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OZET

Emek yogun bir endiistri olan turizmde isgéren segimi, tizerinde durulmasi gereken énemli bir konu olarak
dikkat c¢ekmektedir. Sektorde gorev niteliklerine uygun olmayan ¢ok sayida ¢aligamin istihdam ettirilmesi,
KOBIlerin organizasyonel hedeflerini gerceklestirmede basarisiz olmalarina neden olabilmektedir. Turizm
endiistrisi icinde sayica iistiin olan KOBI’lerde istihdam edilen isgorenler miisteriler ile birebir etkilesime
gecmektedir. Bu ézelliginden otiirii KOBI'ler isgoren seciminde biiyiik isletmelere gore farkl bir yol
izlemektedirler. Bu a¢idan bakildiginda sayist olduk¢a az olan isgoren konusunda yanlis bir se¢imin yapilmasi
isletme agisindan olumsuz sonuglart da beraberinde getirebilir. Bu ¢alismada yukarida ifade edilen hususlarla
ilgili olarak Istanbul da bulunan kiiciik ve orta élgekli otel isletmelerinin yetkilileri ile birebir goriisiilmek suretiyle
isgoren se¢imi incelenmekte ve sonuglart icerik analizi yolu ile aktarilmaya ¢alisiimaktadir.

Anahtar Kelimeler: f§g6ren Secimi, KOBI, Turizm KOBI'leri, Insan Kaynaklar: Yonetimi.

EMPLOYEE SELECTION IN SMALL AND MEDIUM SIZED HOTEL
ENTERPRISES IN ISTANBUL

ABSTRACT

Employee selection in tourism which is a labor-intensive industry is an important issue that needs to be
emphasized. Employing a large number of workers who are improper to task qualifications in sector, may be cause
SMEs to fail to achieve their organizational goals. Employees who are employed in SMEs, which are superior in
number in tourism industry, interact with customers as individually. Because of this feature, SMEs are following
a different path in the selection of the employee compared to the large enterprises. From this point of view, making
awrong choice about these employees, who are few in number, can lead to negative consequences for businesses.
This study examines the selection of the employee by interviewing with the authorities of the small and medium-
sized hotel enterprises in Istanbul regarding the above-mentioned issues, and attempts to analyze the results
through content analysis.
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1. Giris

Isgorenler, isletme icin bir maliyet kaynagidir ancak aym zamanda g¢agdas kuruluslarin baslica
varliklarindandir. Bir girketin hayatta kalabilmesi ve rekabet¢i konumu agisindan basarisinin boyutu, diger
unsurlarin yani sira, isgorenlerin nitelikleri, tutumlar ve is yerindeki davramislari tarafindan belirlenmektedir.
Kaliteye daha fazla agirlik verilmesi insan kaynaklari yonetimi anlayiginin benimsenmesine dolayisiyla son
yillarda otel endiistrisi i¢in kritik bir konu haline gelmesine neden olmustur (Alleyne vd., 2006: 95). Bunun sonucu
olarak isletmelerde insan varligmin yonetimi, son yillarda, personel ydnetimi anlayisindan en son insan Kaynaklar
Yonetimi (IKY) anlayisina kadar giderek gelismistir (Marco-Lajara & Ubeda-Garcia, 2013: 340).

Turizm, dogrudan bu sektdrde ya da cesitli sektdrlerde calisanlara etki etmektedir. Isletmelerde kullanilan
teknoloji ve teknoloji ikamesi etkisi gbz Oniine alinmaksizin, turizm organizasyonlar biiyiik dlciide isgiiciiniin
emek yogun girdilerine bagimlidir. Sonug olarak, turizm ile ilgili isler, degisen derecelerde, konuma ve isin
tabiatina bagli olarak, ekonomik ve istihdam artigin1 yonlendirmede 6nemli bir role sahiptir (Baum vd., 2016: 1).

Turizm sektdriinde 6nemli bir biiyiikliige sahip kiiciik ve orta dlgekli isletmelerin (KOBI) biiyiimesini
tesvik etmek i¢in iki sartin yerine getirilmesi gerektigi savunulmaktadir. Birincisi, yeterli sayida insanin kendi
isletmelerini kurmast, yani istihdam edilmek yerine girisimci olmay1 segmeyi tercih etmesi gerekmektedir. ikincisi
ise, yeterli sayida insanin, 6zellikle bu alanda egitim gérmiis ve ydnetim tecriibesine sahip kisilerin, biiyiik
sirketlerde, hiitkiimet veya yasal kuruluslarda istihdam edilmek yerine kiiciik isletmelerde istihdam edilmesi tercih
etmeleridir (Teo & Poon, 1994: 20).

Gortldiugi gibi H(_Y ve is goren se¢imi isletmelerin basarist agisindan biyik 6nem tasimaktadir. Bu
calismada ilk olarak KOBI’lerin IKY anlayisina bakis acilari, daha sonra ise KOBI otellerinin is géren se¢imine
yonelik uygulamalar1 degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.

