Insan
faktoriiniin 6neminde, yeterli seviyede altyapinin olmamasi bir moda akimina uyacak
sekilde degismesinin isletmeye bircok avantaj kazandiracagi amaclanmaktadir.

Onemli olanin insan kaynaklar1 konusunda gerekli altyapmin hazirlanmasi, egitimli



ve deneyimli kadrolar ile yonetiminde yeni teknikler kullanarak devreye girmesi

amaglanmaktadir (Soydal,2005:458).

Insan kaynaklar1 y&netimi, isgorenlerin ydnetimi, yapist ve isleyisi bakimindan
bolinmeleri ortadan kaldirmak, kapsam olarak ve biitinligiiniin saglanmasi ve
korunmasi amaciyla 20. Yiizyilin sonlarinda kabul edilen bir yonetim tarzi olmustur.
Giliniimiizdeki isletmeler zorlu rekabet piyasasinda, kiiresellesen diinya sartlarinda
isletmeler i¢in en 1yi ve en uygun isgorenin secilmesi, secilen iggdrenin isletmede en
uygun boliimde calistirilmasi ve ihtiyaglarin1 karsilayacak sekilde gelistirmelerin
yapilmasi gibi li¢ dnemli konunun ¢6ziimii yapilirsa isletmeler basarili olabilirler

(Ar1, 2012:19).

Insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikle emek-yogun sektdre dayali isletmelerde dnemi
daha fazla artmaktadir. Orgiitlerin sahip olduklari insan kaynaklar1 disinda da tiim
kaynaklar satin alinabilmekte ve kopyalanabilmektedir. Son yillarda sendikaciligin
da gelismesiyle birlikte uzmanlik alani istenen ozelliklerde isgdéren bulunmasinin

giiclesmesi de is gorenlerin 6nemi artirmaktadir (Cabuk,2005:6).

1.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevinin Yeri ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ii¢ tip yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklagimlar genel
olarak insan kaynaklar1 yonetimi isgdren yonetimine verilen yeni bir ad olarak ele
alman yaklagimlar, insan kaynaklar1 yonetimini isgéren yonetiminden farkli sekilde
gorilip, insan kaynaklar1 yonetiminin bir kurama dayandirilmasi gerektigini kuram
gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak miimkiin olabilecegini ileri siiren
yaklasimlar ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlaridir (Bilgi¢li,2010:38).
Diinyada iilke ekonomilerinde emek-yogun sektorlerin 1980°1i yillardan sonra hizli
bir sekilde gelismeye baslamistir. Bu gelisme sonunda sektorlerde isgiicti ve kalifiye
isgoren olarak Onemli gelismeler gostermistir (Cabuk,2005:4). Organizasyonlar
icerisinde insan kaynaklar1 yoOnetimindeki yaklasimlardan faydalanilarak bu

departmanin bulundurulmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Insan kaynaklar1 béliimiiniin bulundurulmasi, yapilan ¢alismalarin dikkate alinmas:
ve gerekli durumlarda her isgérenin tek tek dinlenmesi, sorunlarin ¢oziime
ulastirilmast hususunda gerekli olan durumlardandir. Sorunu ¢6ziilmemis bir iggbren

isinden sogur. Bu nedenle, isletme yoneticileri islerlige koyacaklari tim yonetim



uygulamalarinda, insan odakli bir politika izleme ve sorunlarin ¢oziimiine 6zen

gostermelidirler (Tiirkmen ve Pelit,2008:136).

1.3.insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Tarihsel Gelisim Siireci

Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami ortaya ¢iktig1 ilk yillarsa isgdren ydnetimi olarak
adlandirilmaktaydi. Onceleri sadece is gorenler ile ilgili kayitlarn tutulmasi,
ticretlerin, yan ddemelerin, sigorta kesintileri gibi kayitlar ve muhasebe biriminden
alinan kayitlar ile de alinan izinler, raporlu oldugu giinler, ise devam durumu, ise gec
kalma gibi iicret ve diger odemeler ile simirli kalsa da sonrasinda isletmelerin
ihtiyacglarinin degigsmesi miisteri beklentilerinin farklilasmasi ile isletmelerin is
gorenlere bakis agis1 degismis ve sadece isgéren islemlerinin yiriitildigi bu

departmanin islevi degistirilerek Insan Kaynaklar1 Y&netimi halini almistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, daha onceki yillarda, isgdren yonetimi kapsaminda
giiniimiize gére daha az anlamda kullanilmistir (Kolu,2006:20). Insan faktoriiniin
isletmeler ve Orgiitler agisindan 6nemli olmasi1 organizasyonlarda bu béliimle ilgili
olarak ayr1 bir birim ya da departman bulundurulmasini gerektirmistir. Bu birim
isletme igerisinde “personel yoOnetimi” adiyla ge¢cmektedir. Bu kavram zamanla

yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmistir (Erdem,2002:47).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine geciste giiniimiizdeki anlayisa
gelmesi uzun bir donemde ve ¢esitli asamalar gecildikten sonra miimkiin olabilmistir.
Baglangicinda isgdren yonetimi, is gorenler ile ilgili kayitlarin tutulmasi, iicretlerin,
yan Odemelerin, sigorta kesintileri gibi kayitlar ve muhasebe biriminden alinan
kayitlar ile de alinan izinler, raporlu oldugu giinler, ise devam durumu, ise ge¢ kalma
gibi iicret ve diger ddemeler bakimindan degerlendirilmesi konusunda kayitlarin

tutulmasiyla sinirh kalmistir (Tarcan,2001:5).

Insan kaynaklari ydnetiminin tarihsel gelisimi icin temel olarak ele almacak bir
baslangicin bulmak miimkiin degildir. 16. ve 17. yiizyillarda usta-cirak iliskisi
bazinda ve atolyelerde iiretimin yapildig1 goriilmektedir. Bu donemde is¢iler, uzun
siire ve zor kosullarda ¢alismak zorunda kalmislardir. Sosyal, ekonomik ve kiiltiirel
bakimdan toplumlar1 biiyiikk degisikliklere ugratan sanayi devrimi tiim diinyaya

yayilmaya baslamistir (Sezen,2013:13).



Sanayi Devriminin yapilmasi ile birlikte kiiciik isletmeler, ev ve isletmelerden biiytik
fabrikalara taginmasi, ¢ok sayida is goren i¢in tek ¢ati altinda toplanmaya baglamistir.
Is giiciiniin de uzmanlik gereksinimi ile planlama, ise eleman toplama ve toplanan
elemanlarin ise yerlestirilmesi, {licretlendirilmesi gibi daha onceden de yapilan bu

faaliyetlere gosterilen ilgi ve ihtiya¢ da artmaya baglamistir (Kayran,2013:22).

1970’lerin sonu ve 1980’lerin baslarinda insan kaynaklari yonetimi kavraminin
yasanilan belirsizlik nedeniyle ifade edilmesinde olduk¢a zor olmustur. Daha
onceleri insan kaynaklart yonetimi yeni bir anlam kullanilmadan sadece isgdren

yonetimi kavraminin yerine kullanilmistir (Subas1,2008:29).

1990’lardan gilinlimiize kadar is cevresinde yapilan kokli degisimlerin insan
kaynaklart alanin1 daha da 6nemli duruma getirmistir. Bu donemde belirgin olarak
yiiksek orandaki belirsizlik ile birlikte islerin 6nemli derece degismis olmasi, kar
marjlarindaki artan rekabet baskis1 yaninda maliyetlerin artmasi, teknoloji, ise alim,
egitim ve tekrar egitimle ilgili yeni beceri talepleri aranacak sekilde degismistir. Yine
ayni donemde triinler, konumlar, teknolojiler, isletme islevleri, miisteriler ya da
pazarlar ile ilgili daha karmasik orgiit ve isletmeler ortaya c¢ikmustir. Isletmeler
kalifiye insanlar1 kendilerine ¢gekmek i¢in ¢ok farkli yontemler kullanan, daha yatay,
daha esnek bir yapiya biiriinmiislerdir. Isgiiciine erisim ile ilgili demografik
ozelliklerin yapilar1 degismistir. Yasalar, endiistri iliskileri, sendikalar gibi konularla
ilgili de 6nemli gelismeler olmustur. Cok uluslu rekabet ve is birligi artmus, iliskiler
cok daha belirgin sekilde tarafli hale gelmistir. Bu degisimlerin sonucunda, bazi
orgiitler insanlarin isletme i¢in 6nemini, isletmenin 6zel felsefelerinde yer vererek
teslim etmislerdir. Onemleri bilindiginden dolay1 insanlara isletme felsefesi kadar

stratejik siireclere de yerilmektedir (Geng,2009:10).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde tarihsel olarak daha oncesinden isgdren yonetimi
kavrami kullanilmistir. Zamanla isgdren yonetimi kavramin islevleri artmustir.
Giliniimiizde insan kaynaklar1 departmanin bir¢ok gorevi bulunmaktadir. Bu gorevler
ayrt ayr1 dogru bir sekilde yapilirsa, insan kaynaklari departmani gorevlerinin
tamamini yerine getirmis olacaktir. Bu durumda da orgiitler rekabet avantaji
saglayabilecek ve sirketler misyon ve vizyonlarina daha rahat bir sekilde

ulagabileceklerdir (Kesen,2014:8).



1.4.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Fonksiyonlari

Akademik olarak yapilmis calismalar bakimindan insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 genellikle tek yonlii incelemeleri yapilmistir, fakat ayr1 ayn
incelemelerin yapildig1 ¢alismalara daha az rastlanmaktadir (Kesen,2014:8). Insan
kaynaklart yonetiminde, temelde yoOnetimin is goren verimliligini ve etkinligini
saglamak i¢in diizenlemis oldugu yonetmelikler, planlar ve programlari igermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde baslica fonksiyonlar1 sunlardir;(Caliskan,2011:14).

e Insan Kaynaklar1 Planlamasi

e s gdren Bulma ve Se¢me

e Insan Kaynaklarini Gelistirme ve Egitim
e Saglik ve Giivenlik Yo6netimi

e s goren Performans Degerlendirme

e Ucret Yonetimi

e Kariyer Planlama

e s goren Tatmini ve Motivasyon
Maddeler halinde siralanan bu fonksiyonlar asagida detayli olarak agiklanmustir.

1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Gelen ziyaretcilerin psikolojik olarak tatminlerine yonelik hizmet sunan isletmelerin
bulunmasi, 6zellikle sahil seridindeki konaklama isletmelerinde is giicii devir hizinin
yuksek olmasi, turizmde talep esnekligi ve turizm egitimi gormiis kisilerin is giicline
duyulan ihtiya¢ fazlaligi bu sektordeki isletmelerin is giicii planlamasini 6nemini

ortaya ¢ikarmaktadir (Dogan,2015:21).

Is giicii talebinin planlanmasi esnasinda isletmelerin iiriin, pazar ve siirecleriyle
degisebileni gelecekteki talep ve kapasite durumu, is giicii miktar1 ve 6zelliklerini
etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerde daha oOnceden gelecekte olasi {iriin ve
hizmetin, ilgili talep-kapasite tahminlerinde bulunmast; isgiicinde istifa, emeklilik ya
da ise son verilmesi gibi nedenlerle olusabilecek ve gelecekteki isgilicii aciginin
tahmin edilmesi, teknolojik olarak giincel durumlara uygun isgiicliniin 6zellikler ve
yeteneklere uygun olarak belirlenmesi ve isletmenin isgiicii i¢in gerekli olan mali ve

yetenek analizlerinin yapilmasi gerekmektedir (Akbaba ve Giinlii,2011:208).



Is giicii planlamasinda, isletmelerin biiyiikliigiine ve faaliyet siiriileri dikkate almarak
kisa ve uzun donemlerde degerlendirilmektedir. Kisa veya uzun dénemde insan
kaynaklar1 planlamalari, diger bir yandan isletmenin gelismesi i¢in gerekli olan
isgoren kaynaklarinin daha Onceden edinilen verilere ve bilgilere dayanarak
belirlenmesini kolaylastirmaktadir, bunun yani sira saglanacak biiyiime ve gelismeye
bagli olarak meydana gelme ihtimali olan iggéren ihtiyacinin da nasil ¢oziime

ulastirilacagi gosterir (Dogan,2015:21).

Bir firma veya isletme, is goren istihdam etmeye bagladigi zaman, insan kaynaklari
planlamasi olarak tanimlanan bir ¢alisma ile isletme veya orgiitiin insan kaynaklar
ihtiyaclarini belirlemek igin faaliyetlerde bulunurlar. insan kaynaklari planlamanin

isletmeye getirecegi faydalar asagidaki gibidir (Korkmaz,2013:24).

e Isletmenin gereksinim duydugu yetenekli isgiiciiniin miktar ve kalite
bakimindan temin edilmesi ve elde tutulmasi,

e Isletmede gorevli insan kaynagindan en verimli sekilde faydalanmak,

e Zaman icerisinde degisen teknoloji diizeyine gore olusacak isgiicli
fazlaliginin isletmeye zarar verecegini disiinerek gerekli olan onlemlerin
onceden almak,

e Yapilan yatinnmlarin karliligi gbéz Oniinde bulundurularak, ¢alisanlarin
maliyetlerini normal seviyenin istiine ¢gitkmasini engellemek,

e Insan kaynaklari ile ilgili sorunlarin ¢dziimiinii kolaylastirmak,

e Etkili insan kaynaklar1 planlamalar ile yonetim tarafindan gerceklestirilen

denetimlerine iliskin is yiikiinii hafifletmek.

Insan kaynaklar1 planlamasi ile en uygun aday is gdrenin bulunmasi, isletme veya

firma i¢in verimliligin fazla olmasi saglamak ig¢in yapilmaktadir.

1.4.2. 1is goren Bulma ve Se¢me

Insan kaynaklari ydnetiminin en &nemli temel fonksiyonlarindan birisi isgdren
secimidir. Bir igletmeye yOn veren, isletmeyi basar1 ya da basarisizliga ulastiran en
onemli unsur hi¢ siiphesiz insandir. Sahip olunan Ogenin isletme icin gerekli
ihtiyaclar karsilayacak sekilde ve Kabiliyette bulunmasi, bunlarin arasinda en yararl
ve gerekli isgdrenin se¢imi insan kaynaklart yonetiminde tek basina 6nemli bir konu

veya problem olarak degerlendirilmektedir (Kiziloglu,2012:20).



Is gorenlerin temini siirecinin hedefleri, insan kaynaklarmin belirlenmesi ve
analizlerin yapilmast ile agik olan pozisyonlara uygun aday Kkitlelerinin

olusturulmasidir. Bu siirecin amaglar1 su sekilde dzetlenmektedir (Oriicii, 2002:120).

e Insan giicii planlamasi ve is analizi faaliyetleri ile iliski olarak orgiitiin ya da
isletmenin mevcut ve gelecekteki is goren ihtiyaglarina uygun aday
havuzlarini olusturmak.

e Maliyeti en aza indirerek adaylardan havuz (candidate pool) yaratmak.

o Orgiitsel gereksinimler bakiminda kalifiye olmayan veya Kkalifiye aday
sayisini azaltarak sec¢im siirecinde etkinligin artmasini saglamak.

e Olusturulan bu havuzlardan segilen is gorenin belirli bir silireden sonra
orgiitten ayrilma olasiligini en aza indirmek.

e Yasal ve orgiitsel sorumluluklarin yerine getirilmesini saglamak.

e Isletme icinde kisa ve uzun donemlerde bireysel ve orgiitsel etkinligin
artirllmasini saglamak.

e Insan kaynaklarr ve is goren saglama etkinliklerini izlemek ve

degerlendirmek.

Insan kaynaklarinda is gdrenlerin se¢im siireci énemli bir adimdir. Ise alimlarda hem
ic hem de dis kaynaklar olabilmektedir, ancak bircogu her iki kanali da
kullanmaktadirlar. Bu sayede adaylari ¢ekme, hazirlikli olmasi ve rekabetgi olma
sanslarini artirir. Isletme igi alimlarda hiyerarside ilerleme, daha fazla sorumluluk,
daha fazla icretlerle tegvik edilerek terfi yoluyla agik pozisyonun doldurulmasi

saglanmaktadir (Muscalu,2015:353).

Isletme dis1 kaynaklarda ise tamdik gevre veya ¢alismakta olan isgorenlerin dnerisi,
adaylarin dogrudan isletmeye bagvurmasi, is veya is¢i bulma kurumlart araciligiyla,
cesitli ilanlar ve duyurular, turizm alaminda egitim veren kurumlari, diger
isletmelerden transferler yaparak ve internet siteleri araciligiyla konaklama

isletmelerinin de kullandig1 bu kaynaklardan faydalanmaktadirlar (Dogan, 2015 :24).

1.4.3. insan Kaynaklar1 Egitimi
Gliniimiiz is ortaminda stirekli degisen ve artan rekabetin 2000’11 yillardan beri
yasanan ¢alkantili ekonominin firmalarda giderek yaratici ve dikkat ¢ekici ¢oziimler

bulmaya siiriiklemistir. Egitim, calisanlar temel bir insan kaynaklar1 uygulamasi



haline gelmistir, bunlarin karsilanmasi i¢in dogru beceri, bilgi ve yeteneklerle
donatilmas1 6nemli olarak kabul edilmektedir. Calisanlara teknik becerilerin
kazandirilmasi, islerin daha iyi ve basarili olmasi i¢in gereken is bilgisi ve
davraniglarin kurumsal hedefleri arasinda bulunmaktadir (Shehata, Montash ve
Areda. 2020:5). Hedeflere ulagilmada kuruluslarda ¢alisanlarin egitimler verilmesi,

bu hedeflere daha etkin ve verimli bir sekilde ulasilmasi saglanacaktir.

Kuruluslarin dinamik olmas1 nedeniyle egitim programlar1 yiiriitiilmektedir. Is
ortaminda yapilan degisiklikler ¢alisanlarin  motivasyonlari etkilemektedir.
Calisanlarin kendilerine verilen egitimlerle terfi etmeleri, kuruluslarin bu nedenle
calisanlar1 igin egitimlerine daha fazla zaman harcamislardir. Bu sayede insan
kaynaklar1 egitimi siirekli gelismektedir. Yapilan egitimler sayesinde is goérenlerin
giiven diizeyi, benlik saygisi ve kariyer tatmini konusunda motive olduklar
sonuclarina ulagilmistir. Egitimlerin daha fazla gelecek ve terfi firsatlar1 olanak

sagladig1 goriilmektedir (Yousaf vd., 2014:1780).

1.4.4. Saghk ve Giivenlik Yonetimi

Calisanlarin, ruh ve beden sagliklarini igyerlerindeki olumsuz etkilerinden korumak
icin, i3 ve meslek kazalarina karst onlemlerin alinmasi is gorenlere daha rahat ve
giivenli bir ortamin saglanmasit saglik ve giivenlik yOnetiminin ana amacini
olusturmaktadir (Sezen,2013:41). Diger bir ifadeyle is saghgi ve giivenliginde,
isgorenlerin fiziksel ve ruhsal olarak gilivenliginin korunmasi ici yapilan ¢alismalar
ve Onemleri kapsamaktadir. Bu 6nemler ile iggorenlerin ise devamlilig1 ve verimliligi
saglayabilmek i¢in c¢esitli gilivenlik Onlemlerinin alinmasi ve calisma ortaminda
olusabilecek tehlikelerin en aza getirilmesi isletmenin sorumlulugundadir. Is

giivenliginin saglanmasi gereken durumlar su sekilde siralanabilir (Eryasa,2015:42);

e Isgorenler igin iist diizey saglikli calisma ortami saglayabilmek,

e (Calisma alanindaki olumsuz etki olusturabilecek unsurlardan isgorenleri
korumak,

e Isletme ve isgdrenler arasinda uyumlu iliski olusturmak,

e (Calisma ortamindaki riskleri ortadan kaldirmak ya da zararlar1 en aza
indirmek,

e Olusabilecek maddi ve manevi olumsuzluklari ortadan kaldirmak

e Isgorenlerin verimliligin artmasini saglamak
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Belirtilmis olan maddeler ile isgoérenlerin isletme icerisindeki olusabilecek is
kazalarindan korunmasmin saglanmasi ve verimliligin artmasi ic¢in gerekli olan

Oonemleri gostermektedir.

1.4.5. Is goren Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, is gorenlerin islerinde gostermis olduklar1 basar1 ve
islerinde ileri diizeyde gelisme yeteneklerinin sistemli olarak degerlendirilmesidir.
Performans degerlendirme siirecinde, degerlendirmelerde dikkate alinacak olan
kriterlerin  belirlenmesi ile baslar degerlendirme sonuglarmin uygulamada
goriilmesiyle sonuglanan bilimsel bir siire¢ olarak goriilmektedir. Performans
degerlendirme siireclerinde is gorenlerin ve isletmelerin ¢ikarlarinin esit seviyede
uyumlu bir sekilde uygulanmasinin gerekliligi de dikkate alinmasi gereken onemli

bir konudur (Y1lmaz ve Karahan, 2011: 99).

Performans degerlendirme statik olarak degil dinamik bir degerlendirme siireci
olarak ele alinmasi gereken bir siirectir, ¢alisanlarin performanslarimin plan,
degerlendirme ve gelistirmeye yoneliktir. Isletmelerde verimli bir performans
yonetim sisteminin kurul olmasi isin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in 6nemli bir
unsur olup, performans standartlari, hedefleri ve performansin etkili bir sekilde
takibini saglamasi i¢in gereklidir. Performans degerlendirme sistemi bir kurum veya
kuruluslarda performans planlama, yonetme ve rehberlik kavramlarinin etkili ve
dogru bir sekilde uygulanmasi ve degerlendirilmesinde yiliksek motivasyonu
saglayan bir is ortammn olusacagimi  gosterir. Isletmeleri performans
degerlendirmeye iten nedenler veya degerlendirmelerden beklenen amaglar asagidaki

gibi siralanmaktadir (Kalipgi, 2014: 25).

