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Insan Kaynaklari Yénetiminde Isgéren Bulma
ve Segme: Cinar Hotel” Uygulamasi
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Ozet: Son yillarda diinya konjonktiiriinde siirekli olarak kendini yenileyerek olusu-
munu devam ettiren teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisiklikler igletmeleri
yogun bir rekabet ortami igerisine sokmustur. Firmalarin bu yogun rekabet orta-
minda ayakta durabilmeleri ve varliklarini devam ettirebilmeleri dogru isgiiciini
bulma ve istihdam etmelerine baglidir. Giiniimiizde artik biitiin sirketler, ayni tekno-
lojik donanima sahip olsalar bile Grgiitsel amaglari gergeklestirmede onlari birbirin-
den farkli kilacak en 6nemli unsurun “insan kaynagi" oldugunun farkina varmislardir.
Insan kaynaklari yénetimi, rgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmalarinda giderek
daha etkin rol oynamakta ve “stratejik insan kaynaklari ynetimi” olarak literatiirde
kendine yer bulmaktadir. Biitiin bu gelismelerin 1siginda firma igin en verimli ve et-
kin galisacak “isgoren bulma ve segme” siireci, insan kaynaklar: yonetiminin en 6nem-
li fonksiyonu olarak géze ¢arpmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi, te-
melde 6rgiitiin stratejik ve uygulamaya doniik gereksinmelerine insan kaynaklarinin
uyumunun saglanmasi ve bu kaynaklardan tam kapasite ile yararlanilmas: konusu ile
ilgilidir. Dogal olarak tiim &rgiitler, IKY'de “iggéren bulma ve segme” iglevine uygu-
lama noktasinda giderek daha fazla 6nem vermektedirler.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yénetimi, Isgoren Bulma ve Segme, Stratejik
Insan Kaynaklari Yénetimi

I. Giris

Son yillarda insan kaynaklari yonetiminde meydana gelen yogun degisiklikler ve
geligsmeler; insan unsurunun “tiiketilmesi gereken bir nesne” degil “gelistirilmesi
gereken bir deger” oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Organizasyon igerisindeki
en onemli kaynagin insan oldugu diisiincesi, bir klise olmaktan ¢ikmig ve sirket
yonetimleri i¢in stratejik anlamlar ifade etmeye baslamistir. Yonetimler, artik bir
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orgiitteki en 6nemli agirlik noktasiin insan oldugunun farkina varmislardir. Ge-
rekli olan tiim teghizat ve donanim saglanmis olsa dahi, insanoglu faaliyete gegme-
digi siirece, hi¢bir sey gerceklesemeyecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan biri olan “isgéren bulma ve
secme” siireci, siiphesiz ki, bu personelin tedarikinde uygulanan siireclerin baginda
gelmektedir. insan unsurunun bu denli 6nemli olmasi isgdren bulma ve se¢me sii-
recini giderek daha da vazgegilmez hale getirmektedir. Bunun sebebi, bu siirecte
meydana gelebilecek herhangi bir yanlishgin ileride isletme/organizasyon gelisi-
mine ve verimliligine olumsuz yonde yansiyacagi ger¢eginden kaynaklanmaktadir.

Bu ¢alismada dncelikle, giiniimiiziin en 6nemli stratejik alanlarindan biri olmaya
baglayan insan kaynaklar1 yonetimine ve fonksiyonlarma deginilecektir. Daha son-
ra insan kaynaklar1 yonetiminde isgéren bulma ve segme fonksiyonunun 6nemi be-
lirtilecek, ayrica Istanbul Cinar Hotel uygulamasi ile bu siirecin isleyisi érneklendi-
rilecektir.

IL. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetimi, kimi yazar ve bilim adamlarina gore, geleneksel perso-
nel yonetimi kavraminin modern terimlerle ifade edilen seklidir. Uzmanlarin bir
cogu da insan kaynaklar1 yonetiminin, geleneksel personel yonetimi kavramindan
onemli farkliliklar gostererek ayrildigini belirtmektedirler. Bu goriisii benimseyen-
ler, personel yonetiminin, insan kaynaklar1 yonetimine oranla daha dar kapsamli
bir ifade oldugunu ve daha ¢ok isyerindeki biiro islerini ilgilendirdigini ifade et-
mektedirler (Byars ve Rue, 2000: 3). Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi-
nin yeni bir yaklasim olup olmadig1 konusunda yogun tartismalar yasanmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi modelinin nasil gériilmesi gerekliligi, bu modelin gele-
neksel personel yonetimi modelinden nasil ayrildigy, stratejik insan kaynaklar1 yo-
netiminin, personel yonetimi literatiirinden bir kopus mu ifade ettigi ya da insan
kaynaklar1 yonetiminin ayni orgiitsel davranis kavramlarini farkli bir sekilde mi
savundugu konular1 bu tartismalarin ana temasini olusturmaktadir (Bayraktaroglu,
2002: 27- 30).

Gergektende bugiinkii anlamiyla ifade ettigimiz modern insan kaynaklari yone-
timi kavrami, yiizy1l dncesinin personel yonetimi kavramindan oldukga farklidir.
Calisanlartyla iligkilerine yon veren yonetim felsefeleri gegtigimiz yiizyil boyunca
birgok farkli agamalardan gegmis ve en sonunda bugiiniin modern “insan Kaynak-
lar1 Yonetimi” kavrami olusmustur.