2. KOBI Otelleri ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Giliniimiizde kiigiik ve mikro 6l¢ekli isletmeler giderek yogunluk kazanmaktadir. Bu isletmelerin ¢ogu, bos
zaman ve rekreasyonel firsatlarin arzini kullanabilme konusunda 6nemli rol oynayan mal sahibi isletmeciler ve
aileler olan girisimciler tarafindan baslatilip yonetilmektedir (Banki & Ismail, 2015: 18). KOBI'lerin, gelismekte
olan iilkeler i¢in 6nemi daha fazladir (Omer vd., 2009: 95). Kiigiik isletmeler genellikle karmasik, sosyal
organizasyonlardir. Dig faktorler ile i¢ faktorler arasindaki karsilikli iligkileri ortaya ¢ikarmak kiiciik firmalarin
istihdam iliskisini anlamanin anahtaridir. Bununla birlikte, kiigiik firmalarin i¢ isleyislerini kesfetmek zordur ve
gizlidir. Arastirmalar, kii¢iik sirkette istihdam iliskisini telafi etmek icin nedensel etkilerin nasil birlestigini
gostermeye baslamisken, hangi faktorlerin 6nemli oldugu konusunda hala sinirli bir mutabakat s6z konusudur
(Martin, 2012: 1318).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir isletmede calisan tiim isgorenlerin etkin ve ahenkli bigimde ¢alismasin
saglayan, isletmenin hedeflerine ulasmasini kolaylastiran eylem ve ugraslarin tiimiidiir. Daha agik bir deyisle,
insan giicii kaynagiin isletme amaglarina en uygun bi¢cimde saglanmasi, en verimli sekilde kullanilmasi ve
gelistirilmesini i¢eren tiim yontemler ve uygulamalar insan kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlanabilir (Erdem,
2004: 37).

Chaudhary & Singh (2014: 2654)’e gore insan kaynaklari yonetimi, tiim faaliyetlerin insanlarin ve
kaynaklarin basarili bir sekilde caligmasi, organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi agisindan organizasyonla
aym yonde gittigi konusunda emin olabilmek amaciyla yonetmeye yardimecir olan bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir.

Baska bir ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetimi, bir igletmede ¢alisan tiim bireylerin davranislarini etkilemek
amactyla kullanilan birtakim faaliyetleri igermektedir. Bunlar arasinda karliligi, miisteri memnuniyetini ve
orgiitsel etkinligi etkileyen g¢alisan davranislari sayilabilir. Insan kaynaklarmi yonetmek, dzellikle agirlama
endiistrisinde hizmet veren tiim isletmeler i¢in 6nemli bir stratejik meydan okumadir (Chand, 2010: 4).

IKY, yani personel politikalarinin is planlamasi ile entegrasyonu, uzmanlardan iist diizey yoneticilere
sorumluluk degisikligi, ¢alisan iliskilerinin yonetiminde kollektivizmden bireycilige gecis ve calisanin bagliligi ve
inisiyatifine vurgu (calisanlarin yetkilendirilmesi gibi) gibi siire¢lerin yonetimidir (Kelliher & Johnson, 1997:
322).

Calisanlar IK departman icin adeta i¢ miisteri gibidir. Bu agidan IK departmani hem iist yonetime hem de
caliganlara i¢ miigteri olarak bakarak adeta bir pazarlama uygulamasi yiiriitmektedir (Abrudan, 2008: 26).

Insan kaynaklari rekabet avantaji kaynagi olarak tanimlandigindan, IKY, karsilastig1 sorunlar1 azaltmak
igin KOBI'lere bir arag saglayabilir. Ancak kaynak ve zaman kisitlamalari nedeniyle KOBIi'ler, biiyiik
kuruluglardaki yaklagimlardan farkli olarak gayri resmi IKY yaklasimlarina ydnelmektedir. Kisaca, 1KY,
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KOBI'lerin gelisimine katkida bulunabilir. Bununla birlikte, derin, koklii, kiiltiirel ve tarihi faktorlere dayanan
ulusal kurumsal cerceve, devam eden siyasi ve ekonomik unsurlar, orgiitsel, yonetsel faktorler, IKY
uygulamalarmin evrimini sekillendirmeye yardime1 olmaktadir. Baska bir deyisle, KOBI'lerin TKY yaklagimii'
benimseme derecesi tartigmalidir (Cunningham & Rowley, 2008: 362-363). Kiigiik isletmelerin dogasi geregi,
IKY ad1 olsun olmasin, uygulamalara ydnelik daha az bilgi sagladigindan yapilan arastirmalar da kisitl olmaktadir
(Harney & Dundon, 2007: 104). Ancak sdylenebilir ki isletme biiyiidiikce 1KY departmani bulunmakta ve
uygulamalar artmaktadir (Urbano & Yordanova, 2008; 181).