¢ Planlama i¢in isgéren envanteri hazirlamak,

e (Calisan i¢in gerekli olan egitimi belirlemek,

e (alisan-yonetim arasindaki iligkilerini gelistirmek,

e (alisanlarin eksik yonlerini kendilerine ileterek bu yonlerini gelistirmeye
yonelik motivasyon olanagi saglamak,

e Iste basarisizlig1 kesinlesen ¢alisanlarin is ile ilisiklerinin kesilmesi.

Yukarida belirtilen maddeler ile isletmelerin performans degerlendirmesi yapmasi,

verimliligi en etkin sekilde kullanabileceklerini gostermektedir.
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1.4.6. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, bir calisanin &rgiit igindeki performans: karsihigi aldigi odiiller
sistemi olarak tanimlanmaktadir. Kurum ve kuruluslar ticretlendirme sistemi tasarimi
yaparken bazi amaglar1 vardir. Isletmelerin dncelikli amaci, kalifiye eleman almak ve
mevcut durumu korumay: amaglamaktadirlar. Sonrasinda kurum ve kuruluslar is
gorenlerine kazandig1 iicretlerin i¢c ve dis esitligini saglamay1 amaglarlar. Ugiincii
amacinda ise, calisanlarin iyi performans ve sadakat gibi isletmeye uygun olan
davraniglarin odiillendirmektir. Rasyonel bir iicretlendirmenin yapilmasinin diger
amact kuruluslarin isgiici elde etme ve elde etikleri isgiiciinii koruma ve
maliyetlerini kontrol etmektir. Son olarak, iicret yonetimi yasal kisitlamalar1 da
dikkate alarak calisanlarin T{icretlendirilmesiyle ilgili olan tiim hiikiimet

diizenlemelerini uyumu saglamaktadir (Sozer, 2004: 18).

Personellerin performansin {icret sistemi ile iligkilendirmek kurum ve kuruluslari
etkilemektedir. Personellerin daha iyi performans géstermesi igin motive edilmesi,
licretlendirme ve odiil sistemleri sistematik olarak kullanilmasi, diizenleyici ve
Onleyici sistemlerle igsgorenlerin performanslarinda iyilestirmeler yapilarak tesvik
edilmesi gibi etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar1 daha iyi bir performans
icin motive etmek icin odiiller, tesvikler ve sosyal hak olanaklar1 isletmeler
tarafindan sunulmalidir. Pfeffer’in 1994 yilinda yapmis oldugu c¢alismada tesvik
ticretinin firma performansi tizerindeki etkini teyit ederek bu goriisii desteklemistir

(Roby, 2018: 23).

1.4.7. Kariyer Planlama

Kariyer gelistirme programlar1 profesyonel gelisim programlart olarak da
adlandirilmaktadir. Bu programlar is gorenlere egitim ve Ogretim olanaklar
sunmaktadir. Isletme igerisinde bulunduklar1 pozisyonlarda daha yetkin olmalar1 ve
daha iyi bir kariyere hazirlanmalari amaglanmaktadir. Bu amaglara ulagsmak icin her
pozisyon icin gecerli olacak genisletilmis egitim ve Ogretim programlari
sunmaktadir. Kariyer planla ve gelistirme programlarinin konaklama isletmelerinde

calisan isgorenler iizerindeki avantajlari asagidaki gibidir (Hayes ve Ninemeier,
2009:429).

e Ise gelmeme ve is goren devir hizim azaltmak,

e Verimlilik artisina yardimer olmak,
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Yoneticilerin ¢alisanlart hakkindaki endiselerini vurgulamak,
Gelecekteki zorluklar i¢in hazirlanmak

Gelecekteki isgiicii ihtiyaglarinin ele alinmasini saglamak

Kariyer yonetimi konusu hem is gorenler hem de kurumlan ilgilendiren bir faktor

olarak, is gorenlerin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismalarini etkilemektedir. Kariyer

planlamasi bir taraftan ig gorenlerin gelecekle ilgili beklentilerine karsilik veren bir

sistem olarak olumlu bir etki olustururken diger taraftan bu konudaki engeller ve
olumsuzluklar ¢alisanlari etkilemektedir (Atik, 2015:41).

Kariyer planlamanin amaclarinda gelecekteki isler hakkinda ve is ile ilgili tecriibeler

hakkindaki kisisel kararlar1 icermektedir. Pek c¢ok calisan kariyer planlama

yapabilmekte icin gerekli olan insiyatife ve bilgiye sahip degildir. 1985°te Huse ve

Cummings’e gore etkili bir kariyer planlamanin bes agsamasi vardir. Bunlar (Irmis ve

Bayrak; 2001:181);

Fonksiyonel Iletisim; Calisanlara mevcut ve gelecekteki kariyerle ilgili
bilgiler verilmelidir. Egitim firsatlari, esit is imkanlari, uygun faaliyet
programlari, sirketin ekonomik durumu, iicret sistemleri ve isin gerekleri
konusunda ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

Danismanlar; Isletmede kariyer planlamasmi yapma konusunda danismanlik
yapacak ve calisanlarla isletmenin amaglarini  bir araya getirmeyi
Ogretebilmeyi hedefleyen profesyonel danigmanlardan, yoneticilerden veya
rehberlik edebilecek akil hocalarindan faydalanilmasi gerekmektedir.
Workshoplar; Kariyer planlama igin yapilan workshoplardaki ¢alisanlar, ilgili
olduklar1 alani, yeteneklerini ve is durumlar tespit edilmesi, kisisel kariyer
amaglarmi olusturmak ve planlarint gelistirme konusunda desteklemektir.
Grup olusturarak karsilikli etkilemeyi ve katilimcilar arasinda karsilikli
olarak yardimlasmayi olusturur. Giinliik islerin disinda kendileri ve
kariyerleri tizerine odaklanma imkani sunan workshoplar, ¢aliganlarin kariyer
planlamasiyla ilgili dikkatlerini artirabilir, ayrica mevcut is durumlarim
belirlemek i¢in gerekli bakis agisimi da kazandirir ve belirli kariyer
amaglariin olusturulmasi i¢in yardimer olmaktadir.

Bireyi Gelistiren Materyaller; Is ile ilgili kitaplar, makaleler, kariyer
planlamasiyla ilgili yapilmis olan c¢aligmalar bu kapsama girmektedir. Bu
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calismalarin bircogu is yasami ve kariyer secimi ve gelisimi ile ilgili
yaylardir.

e Degerlendirme Programlari; Bu programlar mesleki ilgi, egitim, yetenek ve
kariyer amaglarinin olusturulmasi i¢in gerekli diger hususlar iizerinde yapilan
degisik testleri ve degerlendirmeleri ifade etmektedir. Kariyer amaglarina
ulagsmak icin gerekli gelisme ihtiyaglarinin tespit edilmesi, tanimlanarak
calisanlarin birli bir kariyer yollariyla nasil uygun hale gelecekleri
konusundaki bakis acist kazandirilmasi saglanir. Bu degerlendirmeler veya
testler ile kariyer amaclarina ulasmak i¢in gerekli olan gelisme ihtiyaglarinin

da ortaya ¢ikmasini ve tanimlanmasini saglamaktadir.

1.4.8. 1is goren Tatmini ve Motivasyon

Isletmelerin ortak amaci is gorenlerin gdstermis olduklari cabalarm, amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlagsmaktadir. Bunlarin gergeklestirilebilmesi igin,
isletmelerde ¢alisanlarin istekli olmalari, isi sevmeleri ve ¢aba gostermeleri basariya
ulagsmay1 saglayacaktir. Bu basarty1 getiren giice ise motivasyon denir. Her isletmede
oldugu gibi konaklama isletmelerinde de ¢alisanlarin beklentilerinin iyi belirlenmesi,
calisanlarin ihtiyaclarin belirli oranlarda karsilanmasi gerekmektedir. Ihtiyaclari
kargilanan iggorenlerin kendilerini is ile ilgili diisiinmeye, iliretmeye ve ¢alismaya

hazir hissederler. Kisacasi ise i¢in motive olmus olurlar (Simsek, 2008:93).

Is giiciiniin etkili ve verimli bir sekilde kullaniminda motivasyonun etkisi oldukca
fazladir. Isgdrenlerin yaptiklari is ve is ortamlarinda memnun oldugu kadar verim
almir  (Caliskan,2011:22). Yoneticiler 15 gorenlerin ekonomik ve sosyal
gereksinimleri disinda, ayn1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya
caligmalidirlar. Bu noktada, yoneticiler motivasyon siirecinden rasyonel olarak

faydalanarak isletmelerini yonetmektedirler (Tepehan;2010:64).

1.5. Is Goren Bulma ve Secme Siireci

Is goren secimi insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarindan birisidir. Isletmelerin
devamliginin saglanmasi bakimindan isgdrenlerin temin edilmesi ve se¢im siireci
oldukca oOnemli bir konudur. Giliniimiizde isletmelerin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmesi  i¢in  isgdrenlerin - bulunmas1 ayr1 bir is kolu olarak
goriilmektedir. Insan kaynagmin etkinlik konusunda en 6nemli etken oldugunun

anlasilmasi ile beraber alaninda etkin, kalifiye ve uzman isgoren secimi, ise uygun
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kisilerin ise alinmalar1 6nemli bir siire¢ olarak baslamustir. Isgorenlerin temin ve
secim siirecinde ihtiyaca gore belirlenen isgorenlerin tespit edilmesi, uygun yollar ve
araclar ile aday isgorenlere duyurularin yapilmasi, bagvurularin alinmasi,
goriismelerin yapilmasit ve yapilan goriismelerin ardindan en uygun adayin ise

alinmasini igermektedir (Keskin ve Yazici, 2016 :3).

Isletmeler isgoren eksikligini gidermek igin genel olarak kullandiklar1 iki ydntem
vardir. Bunlardan birisi i¢ kaynaklardan yararlanma digeri ise dis kaynaklardan
yararlanmaktir. Isletmelerin hangi kaynaklar: kullanacagini belirlemeden énce dikkat
etmesi gereken iki onemli husus vardir. Bunlardan birincisi ise alinacak isgorenin
yapilacak is i¢in kisiden neler bekledigi, is gereklerinin neler oldugunu dikkatli bir
sekilde belirlemesi, ikincisi ise is analizleri yapildiktan sonra bu isi gergeklestirecek
olan iggdrenin, isin niteliklerine gore hangi o6zellikleri bulundurmasi gerektigini

belirlemektir (Cavdar ve Cavdar,2010:81).

Otel isletmelerinde tiretim yogun sekilde is giicii gerektirdiginden sunulan {iriin ve
hizmetlerin ilk seferinde dogru bir sekilde yapilmasi bazi islevlerin gelen misafirler
ile On biiro ve servis isgorenleri hizmetleri gibi ayn1 ortamda gergeklesmesi, tiretim
ve tliketimin es zamanli olmas1 turizm sektoriine has 6zellikler olmasi nedeniyle
nitelikli isgéren bulma ve se¢me zorunlulugunu ortaya cikarmistir. Ayrica otel
isletmeleri mevsimlik olmalari, maliyetlerden kaynakli diisiik {icret 6demeleri ve
diizensiz calisma saatleri de turizm sektoriinii diger sektorlerden ayrilan yonlerini

gostermektedir (Caki, 2019:15).

1.5.1. I¢ Kaynaklar

Insan kaynaklarmin planlanmas bir siiregtir. Bu siiregte bulunan temel 6zellikler de
planlara, tasarilara ve Ongoriilere dayanmaktadir. Insan kaynaklarmin planlamast
stirecinin sonunda kurumlarin insan kaynaklarma dair fikirleri belirlenmis olur. Bu
fikirlerin kagit iizerinde gerceklestirilen planlama calismalarinin uygulamada ilk
asamasi, isglicli gereksiniminin giderilmesine yonelik caligmalardir. Tespit edilmis
olan iggoren ihtiyaglarimin giderilmesinde insan kaynaklarimin olduk¢a 6nemli bir
islevi bulunmaktadir. Bu hazirlanmis olan insan kaynagi plan1 ne kadar miikemmel
sekilde yapilmis olsa da planin basarisim1 uygulamalardaki harcanan c¢abalar sonucu

gosterecektir. Bunlarin disinda isgiicii gereksiniminin karsilanmasina yonelik 6nemli
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bir adimin atildigim séylenebilir. Isgiiciiniin isletmedeki i¢c kaynaklardan saglanmasi

hem igletmeler agisinda hem de isgoérenler agisindan 6nemlidir (Tamgelik,2014:9).

Isletmelerin isgdren agigini i¢ kaynaklar1 kullanarak saglamasinin baslica yararlari

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Simsek,2008:35).

e Acig1 bulunan departmana isletme igerisinden birinin yerlestirilmesi, kisinin
yeni isinde yeteneklerinin daha rahat sekilde Ol¢limii ve gelistirilmesini
kolaylastirir.

e Herhangi bir disa 6deme yapilmadigindan isletme i¢in ucuz bir yontemdir.

e Isgorenin is degisimi karari isletme tarafindan alindig1 igin bu yontem cok
hizli islemektedir. Bu yontemin uygulanmasi, isgdrenler agisindan isletme
icinde kendilerine gelisme olanagi ve motivasyonda artis saglamaktadir.

o lsgorenlerin farkli pozisyonlarda calismasinda olanak verilmesi isletme

acisindan gelecekte yonetici olmalarina da olanak saglamis olur.

Isletmedeki acik olan pozisyona i¢ kaynaklarin kullanmasindaki nedeni yukaridaki

maddelerde belirtilmistir.

1.5.1.1.Yiikseltme (Terfi)

Isgorenlerin, isletmelerde bulundugun konumdan daha ¢ok yetki ve sorumluluk
gerektiren st seviyede bagka bir géreve gegmesi yiikselme olarak tanimlanmaktadir.
Isletmelerde 6liim, emeklilik, istifa veya saglik nedenleri ile isgdrenin isten ayrilmasi
nedeniyle bosalan konuma insan kaynaklarinda uygulanan politikalar nedeniyle i¢ ve
dis kaynaklardan birisi kullanilarak bu olusan pozisyon doldurulur (Unal, 2006:90).
2019°da Ozdemir’in yapmus oldugu ¢alismaya gére terfi psikolojik anlamda kisinin
gelisimi sonucu, kendini ait hissetme ihtiyacim karsilamaktadir. Isletme icerisinde
terfi alan kisinin kendini psikolojik tatmini olumlu yonde etkileyecektir
(Basalan,2021:11). Isletmelerin terfi yolunu kullanarak bos pozisyonlar1 doldurmada

kullandiklar1 belirli 6l¢iitler bulunmaktadir.

Genel olarak isletmelerde isgorenin yiikseltilmesinde iki Olgtit dikkate alinmaktadir.
Bu olgiitler “kideme gore terfi” ve “basariya dayali terfi” yontemleri olarak
adlandirilmaktadir. Kideme gore terfilerde iist kademede bulunan bir iste yer

acildiginda bu konuma adaylar arasindan en yiiksek kidemlinin getirilmesidir.
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Basariya dayali olan terfiler de ise adaylar arasinda en basarili olanlar ya da en

basarili olarak goriinenler yiikseltilmektedir (Erdem, 2002:89).

1.5.1.2.i¢ Transferler

I¢ transferler, isletmelerin i¢ kaynaklarinda bulunan isgdrenlerin yatay diizey
konumlarinin degismesini durumu olarak anlatilmaktadir. Diger bir deyisle, isletme
iginde bir pozisyon agildigi zaman, bu pozisyona ayni niteliklerde baska bir isgorenin
i¢ transfer yolu ile acilan pozisyona getirilmesi durumudur. I¢ kaynaklardan
calisanlarin tedarikleri transfer yolu ile saglandiginda igletme igindeki is degisikligi

sebebiyle ¢alisan acisindan uyum ile ilgili bir sorun olmayacaktir (Eraslan
vd,2013:13).

I¢ transferle isgoren tedariklerinin saglanmasi isletmeler agisindan hem ucuz hem de
kolay yol olmasidir. Bu durumda bir calisanin eski isini birakmasi ayrildigi
departmanda yeni ¢alisan bulunmasi sorunu ortaya ¢ikacaktir. Diger bir yandan,
caliganlarin atandig1 yeni iste, disaridan alinan yeni bir isgdren gibi isin gerekleri ve
kosullarina uyum siireci olacagi i¢in isletme agisindan zaman ve ekonomik olarak

kay1p yaratabilir (Kolu,2006:68).

1.5.2. Dis Kaynaklar

Insan kaynaklari yonetiminde bir diger isgoren kaynagi dis kaynaklardan elde
edilmektedir. Isletmeler de zamanla bu alanda dis kaynak fonksiyonlari igin
firmalardan faydalanmaktadir. insan kaynaklarinda fonksiyonlarin disa devredilmesi
isletme acgisindan maliyetlerde diislis saglayabilir, daha fazla miktarda yapilan
tiretimin saglayacagi olgek ekonomilere bagli olmakla birlikte hizmet kalitesinde
artis saglayabilir (Erdemir, 2004:5). Artan rekabet ve gelisme hiziyla dogru orantili
olarak isletmelerin esnek bir yapiya kavusmak istemeleri, bu faaliyeti izlemek i¢in
etkin bir sekilde yOnetim stratejisi haline getirmislerdir. Zaman igerisinde tiim
isletmeler pazarda daha rekabetci olmak icin yaptiklar: en 1yi islere odaklanip, diger
konularda da pazarda o isi kendilerinden daha iyi yapacaklarini diislindiikleri

isletmelerin kaynaklarina yonelmislerdir (Pelit, 2007:3).

Birgok isletme terfi karar1 veritken i¢ ve dis kaynaklardan yararlanabilir. I¢

kaynaklarda ise uygun bir iggéren olmadi durumunda i¢ kaynaklara yonelir ancak is
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gereklerine uygun bir isgoéren olmamasi durumunda dis kaynaklara yonelmektedir.

Isletmelerin dis kaynaklara basvurma nedenleri s8yle siralanabilir (Unal, 2006:93).

e Kuruldugunda daha fazla ¢alisana ihtiya¢ olmasi nedeniyle dis kaynaklardan
yeni ¢alisan bulunmasi gerekmektedir.

e Yeni degisimler ve gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan teknik ve uzman
isgoren ihtiyaci igin dis kaynaklar kullanilabilir. Isletme igerisinde eskiyen
kaynaklar yasamlarini siirdiiremez. Bu duruma ¢6ziim olarak isletmeler dig
kaynaklardan faydalanmas: gerekir. Isletmelerde he zaman ihtiya¢ duyulan
diger yeni bilgilerle donatilmis, iyi egitim goérmiis ve yeniliklere agik
isgorenler aranmali ve ise alinmalidir.

e Dis kaynaklar1 kullanmanin bir diger nedeni de tamamen psikolojiktir.
Isletmeye yeni alian isgrenlerin kendilerini kabul ettirmek igin cok ¢alisma,
caba gostererek, verimlilik ve iretimi kigisel olarak artirdigi gibi diger
isgorenleri i¢in de aymi seviyede calismaya veya rekabete yonlendirerek
takim olarak verimlilik artirmak icin yeni iggdéren alimina yonelmektedirler.

e lsgiicii talebinin cok ve ucuz oldugu zamanlarda ekonomik agidan dis
kaynaklara bagvurulabilir. Bazi isletmeler mevcut isgdrenine ve fazla iicret
Odedigi iggdreni yerine maliyeti diisiirmek i¢in daha az iicretle ¢alisabilecek
isgiicii i¢cin dis kaynaklardan faydalanmaktadirlar. Sik sik ¢aligsanlarin
degismesi isletmeye agisindan ¢ok bir kazanci olmayacaktir.

e Isletme icerisinde i¢ kaynak kullanilmas1 konusunda 1srarc1 olunmasi mevcut
isgorenin yonetici konuma gelmesi gerekmektedir. Yonetici konuma
gelmenin sadece bilgi ve deneyim birikiminin olmadigi noktalar da
bulunmaktadir. Bu durumlarda 6zellikle yonetici konumu i¢in gerektiginde
dis kaynaklarin kullanilmas1 ka¢inilmazdir.

e Dis kaynaklarin tercih edilmesinde diger bir neden ise isgéren bulma ve
seciminde yasanan catismalarin olmasidir. Ozellikle {ist kademeler icin
isletmede calisanlar yiikselirken benzer konumlara uygun cok fazla aday
varsa adaylar arasindan birinin yiikselmesi diger adaylar1 moral olarak
olumsuz yonde etkilemesidir. Bu durumun yasanmamasi i¢in dis

kaynaklardan tedarik edilmesi en uygunu olacaktir.
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e Dis kaynaklarin tercih edilmesinin diger bir nedeni de i¢ kaynaklara gore
daha fazla se¢im olanaginin olmasidir. is niteliklerine en uygun aday1 bulmak
ve ondan etkili bir sekilde yararlanmak i¢in genis bir aday toplugunun iginden

en uygun olaninin seg¢ilmesi ile miimkiin olacaktir.