Aslinda her iki disiplinin de temel ilgi alant “insan” unsurudur. Ancak, insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi kavramini ve icerigini daha da gelistirmis
ve giiniin gereklerine daha iyi uyum saglamay1 bilen bir disiplin alan1 olarak kar-
stmiza ¢ikmustir. Insan kaynaklari yonetimi geleneksel uygulamalarin biiyiik bir
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kismini reddetmekle birlikte insan1 isletmenin en 6nemli kaynaklarindan biri olarak
gormektedir. Bu anlamda biiyiik bir degisimi ve esnekligi ifade eder bir durumda
bulunmaktadir (Aydin, 2000: 1004- 1005). Ozellikle kiiresellesme ile birlikte, yo-
netim, rekabet ve iiretim anlayislarinda meydana gelen degisim insan unsurunu ve
insan kaynaklart modelini giincel hale getirmistir (Selamoglu, 1998: 5-43).

Bu bilgiler 15181nda insan kaynaklar1 yonetimini “herhangi bir orgiitsel ve gevre-
sel bir ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve gevreye yararl olacak sekil-
de, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan iglev ve ¢aligmalarin timii”
seklinde tanimlayabiliriz (Bayraktaroglu, 2003: 5). Bingdl’e gore ise insan kaynak-
lar1 yonetimi, bir yandan personelin tedarik ve se¢imi ile ige yerlestirilmelerini, di-
ger yandan onlarin egitimini, gelistirilmelerini, degerlemelerini ve haklarmn veril-
mesi gibi giidiileme ve etkileme, insan kaynaklarini éngoriimleme, ¢evreyi deger-
lendirme ve strateji gelistirme faaliyetlerini kapsamaktadir (Bing®l, 2003: 6). Insan
kaynaklar1 yonetiminin ortak ve farkli bigimlerde olan tanimlamalari, birgok yazar
ve bilim adami tarafindan yapilmustir.

Giliniimiizde toplumsal, siyasal, kiiltiirel, ekonomik ve 6zellikle de teknolojik a-
lanlarda meydana gelen hizli degisiklikler ve yenilikler, sirketlerin yogun bir reka-
bet siirecine siiriiklenmelerini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin bu rekabet siirecin-
de varliklarini siirdiirebilmeleri, kendilerini gelistirebilmeleri ve ayakta durabilme-
leri; ileriye doniik dogru tahminlerde bulunarak, ¢evreye uyum saglayabilmelerine
baghdir. Bunun gergeklestirilebilmesi icin isletme siireclerine iliskin gergekgi, tu-
tarli ve dogru kararlarmn alinmasi gerekmektedir. iste bu nokta da artik diinya lite-
ratiirii “strateji” kelimesi tizerine odaklanmig ve stratejik yonetimi, orgiitiin gele-
cekteki yoniine iliskin kararlarin alinmasini ve bu kararlarin uygulanmasini sagla-
yan bir siire¢ olarak ifade etmistir.Yonetim alaninda stratejik baglamda meydana
gelen bu degisiklikler insan kaynaklar1 yonetiminde de kendine yer bulmustur. Ar-
tik klasik personel yonetiminden keskin ¢izgilerle ayrilan insan kaynaklar1 yoneti-
mi de stratejik anlamda roller oynamaya baslamistir.

Is yasaminda &zellikle son yillarda yogun bir bigimde meydana gelen degisim
stirecinde insan kaynaklar1 alaninda evrim olarak kabul edilebilen kayit tutuculuk-
tan tam stratejik ortakliga gecis; isletmelerin rekabet giiglerinin ve karlilik oranla-
rinin arttirilmasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin artan deger ve 6nemini
ortaya koymaktadir. Insan kaynaklari yonetim stratejileri; bireysel ve orgiitsel a-
maglar1 biitiinlestirip isletmenin giiciinden en etkin bir bigimde yararlanilarak orgiit
verimliliginin arttirilmasin1 hedeflemektedir. Dolayisiyla ise alma ve yerlestirme,
ise alistirma ve yetistirme, i degerleme, isgoren degerleme, iicretleme, giidiileme
ve moral gibi temel insan kaynaklar1 yonetim islevlerinin her biri i¢in stratejiler
formiile edilip uygulama alan1 bulmaktadir.

Stratejik anlamda 6nem arz etmeye baslayan insan kaynaklari yonetiminin so-
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rumluluklarini tam olarak yerine getirmesi siiphesiz ki fonksiyonlarinin dogru bir
sekilde uygulanmasina bagl olacaktir. Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan is-
ten ayrilmasina kadar gecirdigi zaman zarfinda kars1 karsiya kaldigi insan kaynak-
lar1 uygulamalarina insan kaynaklar1 islevleri denebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ana basliklar ve ilgilendirdigi islev-
ler baglaminda su sekilde siralanabilir: (Mondy vd., 1999: 5-9).

1. Insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma ve segme: (a) stratejik insan kaynaklari
planlamasi, (b) ise alma (c) segme

2. Insan kaynaklar1 gelisimi: (a) egitim ve gelistirme, (b) kariyer planlamasi ve ge-
listirilmesi, (c) performans degerlendirme

3. Tazminat ve yararlar: (a) tazminatlar, (b) yararlar ve diger tazminat konulari

4. Giivenlik ve saglik: isyeri ¢evresinde gilivenlik ve saglik

5. Calisanlar ve calisma iliskileri: (a) sendikalarin degerlendirilmesi, (b) emek-
yonetim iligkileri (c) isyeri ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler.

Diger yandan bir bagka goriise gore ise insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyon-
lar1 daha farkli bir siniflandirilmaya tabi tutulmustur: isgéren bulma ve se¢me, iic-
ret yonetimi ve tazminatlar, egitim ve gelistirme, saglikla ilgili sorunlarin yonetimi,
performans degerlendirme, maas bordrosu dizayni ve 6demeler, transferler ve terfi-
ler (ylikselmeler) ve kariyer planlama (Aycan, 2001).

Orgiitsel baglamda insan kaynaklar1 yonetimi degerlendirildiginde; insan kay-
naklar1 yonetiminin organizasyonel ¢evresi, oncelikli hedefleri ve bu hedefleri ger-
ceklestirmeyi saglayan fonksiyonlari arasinda genis baglar kuruldugu goriilmekte-
dir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefleri, etkin isgiiciinii 6rgiite ¢ekebilmek,
bu etkin isgiiciinii gelistirmek ve yine bu isgiiciiniin etkinliginin slirdiiriilebilirligini
saglamak noktasinda odaklanmaktadir.

Etkin isgiiciinii orgiite cekebilmek; insan kaynaklari planlamasi, is analizi, gele-
cege iligskin tahminler yiiriitme, is goren bulma ve se¢me fonksiyonlariyla iligkili
iken, iggilicliniin gelisimini saglayabilmek; egitim, gelistirme ve degerlendirmeye
tabi tutma fonksiyonlariyla birlikte degerlendirilmektedir. Ayrica isgiicliniin etkin-
liginin devamini saglamak hedefi de maas ve iicret, saglanan yararlar, ¢alisma ilis-
kileri ve ise son verme fonksiyonlariyla gerceklestirilmektedir. iste tiim bu fonksi-
yonlar ve bu fonksiyonlarin gerceklestirilmesiyle meydana gelecek olan insan kay-
naklar1 yonetiminin ana hedefleri, organizasyonel ¢evrede kendine genis bir yer
bulmaktadir. Organizasyonel cevreyi ise rekabet stratejileri, yiiriirlikteki yasa-
lar ile isgiicii gesitliligi, gelecekte olusacak istihdam kosullari, isgiici esnekligi,
sendikalagmanin boyutlar1 gibi toplumsal egilimler olusturmaktadir. Bu baglam-
da, insan kaynaklar1 yonetiminin ve fonksiyonlarinin énemi farkli bir bicimde or-
taya ¢ikmaktadir (Daft, 1991: 336- 341).
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III. isgéren Bulma Ve Se¢cme

Bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli ve en zor konuyu iggéren
bulma ve segme teknikleri olusturur. Kuskusuz ki insan giicii bir igletmeye yon ve-
ren ve onu basariya ya da basarisizliga gétiiren en 6nemli unsurdur. Bu unsurun is-
letmenin gergek gereksinimini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve
bunlar arasinda en yararli olanlarin segilmesi insan kaynaklari yonetiminde baslt
basina 6nemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilir. Bu sebeple biiyiik 6l¢ekli
isletmelerde insan kaynaklar1 boliimiine bagli bir alt birim olarak ise alma seflikleri
veya departman ydneticileri ve miidiirleri iggéren bulma ve se¢gme sorumlulugunu
yiiklenirler (Sabuncuoglu, 2000: 72).

Isyerlerindeki kadrolama siirecinin ilk ve oncelikli basamagi isgdren bulma
fonksiyonu olmasina ragmen daha dnceden birtakim uygulamalarin yerine getiril-
mesi gerekmektedir. Is bagvurusu yapan adaylar heniiz degerlendirmeye alinmadan
once insan kaynaklari uzmanlarinin, stratejik insan kaynaklari1 planlamalarint mey-
dana getirmeleri gerekmektedir. Insan kaynaklari uzmanlari, insan kaynaklar1 plan-
lamalarint olustururlarken daha c¢ok sirketlerinin insan kaynaklari departmaninda
son 15 yil igerisinde meydana gelen degisiklikleri géz 6niinde bulundururlar (De
Cenzo ve Robbins, 1996: 16). insan kaynagini1 bulma; insan giicii planlamasi sonu-
cunda ortaya ¢ikan personel agigimi karsilamak iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri
ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir.
Planlama faaliyetleri orgiitiin ne nitelik ve sayida personele ihtiyact oldugunu orta-
ya koyar ama asil sorun bu nitelik ve sayida insanin nereden bulunacagidir (Yiik-
sel, 2000: 101).