Wilkinson vd., (2007: 1282) bunu destekler nitelikte kiigiik isletmelerde, iletisim akiglarinin dogasi ve daha
esnek sosyal ortam gdz Oniine alindiginda, siireclerin daha az resmi oldugunu belirtmektedir. Cesitli 1KY
girisimleri, biiyiik ve kiiglik firmalar arasindaki bagimlilik iligkisi veya bir tedarik zinciri agindaki diger
kuruluglarin maruz biraktigi baskilardan kaynaklanan bir durumun pargast olmaktadir. Kiigiik 6l¢ekli firmalar
biiyiik firmalarin beklentilerine ve taleplerine uyum saglamak igin baski altina girdik¢e, bu konuda siklikla
algilanan mesruiyet konular1 etrafinda dénmektedir. Kisaca KOBI ‘lerde IK'Y uygulamalari daha ziyade, emek ve
lirlin pazarlari, tedarik zinciri iliskileri, yonetim tutumlar1 ve bu kiigiik firmalarin her birinin faaliyet gdsterdigi
siyasi baglam gibi boyutlardan kaynaklanmaktadir (Harney & Dundon, 2006: 67).

Bacon & Hoque (2005: 1978-1981), KOBI’lerde insan kaynaklari uygulamalarinin icsel ve digsal
faktorlerden etkilendigini belirtmistir. Buna gore i¢sel faktorler:

e Isgiicii beceri karisimi ve calisan bagimlihigi: KOBI'lerin, calisanlara stratejik insan kaynagi olarak
bakmamalar1 vasifsiz iggiicii istihdam etmelerine neden olmaktadir ayrica bu tiir ig giicliniin pazarda kolaylikla
edinilebilmesi goz oniine alindiginda isletmelere avantajli bir durum yaratabilmektedir. Bu nedenle, daha yiiksek
nitelikli is¢i calistiran KOBI'lerde IKY uygulamalar1 daha fazla benimsendigini gérmek miimkiin olmaktadir.

e Profesyonel insan kaynaklari uzmam eksikligi: KOBI isletmelerinde insan kaynaklar1 ydnetiminin
uygulanmamasinin en 6énemli nedeni nitelikli insan kaynagi uzmaninin olmamasidir.

Digsal faktorler ise:

e Kurumsal ydnetim ve tescilli kontrol: KOBI’lerin ¢cogu bagimsiz olarak calismakta ve genellikle 6zel
amagli, otoriter, gayri resmi olarak yonetilmektedir. Bu da izole bir 6zellige sahip olmalarina neden olmaktadir.
Bu nedenle kontrol mekanizmas: daha zayif olmaktadir. Bununla birlikte daha biiyiik isletmelere bagli (6rn.
franchiselar) KOBI’lerin daha fazla IKY uygulamalarina yoneldikleri goriilmektedir.

e Is diinyasindaki baglantilarin etkisi: KOBI yoneticilerinin, kamu tarafindan finanse edilen destek
kaynaklarindan ziyade, resmi ve gayri resmi yerel isletme baglantilar1 ve kisisel aglardan gelen tavsiyeleri tercih
ettikleri goriilmektedir

e KOBI'ler ve biiyiik miisteriler arasindaki iliskiler: Arastirmalar arz zinciri baskisinin ve miisterilerin
beklentilerinin isletmeleri IKY uygulamalarina zorlayabildigini gostermektedir. Ayrica bilyiik miisterilerin,
kaliteli mallarin veya hizmetlerin siirekli olarak tedarik edilmesini saglamak igin mesleki istihdam
uygulamalarinda 1srar etmeleri veya tavsiyelerde bulunmalari isletmeleri IKY uygulamalarina itebilmektedir.

e Sendikalar: Sendikalar, 25'den az c¢alisani bulunan isletmelere egitim imkani saglamak igin baski
uygulayarak olumlu bir etki yapabilir. Bununla birlikte, sendikalasmis KOBI’lerin, sendikalasmamis KOBI'lere
kiyasla daha karmasik IKY uygulamalarina girdigi sdylenebilir.

Otel isletmeleri agisindan bakildiginda IKY uygulamalari biiyiik dnem tagimaktadir. Insan kaynaklarmin
bu denli 6nemli olmasinin nedeni, isletmelerin dayandigi patent, 6lgek ekonomileri, sermayeye erigim, piyasa
genislemesi gibi geleneksel kaynaklarin tiikkenmeye baglamasidir (Nolan, 2002: 88).

Otel performansi, IKY sistemleri ile pozitif yonde iliskilidir. Coklu beceri kazandiran, kosullart uyumlu
hale getiren, resmi insan giicii planlamasi, kariyer planlamasi, esnek ig olanaklar1 iizerinde yogunlagma, dogru is
tanimu, kiiltiirler arasi is tasarimu, tesvik sistemi, ihtiyag temelli egitim ve gelistirme Kriterleri, sosyal begeni, piyasa
kosullar1 ve sirket performans1 hakkinda bilgilendirilen personel bu sistemin esaslarini olusturmaktadir. Bu IKY
uygulamalarinin iyilestirilmesi ve bu uygulamalarin oteller tarafindan benimsenmesi rekabet avantaji
yaratabilmektedir (Chand & Katou, 2007: 588).