Yukarida gerekcelerden herhangi biri icin isletmeler dis kaynaklara

basvurmaktadir. Bu yontemlerse su sekilde siralanabilir;

e {lan ve Duyurularin Yapilmasi

e Profesyonel Firmalardan Yardim Alma
e Egitim Kuruluslar

e s Kurumu

e Internet

e Dogrudan Bagvuru

e Taseron Firmalar

e Aracilarla Basvuru

1.5.2.1.ilan ve Duyurularin Yapilmasi

Insan kaynaklar1 yonetiminde isgdren ihtiyaclarmin karsilanmasi onemli bir
siireclerinden  birisidir. Isletmenin nasil bir isgorene ihtiyag duydugunun
belirlenmesidir. Sonraki adim ise aday igsgorenlerin isletmeye karsi ilgilerini ¢ekerek
bagvuru yapmalart i¢in ilan ve duyurularin yapilmasi gerekmektedir (Cabuk,

2005:47).

Is ilaninin duyurusu yapilmadan énce ve aday kabuliine baslamadan énce, is analizi
ve is gerekliliklerin yapilmasi gerekmektedir. S6z konusu is icin ihtiya¢ duyulan
calisan i¢in nitelikler belirlendikten sonra bu nitelikleri igeren bir ilan hazirlanir.
(Dural, 2011:41). Isletmelerin duyurular kullanarak calisan bulmalarinin ¢ok cesitli
uygulamalar1 bulunmaktadir. ilk olarak en uygun duyuru araci belirlenmelidir.
Duyurunun yapilmasi i¢in segilen yontemin ne 6l¢iide amaca hizmet edecegi tespit

edilir. Bu yontemler asagidaki gibi siralanmaktadir (Kiziloglu, 2012:51).

o Gazete ve dergi ilanlar

e Elilanlan

e Radyo ve Televizyon araciligiyla yayinlanan ilanlar

e Sirketlerin kendi internet sitelerinde yayinladiklar ilanlar
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e Personel bilgi bankalar (Internet, elektronik posta)

Duyurunun dogru, agik ve anlasilir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Duyuruda
caligma yeri, 6nemi ve bransin belirtilmesi, isin unvani, sorumluluklar1 ve ¢aligma
kosullar detaylica agiklanmasi gerekmektedir. Adaylarda aranan kriterlerin de agiksa
belirtilmesi gerekmektedir. Is ilanlarmin en belirgin o6zellikleri asagidaki gibi
stralanmistir (Caligkan,2011:31).

e Ilgi cekici olmasi.

e Genis kitleler tarafindan okunmasi saglanmali ve hedef Kkitleye
ulasabilmelidir.

e Dogru kisileri etkilemelidir.

e s ilammm okuyan kisilerde konuyla ilgili merak ve basvuru yapma istegi
uyandirmalidir.

e Yanlis kisilerin veya kriterleri tutmayan adaylar1 basvuru yapmaktan
caydirmalidir.

e Isletme ile ilgili iyi bir izlenim vermelidir.

Yukarida belirtmis maddelere ek olarak bu duyurular glinlimiizde internet iizerinde
yapilmaktadir. Bu internet sitelerine 6rnek olarak kariyer.net, ilan.gov.tr gibi internet

siteleri O0rnek olarak verilebilir.

1.5.2.2.Profesyonel Firmalardan Yardim Alma

Profesyonel firmalardan yardim alan isletmelerin tercih etmesindeki neden
yaraticiligr olan, bilgi sahibi, teknolojinin gelisimini saglayan ve kullanan insan
unsurunu barmndirmasidir, fakat insan teknolojinin dniindedir. Is giicii ihtiyacinin
karsilanmasi, teknoloji, maddi kaynaklar, pazarlama, liretme gibi bir¢cok fonksiyon
icin hem 6nemli hem de belirleyici olmaya baslamasidir. Bu sekilde dikkat ve
uzmanlik gerektiren bir kaynaga olan ihtiyacin giderilmesi oldukca bir konu haline

gelmistir (Oriicii,2002:124).

Isletmelerden gelen oOneriler dogrultusunda, isgdren bulma, insan kaynaklari
ithtiyaglarinin belirlenmesi, insan kaynaklar1 planlamalarinin yapilmasi, egitimler i¢in
profesyonellerden destek talep edilebilir. Giiniimiizde is ve is¢i bulma kurumlarinin,
kurumsal nitelikteki bu kurum ve kuruluslarin yerini 6zel danismanlik firmalari

almaya baslamistir. Isgoren bulma hizmetlerinde kural olarak sadece, devletin
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faaliyetlerini gosterebilecegini kabul eden anlayis, 90’11 yillarda isgiliciindeki yasanan

gelismeler artik terk edilmistir. Daha karmasik sekillerde kullanilmaya baslayan

istihdam iliskileri dinamik isgiicli piyasasin1 gerektirmektedir. Bunun sonucunda ise

resmi kurumlar ile birlikte profesyonel insan kaynaklar1 ve danismanlik biirolarinin

varliklarin1 da zorunlu kilmaktadir (Cabuk,2005:50).

Isletmelerinin “isgdren bulma” siirecinde insan kaynaklar1 firmalarmin sagladig

onemli faydalar agagidaki gibi siralanmistir (Erdem,2002:101)

Isgoren bulma konusunda uzmanlasmis olan bu firmalar, is icin gerekli olan
Ozelliklere sahip kisilere daha objektif olarak belirleyebilmesi ve isin
gereklerine uygun ¢alisanlarin bulunmasina olanak saglayacaktir. Personel
bulma siireclerinde uzman firmalarin kullanilmasi goriisme, sinav, referans
kontrolii sirasinda ortaya ¢ikabilecek maliyetlerden tasarruf etmelerini
saglayacaktir. Ozellikle isletmeye uygun isgdrenlerin bulunamamasi
durumlarinda bu gibi maliyetlerde biiyiik artis olacagi i¢in ise uygun isgdren
bulduklari icin iggéren bulma siirecinde bu firmalarin kullanilmasi isletme
acisindan daha yararl olacaktir.

Insan kaynaklarinda uzman olan isletmeler bu alanlardaki tiim teknolojik
gelismeleri, yontemleri ve firsatlar1 siirekli olarak takip etmektedirler. Otel
isletmelerinin, kendi faaliyet alanlarinda dogrudan ilgisi olmayan bir alanda
biiylik caplarda arastirma yapmalari otel isletmesi agisindan zor olacag i¢in
bu tarz gelismelere uzak kalabilmektedirler.

Is goren bulma siireglerinde uzman firmalarin kullanilmas: sayesinde mevcut
isletme  kaynaklar1  ve  diger insan  kaynaklari  islevlerine
odaklanabilmektedirler. Son yillardaki egilimlerde geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin uzman firmalardan alinan yardimlar ile
ylriitiilmesi, mevcut kaynaklarin ise, modern insan kaynaklar

fonksiyonlarina yonelmesindedir (Seymen,2001:76).

Yukarida belirtmis olan maddelerde isletmelerin profesyonel firmalardan yardim

almasini sagladigi faydalar detaylandirilmistir.
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1.5.2.3.Egitim Kuruluslari

Isletmelerin dis kaynaklardan calisan bulma ydntemlerinden birisi de daha once
o0grenim gordiikleri okullardaki egitimcilerden destek taleplerinde bulunmalaridir. Bu
yontemle egitimciler eski 0grencileri olan isverenlere kendi isletmelerine en uygun
olabilecegini diisiindiikleri aday isgorenleri takdim edebilmektedirler. Bununla
birlikte 6zellikle is kiiltlirlimiizde olan bir tabir olarak ¢ekirdekten yetisme kavramina
karsilik bulan bir yontem olan geng isgoérenleri isletmeye kazandirmak igin egitim

kurumlar degerlendirilebilir (Giiven ve G6n,2020:362).

Son yillarda {iniversitedeki 0grencilerden isgéren alimi agisindan 6nemli kaynaklar
arasinda bulunmaktadir. Universitelerde diizenlenen kariyer giinleri ve Kariyer
merkezleriyle Ogrencilere mesleki ve firmalarin tanitimi  agisindan  olanak
yaratmaktadir. Diizenlenen bu kariyer giinlerinde isletme sahipleri basarili
Ogrencileri takibe alarak biinyelerine katmay:r amaglarlar (Keklik,2007:84). Bu
etkinliklerin amaci, isletme sahiplerinin ilgili egitim kurumlarinda kendilerini
tanitarak firmalar1 hakkinda is ve kariyer olanaklar1 hakkinda bilgiler vererek aday
isgoren Kkitlesi yaratmaktir. Bu etkinliklerde firmalara ilgi 6grencilere basvuru
formlart doldurtarak aday isgoren havuzlarini genisletmeyi amaglamaktadirlar

(Caliskan,2011:35).

Bu etkinlikler ile bir ¢ok isletme oOn lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora
seviyesinde  bulunan  basarili  Ogrencilere  burs  olanaklar1  saglayarak
mezuniyetlerinden sonra kendi biinyelerinde c¢alisma olanagr sunmaktadirlar

(Unal,2006:98).

1.5.2.4. Is Kurumu

Isletme sahipleri resmi kurumlari kullanarak isletmeleri icin  isgdren
bulabilmektedirler. Ulkemizde resmi olarak bilinen kurulus Is-Kur’dur. Is-Kur, kamu
ve 0zel isletmelere isgoren bulmak icin kar amaci giitmeyen resmi bir kurulustur. Bu
kurulusun gorevi ise, isletmelerde bulunan agik pozisyonlar ve issizler arasindaki
olusan talepler {izerine isletme ve isgdrenler arasinda aracilik yapmaktir.
Ulkemizdeki birgok isletme istedikleri niteliklere uygun olarak isgéren bulmak igin
bu kurumlardan faydalanmaktadir. Kurum ise adaylarin aradiklari isleri ve
kendilerinde bulunan nitelikleri kaydetmektedir. Daha sonrasinda ise isgoren arayan

isletmelerin aradig: niteliklere gore aracilik yapmaktadir (Keskin ve Yazic1,2016:6).
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Genellikle kamu isttihdam kurumlari, devlet tarafindan is ve isgoren bulma
hizmetleri, mesleki egitim vermek, mesleki alanlarda danigmanlik yapmak, is
bulunmasi saglamada dezavantaji bulunan kisiler i¢in is bulmak ve bu kisilerin
yeniden c¢alisma hayatlarina kazandirilmasi i¢in meslek egitimleri vererek,
isgiiclindeki arz ve talep dengesini saglamak i¢in aktif olarak istihdam politikalar
uygulayarak ulusal olarak istthdam politikalarina yardimct olmak ve igsizlik sigortasi
hizmetleri gibi faaliyetleri yiiriitmek tizere kurulmus kuruluslardir. Bu kuruluslar
genellikle alt seviyelerdeki is taleplerini karsilayan kuruluslardir. Isletmelerin acil,
vasifsiz veya yart vasifli taleplerine gore ulusal seviyeye yayilmis kuruluslardan

yararlanmaktadirlar (Ozkan,2010:16).

1.5.2.5.Internet

Globallesme ile ortaya ¢ikan en oOnemli degisimlerden birisi internettir.
Giiniimiizdeki isletmelerin rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmeleri ve alanlariyla
ilgili avantaj saglamalar1 igin teknolojik gelismeleri siirekli olarak yakindan takip
etmeleri baglidir. Teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikan internet olgusu giiniimiizde
otel isletmelerini her gegen giin daha da igine c¢eken ve interneti kullanmasini
saglayan bu olgu otel isletmeler igin de gelecekte biiyiik kayiplarla karsilasma riskini
ortaya ¢ikarmaktadir (Bilgicli,2010:26).

Glintimiizde birgok isletmelerin kendi web sayfalarmin olmasi ve bu sayfalar
kullanarak isgoéren bulma faaliyetlerini yiiritmektedir. Otel isletmelerinin internet
tizerinden hizmetlerini ve kendileri hakkinda bilgi vermeleri ve isletme i¢in aday
olabilecek isgorenlere bilgi vermeleri isletme i¢in maliyet ve zaman agisindan 6nemli
avantajlar saglamaktadir. Internet ile isletmeler herhangi bir adayin 6zgeg¢misini
elektronik olarak bir kopyasina aninda ulasabilmektedir. Ayni sekilde is tanimlari,
profiller, ge¢mis veriler ve bircok arastirma kaynaklarina da ulasabilmektedirler.
Internetin sagladii avantajlardan birisi de aday isgdrenlerden gelen postalari
beklemek ve uzun siliren yiiz yiize goriismeleri daha kisa siirelerde yapilmasina

olanak saglamaktadir (Kolu,2006:76).

Isgoren bulma ve secme yontemleri arasinda, isletmelerin zaman ve maliyet tasarrufu
acisindan isletmelerin en hizli ve en ¢ok tercih ettikleri yontem arasindadir. Ayrica

sanal olarak is ilanlar1 ve isletme i¢i aglarda da kullanmilmasi (Intranet) aranan
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kriterlerdeki isgorenlerin hem isletme iginde hem de isletme dis1 kaynaklarda kisa

stirede bulunmasini saglamasidir (Cabuk,2005:52).

1.5.2.6.Dogrudan Basvuru

Isletmelerin isgdren duyuru ve ilanlar1 olmadan mektup, faks, e-mail ile basvuru
yapanlar veya dogrudan firmaya gelerek is bagvurusunda bulunan kisilerin kullanmis
olduklar1 yontemdir. Bu yontem isletmelere Onemli Olglide aday kaynagi
saglamaktadir. Insan kaynaklarma &nem veren isletmelerin, ¢esitli yollarla
isletmelerine kendiliginden basvuru formlar1 ya da 6zgeg¢misler 6n incelemeden
gecirilir. Bu incelemelerin sonucunda isletmede bos pozisyon olmasa bile isletmenin
aday isgdren veri tabanina kaydedilir. Isletmeler olusturduklar1 bu veri tabaninda
duyuru yoluna gitmeden buradaki adaylar ile iletisime ge¢cmektedirler. Bu veri
tabanindaki adaylarin daha dnce isletme ile goriigmelerinde olumsuz sonug¢ almalari,
gelecekteki pozisyonlar igin sanslarinin  kalmamasi olarak diistiniilmemelidir

(Keklik,2007:70).

1.5.2.7.Taseron Firmalar

Taseron firmalar genellikle gegici ama uzun siireler igin iggorenlerin istihdam
edilmesi igindir. Ise alman isgérenin aslinda kiralayan firmanin kadrolu calisanidir.
Bu yontem ile isgiicindeki maliyeti diisiirmek ve daimi konumda bulunan isgérenin
calismanin sakincalarim1 gidermek igin tercih edilmektedir. Otel isletmelerinde daha
cok kat hizmetleri ve giivenlik alinlarinda yaygin olarak kullanilan bu yontem son

yillarda Tiirkiye’de kullanimi artmis ve bu durumlar i¢in bir¢ok firma kurulmustur

(Cabuk,2005:54).

1.5.2.8. Aracilarla Basvuru

Isgéren bulmada c¢ok yaygin olarak kullan bir ydntemlerden birisi de baska
isletmelerden veya disindan bazi kisilerin aracilifiyla ise alma yoluna gitmesidir.
Isletmede isgdrenlerin, bos pozisyonlar igin yakindan takip ettikleri tanidiklar1 ya da
yakinlarinin bu bos pozisyonlara gelmeleri i¢in aracilik edebilmektedirler. Bu
yontem kiiciik Olcekli isletmelerde daha yararhidir. Kurumda g¢alismakta olan
isgorenin isin gerektirdigi nitelikleri bildigi i¢in yakindan tamidiklari igin iyi
niyetlerinin olmasi sartiyla isgérenin bulunmasinda kuruma yardimci olabilmektedir,
fakat bu yontemin kotiiye kullanilmasi durumu da oldukga yiiksektir

(Kiz1loglu,2012:53). Oneride bulunan isgérenlerin, is icin aranan niteliklere uygun
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olmayan birisini de Onerebilmektedir. Bu yontemde, Oneride bulunan isgoéren ise
uygun birisini tavsiye etmek yerine kendi c¢ikarlari i¢in uygun kisiyi tavsiye
edebilmektedir ve oneride bulundugu kisi i¢in tarafsiz olarak degerlendirme yapmasi
ise olduk¢a zordur. Bunun sonucunda ise yakinlik hissettigi insanlarin aranan
niteliklere sahip olup olmadigma bakmadan oOneride bulunmasi sdz konusu

olabilmektedir (Keskin ve Yazic1,2016:6).

Ise yakinliklarindan dolay1 bircok isletmede ¢alisanlara yakinliklarindan dolay1 ise
alanlarin diisiik verimle calismasi ve kendi aralarinda gruplagsmalara gitmelerine
neden olabilmektedir. Yoneticilerin insancil ve sosyal amaglarla bu yolu yer agilan
pozisyonda benzer Oneriler ile karsilasabilirler. Aracilar kullanilarak bagvuru
yonteminin daha kotii uygulamasi ise disaridan isletmeye baski ve tavsiyelerin
yapilmastyla olusmaktadir. Ulkemizde ¢ok fazla érnegi olan bu durumun “kartvizitle
is bulma” yontemi olarak da bilinmesidir, bu yontemi kullanan isletmelerin yanlis ve

tehlikeli yol oldugunun bilincinde olmasi gerekmektedir (Kolu,2006:74).

1.6.Is Goren Se¢me

Insan giicii, bir isletmeye basarili ya da basarisiz olmasinda yon veren en dnemli
unsurdur. Bu unsurun isletme agisindan en faydali olanlarin se¢ilmesi insan
kaynaklar1 yonetiminde tamamen ayr1 bir konu olarak degerlendirilmektedir.
Isletmeler kadrolama siireglerinde ilk ve onceligi olan basamak is goren bulma
fonksiyonundan once birtakim uygulamalari yerine getirmesi gerekmektedir. Is
basvurusunda bulunan adaylarin degerlendirme yapmadan Once insan kaynaklari

planlamalarini yapmalar1 gerekmektedir (Benli ve Sahin,2004:117).

Is goren bulmadan once alinacak isgdérende bulunmasi gereken 6zelliklerin ve otel
isletmesi tarafindan hali hazirda siirdiiriilmekte olan iglerin taniminin olmasi gerekir.
Is analizleri icinde bu bilgilerin de bulunmas: gerekmektedir. Is analizleri ile
isletmelerdeki tiim islerin teker teker analizleri yapilarak goérev ve is tanimlar
olusturulur. Bu tanimlar ile isin nelerden olustugu, isin nasil yapildig1 ve ne kadar
siirede yapildigi, calisma ortami, isi yapacak kisi sayilar1 ve igin getirmis oldugu
riskler ile ilgili konular belirlenmis olur. Bu o6zellikler belirlendikten sonra isi

yapacak kisilerin 6zellikleri belirlenir (Bilgi¢li,2010:60).
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Yapilan planlamalar ve ozellikler belirlendikten sonra adaylara uygulanacak olan
birtakim testler ile adaylarin sahip olduklar1 yetenek ve ozelliklere gore ise alinacak
olan en uygun adayn testler sonucunda belirlenmektedir. Bu testler ise asagidaki gibi
siralanmistir (Cabuk,2005:62).

e Zeka Testleri

e Yetenek Testleri
o Bilgi Testleri

e Kigilik Testleri
o llgi Testleri

e Dikkat Testleri

e Degerlendirme Merkezi
Yukar1 belirtilmis olan testlerin agiklamalari agagida detaylandirilmistir.

1.6.1. Zeka Testleri

Somut ve soyut diisiinme gibi durumlar1 Olgen ve insanlarin zihinsel islevlerinin
toplam diizeyleri ile ilgili bilgiler veren testlerdir. Bu test ile zeka yasi ve sorulara
verilen cevaplara gore zeka seviyesini dlgmeye yarayan testtir. Bu test ile kiginin ne
kadar bilgi diizeyine sahip oldugu belirlenebilmektedir (Demirkol ve
Ertugral,2007:30).

Zeka testleri kiiresel alanlardaki becerileri 6lgmektedir. Okul igleri ya da belirli
meslek gruplart i¢in potansiyelinin belirlemeye yardimci olmaktadir. Kisilerin
yeteneklerini, egitim diizeyleri ve kisilerin zeka diizeyleri ile ilgilidir. Isgdrenlerin
calisma ortamindaki basarilar1 genellikle zeka diizeylerine bagli oldugu gibi zekay:
kullanabilmelerine de baglidir. Bu gibi iliskilerde yeni alinacak olan isgorenlerde
zeka diizeylerinin belirlenmesinde ya da igsgoérenlerin bir iist kademeye gegislerinde

zeka olgiimlerinin yapilmasinin yarari olacaktir (Ozcan,2006:61).

1.6.2. Yetenek Testleri

Isle ilgili olarak adaylarin fiziksel ve zihinsel olarak ise yeterliligini &lgmeyi
amagclayan testlerdir. Bu testte adayin viicudunun tamamini kullanma becerisi, koku,
tat renk ayirt edebilmesi, fiziksel giic kullanimi, hafiza kuvveti, algilama seviyesi ve

dikkat seviyesi gibi 6zelliklerin 6l¢iildiigii testlerdir ($en,2008:65).
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Yetenek testleri yazili ve sozlii olarak yapilabilmektedirler. Degerlendirmelerinde ise
fiziksel nitelikte 6zellikler i¢in yapilmasi planlaniyorsa aletli testler, zihinsel olarak
yapilacaksa da yazili testler kullanilmaktadir. Bu durumlarin disinda testlere verilen
cevaplarla davranissal 6zellikler dikkate alinmaktadir (Erdogdu,2013:142). Bu gibi
testlerle olgiilen kisinin yetenek agisindan 0 andaki mevcut potansiyeli ve belirli
seviyedeki  egitimlerden sonra hangi seviyeye gelebileceginin  tespiti
saglanabilmektedir. Testlerin uygulanacagi isin sektorii ve ise gore degiskenlik
gosterebilmektedir (Abal1,2015:20). Bu teste ornek olarak Tews, Stafford ve
Tracey’nin 2011 yilinda ulusal bir restoran zincirinde yapmis oldugu bir ¢alismanin
zihinsel olarak yetenek testleri yeni isgorenlerde performans iizerine olumlu sonug
verirken, deneyimli isgorenlerde vicdan sahibi olmanin olumlu sonuglar verdigi

goriilmiistiir (Ghosh,2017:26).