Adaylar1 arama iglemine baglamak, insan kaynagini bulma faaliyetinin baglangig
noktasmi olusturmaktadir. Isletmenin isgoren ihtiyaci orgiitiin icinde bulundugu
kosullardan kaynaklanabilmektedir. isletmenin heniiz kurulma asamasinda olmasi
sebebiyle tiim pozisyonlarin doldurulmasi, isten ayrilma, yiikselme, transfer, emek-
lilik veya o6liim gibi nedenlere bagl olarak bosalan gorevlere is¢i alinmasi veya
teknolojik gelismeler ile birlikte birtakim yeni gorevlerin olusmasi sonucu pozis-
yon olusturma ve bu pozisyonlar1 doldurmak, orgiitiin personel ihtiyact duymasina
sebep olabilecek faktorlerdir. Hangi islere eleman alinacagi ve bu islerin gerektir-
digi niteliklerin ve ozelliklerin saptanmasi igslemi is analizleri araciligiyla gercek-
lestirilmektedir. Is analizi sonucunda bosalan ya da yeni acilan bir isin tiim nitelik,
incelik, ustalik ve ¢alisma kosullar1 a¢ik¢a belirlenmis olmaktadir.

Isletmeler bos pozisyonlara eleman bulma islevlerini i¢ ve dis kaynaklardan ya-
rarlanmak suretiyle gerceklestirirler. Isletmenin ise alma politikas1, bosalan gorev
yerlerine igletme i¢inden eleman saglanmasia oncelik verdiginde, personel kay-
naklar1 orgiitiin yapisina uygun, tiretimin ya da hizmetin gerektirdigi ve personelin
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istedigi transfer bicimindeki yatay ve dikey hareketliligi aciklar. Isletmede belirli
donemlerde gerceklestirilen terfiler, yan ilerlemeler, tasra orgiitleri (subeler) ara-
sinda yapilan transferler, orgiit i¢i duyurular ve yasalarin el verdigi dlciide gercek-
lestirilen tekrar ige almalar bu grupta yer alir (Aldemir vd., 2001: 105).

Isletmelerin bir cogu isgoren bulmada 6nceligi i¢c kaynaklara vermesine karsin,
tiim personel gereksiniminin i¢ kaynaklardan saglanamayacag1 gercegi dis kaynak-
lara da sik sik bagvurmalarini zorunlu kilmaktadir. Dig kaynaklar, 6zellikle isletme-
lerin kurulus asamalarinda veya ilerleyen donemlerde meydana gelen degisiklikler
ve gelismeler sonucu teknik ve uzman elemanlara ihtiyag duyduklarinda kullanmak
zorunda olduklari bir kaynaktir. Bunlarm yaninda isletmeler gesitli sebeplerden dola-
y1 da (isgiicii arzinin bol ve ucuz olmasi, psikolojik etmenler, daha genis bir havuz-
dan secimin gerceklestirilmesi vb.) dis kaynaklara basvurabilmektedirler. Orgiitler
dis kaynaklardan eleman saglanmasinda duyuru, dogrudan basvuru, CV gonderme,
aracilarla bagvuru, IS-KUR, 6zel insan kaynaklar1 damismanlik biirolari, egitim kuru-
luslar1, isgéren kiralama (leasing), internet gibi yollara bagvurabilmektedirler.

Personel se¢imi ve yerlestirilmesi, isgéren bulma ve se¢gme siirecinin son asama-
sin1 olusturmaktadir. Personel secimi faaliyetinin ana amaci, aday havuzundan en
nitelikli adaylari belirlemek ve istihdam etmektir. Insan kaynaklar1 departmani yet-
kilileri, bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri is gereklerine; bireysel tercihleri ve ki-
silikleri ise ve orgiitsel 6zelliklere uydurmak i¢in adaylar hakkinda bir siireg igeri-
sinde bilgi elde etmeye calisirlar. Bu bilgiler dogrultusunda en uygun olan aday
veya adaylar1 ise kabul ederler. Bu agidan bakildiginda personel se¢im siireci, be-
lirli is veya pozisyon i¢in en uygun adaylar arasindan se¢im yapma siirecidir.

Personel/iggdren se¢im siirecinde benimsenen ana agsamalar igerisinde 6n miila-
kat (preliminary screening interview), bagvuru formu (application blank), miilakat
(employment interview), testler (tests), referanslar (references), 6zge¢mis (back-
ground check), saglik ve fiziksel kontrol (health and physical examination) ve ilgili
yonetici ile yapilan son miilakat (final interview with the Boss) siiregleri bulun-
maktadir (Selamoglu, 2001: 112). S6z konusu bu siire¢ baslangic goriismesiyle
baslar. Daha sonra adaylarin bizzat kendilerinin bagvuru formunu doldurmalari
saglanir. Bu siire¢ igerisinde adaylar hakkinda bilgi alma yontemlerinden birisi ola-
rak psikolojik testler uygulanabilmektedir. Bu psikolojik testlerden bazilar1 zeka
testleri, dikkat testleri, yetenek testleri, yaraticilik testleri, bilgi testleri, hafiza test-
leri, alg: testleri, ilgi testleri, objektif kisilik testleri, projektif kisilik testleri olarak
adlandirilmaktadir. Bununla birlikte en yaygin uygulama olan is gériigmesi (miila-
kat) personel secme siirecinin vazgecilmez unsurunu olusturmaktadir. Isgdren
se¢me siirecinin diger asamalarini da referanslarin kontrolii, ilk amirin onayinin a-
linmasi, bedensel muayene ve nihai se¢im kararinin verilmesi olusturmaktadir.