KOBI’lerde IKY uygulamalarmi etkileyen en énemli faktorlerden biri isletmenin boyutudur. Ancak bu
durum bulunulan endiistriye gére degisebilmektedir. KOBI'lerdeki istihdam iliskilerinin karmasiklik ve
heterojenlik ile karakterize edildigi ve bilyiikliigiin 6nemli bir degisken oldugu bilinmektedir (Debrah & Mmieh,
2009: 1556). Bu durum KOBI otelleri icin de gegerlidir. KOBI otellerinde IKY uygulamalar1 degiskenlik
gostermektedir.
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Kiigiik otel isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Nolan, 2002: 91-
92):

o Kiiciik otel isletmelerinde sorumluluk genellikle otel sahibi ya da yoneticidedir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 yonetiminde yoneticinin kiiltiirii, yetenekleri, deneyimi ve davranislar: etkili olmaktadir.

e KOBI otellerinde insan kaynaklar1 faaliyetleri giinliik bir faaliyet gibidir. Dolayisiyla daha once
planlanmayan, ortaya ¢ikan bosluklara gére yapilan faaliyetlerdir.

e KOBI otellerinde yoneticiler sorumluluk sahibi oldugundan genel olarak insan kaynaklari yonetimi ilk
odaklandiklar1 noktalardan biri degildir. Dolayistyla uzun vadeli bir perspektiften bakmak yerine anlik olarak
hareket etmeyi tercih etmektedirler.

o Kiiciik otel igletme yoneticileri spesifik bir iste uzmanlagmig isgdrenler yerine her isi yapabilecek
calisanlar tercih etmektedirler. Dolayisiyla ¢oklu yetenek sahibi iggdrenler igverenler i¢in daha 6nemlidir.

o Kiiciik otel isletme ¢aliganlariin karakteristik 6zellikleri daha siradan, gegici ve part-time olmalaridir.

KOBI otelleri daha organik bir yapiya sahip olmasma ragmen IKY agisindan ¢ok da iyi bir seviyede
degildir. Kotlii calisma kosullari, diisiik {icret, yliksek personel devir hizi, bazi kilit alanlarda ise alinma
becerileriyle ilgili sorunlar, sosyal olarak dezavantajli gruplardan cekilen calisanlar, zayif statiiler ve
profesyonelligin yoklugu KOBI otellerinde yasanan IKY ile ilgili sorunlar arasinda sayilabilir (Marco-Lajara &
Ubeda-Garcia, 2013: 340).

3. Kiiciik ve Orta Olcekli Otel isletmelerinde Isgoren Seciminin Onemi

Hem yurt i¢cinde hem de diinyada otel endiistrisinde kiiciik igletmelerin Ustiinliigii belirleyici 6zelliklerden
biridir (Nolan, 2002: 88). Kiiciik ve orta 6lgekli oteller, dogrudan misafirlere hizmet eden, giris maliyetleri diisiik,
yerel miilkiyet ve daha iyi yerel tedarik baglantilar1 olan isletmelerdir (Wanhill, 2000: 133). KOBI’lerde insan
kaynaklart ya da endiistriyel iligkiler arastirmalar ile ilgili en sikintili durum biiyiikliik ile ilgili net bilginin
olmamasidir. Kiigiik igletmelerin ve kiigiik otel igletmelerinin tek bir tanim1 yoktur (Wilkinson, 1999: 207).

Resmi Gazete (2012: 3834 nolu karar sayis1)’de yaymlanan “Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin
Tanimi, Nitelikleri ve Simiflandirilmasi Hakkinda Yo6netmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik”in 3.
Maddesinin (b) bendine gore KOBI’ler; “Ikiyiizelli kisiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik net
satis hasilati veya mali bilangosundan herhangi biri kirk milyon Tiirk Lirasin1 asmayan ve bu Y&netmelikte mikro
isletme, kiigiik isletme ve orta bilyiikliikteki isletme olarak siiflandirilan ekonomik birimleri veya girisimleri,”
olarak tanimlanmustir. Kiiglik ve orta 6lgekli otel isletmeleri ise Buhalis & Main (1998: 198) tarafindan 50'den az
odasi, on kisiden daha az ¢alisan1 olan isletmeler seklinde tanimlanmustir.

Nolan (2002: 90) otel isletmelerinde biiyiikliik tanimimi ¢alisan sayisi tizerinden yapmistir. Buna gore
kiiciik oteller 1-10 galisam olan; kiiglik-orta oteller 11-24 ¢alisani olan ve biiyiik en az 25 ¢aligani olan igletmeler
olarak tanimlanabilmektedir.