1.6.3. Bilgi Testleri

Kisilerin daha 6nceden 6grenmis olduklar1 bilgileri teorik ve uygulamali olarak
Olcmeye yarayan testlerdir. Yabanci dil seviyesi, uzmanlik alani ile ilgili bilgi, sinav
ve testleri, bu testin bilinen 6zelliklerindendir. Kisilerin aday olduklar1 pozisyon ile
ilgili teorik ve pratik bilgilerini 6lgmek icin kullanilmaktadirlar. Bu testlerin
genellikle yazili olarak uygulanmaktadirlar. Ayrica kisiler i¢cin belirlenmis bir
zamanda neleri hangi diizeyde bildiklerinin 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Testler
sayesinde sadece kisiler i¢in belirlen bir konudaki bilgilerin 6l¢imii haricinde, sosyal
ve teknik konularda da hangi seviyede bilgi sahibi olduklarinin da test edilmesi

miimkiindiir (Y1ldi1z,2020:26).

1.6.4. Kisilik Testleri

Kisilik testleri, test uygulanan kisinin belirli sartlarda hangi sekilde davranacagini
ortaya c¢ikarmak i¢in kullanilmaktadir. Bu testlerde dogru ya da yanlis yanitlar
bulunmamaktadir ve bu testlerde siire kisitlamasi bulunmadan uygulanmaktadir.
Kisilik testleri, kisiyi tanimlayan ve kisilerdeki farkli olarak psikolojik 6zelliklerinin

ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadir (Hanay,2019:53).

Kisilik testlerinin kullanilmasi ise alim siireglerinde 6nem tasimaktadir. Ciinkii aday
isgdrenin kurum yapisina uyumlulugu, basarist ve performansi hakkindaki goriisleri
kisilik testleri ile belirlenmektedir. Ise alinacak olan aday isgdrene uygulanan bu test

sonucunda alim yapilmak istenen is icin gereklilikler aday ile kiyaslanmasi
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yapilmaktadir. Isletmeler sadece yetenek testleri ile ise alimim yeterli olmadigini ve
bunun yaninda kisilik testleri ile Olglimlerin yapilarak bu sonuglarin
degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadirlar. Kisilik testleri psikologlar tarafindan
ruhsal olarak dengesizliklerin tespit edilmesinde kullanilirken is hayatinda ise
basvuru yapan adaylarin hangi mesleklere yatkin olduklarinin 6l¢iimlerinde

kullanilmaktadir (Gider,2015:64).

Kisilik testlerinin dlgiimiinde iki yaklasim dikkate alinmaktadir. Bunlar dolayli ve
dolaysiz yaklagimlardir. Bu yaklagimlarin kendine gore avantaj ve dezavantajlar
vardir. Dolaysiz testlerde kullanilan ifadeler kisiden beklenen cevaplart testi
uygulayan kisinin istedigi sekilde testi yanitlamasina olanak tanirken dolayl testlerde
ise bu tiir bir yanilma ihtimali bulunmamaktadir. Béyle durumlarin olmasina ragmen
giivenirlik ve gecerlilik diizeyleri en alt seviyede olan testlerdir (Giinay ve

Carike1,2019:190).

Ritz Carlton ve Hilton otelleri, aday isgorenlerin temel 6zelliklerini ve belirlemis
olduklart is niteliklerine gore uygun aday1 bulmak i¢in uyguladiklar1 ¢oktan se¢meli

ve siire sinir1 olmayan testi kullanmaktadir (https://www.practice4me.com).

1.6.5. Tlgi Testleri

Bu testler genellikle kisinin mesleki ilgileri, aile, yakin gevresi, okul ve bireylerdeki
iliskilerde bulundugu daha genis ¢evre ile olan etkilesimi ve gozlem sonucunda
ogrenme yoluyla kazanilmaktadir. Bireylerin kisilik 6zellikleri, cinsiyet, yas yetenek
ve basaristyla da ilgiyi etkilemektedir. Ilgi testleri ile bireylerin ilgi duyduklari
konular ve deger yargilarinin da tespit edilmesi miimkiindiir, bu agidan ilgilerinin
Olclilmesi isgoren seciminde Onemli bir husustur. Bu testler daha ¢ok egitsel ve
mesleki rehberlik ile isgoren segimlerinde kullanilmaktadir. Kisinin kendisini
anlatmasina gore gelistirilmis olan bu testler ile kendisinde bulunan nitelik ve

tercihlere ulagilmasi saglanmaktadir (Coban,2008:91).

1.6.6. Dikkat Testleri

Dikkat, algilamamiza yon veren ya da secicilik hali olarak tanimlanmaktadir. Belirli
zamanda duyu organlariyla sayisiz uyaricilarla etkilenmektedir. Bu uyaricilar sadece
belirli bir tanesine cevap vermek i¢in alginin yonlendirilmesine “konsantre dikkat”

birden fazla uyariciya cevap vermemize “yaygin dikkat” olarak tanimlanmaktadir.
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Dikkat testleri isin 6zelliklerine gore degerlendirilmektedir (Cabuk,2005:64). Dikkat
testleri genellikle isletmelerin muhasebe ya da finans departmanlarina isgérenlerinde

dikkat seviyesinin 6nemi daha fazladir.

1.6.7. Degerlendirme Merkezi

Personel secilmesi ve bu secilen isgorenlerin ise yerlestirilmesi asamasinda
kullanilan yontemler isletmelere gore farkliliklar gostermektedir. Giliniimiizde bazi
isletmeler isgoéren se¢im siireglerinde ise almak istedigi adaylara sinav, test ve
goriismelerden olusan asamalardan en az bir tanesini kullanarak alimlarini
gerceklestirmektedir. Ozellikle son yillarda yapilan is basvurularinda mevcut
isgorenlerin ve aday isgorenlerin degerlendirme yontemlerimler tilkemizde yogun bir

sekilde hentiz kullanilmamaktadir (Cetin,2016:35).

Degerlendirme merkezi adaylarin  becerilerini, yeteneklerini ve gelisme
potansiyellerini tespit edilmesi amaciyla birtakim testlerin uygulanmasidir.
Degerlendirme merkezi uygulamalarinda is ortami disinda bir giin ile bir haftaya
kadar degisiklik gosteren zaman dilimlerinde yapilabilmektedirler. Bu testler
genellikle en fazla bes ya da alt1 kisinin katilimi ile degerlendirme merkezi
calismalarinda planlama, organizasyon, sorun ¢ozme, karar alma ve liderlik
ozelliklerine gore farkli agilardan degerlendirilmektedir. Adaylarda mevcut ya da
gelistirilmesi gereken konularin belirlenmesi ve yogun bilginin ihtiya¢ duyuldugu
uzman kisilerin gorev almasi gerekmektedir (Cabuk,2005:64). Gorev alan kisi
sayilar1 8-10 ya da 10-12 kisilik grup sayilarinda degiskenlik gosterebilen uygulama
icin olusturulmus mekéana alinmasiyla gerceklestirilmektedir. Adaylarin katilacag:
uygulamalar, uygulamanin 6zelligine gore belirli bir zaman dilimi igerisinde ayni

giin veya birkag giine yayilarak tamamlanmaktadir (Erdogdu,2013:108).

Bu uygulama yontemi Ozellikle {ist diizey yonetici, isletme igerisinde yliksek
performans gosteren kisilerin yonetici konumuna gelmesi ve uzmana kadrolara ve
kisilerin  gelisimlerinin  saglanmast ve yoOnlendirilmesi gibi  durumlarda
kullanilmaktadir. Degerlendirme merkezinde uygulanan ¢aligmalar asagidaki gibi

detaylandirilmistir (https://www.myexecutive.com.tr/icerik.asp?Ing=tr&CI1D=32).

Grup ¢alismasi; Bir grup tanitimciya tanimli olarak bir siire icerisinde ¢ozmeleri i¢in

bir problem ya da bir vaka verilmektedir. Katilimcilardan daha dnce bireysel olarak
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hazirlanip, daha sonrasinda kendi aralarinda bu problemin {izerine tartisma ve son

olarak bir grup raporu hazirlanip sunulmasi istenmektedir.

Rol oyunu; Katilimcilardan bir miisteri, isgoren, is arkadasi gibi roli iistlenmis bir

kisiyle ortaya c¢ikan bir problemin ¢dziilmesi istenmektedir.

Vaka ¢alismast; 1s iizerinde karsilasilan bir problemin, katilimcilarin konu ile ilgili
goriisleri ve bu probleme ¢oziim Onerileri istenmektedir. Yazili ya da sozlii olarak
uygulanabilen sistemde goriislerin ve Onerilerin yine rapor olarak, genellikle sozlii

bir sunumla beklenilmektedir.

Evrak ¢alismas:; Katilimeilara evrak kutusu igerisinde birikmis memo, ¢agri, mail ve
sikayetlerin bulundugu bir dosya verilmektedir. Belirli bir siire igerisinde bunlarin
degerlendirilmesi ve konularla ilgili gerekli kararlar1 almasi, cevaplandirmasi ve bazi

islerin de delege etmesi beklenmektedir.

Yetkinlik Bazli Miilakat; Milakat sirasinda danigman, her bir yetkinligin dl¢tilmesine
yonelik sorular sormakta ve katilimcinin somut olarak verdigi 6rneklere yetkinligini

aciklayict 6rnekler vermesini amaclamaktadir.

1.7.1se Alma Asamasi

Isletmelerin ise alim igin en uygun aday:1 aramaya ve ayn1 zamanda potansiyel is¢i
havuzlarina ¢cekmeye calistigr siirectir. Se¢im ise adaylarin bilgi, beceri, yetenek ve
bagvuru yapacagi pozisyon i¢in gerekli olan diger o6zelliklerine gore uygunlugunu
belirleme stirecidir. Bu fonksiyonun genel olarak amaci ise, isletmelerin temel
ihtiyaglarin1 karsilayan isgorenleri elde etmektir. Insan kaynaklar1 ydnetimi icin
onemli kabul edilen bu unsur sirketlerin bu silireci gozden kagirma
egilimlerindedirler. Hizl1 ise alim genellikle is i¢in yanlis kisilerin ise alinmasina
neden olmaktadir. Ise alimlarda yapilan hata sonucunda isletmede isgdren devir hizi
yukselecektir. Bu durumun olusmamasi icin hizli ise alimlardan kaginilmasi

gerekmektedir (Liew vd,2016:91).

Ise alma ve secme, gelecekteki davranislar hakkinda tahminlerde bulunmayi
icermektedir. Bu tahminler ile belir bir is icin kim en uygun olacagma karar
verilebilmektedir. Yapilmast diisiiniillen bu tahminler her zaman olasiliklar

icermelidir. Bunun nedeni ise gelecegin 6n goriillememesidir, ancak dngoriilemeyen
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bu Kkararlar ile bilingli bir sekilde kararlarin alinmasi miimkiin olacaktir. Geleneksel
olarak ise alma ve se¢me bir siire¢ olarak goriilmektedir. Isletmeler, bireyi bir yapboz
parcas1 olarak gormektedir. Isletmenin eksik olan par¢asini tamamlamasi igin ise
alacag kisinin pozisyon i¢in en uygun sekilde olmasi gerektigini diistinmektedir. Bu

diistince ise yanlis kisinin alinmasi en aza indirilmis olur (Newell,2005:116).

Isletmeler insan kaynag ihtiyacini tespitini sagladiktan sonra bu ihtiyacin giderilmesi
icin duyuru yapmasi gerekmektedir. Herhangi bir damismanlik sirketleri ile
calismiyor veya smirh sekilde calisiyorsa isgdren ihtiyacini gidermesine iligkin en
onemli somut adim duyuru yapmasidir. Bu agamanin dikkatli bir sekilde yapilmasi

gerekmektedir (Caliskan,2011:39).

Insan kaynagi duyurusu yapildiktan sonra isletmeye gelen adaylardan ise alim
goriisme tiirlerinden (Yapilandirilmig/Planli, Yapilandirilmamig, Baskili/Stres,
Komisyon, Grup, Sirall) en az birinin uygulanmas1 ve adaylar hakkinda bilgilerin
olusturulmasi, olusturulan bilgilerin ardindan en uygun adayin secilmesi, saglik
kontroliiniin yapilmasi, ise baglamasi/oryantasyon igin gerekli olan islemlerin

yapilmasi ve ise yerlestirilmesi gerekmektedir.

1.7.1. Yapilandirilmis (Planh) Goriisme

Bu tiir goriismede daha dnceden hazirlanmig olan sorular sorulur, mesleki olarak
hareket ederek ¢alismalar yapilmaktadir. Gorlismecinin bu teknige gore egitilmistir.
Goriligsmeci, goriigmeye baslamadan once aday ile ilgili elinde bulunan mevcut bilgi
kaynaklar1 inceler ve en iist diizeyde kisi hakkinda bilgi sahibi olmaktadirlar.
Sorularin belirli bir standartta olmasi da ise alimlarda tarafsiz Olgiitlerin
kullanilmasina yardimer olmaktadir. Belirlenmis olan soru kaliplarina bagli kalindig:
icin esneklik payr bulunmamaktadir. Gorlisme sirasinda ortaya cikabilecek yeni
durumlara uygun sorular yonetilememesinden bilgi kayiplarina neden olmaktadir. Bu
nedenle adaym kisiligi ile ilgili yetersiz kalan yontemin olumsuzlugu olarak

gosterilebilir (Goktas,2009:104).

Yapilandirilmis ya da planli gériisme siireci dort asamalidir. Oncelikle, is analizinin
saglandig1 bilgilerden faydalanarak miilakatta/gériismede sorulacak sorular
hazirlanir. Ikinci asamada, hazirlanan sorularm sirayla tiim adaylara sorulmasi

asamasidir. Bu asamada aymi sorular ayn1 sekilde adaylara sorulur. Uciincii asamada,
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adaylarin vermis olduklar1 cevaplara gore puanlamalar yapilir. Son agamada ise,
verilen cevaplarin bireysel olarak 6nyargiy1 en aza indirmek amaciyla degerlendirme
yapilmasi i¢in miilakat1 yapan grup ile tartisilir ve en uygun adayin belirlenmesi i¢in

karara varilmasi asamasidir (Ozkan,2007:33).

1.7.2. Yapilandirilmamis Goriisme

Yapilandirilmamis goriisme tiirlerinde, her adaya farkli sorular sorulmakta ve
goriismeler miilakattan havasindan ¢ok sohbet seklinde geg¢mektedir. Bu tiir
goriismelerde, goriismeyi yapan kisi goriisme kapsamini olusturmakta 6zgiirdiir.
Goriismeci performansla iliskili olabilecek 6zelliklerin lizerinde odaklanarak ya da
bu konuda bilgileri saglayabilecek konulara ge¢is yapabilmektedir. Gorligmenin
sonucunda, goriismeyi yapan kisinin sezgilerine ve deger yargilarina, egilimlerine
biiyiik oranda bagli kalmaktadir. Yapilandirilmamis goriismeler duygusal,
distinceler, tutumlar ve duygusal tepkiler konusunda daha detayli bir bilgi
saglamaktadir ve yaygm olarak kullanilmaktadir, fakat daha az giivenilirdir

(www.isguc.org, 2021).

1.7.3. Baskih (Stres) Goriisme

Baskili ya da diger bir adiyla stres/baski miilakati, adaymn kisilik ozelliklerini
degerlendirmek i¢in baski altinda nasil tepki verdigini 6lgmek i¢in yapilan miilakat
tiirtidiir. Adayin bagvuruda bulundugu pozisyon yiiksek oranda stres barindirtyor ve
stres yonetimi noktasinda beklentilerin olmas1 durumu varsa stres miilakati ile stresli
bir durumla kars1 karsiya kaldiginda nasil bir tepki verdigi gozlemlenir ve adaymn

vermis oldugu tepkilere bakarak adaym kisiligi hakkinda bilgi edinilmesi amaclanir

(Emir,2019:24).

Baskili goriisme bir aday isgoren segiminden ¢ok bir durumsal test niteligindedir. Bu
teknigin bir sakincali yonii ise, bu teste tabi tutulan adayin test sonucunda
reddedilmesinde isletme hakkinda olumsuz bir izlenimle ayrilma ihtimalinin
bulunmasidir. Boyle bir durumun olugmamasi igin goriisme sonunca ise bir
aciklamanin yapilmasi gerekmektedir. Goriismenin kesintisiz olarak yiiriitiilmesi igin

olduk¢a yogun bir ¢aba ve dikkat gerekmektedir (Cevik,2010:64).
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1.7.4. Komisyon Goriismesi

Bu goriisme tiiriinde adaylar tek tek ortak bir komisyonda ya da jiiri karsisinda
goriismeye ¢ikarlar. Komite iyeleri sirayla ya da karisik olarak sorular
yoneltebilirler. Yoneltilen sorulardan sonra komite ortak degerlendirme yapar ve
karar verirler. Verilen karar sonucunun daha kolay bir sekilde ¢ikmasi igin
degerlendirme formlarinin kullanilmasi ve puan ortalamalarinin alinmasi daha uygun
olacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken 6nemli bir konu ise komisyon iiyeleri
arasinda bir yarisma ortamimin olusmamali ya da adaylar1 zorlayacak davraniglardan
kaginilmalidir. Komite {yeleri en fazla iic kisi olmasi gerekmektedir
(Ozkan,2007:36). Bu goriismeler askeri drgiitlerde ve iiniversitelerde yaygin olarak

kullanilmaktadir (Goktas,2009:110).

1.7.5. Grup Goriismesi

Bu goriisme yonteminde birden fazla aday ayni anda birden fazla miilakatci ile
iletisimde bulunur. Miilakatgilardan birisi siireci yoOnetmektedir, digerleri ise
adaylarin vermis olduklar1 cevaplarin performanslariyla ilgili notlar almaktadirlar.
Bu yontemde adaylarin genel olarak sosyallikleri, kendine giiven ve rekabete
yatkinlik gibi 6zellikleri iistiine yogunlasirlar. Gorlisme siirecinde bazi adaylar diger
adaylara gore daha baskin ¢ikmasi olumsuz bir durum olusmasina neden olur ve
adaylarin esit sekilde degerlendirilme sansini azaltabilmektedir. Bu olumsuzlugun
olusmamas1 miilakat1 yoneten kisiye diismektedir. Goriismede daha az konusan
adaylara s6z verilmeli ve onlarin da katilimlart saglanmalidir ve fikirleri de

alimmalidir (Ko¢,2010:61).

1.7.6. Sirali Goriisme

Sirali miilakatlarda bir aday veya birden fazla goriismeci vardir. Bu miilakat tiiriinde
goriismeciler kendi deneyim ve uzmanliklarina goére adayla sirasiyla
goriismektedirler. Gorlisme tamamlandiginda her gorlismeci aday ile ilgili
degerlendirmeleri ayr1 ayr1 yapmaktadirlar (Erdem,2019:27). Miilakat1 yapan her kisi
basvuru yapilan konum igin tek bir yoniinii incelemektedirler. Bu yonler genellikle
teknik bilgi, tecriilbe ve yoneticim becerisi seklinde devam etmektedir
(Ozkan,2007:36). Sirali goriismelerin birebir gériismeler ile ayn1 dezavantajlara
sahiptir. Bu kapsamda dezavantajlari ortadan kaldirmak i¢in asagida siralanmis olan
onlemler kullanilabilir (Cevik,2010:66).
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e Her goriismecinin isletme icerisindeki konumunu ve kendi sinirin1 anlamasini
saglar.

e Aday isgorenin ise alim siirecindeki konumu ve kapsayacagi konular 6nceden
belirlenir.

e Gorlisme esnasinda gozlemlerin kaydedilmesi i¢in 6nceden hazirlanmis olan
form veya formlar kullanilir.

e Gorlismeler tamamlandiktan sonra diger goriismeciler ile yapilan
goriismelerin sonuglar karsilastirilir ve bu sonuglar birlestirilir.

o (Goriigmelere baglanmadan Once goriismeciler dogru goriisme teknikleri

konusunda egitim almalar1 gerekir.

Yukarida belirtilmis olan maddeler siral1 goriismelerdeki dezavantajlara karst alinmig

olan 6nlemler agiklanmistir.

1.7.7. Is Goéren Adaylar1 Hakkinda Bilgi Toplama Asamasi

Adaylar hakkinda bilgili elde edilmesi, 6nceki asamalarda elde edilen bilgilerin
kontrol edilmesini ve ek bilgiler elde etmeyi amaglar. Bu elde edilen bilgiler adayin
referans olarak gostermis oldugu kisilerden, is arkadaslarindan, onceden calistigi
isletmeden ya da ders aldigi 6gretmenler ya da akademisyenlerden elde edilebilir
Adayin ge¢misin arastirmasi, adayla ilgili daha Onceden edinilen bilgilerin
dogrulanmasini ve yanlis ya da eksik olan bilgilerin diizeltilmesini saglayacaktir
(Altun,2006:23).

