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OTEL iSLETMELERINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAPSAMINDA i$ iLiSKiSININ SONA
ERME SURECINiN ANALIizi: (SAKARYA ORNEGi)!

Hatice SARIALTIN?, Zuhal EROL?

OZET

Bilgi toplumuna gegisle birlikte diinyada insana dayali yénetim stratejilerinin ve insan Kaynaklari Yénetimi
(IKY)'nin 8nemi artarken, gelismelerle birlikte iKY’inde yeni stratejiler glindeme gelmektedir. Bunlardan biri de,
son yillarda yikselen trendler arasinda giren ve isletmelerin hedefleri ve imajlari igin stratejik bir konu olan” is
iliskisinin sona erme siireci” ve iKY’nin bu konuda nasil bir yol izledigidir. Calisma, Sakarya ilinde faaliyet
gosteren 5 yildizl otel isletmelerinin is iliskisinin sona erme siirecine yonelik strateji ve uygulamalarini, iKY
islevleriyle baglantili olarak 4 otel isletmesini yerinde inceleyerek analiz eden nitel bir drnek olay c¢alismadir.
Calismanin amaci, otel isletmelerinin is iliskisinin sona erme siirecini insan kaynaklari islevleriyle baglantili
olarak nasil yonettiklerini yari yapilandirilmis mulakatlar ve dokiiman inceleme yontemleriyle detayli olarak
ortaya cikarmaktir. Arastirma bulgularina gore insan Kaynaklari sistemlerini ISO entegre sisteminin bir pargasi
olarak yoneten A ve B otel isletmeleri igin disiplin sireci, ¢alisma kurallarina uyumun denetlenmesi,
prosediirlere dayanan insan kaynagini planlama, seg¢me-yerlestirme, oryantasyon, egitim-yetistirme
programlari ve performans degerlendirme kalici istihdam saglamada anahtar siireglerdir.

Anahtar Kelimeler: Otel isletmeleri, insan Kaynaklari Yonetimi (iKY), is iliskisinin Sona Ermesi.

EXAMINING THE ENDING OF EMPLOYMENT RELATIONSHIP WITHIN HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT IN HOTEL FIRMS (SAKARYA PROVINCE CASE)

ABSTRACT

With the transition to the information society, while increasing the importance of human-based management
strategies and human resource management in the world, together with developments, new human resource
management strategies also come to order. One of these is termination of employment process and how HR
handles that process which is a strategic issue for the business targets and firm images of enterprises. This
study is a qualitative case study aims at examining and analysing the strategies and applications of the ending
of employment relationship within HRM in 5 star hotels in Sakarya province. In this study, we aimed to reveal
how hotel firms manage the employment termination process in relation to HR functions via semi-structured
interviews and document review. According to research findings; disciplinary process, supervision of
compliance with the working rules, procedure-based hr planning, hr selection and placement, orientation
programs and performance evaluation are key processes in providing permanent employment for A and B
hotels which manage their hr systems as a part of ISO integrated system.

Key Words: Hotel Firms, Human Resource Management, Ending the Employment Relationship.
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Girig

Otel isletmelerinde Uretimin yogun isglici ile gerceklesmesi c¢ok sayida isgéren istihdamini
gerektirirken, servis ve 6n biro hizmetleri gibi bazi iglerin misterilerle ortak alanlarda gergeklesmesi ve es
zamanl Uretim-tiketim gibi 6zellikler kalifiye eleman zorunlulugunu ortaya g¢ikarmaktadir. Diger taraftan otel
isletmelerinin mevsimlik olmalari, diizensiz ¢alisma saatleri, maliyet baskisi nedeniyle disik tcret 6demeleri ve
isgoren devir oraninin yiiksek olmasi, bu isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin yayginlasmasi ve daha etkin
hale getirilmesini kaginilmaz kilmaktadir (Tanke, 2001; Tatlnct ve Demir, 2003: Kusluvan vd, 2010; Akbaba ve
Ginlu, 2011).

Batln isletmelerde oldugu gibi otel isletmelerinde de insan kaynagini planlama, segme-yerlestirme,
oryantasyon, egitim ve performans ydnetimi slreglerinde gosterilen g¢abalarin ve katlanilan maliyetlerin
gereksiz veya hatal bir isten gikarmayla ya da isgbrenin istifasiyla sonuglanmasi, hem 6rgiitiin imaji ve rekabeti
hem de iKY agisindan arzu edilmeyen bir durumdur (Tanke, 2001:245). Ancak isletmeler tiim ¢abalarina ragmen
bir isgoreni isten ¢ikarma durumunda kalabilmekte veya bir isgéren kendi istegi ile ayrilmak isteyebilmektedir
(Heathfield, 2012a; SHMR, 2014). is iliskisine belirli nedenlerden dolayi isveren tarafindan son verilmesi
(dismissal, layoffs, redundancy) veya isgorenin kendi istegi ile isten ayrilmasi (voluntary termination,
resignation) sonucunda isletmelerde nitelikli isglici eksikligi ve yonetsel sorunlar yasanmaktadir (Hayes ve
Ninemier, 2009; DelCampo, 2011, Mitchell ve Gamlem, 2012). isgdrenin is iliskisine son verme ve/veya
isgorenin isi birakmasi insan kaynagini planlama, se¢cme-yerlestirme, ise alistirma, egitim ve performans
degerlendirme islevleriyle ¢ift yonli etkilesim iginde olan ve bu bakimdan objektif kriterlere gére yonetilmesi
gereken stratejik bir insan kaynaklari stirecidir (Armstrong, 2003; Sabuncuoglu; 2013, Bing6l, 2014). Sirecin
biirokratik islemleri ve yasal boyutu da iKY’nin sorumlulugundadir (Heathfield, 2012a; Adal, 2009; Bingél, 2011).