Gecgmiste 6zellikle otel endiistrisinde personel yonetimi zayif goriintiisii ile dikkat ¢ekmekteydi. Personel
yonetiminin sorumlulugu altindaki kisilerin baslica islevi, personel segmek ve ise almakti. Biiylik otellerdeki
durum biraz daha iyi olmasina karsin, mevcut faaliyet alam diistiniildiigiinde yine de zay1f kalmaktayd: (Worsfold,
1999: 341). Bugiin ise hala kiiciik firmalar, yonetim tarz1 ve diger bir¢ok agidan bilyiik isletmelere gore farklilik
gosterebilmektedirler. Cok az kiiciik isletme insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde durmaktadir. Genellikle ¢alisma
stratejilerini resmilestirmeyi diisiinmemekte, insan kaynaklari gelistirme planlarini daha az entegre etmektedirler.
Bu, kismen kaynak yetersizliginin ve uzman personelin yoklugunun yani sira insanlarin ydnetiminin uzman
gerektiren teknik bir mesele olmadig1 goriisiine sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Wilkinson, 1999: 209).
Zaman, para ve insan kaynaklarmin eksikliginin, sofistike yonetim stratejilerinin kullanimini, IK uzmanlarmin
atanmasini, sendikalasmanin gelistirilmesini ve dolayisiyla toplu pazarlik faaliyetlerini engelledigi
diisiintilmektedir (Kinnie vd., 1999: 218).

Calisanlarin nitelikleri, tutumlar1 ve i yerindeki davraniglarinin 6rgiitlerin performansini etkileyebilecegi
ve isletmelerin hayatta kalma ve rekabet edebilme ac¢isindan anahtar bir rol oynadig: séylenebilir. Son yillarda,
kaliteli hizmet sunumuna agirlik verilmesi nedeniyle, ¢alisanlarin yonetimi, turizmin basarisi i¢in daha kritik bir
hale gelmistir. Bu amagla, etkili insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y') uygulamalari endiistrinin bir biitiin olarak rekabet
edebilirligi agisindan hayati 6neme sahiptir (Alleyne vd., 2008: 220).

Is goren bulma ve segme IKY fonksiyonlarmin en 6nemlilerinden biridir. Isletme acisindan galisanlarin bu
denli 6nemli olmasi bu siireci daha vazgegilmez hale getirmektedir (Benli & Sahin, 2004: 114).
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Isgoren bulma, isletmenin ihtiyag duydugu niteliklere uygun g¢alisanlar1 bulma siirecinden meydana
gelmektedir. Isgoren secimi sirasinda isletmenin kotiiniin iyisini secme durumunda kalmamas i¢in aday bulma
cabalar1 daha verimli hale getirilmeli ve iyiler i¢ginden en iyi segilmelidir. Bunu yaparken de en ideal insan giiciiniin
hangi kaynaklardan saglayacagmin belirlenmesi gerekmektedir. Bunun nasil yapilabilecegi isletmenin izledigi
isgdren politikasi tarafindan belirlenmektedir (Cavdar & Cavdar, 2010: 81).

Yapilacak is ne olursa olsun dogru insan1 belirlemek oldukga gii¢ bir igtir. Bunun nedeni ise segilecek kisiyi
nesnel bir sekilde degerlendirebilecek ve genel geger sonuclar verecek araglarin olmamasidir. Birgok kisi mevcut
islerinden ayrilmakta, gidenlerin yerine yeni kisiler ise alinmaktadir. Dolayisiyla bu siirecin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesi énemlidir. Isletmeye isgéren bulmak gelisi giizel yollarla da gerceklestirilebilir. Zor olan isletmeye
calisan almak degil, isletmeye yarar saglamayan ¢aligan1 uzaklagtirmaktir. Bu nedenle, en basta dogru se¢imi
yapmak, daha sonra bu tiir bir zorlukla karsilasmay1 engelleyecektir (Oriicii, 2002: 119-120).

Ise alim siireci IKY’nin temel fonksiyonlarindan bir tanesidir. Dogru ise dogru kisiyi almak zorlu bir ¢aba
gerektirmektedir. Bu siirecte meydana gelebilecek hatalar, isletmenin hedeflerine ulagmasi agisindan engeller
yaratabilmektedir. Ise alinan kisi verilen gorev ile uyumsuzluk yasarsa isler aksayabilir, is kazalarinda artis
yasanabilir ve bunun sonucunda isten ayrilma oraninda artis olabilir (Erdem & Gezen, 2014: 21).

Isgdren bulma ve segme siirecinin dogru bir sekilde isleyebilmesi i¢in bu siireci yonetecek kisinin egitimli
ve tecriibeli olmasi dnemlidir. Daha ilk goriismede ¢ok iyi bir eleman kaybedilebilir ya da kazanilabilir.
Dolayistyla bu isi yiiriitecek kisinin de alaninda uzman olmasi gerekmektedir (Cavdar & Cavdar, 2010: 82).