Referans kontrollerinde isletmeler referans mektubu, yiiz yiize gériisme, e-posta ve
internet gibi yontemler kullanmaktadirlar. Adaymn basvuru yaptigi isletmede referans
kontrolii yapiliyorsa bu kontrol i¢in dncelikle adaydan izin alinmas1 gerekmektedir.
Adayin daha 6nceden calismis oldugu isletmelerdeki yoneticiler, ¢alisma arkadaslar
ile ilgili bilgi verme zorunlulugu bulunmamakla verecegi bilgilerle ilgili dikkat
edilmesi gerekenler ise; verilecek bilgiler isgérenin daha once calistigr isi ile ilgili
olmali, ger¢ek olmayan bilgi verilmemelidir. Bu amacgla verilecek bilginin eski
isgorenin hakkinda verilecek bilgiler performans degerleme kayitlarimin tekrar
incelenmesiyle hazirlanabilir olmasi1 ve yalnizca sorulan sorulara yanit verilmeli,
bunlarin disindaki bir konuda hakkinda yorum yapilmamasi hususunda dikkat

edilmesi seklinde siralanmaktadir (Eryasa,2015:66).

33



1.7.8. 1s Géren Secim Siirecinin Sonu¢landirilmasi Asamasi

Adaylar hakkinda bilgi toplama siirecinin tamamlanmasinin ardinda ise alim
kararinda isletmenin ¢ikarlart da g6z Oniinde bulundurularak alinacak olan dogru
isgorenin segilmesiyle ise alinmasiyla miimkiin olacaktir. En uygun adayin
belirlenmesi ise uzun ve dikkatli yiiriitiilmesi gereken bir siirectir. Bir¢ok aday
arasindan en uygun adayin bulmasi ve dogru adayin ise baslatilmasi i¢in gelismis bir
karar mekanizmasi tarafindan saglanabilir. Bu silire¢ i¢inde en uygun adayin
belirlenmesi, elde edilen sonuglarin iyi analiz edilmesi miimkiin olacaktir. ise alim
kararinda, isgoren alimi yapilirken son asama olarak kabul edilmemesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 departmani dogru ve en uygun adayi
belirleyebilmesi i¢in bir sonraki siireci, birlikte calisacagi is arkadaslarinin ve
amirinin de fikirlerinin alinmasi1 gerekmektedir. Isi teknik boyutunu daha hakim olan
amirler ve isgorenler, adayin ¢alismalarindan ve performansindan dogrudan sorumlu

olacak kisilerdir (Dogan,2017:56).

1.7.9. Saghk Kontrolii

Saglik kontrolleri adaylarda fiziksel ve ruhsal agidan durum tespitinin yapilmasi,
adaydaki olas1 saglik problemlerini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilir. Boylelikle bu
asamada adaymn sagligiyla ilgili sorunlarinda ise baslamasinda engel olacak bir
durum varsa ise baslamadan &nce tespit edilmesi saglanir. Is ve sosyal giivenlik
caligmalarmin da planlanmas1 ve yiritilmesinde elde edilen bu verilerden
yararlanilmaktadir. Is ve meslek hastaliklariyla ilgili sorun ve davalarda, isgorenin
rahatsizliginin ne olg¢lide calisma ortamindaki kosullara bagli oldugunu belirlemek
icin de bu veriler kullanilmaktadir. Adaylarin saglik durumlarinin belirlenmesi amaci
ile baslica yapilan kontroller ise; gérme, isitme, psikolojik durum, adayin genel
dengesi, uyusturucu testi, AIDS testi, sarilik, verem, kan testleri ...vb. hastaliklari

belirlemek amacl yapilmaktadir (Capraz,2015:48).

Ise baslayacak adaylarin, isi fiziksel acidan yapabilecek diizeyde olmasi
gerekmektedir. Bu nedenden dolay1 segilen adayin isin gerekliligini karsilayip
karsilamayacag1 belirlenmeye ¢alisilir. Bu amagla adaylar saglik kontroliinden
gecirilir. Adaya yapilan saglik kontroliinlin yapilmasi ise alinacak kisinin fiziki
yetenekleri belirlenmesi, isletme, kisileri saglik durumun yetersiz oldugu islerde

calistirdig1 taktirde sorumlu duruma diisebilir. Bu nedenle ise alinmadan oOnce
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kisilerin saglhik durumlarinin saptanmasit kendilerine verilecek is tiirliniin
belirlenmesi, ise alimdan oOnce yapilacak saglik kontrollerine iliskin bulasici

hastaliklarin 6nlenmesi gibi yararlar1 vardir (Kolu,2006:89).

1.7.10. ise Baslama islemleri

Secim siirecinin tamamlanmasi ile segilen adayin ise baslayabilmesi i¢in yerine
getirmesi gereken birtakim islemleri vardir. Bu islemler yasalar ve yonetmeliklere
gore uygun olacak sekilde degismektedir. Bu islemler genel olarak ise giris
belgesinin tedarik edilmesi, hizmet sozlesmesinin imzalanmasi, sigorta is
bildirgesinin hazirlanmast seklinde {i¢ ana baslik altinda incelenmektedir

(Cabuk,2005:73).

Ise baslamadan once isveren ve isgdren arasinda bir ise baslama sozlesmesi
imzalanmast gerekmektedir. Bu sozlesmede kapsaminda; ise baglama tarihi, is
tanimi, bagli oldugu birim, maas ve licret artis ortani, caligma saatleri ve giinleri,
sosyal haklari, istifa durumunda karsilasacagi durumlar, unvani ve isin sahip oldugu
Ozellikler gibi maddelerin yer almasit gereken bir sozlesmenin imzalanmasi

gerekmektedir (Demir,2021:44).

1.7.11. ise Yerlestirme/Oryantasyon

Adayin isi kabul etmesi ve isletme tarafindan talep edilen belgeleri resmi olarak
teslim etmesi ile ise alinmis olarak kabul edilmistir. Literatiirde “ise yeni baslayan
isgorenlerin kendilerine has yetenek bilgi ve birikimleri ile eslestirme” durumuna
gore isgoren alimi ya da insan kaynaklari temini olarak tanimlanmaktadir

(Iskender,2021:39).

Ise yeni baslayan isgdrenler, isletmenin isgdrenden beklentileri, politikalari,
standartlari, yonetim tarzi, caligma arkadaslar1 ve calisma ortami ile yapacagi is ve
1sin tekniklerine hakim olmak isterler. Yeni iggorenlerin bu bilgileri kisa siirede elde
etmesi ve ig ortamina uyum saglamasi ise ise alistirma egitimleri sayesinde miimkiin
olacaktir. Yapilan bu egitimler ile yeni isgdrenin 6grenmek isteyebilecegi, belirsizlik
olan konularin acik sekilde anlatilmasi ve yeni ortamdaki tedirginligi azaltacaktir. Bu

sayede isgoren isletmeye kisa siirede kazandirilacaktir (Giling6r,2020:33).

Oryantasyon egitiminden sonra yeni isgorenlerin ige ve is ortamina uyum saglayip

saglamadig1 kontrol edilmelidir. Ise uyum siirecinin zaman aldig1 uygulamalarla
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ortaya konmustur. Planli sekilde yapilan agiklamalar ve ydnlendirme eylemi her
zaman planlandig1 gibi olmayabilir. Yeni iggoren is ve is ortaminda bir¢cok sorunla
kars1 karsiya kalabilmektedir, bu nedenle yeni isgorenlerin diizenli olarak
denetlenmesi ve goriismeler yapilmalidir. Calisanlarla ilgili sorunlar oldugu
saptanirsa ¢0ziim yoluna gidilmelidir ya da bagka bir ise nakledilmesi gerekmektedir
(Calskan,2019:28).
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IKiNCi BOLUM
KONAKLAMA ISLETMELERINDE iSGOREN BULMA VE SECME

SURECINE YONELIK BiR ARASTIRMA: KAPADOKYA ORNEGI

2.1.Arastirma Amaci ve Problemi

Turizmde sektoriinde rekabetin yogun bir sekilde olmasi nedeniyle isletmelerin
sunduklar {irtinleri benzersiz bir hale getirmesi ve sunmasi gerekmektedir. Turizm
isletmelerini diger isletmelerden farklilastiran en 6nemli unsur isgorenler olmaktadir.
Ciinkii fiziksel olarak sunduklari iirtinler diger isletmeler tarafindan kolaylikla taklit
edilebilirken, isgorenler tarafindan sunulan hizmetin taklit edilmesi oldukga giictiir.
Bunun bilincine varan isletmelerin 6zellikle pazarlama faaliyetleri igerinde 6nemli
konumda bulunan miisteri memnuniyetinin saglanmasina yonelik gergeklestirdikleri
faaliyetleri, misterileri ile ¢ok siki sekilde bir diyalogla sunmus olduklari iiriin ve
hizmetten memnuniyet diizeyini artirmayr ve sadik bir miisteri kitlesi olusturmay1

amaclamaktadirlar (Ozer ve Giinaydim;2010:128).

Kapadokya bolgesinde sehir otelciliginden ¢ok, kiigiik 0l¢ekli konaklama
isletmelerinin sayis1 ozellikle dikkat ¢ekmektedir. Son yillarda artis gostermeye
baslayan kiiglik 6l¢ekli isletmelerin miisteri memnuniyetine odaklanarak caligtiklar
goriilmektedir. Bu kapsamda arastirmanin, Kapadokya Bolgesinde bulunan kiigiik
Olcekli otel isletmelerinin isgoren bulma ve se¢me siireclerinde izledikleri

prosediirler ve yontemler hakkinda bilgi edinmeyi amacglamaktadir.

Bu isletmeler genellikle butik otel konseptinde kisiye ©zel hizmet sunan
isletmelerdir. Bu nedenle Kapadokya Boélgesinde hizmet veren kiiciik dlgekli otel
isletmeleri icin isgdéren olduk¢a Onemlidir. Kapadokya Bolgesi'nde yapilan bir
calistay da isletme sahip ve yoneticileri kalifiye isgéren bulma sorunundan
bahsetmislerdir (Kapadokya Bolgesi Turizm Calistay1,2011:13). Bu sorunun
¢Oziimiine iliskin literatiir incelendiginde daha once yapilan ¢alismalarin daha biiytik
Olcekli otel isletmeleri {izerinde yapildigr goriilmiistiir (Erdem 2002; Cabuk 2005;
Kolu, 2006; Subasi, 2008). Bu isletmelerde Insan kaynaklar1 departmani bulunmakta

ve isgbren bulma ve se¢cme siirecinde daha sistematik bir yol izledikleri



goriilmektedir. Ancak kiiciik 6lcekli otellerin genelinde insan kaynaklar1 departmani
bulunmamakta genellikle farkli bir departman tarafindan isgbren bulma ve se¢cme
siirecini yiiriitiilmektedir (Ozdemir& Akpinar, 2002). Dolayisiyla kiiciik 6lgekli otel
isletmelerinde isgdren segme siireci profesyonel bir sekilde yapilip yapilamadigi
Oonem kazanmaktadir. Bu sorundan yola ¢ikarak bu aragtirmanin temel sorusu kiigiik
Olcekli otel isletmelerinde iggéren bulma ve se¢cme siireci nasil yapilmaktadir? Bu
sorunu tespit edebilmek i¢in arastirmanin amaci Kapadokya Bolgesinde bulunan
kiiciik Olgekli otel isletmelerinin isgdren bulma ve se¢me siireglerinde izledikleri

prosediirler ve yontemler hakkinda bilgi edinmektir.

Literatiir incelendiginde benzer calismalarin daha profesyonel hizmet veren ve
kurumsallasmis isletmelerde yapildigin1 gostermektedir. Ancak kiiciik olgekli ve
nispeten kurumsallasmamis kiiciik 6lcekli isletmelerin isgéren bulma ve seg¢me
stireglerini yonetmede birtakim zorluklar yasadigi goriilmektedir. Bu calismada
kiigiik dlgekli isletmelerin igsgdren bulma siirecindeki sorunlar tespit edilerek onlarin

bu sorunlarina yonelik oneriler ortaya koymak amaclanmaktadir.

2.2. Arastirma Evreni

Bu galismanin evreni Kayalik Kapadokya Bolgesinde faaliyet gosteren kiigiik 6lgekli
otel isletmelerinin yonetici/sahiplerinden olusmaktadir. Kayalik Kapadokya
Bolgesinin (Géreme Agikhava Miizesi ve vadilere yayilmis kiliseler; Zelve Oren
Yeri, Ughisar ve Ortahisar’daki kaleler; Derinkuyu, Ozkonak, Tatlarin, Maz1 ve
Kaymakli Yeraltt Sehirleri) turizm faaliyetlerinde tercih edilmesinin nedeni diger
bolgelere daha bu faaliyetlerin daha yogun olarak gerceklestirilmesidir

(https://nevsehir.ktb.gov.tr/). Nevsehir Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigiinden alinan

verilere gore Agustos 2021 itibariyle bolgede bulunan otellerden turizm isletme
belgeli (28.07.2021 tarihinde 2634 sayili Turizmi Tesvik Kanunu’nun Gegici Madde
11 hiikmii kapsaminda yapilan degisiklikler ile belediye belgeli ve 6zel isletme
belgeleri artik Turizm Isletme Belgeli olarak adlandirilmaktadir) ile bu say1 228

olmaktadir.

Nitel veri toplama yontemlerinden miilakat yonteminin kullanildigi ¢alismada
arastirma evreninde yer alan isletmelere ulasilmis ve randevu istenmistir. Goriismeyi
once 40 isletme kabul etmistir. Daha sonra bazi otel isletmeleri yonetici ve sahipleri

Covid-19 pandemisi nedeniyle faaliyet gostermediklerini belirtmis goriismeleri iptal
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etmiglerdir. 23 otel isletme sahipleri/yoneticileri ile yliz ylize goriismeler
gerceklestirilmistir. 20 gorlismeden sonra Veri toplamada belirli bir siire sonra ortaya
ctkmaya baslayan tekrarlar sonucunda daha yeni bir bilgi ve goriis elde edilemedigi

i¢in arastirma doyum noktasina ulagmistir (Yildirim ve Simsek; 2018:296).

2.3. Arastirma Yontemi

Arastirmaya katilan isletme sahipleri/yoneticilere arastirma kapsaminda bilgiler
verilmistir ve goriismeye baslamadan once otel yoneticisi/sahibinden alinan izinler
ile bu goriismeler ses cihazi ile kayit altina alinmis ve goriisme esnasinda ayrica
notlar tutulmustur. Goriisme yapilan kisiler K1, K2, K3 seklinde siralanmistir ve
katilimcilara K1 ile K23 arasinda kodlar verilmistir. Arastirmada 16 soru yari

yapilandirilmis olarak kullanilmistir Alinan ses kayitlar1 desifre edilmistir.

Bu calismada derinlemesine bilgi edinmek icin nitel arastirma ydntemlerine
basvurulmustur. Nitel arastirma, “gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri
toplama yontemlerinin kullanildig, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekei ve
biitiinciil bir bi¢cimde ortaya konmasina yonelik bir arastirma” olarak

tanimlanmaktadir (Y1ldirim ve Simsek; 2018:41).

Insan kaynaklar1 yonetiminde isgdren secimi ile ilgili dzel sektdrde otel sahibi ve
yoneticilerinden elde edilen ham verinin analizi i¢in igerik analizi yontemi ile
¢Oziimlenmistir. Calisma kapsaminda hem dokiimanlarda yer alan hem de
olusturulan metinleri analizi i¢in igerik analizinden faydalanilmistir. Verilerin analizi
yapilmadan 6nce igerik analizinde tiimevarim veya tiimden gelim yaklagimlarindan
birinin se¢ilmesi gerekmektedir. Tiimevarim icerik analizi, arastirmasi kapsaminda
elde edilen verilerin arastirmasi tarafindan agik sekilde kodlanmasi, goriisme
esnasinda sorulan sorularin kategorilere ayrilmasi ve Ozetlenmesi seklinde
yapilmaktadir. A¢ik kodlamada, elde edilen tiim verilerin istliinde tekrar diisitiniilerek
metinlerin i¢indeki basliklarin defalarca okumasi ve kategoriler olusturularak

yapilmaktadir.

Bu yontemde kategoriler olusturulduktan sonra gruplarin sayilarimi azaltmak igin
daha genis bagliklar altinda toplanmasi ve birbirlerine benzeyen veya farklilig1 olan
bagliklarin dogru sekilde basliklar1 altinda toplanmas1 gerekmektedir (Katlav, Eren,
Tuna;2019:2173).
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2.4. Veri Toplama

Arastirma yOnteminde Oncelikle literatiir taramasi1 yapilmis ve bu kapsamda daha
onceden yapilmis olan ilgili ¢alismalar incelenmistir. Erdem (2002), Cabuk (2005),
Unal (2006), Kolu (2006) ve Subasi (2008)’in yapmis oldugu calismalar
incelenmistir. Bu c¢aligmalardan benzerlik gdsteren ifadeler birlestirilerek yari
yapilandirilmig bir goériisme formu olusturulmustur. Yar1 yapilandirilmis form,
“Arastirmacinin, goriisme sirasinda sorulan sorularin ciimle yapisin1 ve sirasi
degistirerek bazi1 konularin ayrintisina girerek veya daha ¢ok sohbet tarzinda yaptigi
goriismeler” olarak tanimlanmaktadir. (Yildirim ve Simsek; 2018:130). Olusturulan
sorularin insan kaynaklari departmani, insan kaynaklar1 planlama ve politikalari,
insan kaynaklar1 egitimi, isletmenin en az ve en fazla iggoren sayisi, is bagvurusunda
bulunan aday isgorenlere uygulanan prosediirler, isgoren aliminda yararlanilan
kaynaklar, referans arastirmasi, oryantasyon egitimi, isgoren seciminde dikkat edilen
en oOnemli unsurlar, turizm egitiminin O6nemi, Nevsehir’deki turizm bolimi
mezunlarinin tercihi, yasanilan sorunlar, saglik kontrolii, isletmeye bagliligi ve
hizmet Kalitesi ile isgéren se¢iminin degerlendirilmesi gibi kavramlarla 16 adet

goriisme sorusu hazirlanmustir.

2.5. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler bilgisayar ortaminda ayr1 sayfalarda yazilarak tekrar kodlanmasi
yapilmig ve iic ana baslik olarak kategoriler haline getirilmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen verilerin kodlanmas ile olusan yeni veri, igerik analizi ile
kontrol edilerek verilen yamtlar “Insan Kaynaklar1 Departmani”, “Insan Kaynaklar

Planlamas1” ve “Personel Se¢imi” olarak ti¢ baslik olarak belirlenmistir.

Olusturulan basliklar ile birlikte goriismelerden elde edilen verilerin karsilastirilmasi
yapilmis, birbirine benzeyen ve farkli olan sonuglar tespit edilmistir. Goriismelerde
elde edilen verilerin analizi i¢in ilgili dokiiman ve yazinlardan da faydalanarak bir
kod semas1 gelistirilmistir. Bu gelistirilen semanin ardindan 20 Aralik 2021-7 Ocak
2022 tarihleri arasinda kod semasi tekrar tekrar okunmus ve bu okumalar sonucunda
gerekli olan kodlama yapilmistir. Yapilan bu islemin ardindan elde edilen verilerin

karsilastirilmasi yapilmistir.

Nitel arastirmalarda elde edilen verilerin gilivenirlik ve gegerliliginin dl¢iilmesinde

cesitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler ise inandiricilik, aktarilabilirlik,
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tutarlilik ve teyit edilebilirlik seklindedir Bu kapsamda arastirmada gilivenirlik ve
gecerliligi saglayabilmek i¢in arastirmacimin elde ettigi veriyi oldugu gibi ve
miimkiin oldugunca tarafsiz sekilde katilimcilarin teyit etmelerine yardimci olacak
cesitleme, katilimcilarin teyidi, meslektas teyidi gibi ek yontemlerin de kullanilmasi

gerekir (Yildirim ve Simsek:2018:277).

Aragtirma yonteminde detayli olarak verilerin nasil analiz edildigi ile ilgili bilgiler
verilmis ve aragtirma bulgularinda dogrudan alintilar kullanilmistir. Ayrica
goriismeye katilan goriismecilerden hem goriisme 6ncesi hem de goériisme sonunda
konu ile ilgili disiinceleri, yorumlar alinmisg ve onaylar1 alinmistir. Arastirmaya
katilan otel yoneticileri ve otel sahiplerinin elde edilen sonuglarin bélgede bulunan
durum i¢in dogrulugu ifade ederek kendi gercekliklerini de yansittig

gbzlemlenmistir.

2.6. Arastirma Bulgulan

2.6.1. Demografik Bilgiler

Tablo 1°de gorildiigii gibi gorismelerin  %21,73’inii  kadinlar, %78,27’sini
erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Goriismecilerin en diisiik yas1 25, en yiiksek
yas 66 olarak goriilmektedir. Arastirmada %4,34’1 orta okul, %21,731 lise, %8,69u
on lisans ve %065,22°sinin lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Goriismelerin
%39,13’linli otel sahipleri, %30,43’linii genel miidirler, %13,04’linii 6n biiro
miidiirleri, %8,69’unu satis pazarlama miidiirleri, %8,7’sin1 genel koordinatér ve
yonetim kurulu baskani olusturmaktadir. Turizm sektorii deneyimi en diisiik 6 ay, en

yiiksek 36 yil olarak goriilmektedir.