Belirtilen tiim bu siiregler dahilinde basvuru havuzundaki adaylar hakkinda ge-
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nig bilgiler edinilmeye ¢alisilir. Sonugta tiim bu bilgilerin 1518inda eldeki veriler
objektif olarak degerlendirilir ve hangi aday veya adaylarin “ise en uygun perso-
nel” olacagina karar verilir. Bu karar dogrultusunda s6z konusu kisi ise yerlestirilir.

Son yillarda birgok alanda hizli bir sekilde meydana gelen doniisiimler ve yeni-
likler organizasyonlar iizerinde direkt olarak etkiler meydana getirmistir. Sirketle-
rin, kiiresellesme, teknoloji, insan kaynaklarinin artan 6nemi ve yogun rekabet or-
tami gibi gevre faktorlerinde olusan yogun degisimler bu siireclere ayak uydurmay1
zorunlu kilar hale getirmistir. Bu agidan, kaginilmaz olarak orgiitler bu yeni olu-
sumlara uyum saglamak igin rekabetci ve siirekli basariy1 kovalayan konumlarini
korumalidirlar. Tiim bunlar1 saglayabilmek i¢gin orgiitler, yeni diizenlemelere, yeni
yonetim konseptlerine ve insan kaynaklart uygulamalarina uyum saglayacak per-
soneli segmek durumundadirlar. Bugiin organizasyonel degisime ugrayan birgok
orgiitte yapilan arastirmalar, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda da ¢ok
onemli degisiklikler meydana geldigi sonucunu ortaya koymaktadir. Bu noktada
meydana gelen degisikliklerden bazilari; isgdren segme ve yerlestirme siiregleriyle
ilgili olmakta, s6z konusu bu siire¢ dahilinde yaygin bir sekilde senaryo yazimu ile
psikometrik gibi internet ve modern yontemlerin kullanilmaya baslandigi goriil-
mektedir (Baran vd., 2002: 81).

IV. Cinar Hotel Uygulamasi

Bu calismanin temel amaci, Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nde isgéren bulma ve
se¢me siirecinin bir isletmedeki igleyisinin incelenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda,
Cmar Hotel A.S.’de uygulanan isgéren bulma ve segme siireci ele alinmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin bireyselciligi &n plana ¢ikaran yapi-
s1, bizi hizmet sektoriine yoneltmistir. Turizm-otelcilik sektoriiniin direkt olarak
hizmet amacina yonelik olmasi ve bireyi 6n plana ¢ikaran yapisi arastirmanin otel-
cilik sektoriinde ele alinmasmi 6n plana ¢ikarmistir. Bu sektor igerisinde Cinar
Hotel A.S.’yi uygulama alan1 yapmamizi saglayan nedenlerin basinda otelin, Tiir-
kiye’nin turizm ve otelcilik alanindaki temel yapi taslarindan biri olarak “bes yil-
dizl1” hizmet vermesi, tarihi bir gegmise sahip olmasi, donemsel olarak dalgalan-
malar gosterse de caligan isci sayisinin siirekli olarak 100 ile 200 kisi arasinda bu-
lunmasi ve iggéren bulma ve 6zellikle de segme siirecinde ¢ok titiz davranmasi fak-
torleri bulunmaktadir.

Cmar Hotel A.S. uygulamasinin olusturulmasinda; genel miidiir ve insan kay-
naklar1 miidiirdi ile yapilan yiiz yiize goriismeler, insan kaynaklari miidiiriine soru-
lan agik uglu anket sorulari, Ciar Hotel ile ilgili dokiimanlarin ve otelin resmi in-
ternet sitesinin incelenmesi ve otelin TOLEYIS sendikastyla yapmis oldugu iki y1l-
lik toplu is s6zlesmesinin gézden gegirilmesi asamalar1 bulunmaktadir.

Cinar Hotel, Tiirkiye’de kurulmus bes yildizli oteller arasinda en eski ii¢ otelden
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biridir. 1958 yilinda Istanbul-Yesilkdy mevkiinde kurulmus olan otel, kurulus tari-
hinden bu yana hizmet vermektedir. 228 oda, 2 restoran, 4 bar, spor salonu, tenis
kortu, agik ve kapali ylizme havuzu vs. gibi bes yildizli bir otelde bulunmasi gere-
ken tiim 6zellikleri barindiran Cinar Hotel; havaalanina yakinligindan dolay1 yerli-
yabanci isadamlarinin; futbol ve basketbol basta olmak {izere spor kuliiplerinin;
denize sifir konumundan ve tesis zenginligi bakimidan da dinlenme amacl olarak
yerli ve yabanci turistlerin yogun talepleriyle karsilasmaktadir. Ozellikle ticaretin
kalbinin Istanbul’da atiyor olmasindan dolay: siirekli olarak istanbul’la baglantil
olarak ¢alisan yabanci isadamlarini havaalanina yakinligindan dolay1 Cinar Hotel’e
¢ekmektedir. Bu kadar énemli bir hizmet sektorii kurulugunun, yaninda ¢alistiraca-
&1 isgliciinii bulma ve segme siirecine azami 6zeni gosterecegi siiphesizdir.