Calisanlarin is performansi, bir organizasyon performansinin belirlenmesinde ¢ok dnemli bir faktordiir.
Yiiksek performans gosteren bireyler, organizasyona stratejik amaglarini gergeklestirmek i¢in yardimei olabilirler,
boylece oOrgiitler rekabet avantajimi siirdiirebilirler. Dolayisiyla, isgiiciiniin dogru becerilere sahip olmasi ve
isletmelerin hem ulusal hem de uluslararasi rekabet edebilme yeteneginden yoksun olmamalari i¢in hazirlikl
olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda KOBI'ler benzer kosullardan uzak tutulmamalidir. Bir kisi isle ilgili dogru
tavrina sahip degilse, iyi bir hizmet sunma olanagi potansiyel olarak azdir. Buna gore, kisi-is uyumunun is
performansi agisindan belirleyici bir &n belirte¢ oldugu agiktir; bu nedenle hizmet sektdriindeki KOBI'lerin
sahipleri ve vyoneticilerinin, kisileri ise alma tesebbiislerinde kisinin ise uygun olup olmadigimi dogru
degerlendirmeleri 6nemlidir (June & Mahmood, 2011: 95-99). Baz1 ¢aligmalara gore ise IK'Y uygulamalar: ya da
sistemi direkt olarak isletme performansina etki etmemektedir. Daha ¢ok insan sermayesi, ¢aligan davranislari gibi
isletmenin performansini etkileyen kaynaklari etkilemektedir (Chand & Katou, 2007: 578).

Daginik kariyer firsatlari, kalifiye ve isine kendini adamis insan giicii i¢in istihdam agisindan bir engel
yaratabilmektedir. Ozel egitimli personelin diisiik veya azalan istihdam oranlar1 sektor icin ciddi bir sikinti
olusturmaktadir. Bunun farkinda olan turizm cevreleri bu sektdrde ¢aligmanin avantajlarini ortaya ¢ikarmak ve
prestijli bir hale getirmek amaciyla ¢esitli ¢éziim yollar1 aramaktadir (Hjalager & Andersen, 2001: 125).

Agirlama isletmelerinde ¢alisan personelin en 6nemli gérevi miisterilere en iyi hizmeti vermek, onlart
memnun etmek ve isteklerini yerine getirmektir. Bu durumda 6ncelikle turizm alaninda calisacak kisilerin igini
sevmesi ve kendini siirekli gelistirmesi ve insanlarla olan iletisiminin iyi olmasi gerekmektedir. Gelen misafirler
karsilarinda isinden memnun olmayan, asik suratli, mutsuz birisini gérdiiklerinde rahatsiz olacaklardir. Giilmeyen,
iletisim sikintis1 ¢eken, isini zorla yapan, basit sorunlara ¢6ziim Onerisi getiremeyen bir kisinin agirlama
isletmelerinde basarili olmasi ¢ok zordur. Cilinkii turizm sektdriiniin en 6nemli 6zelligi ¢alisanlarin miisteriler ile
siirekli etkilesim halinde olmasidir (Ozdemir & Akpinar, 2002: 89).

4. Metodoloji

Bu ¢aligmada nitel analiz tercih edilmistir. Nitel arastirmalar ¢ogunlukla anlam (6r. Bireylerin diinyayi nasil
anladiklari, olaylari nasil yagadiklari, olgulara nasil anlam yiikledikleri) ile ilgilenmektedir (Pietkiewicz & Smith,
2014: 7). Arastirma Istanbul’daki kiiciik ve orta dlgekli otel isletmeleri iizerinde yapilmustir. Istanbul hem ¢ok
sayida turist ceken hem de KOBI otellerinin yogun olarak toplandigi bir sehirdir. Oteller kolayda &rneklem
yontemine metoduna gore se¢ilmis ve kartopu yontemi kullanilarak goriisiilen otel yoneticilerinden bagka bir otel
Onermeleri istenmistir. 15 otel sahibi/yoneticisi ile goriisiilmiisgtiir. Goriismeler izin alinarak kayit altina alinmis
daha sonra kagida dokiilmiistiir.

Otel Calisan Ortglama O'te! Kurulus | Oda ngisnﬁil:" ;%::IZIT '\-;L;;:JZrTJ
sayist Fiyat Tipi Yih Sayist Pozisyonu | Durumu Personel
o1 6 113 € Aile isl. 2011 14 Yonetici Almamis Var
02 5 80 € Aile isl. 2007 9 Sahibi Almamig Yok
03 12 55€ Aile isl. 2006 33 Sahibi Almamig Var
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04 9 120 b Butik 2013 30 | Yonetici | Almis Var
05 5 40€ Aileisl. | 2007 16 Sahibi | Almamus Yok
06 4 100 b Aileisl. | 2013 14 Sahibi | Almamus Yok
o7 9 60 € Aileisl. | 2009 23 ﬁigi'r Almamis Yok
08 23 150 € Aileisl. | 1998 18 Sahibi | Almamus Yok
09 5 40€ %ﬁ%‘él 2017 27 ﬁi’(‘ﬂr Almamis | Yok
010 6 50€ Aileisl. | 2010 21 Sahibi | Almamus Yok
011 4 45€ Aiile Isl. 2014 20 Sahibi Almamis Yok
012 5 50-60€ | Aileisl. | 2015 21 Sahibi | Almamus Yok
013 11 35€ Butik 1997 17 sahibi | Almams Yok
014 8 75 € Aiile Isl. 2004 12 Y onetici Almamis Yok
015 6 80 € Butik 2008 15 Sahibi Almamis Yok

Yukaridaki tabloda isletmelere ve katilimcilara ait bilgiler yer almaktadir. 6 katilimci disinda tamami
isletme sahibidir. O4 disinda hig biri turizm egitimi almamustir. Yine yalnizca 3 otel (O1, O3, O4), turizm mezunu
otel calistirmaktadir. Ayrica otellerin hig birinin insan kaynaklar1 departmani yoktur.