Aragtirma kapsaminda goriisilen konaklama isletmelerine hazirlanmis olan

goriismelerden elde edilen bulgular asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

Kod Cinsiyet | Yas Egitim Otel Nitelik Oteldeki Turizm
Durumu Durumu Konumu Sektorii
Deneyimi

K1 Erkek 66 Lise Turizm Otel Sahibi 36 Y1l

Isletme Belgeli

K2 Erkek 59 Lisans Turizm Genel Mudir 25 Y1l
Isletme Belgeli
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K3 Kadin 42 Lise Turizm Genel Midiir 20 Y1l
Isletme Belgeli

K4 Erkek 30 Lisans Turizm Satis Pazarlama 8 Y1l
Isletme Belgeli Miidiirti

K5 Erkek 27 | On Lisans Turizm Otel Sahibi 10 Y1l
Isletme Belgeli

K6 Kadmn 42 Lise Turizm Genel Miidiir 26 Y1l
Isletme Belgeli

K7 Erkek 42 Lisans Turizm On Biiro 10 Y1l
Isletme Belgeli Miidiirii

K8 Erkek 28 Lisans Turizm Satis Pazarlama 7 Y1l
Isletme Belgeli Miidiiri

K9 Erkek 35 Lisans Turizm Genel 6 ay
Isletme Belgeli Koordinator

K10 Kadn 48 Lise Turizm Genel Miidiir 12 Y1l
Isletme Belgeli

K11 Erkek 25 Lisans Turizm Genel Miidiir 6 yil
Isletme Belgeli

K12 Erkek 32 Lisans Turizm Otel Sahibi 12 yil
Isletme Belgeli

K13 Erkek 28 Lisans Turizm Genel Miidiir 7 yil
Isletme Belgeli

K14 Erkek 35 Lisans Turizm Genel Miidiir 5Yil
Isletme Belgeli

K15 Erkek 50 Ortaokul Turizm Otel Sahibi 32Y1l
Isletme Belgeli

K16 Erkek 57 Lisans Turizm Otel Sahibi 35 Y1l
Isletme Belgeli

K17 Kadin 35 Lisans Turizm On Biiro 18 yil
Isletme Belgeli Miidiirii

K18 Erkek 29 Lisans Turizm On Biiro 10 y1l
Isletme Belgeli Miidiiri

K19 Erkek 40 Lise Turizm Otel Sahibi 20 y1l
Isletme Belgeli

K20 Erkek 41 Lisans Turizm Yonetim 18 yil
Isletme Belgeli | Kurulu Bagkan

K21 Kadm 48 Lisans Turizm Otel Sahibi 18 yil
Isletme Belgeli

K22 Erkek 62 | On Lisans Turizm Otel Sahibi 5yl
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Isletme Belgeli

K23 Erkek 52 Lisans Turizm Otel Sahibi 34 Y1l
Isletme Belgeli

2.6.2. insan Kaynaklar1 Departmani

Arastirma kapsaminda ham veriler desifre edildikten sonra “Insan Kaynaklari
Departmani” ana kategorisinde iki alt kategori tespit edilmistir. Bu alt kategoriler
Mevcut Durumu ve Nedeni, Insan kaynaklari Egitimi olarak Tablo 2’de

detaylandirilmistir.

Tablo 2: insan Kaynaklar1 Departmam

Ana Kategori Alt Kategori Bulgular
Mevcut Durumu ve e Isletmelerde insan kaynaklar1 departmani
Nedeni bulunmamaktadir. Bunun nedeninde

isletmelerde ayrica bir insan kaynaklar
departmanina ihtiya¢ duyulmamaktadir.

e Goriisme yapilan otellerden sadece
ikisinde insan kaynaklar1 departman
vardir. Diger isletmelerde isgdren sayisi
az olmasi nedeniyle bu departmana
ihtiya¢ duymamaktadir.

e Bazi isletmeler insan  kaynaklar

hizmetini disaridan danigmanlik yoluyla

Insan Kaynaklar1 Departman

almaktadir.
Insan Kaynaklari e Insan kaynaklar1 departmani olmayan
Egitimi otel isletmeleri bu konudaki bilgi

aciklarini kapatmak i¢in online ve yiiz
ylize egitim almaktadir.

e Insan kaynaklann ile ilgili Kkitap,
akademik ve sektorel makaleleri takip

etmekte ve okumaktadirlar.

Insan kaynaklar1 departmani ana kategorisinde ilk olarak “Otelinizde insan
kaynaklarindan sorumlu departman var mi? Varsa bu departmanin adi nedir ve kag
kisi  bulunmaktadir?“ sorusu  sorulmustur. Arastirmaya katilan igletme

sahip/yoneticileri genel olarak bdyle bir departmanlarinin  bulunmadigim
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belirtmislerdir. Bu soruya arastirma kapsaminda genel olarak alinan cevap insan
kaynaklart departmani olmamasinin nedenin isletmenin kiigiik 6lcekli olmasidir
seklinde cevap alinmistir. Bunun haricinde grup sirketi olanlarin otel biinyesinde
insan kaynaklar1 departmaninin bulunmamaktadir, fakat bu sirketler sadece turizm
alaninda degil bir¢ok sektorde faaliyet gosterdikleri i¢in grup sirketi biinyesinde
insan kaynaklar1 departmani bulundurdugu sonucuna ulasilmistir. K8 bu soruya soyle
cevap vermistir; “Maalesef su an igin yoktur. Bulunmamasimin nedeni ise grup
sirketimiz var orada yeni bir yapilanmaya girdik. Bu yapilanmamizda alaninda
uzman bir insan kaynaklari departmani olacak, onun altinda da bir kisi daha
olacaktir. Sirket grubumuzda toplam 250°e yakin isgoren bulunmaktadwr. Bunlarin
hepsini ise alimlar: ve biitiin isgérenlerle ilgili sorunlar icin yeni insan kaynaklar:
birimi olusturulacaktir.” Seklinde cevap vermistir. K20’den elde edilen bilgi ise
“Otel biinyesinde insan kaynaklari departmant bulunmamaktadir fakat grup sirketi
olmast nedeniyle otel disinda insan kaynaklart bulunmaktadir.” Bu sorunun diger
cevaplarinda ise insan kaynaklari departmaninin bulundugu ve otelin biiyiikliigiine
gbre bu departmanda isgéren calistigi sonucuna ulasilmistir. Bu soruya K9’dan
alman cevap “Insan kaynaklarinda sorumlu departman bulunmaktadir. Bu
departman daha yeni kuruldugu icin su an icin herhangi bir ismi bulunmamaktadir.
Bu departmanda su an i¢in 3 kisi bulunmaktadir.” ve K17’den alinan cevap “Otelde
insan kaynaklar: departmani bulunmaktadr. Bu departmanda bir kisi yetkili olarak

calismaktadr.” yanitlarin1 vermislerdir.

Insan kaynaklar1 departmanmin diger kategorisinde ise “Yéneticiler ve ¢alisanlar
dahil kag kisi insan kaynaklari alaninda egitim aldi?” sorusu sorulmustur. Bu soruya
verilen cevaplar ortalama olarak yarisi bu egitimin alinmadigi seklindedir. K1’den
alman cevapta “Insan kaynaklar: alaminda herhangi bir egitim almadim. Insan
kaynaklar: yonetimini tecriibe ile elde ettim” ve K23’ten alinan cevapta “Bu alanda
egitim alan olmamustir. Insan kaynaklar ile ilgili bilgileri turizm sektériinde yillarca
calisma sonucunda elde ettik.” cevaplarini vermislerdir. K18’den alinan bilgi de ise
“Ashinda bu alanda egitim alan yok. Bunun nedeninde ise boyle bir hizmeti
bulamamiz.” cevabin1 vermistir. Bu konuda egitimleri alanlarsa tiniversitelerden elde
ettigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica K8’den bu soruya “Ust yonetimde bu egitimi 3
kisi almistir. Bunlardan ilki Antalya bolgesinde c¢alismis ve burada egitimi aldi,

ikinci kisi uzun siiredir yurt ici ve yurt dist miidiirliik yapti ve daha énce Istanbul,
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Bodrum ve Amerika bunlarin egitimi aldi. Son olarak TEB bankasinda uzun yillar
yonetim konumunda bulunan diger yoneticimiz orada bu egitimleri aldi.” cevabi ve
K20’den “Insan kaynaklari alanindan én lisans veya lisans diizeyinde egitim alan
bulunmamaktadir, fakat bu egitim ile ilgili sertifikall isgorenimiz bulunmaktadr. Bu

’

egitim online olarak alinmistir.” cevabi ve K21°den “Insan kaynaklar: konusunda 4

kisi bu alanda egitim almigtir. Bu egitim digsaridan danismanlik alinarak yapimistir.

’

Bu egitim sonunda ¢alisanlara katilim belgesi verilmistir.” cevab1l ve son olarak
K22’den “Bu alanda egitim alan tek kisi benim. Onceki mesleki hayatimdan elde
ettigim deneyimlerle burada kullanmaktayim. Onceki mesleki deneyimim bankacilik,
ust diizey yoneticilikler yaptim. Bankacilik sektoriinden elde ettigim deneyimleri

’

burada kullanmaktayim.” cevaplart alinmistir.

2.6.3. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Aragtirmada verilerin desifre edilmesiyle “Insan kaynaklari Planlamasi” ana
kategorisinde ii¢ alt kategori bulunmaktadir. Bu alt kategoriler [nsan Kaynaklar:
Planlama ve Politikalari, Mevcut ve Gelecekteki Personel ihtiyacz ve Otel
isletmelerinin en az ve en fazla ¢alisan sayisi olarak siralanmistir. Bu alt kategoriler

Tablo 3’te detaylandirilmustir.

Tablo 3: insan Kaynaklar1 Planlamasi

Ana Kategori Alt Kategori Bulgular
Insan Kaynaklari e Otel isletmelerinde insan kaynaklari
Planlama ve planlamasinda otelin biiyiikliigiine gore;
Politikalar1 v' otel sahibi,

v' genel midiir,
v ist ydnetim

tarafindan miisteri memnuniyeti odakl

yapilmaktadir.
Mevcut ve e Mevcut ve gelecekteki isgdren ihtiyaci
Gelecekteki Personel otelin biiytikliigiine gore;
Ihtiyaci v' otel sahibi,

v' genel midiir,

Insan Kaynaklari Planlamasi

v st yOnetim,
tarafindan  sezondaki  yogunluga, miisteri
memnuniyeti ve kaliteyi ylikseltecek sekilde

belirlenmektedir.
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Otel isletmelerinin en e Otelin kapasitesine  gore  iggdren
az ve en fazla caligan sayisinin  sezondaki yogunluga gore

sayisl degistigi goriilmiistiir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda ilk alt kategoride “Otelinizde insan kaynaklar:
planlamasi ve politikalart kimler tarafindan ve nasil yapilmaktadir?” sorusu
sorulmustur. Bu soruya gelen cevaplar isletmenin biiylikliigiine gore ve miisteri
memnuniyetine gore yapildigi sonucuna ulasilmistir. Bu soruya verilen cevaplar ise,
K19’dan “Otel miidiirii tarafindan miisteri memnuniyeti odakli olacak sekilde bu
planlama ve politikalar yapimaktadir.” ve K16’dan “Ust yénetim tarafindan
vapilmaktadir. Oteldeki miisterilerimize en iyi hizmeti verebilmek icin branslasma

1

yoluna gidilmektedir.” cevaplar1 almmustir. insan kaynaklar1 departmani bulunan
otelde ise bu karar iist yonetim ve insan kaynaklar1 departmani ile alindig1 sonucuna
ulasilmistir. K17°den “Ust yénetim ve insan kaynaklart departmant ile otelin
prosediirlerine gore belirlenmekte.” K9’dan “Ust yonetim tarafindan bu
planlamalar ve politikalar departmanlara gére yapiimaktadyr.” alinan bilgilerde bu
departmanin yeni kurulmasi nedeni ile su an i¢in bu politikalari iist yonetimin yaptigi
goriilmektedir. Ayrica bu planlama ve politikalar caligsanlarin sosyal hayatlarina gore
yapildigi  sonucuna da ulasilmistir. Kl12’den “Isletme sahibi tarafindan
vapilmaktadir. Bu planlama ve politikalar ¢alisanlarin sosyal hayatlarina gore
yvapimaktadir.” Bu kategori i¢in ayrica planlama ve prosediirlerin tecriibelere dayali
sekilde yapildig1 sonucuna da ulasilmistir. K7’den “Otel sahibi ve genel miidiir
tarafindan tecriibelere dayali olarak kendileri yapmakta” ve Kl4’ten “Benim

1

tarafimdan yapilmakta. Genellikle tecriibelerle elde edilmis bilgilerle.” cevaplari

alinmustir.

Insan kaynaklar1 planlamasi Kategorisinin diger alt kategoride “Isletmenin mevcut
isgoren ihtiyacuni belirlemede kim tarafindan ve nasil bir yontem kullanilarak
belirlenmektedir? Gelecekte yasanacak isgoren ihtiyact igin nasil bir yontem
izlemektesiniz.” sorusu sorulmustur ve bu soruya genel olarak isgdren planlamasi ve
ihtiyacin sezonun durumuna gore yapildigi tespit edilmistir. K3 bu soruya “Personel
ihtiyacini belirlenmesi otel miidiirii tarafindan yapilmaktadir. Ihtiya¢ ise otelin

doluluk durumuna gére belirlenmektedir. Yogunlugun fazla olmasiyla su an ki
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isgorenin 2 veya 3 kati isgoren alimi yapilirdi Gelecekteki isgoren ihtivacinda
tamidik ¢evrelerden faydalaniyoruz.” cevabii vermistir. Belirtilmis olan bu ifadeye
gore isgoren ihtiyacinin olmasi durumunda c¢evrelerine danisarak bu ihtiyaci
gidermektedir. Tanidik g¢evrelerden kasit, isletmenin bolge igerisinde bulundugu
iletisim gruplart ve platformlari, turizm sektoriinde ¢aligmakta olan diger
yoneticilerden istihdam edilmektedir. K5’ten alman bilgide “Isletmenin genel
yonetimi bende oldugu icin ben belirmekteyim. Miisterilerin beklentilerine gore
mevcut isgorende artis veya azaltma durumlart olmaktadir. Su an i¢in gelecekte
yvasanacak bir isgoren ihtiyact gérmiiyoruz.” K6’dan alinan bilgide “Otel miidiirii
tarafindan belirlenmektedir. Otelin isleyisindeki eksikliklere bakilarak planlamalar
vapilir veya sezona goére planlamalar yapilarak belirlenmekte.” K22’den alinan
bilgide “Benim tarafimdan yapimakta. Misafir sayisindaki arz-talep dengesine
mevcut ve gelecekte yasanacak isgoren ihtiyact da bu dengeye gore
belirlenmekteyim. ” K23 ten alinan bilgide “Ihtiyac ve kadromuzu sezonun gidisatina
gore belirlemekteyiz. Is yogunluguna gére departmanlara gére alim yapmaktayiz.”
cevaplar1 alimmistir. Kurumsallagsmaya baslamis isletmelerde ise elde edilen sonucun
departman amirleri tarafindan belirlendigi ve iist yonetime bildirildigi sonucuna
ulagilmistir.  K17’den alinan bilgide “Departmanlardaki a¢ik pozisyonlar
departmanlardaki is yogunluguna gore belirlenmekte ve bu departman sorumlulart
actk oldugunu iist yonetime bildirerek daha sonrasinda insan kaynaklari ile iletisime
gecerek iggoren istiyoruz.” K20’den alian bilgide “Departman amiri ve miidiirleri
tarafindan mevcut iggoren ihtiyact belirlenmektedir. Gelecekte yasanacak isgoren
ihtiyact i¢in istihdam ihtiyaci ilgili departman amiri veya miidiirii tarafindan
belirlenir, yonetim kurulu onayina sunulur. Yonetim kurulundan onay alindiktan

sonra is ilanina ¢ikilir.” cevaplart alinmistir.

Insan kaynaklar1 planlamasimin diger alt kategoride “Otel isletmelerinin en az ve en
fazla isgoren sayis1i” Tablo 3’te goriilmektedir. “Isletmeniz icin maksimum ve
minimum isgéren sayisi ka¢ olmaktadir?” sorusu sorulmustur. Daha sonra bu soruyu
detaylandirmak i¢in “Ortalama kag¢ ¢alisan ile hizmet veriyorsunuz? Sezona bagl
isgoren saymizda degisimler oluyor mu? Bugiine kadar en az ve en fazla isgoren
sayiniz ne oldu? Sizinle ayni standartlara sahip bir isletme en az ve en fazla kag kisi
ile ¢aligabilir?” sorulart sorulmustur. Bu soruya isletmeler en az ve en fazla,

isletmesinde su anda bulunan isgoren sayisi, yogun sezondaki artis ve kendi
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standartlarina gore bir isletmede en az ve en fazla kag kisini ¢alisabilecegi hakkinda
kendi kapasitelerine gore farkli cevaplar vermislerdir. K10’dan alinan bilgide
“Maksimum ve minimum 5 kisi ile ¢caliymaktayiz, ortalama olarak da yine ayni 5
calisan ile hizmet vermekteyiz. Yogun sezon ¢alisan sayimizda artis olmaktadir.
ekstracilar (isletmede galismayan ama ihtiya¢ oldugunda gelen kisiler) gelmektedir.
Bizim seviyemizdeki bir isletme ortalama olarak 3-4 kisi ile calismaktalar.” K18’den
alan bilgi “Maksimum 20 minimum 15 ¢alisan ile hizmet verilmektedir. Ortalama
20 c¢alisan ile hizmet verilmektedir. Yogun sezonda c¢alisan sayisinda artis
olmaktadir. Bu c¢alisanlar genellikle stajyerler ve ekstracilar olmaktadir. Ayni
standartta bir igletme en az 15 en fazla 25 seklinde ¢aligabilir.” K9’dan alinan bilgi
“Minimum sayt 44, maksimum say1 66’dir. Ortalama c¢alisan sayisi 50 dir.
Isletmemiz ortalama olarak 44 c¢alisan ile hizmet vermektedir. Ideal calisan
sayisinda bulundugumuz igin yogun sezonda bir artis bulunmamaktadir. Bizimle ayni
standartlara sahip bir isletme ortalama 50 kisi ile isletmeyi ¢evirebilir.” K20’den
alman bilgi “Maksimum 80 minimum 60 kisi ile hizmet verilmektedir. Ortalama
olarak 70 c¢alisan ile hizmet vermekteyiz. Yogun sezonda ¢alisan sayisinda artis
olmaktadir. Bizimle aym standartlara sahip bir igletme su anki mevcut kosullarimiz

ile ayni sayilarda hizmet verebilir.” cevaplari verilmistir.

2.6.4. Personel Secimi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin desifre edilmesiyle “Personel Sec¢imi”
ana kategorisi tespit edilmistir. Bu ana kategorinin on bir alt kategori bulunmaktadir.
Bu alt kategoriler sirasityla “Ise alim prosediirleri, Yonetici, orta ve alt kademe
isgoren aliminda faydalanilan kaynak, Aday isgorenlere referans arastirmast,
Oryantasyon egitiminin verilmesi, Personel alimirken dikkat edilen hususlar, Turizm
egitiminin onemi, Nevsehir'de bulunan turizm boliimleri, Personel bulma ve se¢cme
siirecinde yasanan sorunlar, Aday isgorenlere saglik kontrolii, Isletmeye alinan
isgorenin baghgimin saglanmasi, Personel secimi ve hizmet kalitesi” seklinde Tablo

4’te detaylandirilmistir.
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Tablo 4: isgéren Secimi

Ana Kategori

Alt Kategori

Bulgular

Ise alim prosediirleri

(\

[se alimlarda aday isgdrene otelin
biiyiikliigiine ve isgoren ihtiyacina gore
isgdren sec¢im siirecini;

Otel sahibi,

Genel mudiirler,

tarafindan

Departman midiiri

yapilmaktadir.
Adaylara goriisme esnasinda bagvuru
doldurtulmakta cv

formu ve

alinmaktadir.

Yonetici, orta ve alt

Otel isletmeleri orta ve alt kademe

Personel Secimi

kademe isgoren isgoren istihdam etmede dis
aliminda faydalanilan kaynaklardan kullanimi internet, tanidik
kaynak gevre, is-kur,  bolgedeki  turizm
gruplarindan faydalanmaktadir.
e  Yonetici konumuna gelecek kisiler iginse
i¢ kaynaklardan faydalanilmaktadir.
Aday isgorenlere o Isletmelerin referans arastirmasinda;

referans arastirmasi

Onceki is yerindeki ¢alismasi, kisilik ve

karakter Ozelliklerine dikkat

edilmektedir.

Oryantasyon

egitiminin verilmesi

Oryantasyon egitimlerinin otel tarafindan

belirlenmis  prosediirlere  ve ilgili

departmanlara gore verilmektedir.

Personel alinirken

dikkat edilen hususlar

Personel aliminda kisilik ve karakter

ozelliklerine, referansinin olumlu

olmasina dikkat edilmektedir.

Turizm egitiminin

Onemi

Turizm egitimine 6nem verilmektedir.
Bunun nedeninde ise egitim alanlarin
turizm sektoriiniin nasil isledigine dair
bilgisinin olmasidir.

Onem vermeyenlerse bu egitimi yetersiz
bulmalari ve alan dis1 egitim alanlarin da

iyi calisabilmesi diigtinmeleridir.
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Nevsehir’de  bulunan e Tercih edilmesinin nedenleri arasinda
turizm boliimleri bolgede belirli bir siire gecirmelerinden
isletmeye daha hizli adapte olabilmesi ve

kendisini gelistirmeye agik olmasidir.

Personel bulma ve e Otel isletmeleri bolge genelinde kalifiye
secme slirecinde isgbren bulunmasinda sorunlarin olmasi,
yasanan sorunlar ulasim ile ilgili sorunlarin olmasi ve

iiniversite mezunlarinin bolgede

caligmak istememeleridir.

Aday isgorenlere e Aday isgorenlere yapilan  saglik

saglik kontrolii kontrollerinin yaptirilmaktadir. Olumsuz
olmasi durumunda;

v'  Isletme igerisinde baska bir departmanda
acik varsa oraya kaydirilmakta,

v' Agik yoksa uygun bir dille

calisamayacaklari ifade edilmektedir.