Cinar Hotel’de su anda 107’si erkek, 26’s1 bayan olmak iizere 133 kisi ¢alig-
maktadir. Turizm ve otelcilik sektoriinde donemsel dalgalanmalarin ¢esitli sebeple-
re bagl olarak siirekli yasaniyor olmasi, otelin eleman ihtiyaci konusundaki plan-
lamalarin: siirekli olarak giincel tutmasini ve kisa projeksiyonlar halinde gercekles-
tirmesini zorunlu kilmaktadir. Cinar Hotel’de bu gercegi goz 6niinde bulundurarak
eleman ihtiyaci planlamasini kisa dénemler halinde siirekli giincellemektedir. Ci-
nar Hotel; 6zellikle Nisan aylarindan itibaren sezonluk iscileri ve turizm-otelcilik
okulu 6grencileri olan stajyerleri daha 6nceden belirlemis oldugu oranda kadroya
almaya baglamakta ve Haziran aylarinda ¢alisan kadrosu tiimiiyle sezona hazir bir
hale gelmis olmaktadir. Yapilan goriismelerden ve incelemelerden 2003 Haziran
aymda otelde 210 personelin istihdam edildigi anlasiimaktadir. Sezon sonu olan
Ekim ayindan itibaren ise sezonluk isgilerin kismi siireli s6zlesmeleri sona ermek-
tedir. Bunun yaninda stajyer dgrencilerin staj donemleri son bulmakta ve nihaye-
tinde genellikle Kasim aylarinda ¢ekirdek kadroya doniilmiis olmaktadir.

Cinar Hotel is ilanini verdikten sonra ¢ok yogun bir is bagvurusuyla karsilas-
maktadir. Bunun sebebi, otelin ¢alisanlarina 6dedigi maasin genellikle standartlarin
izerinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Su anda otelde ¢alisanlar i¢inde asgari

iicretten maas alanlar yok denebilecek kadar azdir™.

* Cinar Hotel,, igyerinde érgiitlii Toleyis (Tiirkiye Otel, Lokanta, Dinlenme Yerleri Isgileri Sendikasi)
ile toplu is s6zlesmesi imzalamistir ve otel galisanlarinin tiimii sendika Uyeligi kapsamindadir. Otelin
Toleyis ile bagitlamis oldugu toplu is s6zlesmesi uyarinca galisanlara verilen birinci yil licret zammin-
da; gahgilan yilin ilk alti ayinda gergeklesecek olan ITO Tiiketici Fiyatlari artig orani ile Toptan Esya
Fiyatlari Endeksi artis oranlarinin ortalamasina 5 puan refah payi ilave edilerek uygulanmaktadir.
Ayrica galisanin isyerinde gegirdigi her tam kidem yili igin bir kereye mahsus olmak lizere aylk ¢ip-
lak maktu licretlerine briit 750.000 TL. kidem zammi yapilmaktadir. Tiim bunlarin yaninda isveren
yaninda gahsanlara yilda 4 defaya mahsus olmak iizere ikramiye vermektedir. Bu ikramiye tutari ali-
sanin bir aylik iicretiyle esdegerdedir (Cinar Hotelcilik A.S.- TOLEYIS Toplu Is Sozlesmesi,
01.01.2002-32.02.2003: 29-32). Otelin Toleyis'le yapmis oldugu son toplu is sozlesmesinin siiresi
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Kendisine ait resmi bir internet sitesi* bulunmasina ragmen otel; internet sitesini
yalnizca tamtim ve reklam amach olarak kullanmaktadir. isgéren bulma ve segme
siirecinde yalnizca gazete ilant yolunu ve karsilikli miilakat sistemini tercih etmek-
tedir. Otel, IS-KUR vasitasiyla is¢i bulma yolunu kullanmamaktadir. Oteldeki de-
partman midiirleri ve yoneticileri eleman ihtiyaci planlamalarini siirekli olarak es-
nek tutmakta ve gerekli olan personelin nitel ve nicel olarak tespitinde basrolii oy-
namaktadir. Gerekli olarak goriilen personel ihtiyact dogrudan insan kaynaklari
miidiiriine iletilmektedir. Insan kaynaklar1 miidiirii bu durumu, genel miidiiriin de
bilgisinin 1s18inda gazete yolu araciligiyla ilan eder. S6z konusu siire¢ dahilinde
adaylar otele bizzat gelerek igse bagvuru formunu doldururlar.