Katilimcilar isgéren se¢imi ile iki 6nemli konu iizerinde durmuslardir. Bunlardan biri turizmde ¢alisan
insanlarin sahip olmasi gereken kriterlerdir. Ornegin O1 turizmde ¢alisan insanlarin diinya goriisiine sahip olmasi
gerektigini, ise alim siirecinde de bu duruma dikkat ettiklerini “turizmde ¢alisanlarin muhakkak gidip bir yerleri
gormesi gerekir. Turizmin i¢cinde olmasina ragmen diinyay1 bilmeyen, kiiltiir sahibi olmayan insanlar var” seklinde
konusarak agiklamigtir. O4 “isgdren segerken bizim goriisiimiize sahip olmayan kisileri almamaya ¢alistyoruz.
Hizmet verebilecek, miisterilerle sohbet edebilen, onlara yardimci olabilecek kisiler bizim i¢in daha énemli”
derken; O5 tecriibe ve egitimden ¢ok daha 6nde gelen hususlar oldugunu belirterek “insani niteliklerinin kurumu
temsil etmesi gerekir. Iyi insan olmas1 bizim i¢in egitimli olmasindan daha énemlidir ayrica sahip oldugu bu
durusu disartya yansitabiliyor olmasi turizmde olmazsa olmazlardandir” seklinde konugmustur. Ayrica bayan
calisanlara ¢ok olumlu bakilmadigi gozlemlenmistir. Bazi pozisyonlarda kadin olma durumunun getirmis oldugu
aile sorumlulugu duygusunun daha fazla olmasi nedeniyle erkeklerin tercih edildigi katilimcilar tarafindan dile
getirilmistir (Demir, 2011: 775). Ornegin 09 otellerinde hi¢ kadin ¢alismadigim belirtmis, almamaya da 6zen
gosterdiklerini vurgulamigtir.

Katilimeilarin diger bir iizerinde durduklari konu olan egitime bakis agilar1 dikkat cekmektedir. Egitimin
turizmde hizmet kalitesinin yiikselmesi agisindan 6nemi agiktir (Hjalager & Andersen, 2001: 115). Ancak
turizmde mezunlar ve is verenler arasinda karsilikli bir siiphe s6z konusudur (Holden vd., 2007: 224). Egitimden
daha ¢ok deneyim g6z Oniine alinmaktadir (Erselcan, 2015: 403). Turizm egitimli ¢alisanlarin toplam istihdam
icindeki orani oldukga diisiiktiir (Cetinel vd., 2008: 52). Nitekim birkag¢ otel disinda turizm egitimi almig isgdren
caligtiran yoktur. O3 egitimin 6nemli oldugunu ancak kiiltiirlii olmanin kendileri igin birincil kriter oldugunu
belirtmistir. O2 6zellikle kalifiye eleman bulamadiklari konusuna dikkat ¢ekerek, “turizm boliimlerinden mezun
olup baska isler yapiyorlar. Sadece egitim degil aile kiiltiiri de ¢ok 6nemli” seklinde konugmustur. O8 6zellikle
egitimli aramadiklarin1 ve ¢alisanlarinin arasinda egitimli olmadigint belirtmis ve asil dnceliklerinin deneyim
oldugunu séylemistir. Buna benzer sekilde O11, “biitiin ¢aliganlarimiz alayli. Ben de turizm boliimii mezunu
degilim. Okumanin da 6nemli oldugunu diisiinmiiyorum. Her meslekte uygulama yapmadigimiz siirece basarili
olamiyorsunuz. Bu béliimlerden mezun olup da ingilizce bilmeyenler var. Turizmde deneyim ¢ok dnemli”” derken.
013 ise gegmisteki egitimle simdiki egitim arasinda ¢ok fark oldugunu sdylemis ve “artik gengler turizme meslek
olarak bakmuiyorlar. Hargliklarini ¢ikarmak igin bir yol olarak goriiyorlar” seklinde goriis bildirmistir.

014 turizmle ilgili en biyiik sikintinin meslek liseleri ya da meslek yiiksek okullar1 6grencilerinin bu ige
yeteri kadar istihdam saglamamasi oldugunu sdylemistir. Genellikle KOBI otellerinde ¢alisanlarin biiyiik kisminin
turizm egitimi almayan yani alayll diye tabir edilen kisiler oldugunu belirtmistir. O3 yine benzer sekilde
isgdrenlerinin arasinda turizm egitimi alan olmadigini, hatta buna gereksinim duymadiklarini belirtmistir.