Isletmeye alinan e Otel isletmelerinde isgorenin isletmeye
isgbrenin  bagligmin bagliligy;
saglanmasi v’ ikramiyeler,

v" Ulasim imkaninin saglanmast,

v' Ise baslamadan ©6nce imzalanan

sozlesmeler ile bu baglilik
saglanmaktadir.
Personel secimi  ve e Otel isletmesinde isgbren segimi ve
hizmet kalitesi hizmet kalitesinin dogru orantili oldugu

tespit edilmistir.

Isgoren secimi kategorisinde ilk olarak “Isletmenize is basvurusunda bulunan aday
isgoren icin uyguladiginiz prosediirler nelerdir?” sorusu sorulmustur. Bu neredeyse
tiim goriismelerden CV alinmasi, form doldurtulmasi, 6n goriigme yapilmasi ve yiiz
yiize gériisme yapilmasi seklinde cevaplara ulasilmistir. K2°den “CV almaktayiz. Is
gortismesine gelirken diizgiin bir goriiniim ve diksiyon varsa sonrasinda goriismeye
alinmaktadir ama diizgiin bir goriiniistine dikkat etmiyorsa sadece CV alyyoruz
sonrasinda doniis yapilmamaktadir.” K3’ten “Adaylar ile 6n goriisme yapilmaktayiz.
Kararsiz kalmam durumunda ayni aday ile 3 ya da 4 defa tekrar gériisme

vapilmaktayim.” K8’den “Departmanlara gére ve c¢alisilacak pozisyona gore
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farklilik gostermektedir. Gelen aday isgéren i¢in ilk olarak departman yéneticisi on
gortisme esnasinda form doldurtuyoruz. Bu formu form daha sonra degerlendirmeye
alintyor. Degerlendirme igin alternatifi birkag tane daha form bulunmaktadir. Bu
formlar arasindan genel miidiiriimiiz incelemeleri yapmaktadir. En uygun olan
isgoren igin tekrar bir telefon goriismesi ile goriisme yapiliyor. Goriisme bittikten
sonra ¢alisacak arkadasi davet ediyoruz. Ondan gerekli evraklar isteniyor ve
muhasebe tarafindan giris islemleri baslatiliyor.” K10’dan “Oncelikli olarak form
doldurtuyoruz ve on goriisme yapiyoruz. Sonrasinda ihtiya¢ olursa alacagim
isgoreni ariyorum, tabi ki baska bir yerde ise baslamadiysa benim o pozisyondaki
yerim a¢ildiysa ariyorum.” K17°den “Oncelikle CV doldurulmasini istiyoruz, daha
sonrasinda sicil kaydi denetimi, bu sicil kaydi denetlemesinden sonra ilgili
departman yéneticisi ile birebir goriisme ve son olarak 15 giinliik bir deneme stiresi
ile sonlanmakta.” K21°den “Oncelikle basvuru formu doldurtuyoruz, bu formda
saghg ile ilgili bilgiler, sicil kayd, iletisim bilgileri doldurmaktadir. Bu esnada
karsilikly goz temasi, hal ve hareketlerinden anlasilmaktadir. Form doldurulduktan
sonra ihtiva¢ halinde tekrar ¢agirilmaktadir ve gerekli belgeler talep etmekteyiz.”
Bu verilen cevaplar disinda isletmenin standart prosediir disinda ¢alismak istedigi
aday isgorenin deneyimli olup olmadigina baktiklar: sonucuna ulasilmigtir. K19’dan
“Deneyimli ve c¢alisabilecegini diistindiigiimiiz isgoren ile hemen c¢alismaya
baslyoruz. Bu diisiincenin nedeni ise bolge genelinde kalifiye isgéren sikintist
olmasidir.” Son olarak is bagvurusuna gelen kisilerden sadece referansla gelenlerden
CV alindig1 ve bu referanslarin saglam olmasi durumunda deneme siirecine alindigi
sonucuna ulasilmistir. K23’ten “Genellikle referansla gelen kisileri cv alryoruz ve én
goriismeye aliyoruz. Goriismeye geldikten sonra deneyimlerine bakiyoruz, referansi
saglamsa bir deneme siireci uyguluyoruz. Eger uyum saglarsa ve ihtiya¢ varsa ise

alryoruz.” cevaplarini vermiglerdir.

Isgdren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Yonetici, orta ve alt kademe
isgoren istihdam etmede yararlandiginiz kaynaklar nelerdir?” sorusu sorulmustur.
Bu soruya genel olarak isletmeler dis kaynaklardan faydalandiklari sonucuna
ulasilmistir. K4’ten “Dis kaynaklardan faydalanmaktayiz. Ozellikle sosyal medya,
otelciler birligi grubu gibi bu tarz kanallar: kullanmaktayiz.” K12’den “Daha ¢ok
dis kaynaklardan faydalanmaktayiz. Giivene dayali olarak zaman igerisinde

olusturdugumuz tamidik ¢evrelerden faydalanmaktayiz.” K17 den “Butik otellerin
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ortak olarak kullandiklart sosyal platformlar, ortak iletisim araglari, ayni
standartlara sahip ya da yakin bir igletmenin yoneticisi ile karsilikli danmisarak
isgoren tedarikleri ve diger dis kaynak kanallar.” K23’ten “Dis kaynaklardan
faydalanmaktayiz. Internet, tanidik cevre ve iyi referans kanallari kullanmaktayiz.”
Verilen cevaplara gore isletmelerin bolgede bulunduklart ortak platformlar, benzer
standartlara sahip diger isletmelerin yoneticileri ile fikir aligverisi yaparak isgdren
ihtiyacinin giderildigi sonucuna ulagilmistir. Bu cevaplar disinda isletmeler yonetici
konumunda bir isgéren alacaksa bunu terfi yoluyla yaptiklari sonucuna ulasilmistir.
K8’den “Yonmetici ve orta kademelerde isletme icinde c¢alisanlardan performansi
yiiksek olanlar terfi yoluyla bu konuma gelebilmekte. Dis kaynaklardan ise
isletmenin ¢alistigi danismanlik firmasi bulunmakta. Onlarin yénlendirmeleriyle
calisan temini yapmaktayiz.” Kl15’ten “Yonetici konumuna birisinin gelmesi
durumunda i¢ kaynaklardan terfi yolu tercih edilmekte. Orta ve alt kademeler icin
dis  kaynaklardan  yararlamilmaktadir.  Internet,  tamdik  cevre  kanallar:
kullanilmaktayiz.” K18’den “Eger yénetici konumunda birisi olacak bunu disaridan
daha once denedik ve olumlu bir sonu¢ alamadik o yiizden i¢ kaynaklar
kullanmaktayiz. Diger kademeler igin dis kaynaklardan faydalanilmaktadir. Is-kur ve
internet kanallari stk kullanmaktayiz.” K20°den “Yonetici konumuna birisi gelecekse
eger oncelikle igletme icinden terfi yapilir, bu miimkiin degilse dis kaynaklardan
faydalamilir. Yonetici konumunda dis kaynaklar kullanmamaktayiz, burada CV, On
goriisme ve degerlendirme basamaklar: ile belirlenmektedir. Orta ve alt kademe
isgorenlerde dis kaynaklardan faydalanilmaktadir. Is-kur, internet gibi kanallar
kullantimaktadir.” K21°den “Yoneticilik kisminda oncelikle isletme icinden birini
tercih etmekteyiz. Bunun nedeni isletmede uzun siire ¢alismasi, deneyiminin, otel
sistemini bilmesidir. Bu tarz bir durumda isgéren olmadiginda da dis kaynaklardan
faydalanmaktayiz. Genellikle turizm ile ilgili acentalar, oteller ve turizmle ugrasan
bir¢cok  tamdiklarimiza,  bolgede  olusturulan  gruplar  ve  sayfalardan
faydalanmaktayiz.” verilen bu cevaplara gore isletmelerin orta ve {ist diizey yonetici
ithtiyacinin isletme igerisinde miimkiinse terfi yoluyla yaptig1 sonucuna, ayrica ig terfi
yoluyla miimkiin olmadig1 durumlarda ise disaridan danigsmanlik yoluyla, alt kademe
isgorenlerde uygulanan prosediirler (CV, 6n goriisme, ise basvuru formu ...vb.) ile

bu ihtiyacin giderildigi tespit edilmistir.
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Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Aday isgorenlere referans
aragtirmasi yapryor musunuz? Yapmis oldugunuz referans arastirmalarindan sonra
ise kabul kararini kim veya kimler tarafindan almaktasiniz? Bu karart alirken nelere
dikkat etmektesiniz?” sorusu sorulmustur. Bu soruya tiim goriismecilerin adaylar
hakkinda referans arastirmasi yaptiklari sonucuna ulasimustir.  Isletmenin
kapasitesine gore bu kararlar otel sahibi, otel miidiirii ve otel sahibi son olarak iist
yonetim tarafindan verildigi goriilmiistiir. Referans arastirmasinda oOzellikle ise
yeterlilik, deneyim, dil bilgisi, diizgiin diksiyon, egitim durumu gibi kavramlara
dikkat edildigi sonucuna ulasilmistir. K1 ‘den “Adaylar ile ilgili referans arastirma
vapilmaktayiz. Yapilan arastirma sonrasinda karart isletme sahibi vermektedir. Bu
karart isletme sahibi olarak ben vermekteyim. Bu karari alirken aday isgéren igin
diizgiin, tertipli ve diizenli olmasina dikkat etmekteyim.” K3’ten “Tabi ki yapiyorum.
Calistigr otelleri soruyorum ve onlari ariyorum. Otel miidiirii olarak ben karar
vermekteyim. Bu karart alirken aday isgéren igin giivenilir olmasina dikkat
etmektedir.” K5’ten “Aday isgorenlere referans arastirmasi yapmaktayiz. Otel
sahibi olarak benim tarafindan alinmakta. Aday isgorenin tecriibesi, dil bilgisi,
diksiyonu, is ahlaki ve referanslar dikkat ediyorum.” K11’den “Referans arastirmast
yapryoruz. Isletme sahibi karar verir. Dogru ve diizgiin bir insan olmasi yeterlidir.”
K4’ten “Aday isgorenlere referans arastirmasi yapilmakta. Otel miidiirii ve sahibi ile
bu karari almaktayiz. Aday isgérenin daha once nerede ¢alistiklari bizim igin ¢ok
onemlidir. Ozellikle calismis olduklar: insanlarla ne kadar siireyle calistiklar: bizim
icin ¢ok onemlidir. Daha sonrasinda kendi ongoriilerimiz ve tecriibelerimize gore
karar almaktayiz.” K10’dan “Referans arastirmasi yapilmakta. Son karar daha ¢ok
otel miidiirii olarak benim tarafimdan verilmektedir. Burada en énemli unsurlar
arasinda basta insan olmasi, giiler yiizlii olmasi, misafirlerle iletisimi iyi olmast,
profesyonel olmast lazim, is ortaminda gecimsizlik yapmamast énemli unsurlar.”
K19’dan “Referans arastirmast yapiyoruz. Bu karar otel miidiirii tarafindan
verilmektedir. Alinacak isgoren onemli bir konumdaysa otel sahibi ve otel miidiirii
olarak ortak karar almaktayiz. Kisisel ahlaki, egitim durumu, verilen ise yeterliligi,
alinan  referanslara dikkat edilmekte.” Kl16’dan  “Referans arastirmasi
yapilmaktadir. Ust yénetim tarafindan verilmekte. Bu karar alinirken oteldeki
miisteriye aile ortamimin olusmasint saglamak igin diizgiin, giiler yiizlii, ¢aligkan

olmasina dikkat edilmekte.” cevaplarin1 vermislerdir.
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Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Secilen isgorene is ile ilgili
oryantasyon egitimi veriyor musunuz? Bu egitimlerin icerigi nedir?” sorusu
sorulmustur. Gorlismecilerin tamami bu soruya oryantasyon egitimi verdikleri
sonucuna ulagilmistir. Verdikleri egitimin otel igerisinde belirlenmis olan prosediirler
de dahil edilerek departmanlara gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.
K1’den “Isletmede isgérene oryantasyon egitimi vermekteyiz. Bu egitimler otelin
sahip oldugu prensiplerine gore verilmekte. Aday isgorenin isletme icinde yanlis
vaptigr bir durum igin (6rnegin servis swrasinda yapilan bir hata) nasil yapilmasi
gerektigi gosterilmekteyiz.” K3’ten “Isletme isgorene oryantasyon egitimi vermekte.
Seminer seklinde degil fakat giin icerisinde kendisine sozlii ve uygulamali olarak
kendisiyle konusuyoruz. Departmana gore degismekle birlikte misafire hitap,
davranis sekli, dis goriiniisiine dikkat edilmesi.” K10’dan “Egitim verilmekte. Daha
¢ok konusma yapmaktayiz. Bu konusmalar daha ¢ok ¢alistigi konuma gore farklilik
gostermekte.” Kl13’ten “Oryantasyon egitimi veriyoruz. Bu egitimlerde ise
uygulamali olarak yapmaktayiz. Oncesinde is tammi ve gérevi ile ilgili bilgi
verilmektedir. Daha sonrasinda takip edilir. Takip esnasinda yapilan bir hata varsa
dogrusu  gosterilerek  diizeltme  yapilir.” K20°den  “Oryantasyon  egitimi
verilmektedir. Her pozisyon icin her isgorene verilmektedir. Bu egitimler
departmanlara gore farklilik gostermekle beraber is giivenligi ve sagligi mevzuatina
da wuymaktadr.” K22’den “Oryantasyon egitimi verilmekte. Bu egitimler
departmanlara gore farklilik géstermekle birlikte verilen egitimler isletmede ¢alisan

)

deneyimli isgéren ve bizzat benim tarafimdan verilmektedir.” cevaplarmi
vermisglerdir. K18’den alinan bilgide ise bu egitimin 6n biiro departmani i¢in daha sik
yapildig1 sonucuna ulasilmistir. “Oryantasyon egitimi basit sekilde veriyoruz.
Genelde resepsiyona oryantasyon veriyoruz. Bu egitimlerde bolgeyi tanimiyorsa eger
bolge hakkinda bir egitim, hangi durumlarda kimlerle iletisime ge¢cmesi gerektigini,

1

otel otomasyon programi gibi egitimler verilmekte.’

Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Isletmenize isgoren secerken
dikkat ettiginiz en onemli unsurlar nelerdir?” sorusu sorulmustur. Bu soru
kapsaminda diirtistliik, is ahlaki, deneyim, dil bilgisi, giiler yiizlii olmasi, iyi bir dis
goriiniis, iyi referans, saygili olmasi gibi kavramlara dikkat ettikleri sonucuna
ulasilmistir.  K3’ten “Konusmasinin etkilemesi, daha miilaim olmasi” K4’ten

“Diiriist olmasi, aldigt sorumlulugu yerine getirmesi, dil bilgisi ve tecriibesi en
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onemli unsurlardir.” K9’dan “Isletmemiz icin en énemli olan unsur disiplinli
olmasidir.” K10’dan “Giiler yiizlii olmasi, misafirlerle iletisimi iyi olmast,
profesyonel olmasi lazim, is ortaminda gegimsizlik yapmamasi bizim icin en onemli
unsurlardr.” K11°den “Dil bilgisi, is tecriibesi, onceki ¢alistigi yerden olumlu
referans almast bizim i¢in 6nemli unsurlardwr.” K21’den “Diizgiin bir gériiniis, sicil
kaydinin temiz olmasi, saglik probleminin olmamasi, dil bilgisinin olmasi, deneyimli
olmasi gibi kriterlerimiz bulunmaktadir.” K23’ten “Diiriistliik, ise sahip ¢ikma,
miisteri yaklasimi, saygili ve miisteri memnuniyeti icin elinden geleni yapmasidir.”

cevaplar1 alinmistir.

Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Turizm egitimi almis olmasi
onemli mi?” sorusu sorulmustur. Genel olarak bu soruya turizm egitiminin dneminin
oldugu sonucuna ulagilmistir. K1’den “Turizm egitimi almasinin énemi bulunmakta.
Bunun nedeni ise turizm sektoriiniin nasil isledigine dair bir bilgisinin olmasidir.”
K2’den “Tercihen onemlidir, fakat egitim almis kisilerin turizmi sadece Ege ve
Akdeniz bélgesinde oldugunu diisiindiikleri icin burada c¢alismamakta.” K2’nin
belirtmis oldugu cevaba gore turizm egitimi alanlarin, turizmi sadece Ege ve
Akdeniz bolgesinde oldugunu ve Kapadokya bolgesinde c¢alismadiklar: tespit
edilmistir. K6’dan “Cok biiyiik bir 6nemi vardir. Egitim her zaman igin onemlidir.
Tecriibe bu sektorde %75 ama egitimde %25 benim goziimde ama egitimli bir
insamin  tecriibeye daha kolay ulasacagimi  diigiiniiriim.” K8den  “Onemi
bulunmaktadir. Ornegin resepsiyonda, barda ya da baska bir departmanda nasil
hitap edilecegini veya konusulacagini bilmiyorsa burada bir sikinti vardir. Bu
sorunlarin yasanmamasi i¢in bir turizm ge¢misinin olmasi gerekiyor. Ozellikle
bolgenin en biiyiik sikintisi da bu durumdur.” K14 ten “Egitim alan kisi ile almayan
kisi bir degildir. Turizm tecriibesinin olmasimin onemi vardir fakat, egitim almis
kisinin tecriibesi de varsa daha kaliteli olmakta.” K21’den “Mutlaka onemi vardur.
Bunun nedeni ise hi¢ turizm egitimi almamug birisi ile almis birisi ile arasinda ¢ok
biiyiik bir fark vardir. Olaylara daha ¢abuk adapte olmasi bu konuda avantaj
saglamaktadir.” K22°den “Calistigimiz sektoriin turizm olmast nedeniyle bu sektére
en list diizeyde adapte olmasi ve verimliligin saglanmast agisindan bu egitim
onemlidir.” K23’ten “Bizim i¢in bir artisi vardir. Yeniliklere acik olmasi, kendini
gelistirmeye agik olmasi hem isletme icin hem de kendisi i¢in onemlidir.” \Verilen bu

cevaplar gore ilk basta katilimcilarin bir kismi turizm egitiminin 6énemli oldugunu
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diisiiniirken bir kismi da 6nemli olmadigimi diisiinmektedir. Onemli oldugunu
diisiinenler sunlar1 vurgulamaktadir, turizm sektoriiniin isleyisi hakkinda bilgisinin
olmasi, sektore daha hizli adapte olmasi ve hitap seklini bilmesi seklinde sonuglara
ulasilmigtir. Digerleri ise turizmi egitimi alanlarin kalifiye olarak goriilmesi, alan dis1
olanlarin da sektdrde basarili olabilecegi, dil yetersizligi, bolgede kalmamalart ve
Tiirkiye’de verilen turizm egitimi yetersiz olarak gordiikleri tespit edilmistir. K9’dan
“Sifirdan aliyorsak eger isletmemizin belirlemis oldugu kriterlere gore
yetistirmekteyiz.” K10’dan “Cok bir onemi bulunmamakta. Bunun nedeni ise her
turizm egitimi alan kalifiye olarak goriilmesi ama bu egitimleri alanlarin kalifiye
olarak da goriilemiyor.” K11°den “Turizm alant disindan mezun olup bu alanda
giizel isler yapabilir.” K16’dan “Cok bir énemi bulunmamakta. Bunun nedeni ise
tiniversitelerden mezun olanlarin dil egitiminin yetersiz olmast ve Kapadokya
bolgesinde kalmak istememeleridir.” K18den “Bir onemi bulunmamakta.
Bulunmamasinin nedeni ise Tiirkiye geneli verilen turizm egitiminin eskisi kadar

kalifiye elemanlar yetirdigini diisiinmiiyorum”’ cevaplari verilmistir.

[sgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Nevsehir'de bulunan
tiniversitelerin turizm boliimlerinden mezun olan kisileri isgéren olarak tercih ediyor
musunuz neden? Cevap evet ise su an isletmenizde ka¢ kisi ¢alistyor?” sorusu
sorulmustur. Bu soruya tiim goriismecilerin tercih ettikleri sonucuna ulasilmistir.
K17°den “Tercih ediyoruz. En azindan denemeye deger bir deneme siirecine tabi
tutmayt tercih ediyoruz. Aldiklar: egitimi pratikte uygulayabiliyorlar mi gérmek igin.
Turizm egitimi alan kisi sayisi 10°dur.” K20’den “Tercih edilmektedir. Bunun
nedeni ise bolgede belirli bir vakit gegirdikleri icin isletmeye adaptasyonlar:i daha
kolay olmaktadir. Ortalama olarak 10 kigi burada bulunan tiniversitelerden mezun
olmustur.” K21°den “Ozellikle Kapadokya Universitesinde ogrencilerle goriiserek
islememizin tamitimint yaptik ve buralardan gerekli isgorenleri tedarik etmeye
calistik. Isletmemizde 3 kisi buradaki iiniversitelerden mezun olmustur.” K23’ten
“Tercih edilmektedir. Tercih edilmesinin nedeni ise ornegin ag¢ilik icin gelen 2
arkadag hem sunumlar hem de giizel regeteli yemekler yaptilar. Simdi klasik sistemde
ustasindan o6grendigini tekrar eden ile iiniversitede bunun egitimini almiy kendini
gelistirmis ve hala gelistirmeye acik olan kisini farkini deneyerek de gérmiis olduk.