Ise yerlestirme siirecinde otelin uyguladig1 sistem sirasiyla asagidaki gibi ol-
maktadir: (a) adaylarin doldurmus oldugu ise bagvuru formlarmin insan kaynaklari
miidiiri 6nciiliigiinde insan Kaynaklar1 Departmani’nca incelenmesi, (b) sirket agi-
sindan uyumlu olabilecek bagvurularin, personel ihtiyaci olan departman miidiirlii-
gline gonderilmesi, (¢) departman miidiiriiniin bagvurulari incelemesi ve uygun
gordiiklerini telefon araciligiyla otele davet etmesi, (d) insan kaynaklar1 miidiirii ve
departman miidiirii tarafindan basvuru sahiplerinin karsilikli miilakatlari, (e) arani-
lan sartlara en uygun oldugu diistiniilen kisiye her tiirlii sosyal haklarmin yer aldigi
teklifin sunulmasi, (f) adayin tiim sartlar1 kabul etmesi halinde ise alinmasi.

Ote yandan, basar1 ve verimliligin yolunun egitimden gectigini bilen her islet-
mede oldugu gibi Cmar Hotel’de yaninda ¢alistiracagi personelin egitim durumuna
ve ¢alistirdiklarinin da isyeri i¢indeki egitimine ayrica 6nem vermektedir.

Otel’de su anda ¢alisan 133 personelin egitim durumu asagidaki gibidir.

Universite Mezunu 20 Kisi
Yiiksekokul Mezunu 10 Kisi
Turizm ve Otelcilik Yiiksekokul ve Okul Mezunu 18 Kisi
Lise ve Dengi Okul Mezunu 63 Kisi
IIkégretim Mezunu 22 Kisi

Yukaridaki tablo otel personelinin egitim seviyesini gostermektedir. Egitim se-
viyesinin bu sekildeki goriiniimii; otelcilik sektoriiniin belirli idari boliimler hari-
cinde tiniversite mezunundan ziyade, mesleki yetenek ve tecriibe gerektiren kisilere
(asc1, garson, barmen, marangoz vs.) ihtiya¢ duymasidir. Ancak, akademik bilgi
gerektirebilecek muhasebe gibi departmanlarda galisanlarin tiimiiniin {iniversite
mezunu oldugu da goz ardi edilmemelidir.

dolmus ve su anda yeni dénem igin goriismeler yapilmaya devam etmektedir. Bu gériismeler zarfinda
gegecek siire igerisinde son toplu is sozlesmesinin hiikiimleri uygulanmaya devam edilecektir.
* http://www.cinarhotel.com.tr.
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Cmar Hotel; turizm ve otelcilik lisesi, meslek yiiksek okulu ilgili programi ve
turizm ve otelcilik yiiksek okulu mezunlarina ayr1 bir dnem vererek uygulamis ol-
dugu sistemle bir anlamda egitime de katkida bulunmaktadir. Turizm ve otelcilik
okulu mezunlarinin yaptig1 is bagvurularina uygun gorildiigii taktirde oncelik ta-
ninmakta, ancak bu mezunlari direkt olarak ise yerlestirmemekte, yardimci kadro-
lara gondererek yetistirilmelerini saglamakta ve egitim siirecinin sonucunda basari-
I1 goriinenlerin ana kadroya gecislerini gergeklestirmektedir.

Is¢i aliminda otelin insan kaynaklar1 departmaninin dikkat ettigi hususlarin ba-
sinda bos kadronun gerektirdigi nitelikleri tagiyan personelin ise alinmasi gelmek-
tedir. S6z konusu kadro, kisinin yabanci dil bilmesini gerektiren bir is ise ilk olarak
aradig1 kistas yabanci dil olmaktadir. Bir yabanci dilden fazla bilinmesi ise otelin
tercih sebebini olusturmaktadir. Ciinkii otelin miisteri portfoyiinii genellikle yaban-
cilar olusturmaktadir. Bunun diginda as¢1, marangoz vs. gibi mesleki bilgi gerekti-
ren islerde, dncelikle mesleki bilgi, tecriibe aranmakta, ayrica kisinin lisan bilmesi
de ona art1 bir deger katmaktadir.

V. Sonug¢

Giintimiizde orgiitsel baglamdaki geleneksel yaklagimlar artik tamamen terk edil-
meye baslanmistir. “Her insan verilen her isi yapar ya da yapabilir” felsefesi gecer-
liligini tamamen yitirmistir. Kaliteli bir iiretimin ve yiiksek oranlarda verimliligin
saglanabilmesi “ise uygun personel”’in kadroya yerlestirilmesiyle gerceklesebil-
mektedir. Bu anlamda isin gerektirdigi nitelikte personeli bulmak ve onu isletme-
nin amaglar1 dogrultusunda calistirmak, egitimini saglayarak gelisimini gercekles-
tirmek i¢in ¢esitli yontemler gelistirilmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi; orgiit icin gerekli olan personelin nitelik ve nicelik
olarak planlamasini yapmak, is goéren bulma ve se¢gme siirecinde uygun stratejiler
izlemek zorundadir. Bu stratejileri gerceklestirirken orgiitiin i¢ ve dig ¢cevresini, bu-
lundugu sektoriin 6zelliklerini iyice analiz edip, bu analizler 15181nda hareket etme-
lidir. Isgéren bulma ve se¢me siirecinin saghkli ve faydali bir sekilde yiiriitiilebil-
mesi i¢in bos pozisyonlardaki igin taniminin agik¢a yapilmasi ve bu ise uygun a-
daylarin bulunmasi gerekir. Isletme bu adaylari bulma ve segme siirecini kendi i¢
kaynaklarindan ya da dis kaynaklardan yararlanma yoluyla gergeklestirebilir. insan
kaynagini bulma konusunda kiigiik isletmelerde yetki ve sorumluluk genelde igyeri
sahibindedir. Daha profesyonel yontemlerin izlendigi biiyiik dlgekli isletmelerde
ise yetki ve sorumluluk agirlikli olarak departman yoneticileri ve insan kaynaklar
miidiirlerindedir. Bazen bu ikiliye genel miidiirde katilmaktadir.