Maliyet diisiirme isletmelerin stratejilerinden biridir. Isgérenler de isletmeler icin maliyet unsuru
olusturmaktadir (Alleyne vd., 2006: 97). O7, isgorenlerin maliyet unsuru olusturdugunu dolayisiyla daha ¢ok
stajyer 6grenci almaya g¢alistiklarini belirtmistir. Ancak eleman almak istediklerinde basvuran olmadigimi “iyi
hizmet veren otellerin tek derdi nitelikli eleman. Sanki igsizlik gibi bir sikint1 yokmus gibi ilanlarimiza cevap
alamiyoruz” sozleriyle ifade etmistir. Teo & Poon (1994: 25) arastirmasinda KOBI otellerinin iiniversite
tamitimlarinda daha az ele alindigimi belirtmistir. O6 bunu destekler nitelikte “pek ¢ok turizm okulu mezunu gidip
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5 yildizli otellerin kazan dairesinde insan yiizii gormeden, 45 derecede bir ay boyunca g¢amasirlar makineye
sokarak staj yapmay1 surada su manzaraya bakarak staj yapmaya tercih ediyor. Sonugta 6zge¢misinde giizel
duruyor” seklinde konugmugtur. O11 ise stajyer almadiklarini ¢iinkii yildizlari olmadigindan dolayr okullar
tarafindan kabul edilmediklerini belirtmistir. Moy & Lee (2002: 344)’e gére mezun 6grencilerin ticret, yan gelirler,
calisma kosullari, uzun dénem kariyer beklentileri ve pazarlanabilirlik agisindan KOBI isletmelerini ilk tercih
olarak gérmedikleri gostermisti. KOBI isletmeleri kiiciik ve finansal acidan kisith  olarak
degerlendirilebileceginden biiyiik isletmeler kadar cekici istihdam olanaklart sunamayabilmektedirler.

5. Sonug

Insan kaynaklar1 yonetimi bir islemenin basariya ulasmasi1 konusunda dnemli bir etkiye sahiptir. Isletmeler
dogru IKYY uygulamalar1 yaptiklarinda basarilarin artirabilmektedirler. Ancak cesitli kaynak kisitlamalari, uzman
personelin eksikligi vs. gibi konular KOBI otellerinin iKY uygulamalarina sicak bakmamalarina neden olmustur.
KOBI otelleri gayri resmi sekillerde IKY uygulamalari yapmakta is gorenlerini de genelde bu sekilde
belirlemektedirler.

Bu amagla 15 KOBI oteli ydnetici/sahibi ile goriisiilmiis ve isgdren segiminde hangi kriterleri dikkate
aldiklarini ve nelerin dnemli oldugu sorulmustur. Alinan bilgiler degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeyle birlikte
kisaca su sonuglara ulasildigi soylenebilir:

e Goriisiilen hicbir KOBI otelinin IKY departmani yoktur.

e Hig birinin is géren segimine dair stratejik bir plan1 olmadig: gériilmiistiir. ihtiya¢ halinde basvurulan bir
stirectir. Amag glinii kurtarmaktir.

e s gorenler bir maliyet unsuru olarak goriilmektedir. Cogu isletme sahibi personel almak yerine, kendisi
ve aile iliyelerini ¢aligtirmayi tercih etmektedir.

e Yine maliyet unsuru agisindan sezonda stajyer 6grenci ¢alistirmak daha ¢ok tercih edilen bir durumdur.

e Otel yoneticileri turizm mezunlarinin kendilerini tercih etmediklerini bunun yerine biiyiik otellerde
calismak istediklerini dile getirmiglerdir.

e Ozellikle son birkag yilda yasanan olumsuz durumlardan dolay: ciddi maddi sikintilar yasayan KOBI
otelleri verdikleri ticretleri kabul edecek is gorenler aramaktadirlar.

¢ KOBI otellerinin turizm egitimi almis ¢alisan tercih etmedikleri goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak bu tiir
calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi dolayisiyla hayal kirikligina ugrama risklerinin daha fazla oldugunu
belirtmiglerdir.

¢ Genel olarak egitime degil tecriibeye dnem verdikleri goriilmektedir.

¢ Kadin ¢alisan yerine erkek g¢alisan tercih ettiklerini belirtmiglerdir. Nedeni kadinlarin ¢aligsma saatlerinin
esnek olmamasi ve ailesel kisitlamalarinin daha fazla olmasidir.

¢ Genel olarak her isten anlayan calisanlar tercih edilmektedir. Tek bir alanda uzmanlagsmis iggorenler
yerine 6rnegin hem resepsiyona bakabilecek hem de bellboyluk yapabilecek calisanlara 6ncelik verilmektedir.

e KOBI otelleri teknik eleman gerektirecek isleri daha basit yollarla yapmaktadirlar. Ornegin biiyiik otel
sistemleri kullanmak yerine manuel yontemler tercih etmektedirler.
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