’

Su an isletmemizde Nevsehir deki iiniversitelerden mezun kisi bulunmamaktadir.’
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Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Personel bulma ve secme
stirecinde yasadiginiz sorunlar nelerdir?” Sorusu sorulmustur. Bu soruda &zellikle
isletmecilerin bolge genelinde kalifiye isgdren bulma konusunda sorunlar1 oldugu
sonucu goriilmektedir. K4’ten “Ozellikle F&B departmant icin bu bélgede cok fazla
eleman bulunmuyor. En hareketli olan departmanmimizda ozellikle nitelikli isgoren
bulunmuyor dil konusunda sorunlar yasiyoruz ve is bilgisi ve tecriibesi konusunda
stkintilar yasiyoruz.” K10’dan “Is begenmiyorlar, herkes masa basi is istiyor,
kalifiye eleman yok, kendilerini yetistirmiyorlar. Ben buradan ¢ikarsam yarin baska
bir yerde ise girerim diisiincesindeler. Kendilerini asla egitmiyorlar. Yeni mezunlar
geldiginde islerini sahiplenmiyorlar.” K16’dan “Nitelikli eleman bulmada o6zellikle
sorun yasamaktayiz. Bu sorunlarda lise ve iiniversitelerin vermis olduklar
egitimlerin ozellikle branslasma kisminda sertifikalandirmasi nitelikli isgoren
sayisinda bir artis saglayacaktur.” K20’den “Bolgedeki her zamanki sikinti nitelikli
isgorenin bu bolgeyi tercih etmemesidir. Aday yonetici ve yoneticilerin alt yapisinin
tatmin edici sekilde olmamasidir.” K22°den “Bolgede bulunan en temel sorunlardan
birisi yetismis veya yetismeye miisait bir insan kaynagi bulunmamaktadir. Bu konuda
tiniversitelerin onemli sorumluluklarinmin oldugunu diigiintiyorum.” K23 ten “Belirli
alanlarda ozellikle mutfak ve restoran kisminda bélgedeki tiim isletmeci arkadaslarin
tiim ortak sorunu kalifiye eleman sorunu vardir. Onun haricinde isletme anlayisimiza
uygun birisini bulmamiz zor oldugu icin kendimiz yetistirmemiz gerekiyor.”
Cevaplar1 alinmigtir. Bolge genelinde otellerin Nevsehir merkezinin disinda olmasi
nedeniyle ulasimla ilgili de sorunlarin oldugu sonucuna ulasilmistir. K7°den “En
biiyiik sikinti ulasim. Ciinkii insanlarin gelip-gitme, toplu tasima sikintisi var. Turizm
bu antrakli (kisa siireli ¢alisip uzun araya ¢ikmalart ve tekrar calismaya
baslamalaridir. Orn:08:00-12:00 is saati, 12:00-18:00 ara 18:00-00:00 is saati)
calisma durumu olmaktadir. Insanlar git-gel yapamiyorlar. Bu yiizden insan
bulamiyoruz.” K15’ten “Yabanci dil bilmemeleri, ulasim sorunlarimin olmasit”™
Ayrica 6zellikle liniversite mezunlarinin burada ¢aligmamak istememeleriyle ilgili
sonucuna da ulasilmistir.  K8’den “Bastan sona problem ashnda. Insanlari
Kapadokya’da tutmak zor. Kapadokya bélgesi giizel bir bolge ve yilin 12 ayr ¢aligan
bir bolgedir ama buna ragmen ozellikle geng arkadaslarimiz daha ¢ok Ege ve
Akdeniz bolgelerine yonelmektedir. Buralara yonelmelerinde ise hem is hayati hem

de sosyal hayat yéniinden tercih etmektedirler. Ornegin ben iiniversite okurken
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orgiin ogretim 50 kisi ise turizmle ugrasan kisi sayisi iki elin parmaklarini

gecmemektedir. Turizmin en biiyiik sikintis1 siirekliligi yoktur.”

Isgoren segimi kategorisinde diger alt kategoride “Aday isgorenlere saglik kontrolii
yvaptirtyor musunuz? Eger olumsuz olmast durumunda ne yapmaktasiniz? Sorusu
sorulmustur. Bu soruya goriismecilerin tamaminda saglik kontroliin yaptirildig1 ve
olumsuz olmasi durumunda g¢alismadiklar1 sonucuna ulagilmistir. K4’ten “Saglik
kontrolii yaptirimaktadir. Portor muayeleri yapilmaktadir. Resmiyette ise giris
tamamlandiktan sonra isletmenin ¢alismis oldugu is giivenligine yonelik hali hazirda
bir firma ile ilerliyoruz. Kendileri rutinde yapilmasi gereken, uygulanmasi gereken
biitiin kurallari onay verildikten ve ise basladiktan sonra uygulanmaktadir.” K5’ten
“Bunun i¢in OSGB denilen ig giivenligi firmamiz vardir. Sigortali olarak ise almamiz
icin gerekli olan tedbirleri onlarda yaptiriyoruz. Is giivenligi calisabilir yetkisi
veriyorsa c¢alistyoruz, vermiyorsa ¢alistrmiyoruz.” K8den “Ise giris esnasinda
saglik raporlart istiyoruz. Olumsuz olmasit durumunda yeterliligi yoksa ya da saghk
durumu iyi degilse kibar bir dille kendisi ile ¢alisamayacagimiz soyleniyor veya
isletme ile ¢alisan arasinda bu konu ile ilgili bir sozlesme imzalanmaktadir.”
K10’dan “Evet yaptiriyoruz. Olumsuz olmasi durumunda su ana kadar basimiza bir
sey gelmedi ama oldugunda ornegin kalp rahatsizligi varsa kendisi ile konusuyorum
vaparim veya yapamam seklinde yapamam diyorsa eger c¢alismiyoruz.”
K12 den “Yapimaktadir ~ Saghk  kontrolleri  departmanlara  gére  farklilik
gostermektedir. Rahatsizligin siirekli devam etmesi halinde yerine ekstract ya da
isgoren almwr.” K20’den “Saghk kontrolii periyodik olarak yaptirilmaktadir.
Miimkiinse kisa siireli tedavi olmasint bekliyoruz, olumsuz olmasi durumunda daha
saghkly bir sekilde ise geri donmesini bekliyoruz.” K21°den “Saglik kontrolii
vaptirilmaktadir.  Simdiye kadar boyle bir durumla karsilagsmadik ama bir
isgorenimizin saghkla ilgili bir sorunu oldugu i¢in tekrar kontrole gonderdik ve
sonucglart kotii c¢cikmisti. Sonucglarina gore dinlenmesi gerektigini soylemistik.
Olumsuz olmasi durumunda kisiye iyilesme siireci verilmektedir veya kibar bir dille
calisamayacagimiz séylemekteyiz.” K22 den “Saglik kontrolii yaptirilmaktadir. Eger
gecici bir rahatsizlig1 varsa o siire igerisinde isletmeye dahil edebiliriz, ama gegici
rahatsizligt yoksa ve bu durum c¢alismasina engelse kendisine tesekkiir ediyoruz.”
K23’ten “Diizenli olarak saglik kontrolii yapilmaktadir. Olumsuz olmasi durumunda

ilgili yasa ve yonetmelige gore gereken yapimaktadir. Ayrica K17 den alinan bilgide
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saglik durumunun olumsuz olmasinda iggoren isletme icerisinde hizmet verebilecegi
baska bir departman varsa oraya kaydirildigi ama boyle bir departman yoksa
calisilmadig1 sonucuna ulasilmistir. “Saglik kontrolii yapiimaktadir. Departmanlarda
vapacaklart is tamimlarina gore eger saglk kosullart o is tanimina elverigli degilse
hizmet verebilecegi baska bir departman varsa kaydirma yapilmaktadir. Eger boyle

bir durum yoksa ¢calismamaktayiz.”

Isgoren secimi kategorisinde diger alt kategoride “Isletmenize aldigimiz isgorenin
isletmenize bagliligini nasil saglyorsunuz?” sorusu sorulmustur. Genel olarak bu
soruya aile ortaminda calisma, sahiplenme duygusu, diizenli maas, primler,
ikramiyeler, imzalanan sozlesmeler ile bu bagliligin saglandig1 sonucuna ulagilmastir.
K1’den “Isletmeye alinan isgorenin gorevini diizgiin yapmas: halinde isletme
isgorene maasim diizgiin bir sekilde verilmekte. Isletme icindeki ortam patron-
isgoren seklinde olmayp daha ¢ok arkadas ortami veya aile ortami seklinde oldugu
icin bu sekilde baghliklar: saglanmakta” K5’ten “Oncelikle isgérenin gecim sikintisi
veya bir isletmeden gecinecek geliri alirsa ve ig¢iyi otelde mutlu edebilirseniz hem
siz hem de kendi mutlu oldugu i¢in isle ilgili bir sikintist olmuyor. Bu sayede uzun
sireli ¢alisabiliyoruz.” K8’den “Bolgenin de iistiinde bir maas vererek, ozel
giinlerde ikramiyeler, ulasim ile ilgili olanaklar, lojman konusunda destek
verilmektedir. Elimizden geldigince isgorenimize iyi imkanlar sunmaya ¢alisiyoruz.”
K9’dan “Ust yonetim ile isgoren arasinda imzalanan sozlesmelerle yapilmaktadir ve
isgorenlerimize sundugumuz olanaklar bu baglhligi saglamaktayiz.” K12’den
“Ikramiyeler, aile gibi ¢alismak, isgérene deger vererek, bu sekilde davramsglarla
patron ve isgoren birbirlerini karsilikli olarak idare etmesi seklinde bagliliklar
saglanmaktadir.” K22’den “Bu isletmenin bir parcast olmasi ve sahiplenmesi
olmasini isteriz, igletme yoneticisi olarak is oncesinde de abi-patron ¢izgisi ile
vaklagmak. Calisanlarin is disinda da alanlarina yakin olarak. Dolayisiyla
calisanlarin igletmede mutlu olmasimi saglamak hem de isveren-is¢i arasindaki
iliskilerin arasindaki dengenin saglanmasi ve maddi ve manevi olarak tatmin olmasi
lazim. Bunlari saglayarak isletmemize baghliklarini saglamaktayiz.” K23’ten
“Caliganlarin kendini maddi olarak giivende hissetmesi, bu saglandiginda zaten

karsilikly olarak giiven saglanmis oluyor.”
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Isgdren segimi kategorisinde diger alt kategoride “Personel secimi ve hizmet kalitesi
arasindaki  iliskiyi  nasil  degerlendiriyorsunuz?  Bu  hizmet  standardini
vakalayabilmek icin isgoren se¢iminde kullandiginiz ézel bir yontem var midwr?”
sorusu sorulmustur. Elde edilen sonuglara gore isgdren se¢iminin ve hizmet
kalitesinin dogru orantili oldugu sonucuna ulasilmistir. K8’den “Isletme agisindan en
onemli noktadr. O isgorenin yiizii giilmiiyorsa gelen misafirimize giinaydin
diyemiyorsa olay bitmistir. Oncelikle isgérenin memnuniyeti ve huzurlu bir ortamda
calismast gerekiyor. Egitim durumu, turizm ge¢misi, diizgiin bir goriiniisiin olmasina
dikkat ediyoruz.” K9’dan “Kesinlikle ¢cok onemlidir. Bir isgoren isletme icerisinden
ne kadar huzurlu ve mutluysa miisterilere karst vermis oldugu hizmet kalitesi de o
kadar iyi olmaktadir. Bu nedenle isletmeye isgéren alimi yaparken karsilikli olarak
uygun imkanlar: saglamaya ¢alisiyoruz.” K10’dan “Personel ne kadar iyiyse hizmet
kalitesi de o kadar iyi olacaktir. Ornegin mutfaktan gelecek sikayet isletmeye zarar
vermekte ve otomatikman bize de zarar vermektedir. Ise aldigimiz isgorenlerle
konusarak nerelerde ne yapmasini gerektigini soyleyerek miigteri memnuniyeti
saglamaya ¢alistyoruz.” K12’den “Meslegini seviyorsa, sosyal hayatinda mutluysa
ve bu durumda misafire yansiyorsa bu da hizmet kalitesine yansimaktadir.” K13 ten
“Kaliteli isgoren ile kaliteli hizmet vermektedir. Kaliteli isgoren kaliteli bir maas
demektedir. On goriismeler esnasinda deneyimli olup olmamasina bakilmakta.”
K14’ten “Bire bir olarak dogru orantilidir. Ne kadar kaliteli bir isgoreniniz varsa
kadar kaliteli bir hizmet alirsimiz. Bu standart igin su an igin bir yontem yoktur.”
KI15°'ten “Personelin deneyimli olmasi miisteriye sunulan hizmetin de kaliteli
olmasini saglamaktadir. Bu sayede miisteri memnuniyeti saglanmis oluyor. Bu
standart icin  isgorenin dogru, diiriist, sektor deneyiminin olmasi ile
saglanmaktadir.” K16’ dan “Personel ne kadar deneyimli, giiler yiizlii ve dil bilgisi
iyiyse misafirlere verilen hizmette o derece kaliteli olmaktadir. Bu nedenle
calisanlarin bu belirtmis oldugumuz kriterlerden ne kadar fazlasi bulunmaktaysa
verilen hizmette dogru orantili olarak kalitesi de artmaktadir.” K18 den “Kalifiye
bir isgorenin bolgeyi hem bilmesi hem de miisterilerden gelen talepleri dogru bir
sekilde degerlendirerek kaliteli bir sekilde hizmet sunabilmektedir. Bunun igin ozel
bir yontemimiz yoktur deneme-yanilma ile ogrenmekteyiz.” K19’dan “Emek-yogun
bir sektor olmast nedeniyle ne kadar kaliteli isgoren olursa verilen hizmette o kadar

kaliteli olacaktir. Bu kalitenin yakalanmast igin kullanilan 6zel bir yontem
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bulunmamaktadr.” K20’den “Personel ne kadar kaliteli ve kalifiye olursa verilen
hizmette o derece kaliteli olacaktir. Egitimi, daha oénceki ¢alisma gegcmisi ve
referanslart bizim igin yeterlidir ama isgorenin sadece cv ve egitimi bazen yeterli
olmamaktadir. Personelin iyisi is basinda belli oluyor “K22’den “Bu se¢im
esnasinda bizim isletmemizin sundugu ve sunmaya devam edecegi hizmet kalitesini
goriisme esnasinda ortaya koyuyoruz. Bizim hizmet kalitemiz budur, bizim ¢izgimiz
budur seklinde isgoren ile iligkiyi test etmeye c¢alisiyoruz. Bu se¢im daha ¢ok

12

goriisme esnasinda kendini belli etmektedir.” Verilen cevaplara gore kaliteli
isgorenlerin vermis olduklar1 hizmet ile baglantili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Isgorenlerin kaliteli oldugunu, isgdren seciminde genel olarak bu durum 6n goriisme
esnasinda, deneme yanilma yontemi ve son olarak is basinda belli oldugu gibi

sonuclara ulasilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Otel isletmecilerinde miisteri memnuniyetine ve hizmet kalitesine odakli olarak
emek-yogun bir sekilde iirlin ve hizmetler sunmaktadirlar. Otel isletmelerinde bir¢ok
teknolojik gelisme ve son yillarda yasanan sayilarindaki artig ile misterilerin
beklentileri de degismistir. Miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmetin deneyimli ve
egitimli isgéren tarafindan sunulmasi gerekmektedir. Tutar vd. (2013) ve Sit (2016)
yapmis olduklari ¢alismada insan unsurunun 6nemi vurgulamaktadir. Bu nedenden
dolay1 insan kaynaklar1 departmanin dogru isgoreni dogru konuma bagarili bir

sekilde getirdiginde miisterilerin beklentilerinin karsilanmasi saglayacaktir.

Turizm sektoriinde insan unsurunun hizmet Kkalitesi i¢in oldukca Onemli olmasi
nedeniyle bazi isletmeler teknolojinin de gelismesiyle birlikte insan faktoriini
tamamen ortadan kaldiracak otel isletmesi agmislardir. 2015 yilinda Japonya’da
tamamen robot ¢alisanlarin hizmet verdigi bir otel olan Hen na Otel acilmistir. Bu
isletme personel maliyetlerini azaltmak, insan tarafindan verilen hizmetin standart
hale gelmesi, personel devir hizinin azaltilmak istenmesi vb nedenlerle robot
calisanlarla hizmet vermek istemistir. Ancak ilk basta tiiketiciler tarafindan ilgi
¢ekici olan bu otellerde zamanla yasanmaya baslayan teknik aksakliklar, misafirlerin
Oon biiroda bulunan robotlar isgorenlerle iletisime gegerken yasadiklar1 telaffuz
sorunlart nedeniyle robotlarin miisterilerin dediklerini anlamakta zorluk yasadigi ve
islemin geciktigi goriilmiistiir. Bu gibi nedenlerle isini tam olarak yerine getiremeyen
robotlarin gorevine son verilmis ve onlarin yerine insanlar ise alinmistir. Bu nedenle
otel isletmeleri igin isgorenler olduk¢a onemlidir ve ikame edilmesi zordur. Otel
isletmesi tarafindan sunulan hizmet bu konuda egitim almis, deneyimli ve hizmet
verme yatkinhigina sahip kisiler tarafindan verilmelidir. Bu kisilerin isletmeye
secilebilmesi icin de isgdren secim siireci insan kaynaklar1 departmani tarafindan

yapilmasinin énemi goriilmektedir.

Literatiirde yapilan c¢aligmalar incelendiginde otel isletmelerine isgdren seciminde
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemine dikkat ¢ektigi goriilmustiir. Erdem (2002)’de
isin niteliklerine ile isgdrenin yeteneklerinin birbirine uyum saglamasi, Cabuk
(2005)’te dogru kisinin dogru konuma yerlestirilmesi, Kolu (2006)’da is analizinin

iyi yapan otel isletmesi amacina daha kolay ulasmasi, Subasi (2008)’te insan



kaynaklar1 egitimi alarak ve mevcut isgdreni egitim ile gliglendirmesi gibi sonuglara

daha once yapilan calismalarda ulagilmistir.

Arastirma kapsaminda Kapadokya bolgesinde bulunan kiigiik 6l¢ekli otellerdeki
isgdren bulma ve se¢im siiregleri arastirilmigtir. Arastirma bulgularma gore otel
sahipleri, genel midiirler ve yonetim kurulunda bulunan kisilerle yapilan goriismeler
sonucunda birgogunun insan kaynaklar1 departmanina sahip olmadig1 goriilmektedir.
Genellikle insan kaynaklar1 departmanin yapacagi gorevi otel sahipleri, otel
yoneticileri ve departman miidiirleri yapmaktadir. Dolayistyla yonetici konumundaki

kisilerin is yiikii artmaktadir.

Otel sahipleri, otel yoneticileri ve departman miidiirleri insan kaynaklar1 alanindaki
egitimlerini sektér deneyimi, tniversitelerin ilgili programlarindan ve ihtiyag
duyulmas1 halinde ¢esitli dergiler, makaleler ve diger kaynaklardan elde edildigi,
insan kaynaklar1 planlama ve politikalar1 insan kaynaklar1 departmani olmayan
otellerde otel sahipleri ve genel miidiir tarafindan yapilmasi, isgoren ihtiyaci
yasanmasinda durumunda kalifiye isgdrenin bulunmasinda yasanan zorluklar bu
departmanin eksikligini belirgin bir sekilde gostermektedir. Bu calismadan elde

edilen bulgular literatiirde yapilan diger ¢aligmalar1 desteklemektedir.

Otel igletmeleri ise alim siireglerinde aday isgorenlere, isletme tarafindan zeka testi,
yetenek testi, kisilik testi gibi testlerin yapilmadigi bunun yerine otel sahibi/genel
miidiir tarafindan 6n goriisme sirasinda isletmeye ait is bagvuru formu doldurulmakta
ve CV alinmaktadir. On gériismede kararsiz olunmasi durumunda ayni adayla birkag
defa daha goriisme yapildigi sonucuna ulagilmistir. Kurumsal olarak c¢alisan otel
isletmelerinde ise bu goriisme siireci ilgili departman miidiirii tarafindan yapilmakta
ve bu gorligmenin sonucunun {ist yonetimin onayma sunuldugu sonucuna

ulasilmustir.

Arastirma kapsaminda Kapadokya bolgesindeki kiiciik olcekli otel isletmelerinin
isgéren bulma ve se¢im silirecinde yasadiklari sorunlar arasinda otellerin sehir
merkezi disinda olmasi nedeniyle ulasim, Nevsehir’de bulunan {iniversitelerden
mezunlarin isletmeler i¢in Oncelikli olmasina ragmen yeni mezunlarin bolgede

calismamak istemeleri ve bunun nedenin de turizm faaliyetlerinin Ege ve Akdeniz

63



bolgelerinde yapildiginin diislincesi ayrica yabanci dil bilgisinin yetersiz olmasi ve

isletmelerin kendi isletme anlayisina uygun isgdren bulmamalar1 tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore iiniversitelerin yabanci dil egitimi, turizm sektOriiniin bahar
aylarina dogru yogunlagmasi nedeniyle akademik takvimlerin diisiik sezona gore
diizenlenmesi, tciincii ve dordiincii smifin is yeri egitimi ile tamamlamalar
onerilmektedir. Isletmeler iginse otelin kapasitesine gore insan kaynaklari
departmanini olusturmasi veya bu hizmeti disaridan alarak yararlanmalari, ayrica
turizm alani diginda egitimleri bulunan yoneticilere de turizm egitimi almalar
onerilmektedir. Gelecek aragtirmalarda ise kiiclik Olcekli otel isletmelerinde hazir
olarak bulunan insan kaynaklar1i departmanin isgdrenleri ile insan kaynaklar
bulunmayan otel isletmelerinin isgorenleri arasindaki miisteri memnuniyeti ve

hizmet kalitesi arasindaki iligski 6nerilmektedir.
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