Insan kaynaklar1 bulunduktan sonra bu adaylar arasidan se¢im yapma siirecine
gidilir ve adaylarin ise uygun olup olmadig: arastirilir. Personel se¢imindeki en 6-
nemli unsur igletme ile bireyin ortak ¢ikarlar dogrultusunda uyumlu olabilmesidir.
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Aksi bir durumun varliginda, hem isletme hem de isgdren zarar gorebilecektir.
Isgdren segimi siirecinde bos pozisyona en uygun kisinin yerlestirilmesi, verilerin
objektif olarak degerlendirilmis olmasi ile dogrudan iligkilidir.

Biitiin bu anlatimlar ve Cinar Hotel A.S. uygulamasi 1s1ginda; giiniimiizde en
6nemli sermaye olan insan kaynaklarinin bulunmasi ve se¢iminin yapilmasinin is-
letmeler agisindan ¢ok énemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ciinkii bu siireglerin
dogru ve objektif bir bigimde yapilmasi sonucunda hem isletmenin hem de bireyin
verimi artmakta, bu da insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci olmaktadir. Bir
orgiitte performansi iyilestirme, verimliligi artirma, dogru insanlarmn dogru yerde
isttihdam edilmesine baglidir. Bu bakimdan isgéren bulma ve se¢gme islevine gere-
ken 6nemin verilmesi gerekir. Yanlis bir se¢im karari, telafi edilemez zararlara ne-
den olabilir. isgdren bulma ve segme siireci uzun soluklu bir faaliyet alanini kapsa-
yan insan kaynaklar1 yonetiminin en zor fakat en dnemli islevini temsil etmektedir.

Abstract: In recent years economic, social, fechnological, and cultural changes,
that also renews themselves through world conjuncture, put the firms in an in-
tensive competitive environment. Standing up and sustenance of their exis-
tence under intensive competitive environment depend on finding proper labor
force and employing them for required positions. Today almost every single
firm, even though each of which has similar technological equipments, has dis-
covered that human resources is the most important factor makes the differ-
ences. Human resources management is gaining more and more active place in
firms to reach the strategic targets and strategic human resources manage-
ment has found a place for itself in the literature. Under the light of these,
process of finding and employing most effective and active employee are most
important functions of human resources management. In this context, human
resource management is concerned with harmonizing human resources to or-
ganization's strategic and practice requirements and benefit from these re-
sources by full-capacity. Naturally, all organizations attach more importance
to "recruitment and selection” functions of human resource management.

Key Words: Human resource management, recruitment, strategic human re-
source management

Kaynakga

Aldemir, C. vd. (2001), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Lzmir: Barig Yayinlar:.

Aycan, Zeynep (2001), "Human Resource Management in Turkey- Current Issues and
Future Challenges”, International Journal of Manpower (22) 2001: 252-260.

Aydin, Ufuk (2000), “Insan Kaynaklari Yénetimi, Is Hukuku ve Isci Sendikalari”, Prof.Dr.



124 Abdurrahman Benli, Levent Sahin

Nusret Ekin'e Armagan (38): 2000: 1003-1024.

Baran Muhtesem. vd. (2002), "The New HR Practices in Changing Organizations: An
Empirical Study in Turkey", Journal of European Industrial Training (26) 2002: 81-87.

Bayraktaroglu, S. (2002), Stratejik ve Stratejik Olmayan Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1s-
tanbul: Beta.

Bayraktaroglu, S. (2003), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Adapazari: Sakarya Kitabevi.

Bingsl, D. (2003), Insan Kaynaklar: Yénetimi, Istanbul: Beta.

Byars L.L. ve Rue L.W. (2000), Human Resource Management, United States of America:
Irwin McGraw-Hill Companies, Van Hoffman Press, Inc,.

Daft, RL. (1991), Managemet, United States of America: The Dryden Press.

DeCenzo D.A. ve Robbins S.P. (1996), Human Resource Management, New York: John
Wiley&Sons, Inc.

Mondy, R. vd. (1999), Human Resource Management, New Jersey: A Simon&Schuster
Company, Prentice Hall,.

Sabuncuoglu, Z. (2000), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa: Ezgi.

Selamoglu, A. (1998), Kiiresellesme Siirecinde Insan Kaynagi, Ankara: Tiihis Yaymlari.

Selamoglu, A. (2001), Insan Kaynaklar: Yénetimi Ders Notlars, Tstanbul.

Toleyis- Ginar Hotel A.S Toplu I3 Sézlesmesi, 01.01.2002-31.12.2003.

Yiiksel, 0. (2000), Insan Kaynaklar: Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi.



	I. Giriş 