Musteri ile ¢alisan etkilesimlerinin sireklilik arz ettigi otel isletmelerinde zamanindalik ve nitelikli
isglicli hayati 6nem tasirken, bir taraftan isten ayrilmak isteyen isgorenleri kaybetme nedenlerinin bilinmesi ve
Oonlem alinmasi; diger taraftan da gecerli nedenlerle isine son verilenlerin isletmeden baris¢i yollarla
ayrilmasinin saglanmasi, iKY’nin basarisi icin gereklilik haline gelmistir. Bu baglamda arastirmanin amaci,
Sakarya ilindeki 5 yildizli otel isletmelerinin iKY kapsaminda is iliskisinin sona erme siirecinde hangi politika ve
stratejileri izledigi ve bu stratejilerin nasil uygulandiginin analiz edilmesidir. ilk bélimde iKY kapsaminda is
iliskisinin sona ermesiyle ilgili kuramsal bilgiler literatiir arastirmasina dayanarak verilmistir. ikinci béliimde
Sakarya ilinde faaliyet gdsteren otel isletmelerinde gergeklestirilen dért érnek olay incelemesinden elde edilen
veriler analiz edilerek arastirma bulgular aciklanmis ve diger isletmeler icin anlamh ve uygulanabilir sonug ve
dneriler verilemeye calisilmistir.  Arastirma amacina ydnelik olarak, isten ayrilmalari iK islevleriyle
iliskilendirerek yapilan analizlere ek olarak asagidaki sorulara yanit aranmistir:

isletmenin is iliskisinin sona ermesiyle baglantili iKY altyapisi nedir?

isletmenin isgdren sikayetleri ve disiplin prosediiriiniin kapsami nedir?

is iliskisinin isveren tarafindan bitirilmesi karari en cok hangi nedenlerden dolayi verilmektedir?

isgdrenin uygunsuz davranisi veya mesleki yetersizligi hangi kriterlere gore tespit edilmekte ve

kanitlanmaktadir?

5. lsletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan bir isten cikarma siireci (feshin son care
olmasi ilkesi cergevesinde), nasil yirutilmekte ve sonuglandiriimaktadir?

6. Kendiistegi ile ayrilmak isteyen isgorene yonelik ¢ikis miilakati nasil uygulanmaktadir?

LR

Yukaridaki arastirma sorularina detayh cevaplar alinmasi ve arastirmanin 4 6rnek isletme agisindan
standart bir sekilde yurutulebilmesi i¢in bir anket formu hazirlanmistir. Bu formdaki sorulara verilen cevaplar
temalar halinde siniflandirilmis ve veri analizleri yapilarak arastirma bulgularina ulasiimistir.

1. is iliskisinin Sona Erme Siirecinde insan Kaynaklari Yénetiminin Sorumlulugu

iKY kavrami ile isgdrenlerin davranislarini, tutumlarini ve performanslarini etkileyen politikalar,
uygulamalar ve sistemler kastedilmektedir. isletmelerin insan Kaynaklari (iK) uygulamalari calisanlari ¢cekme,
motive etme, 6diillendirme ve elde tutma konularinda kilit bir role sahiptir (Noe, 2009: 3). isgérenlerin severek
ve isteyerek isletmenin, isyerinin ve isin kurallarina ve standartlarina gore verimli ¢alismalarini saglamaya
calisan iK b&limiiniin temel misyonu calisanin mutlulugu ve siirekli gelistirilmesidir. Bu misyon cercevesinde
sekillenen iKY islevleri literatiirde (Sabuncuoglu, 2013; Bingdl, 2011; DelCampo, 2011; Mitchell ve Gamlem,
2012; Heathfield, 2012a) insan kaynagini planlama, bulma, se¢me ve ise alma, oryantasyon, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama, lcret ve 6demeler, toplu ve bireysel sézlesmeler, isci-
isveren iliskileri, isci saghig ve is glvenligi, sosyal imkanlar, emeklilik, istifa ve isten g¢ikarmalar, kayitlar ve
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belgelendirme olarak agiklanmaktadir. Bu islevlerin hig biri digerinden daha az 6nemli olmayip siireg yaklasimi
icinde birbirini tamamlayan asamalardir. Ornegin, dogru ise dogru eleman alinmadigi taktirde isletmede is-kisi
veya kisiler arasi uyumsuzluk nedeniyle verimlilik dislsl, ¢atisma, isglini kaybi veya is kazalarinda artis ve
sonugta isten ¢ikma veya cikariima kaginilmaz olmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 78). ilgili literatiir incelendiginde
ve is iliskisinin sona erme surecinde isletmelerin yasadigi problemlere bakildiginda; isten ¢ikarma veya ayrilma
sirecinin ihmal edildigi, sanki iKY’nin stratejik bir islevi degil de, yerine getirilmesi gereken yasal bir siireg gibi
goraldugi gozlemlenmektedir.

ise girmek kadar isten ayrilmak da dogal bir olgudur ve g¢alisma yasaminda isgéren ile isveren
arasindaki is iliskisi belirli nedenlere bagli olarak bitebilmektedir. Ancak, is iliskisinin sona ermesi hukuki
boyutunun yani sira ( Adal, 2009), yonetsel ve operasyonel boyutlariyla stratejik ve karmasik bir siregtir.
Uygulamada gesitli sekillerde is iligkisinin bittigine tanik olunmaktadir. Bunlardan isgérenin kendi istegiyle isi
birakmasi (voluntary termination, resignation), isverenin isgérenin disiplin kurallarina uymayan davranisi veya
disuk performansi nedeniyle is iliskisine son vermesi (dismissal, discharge, firing) ve isgiliciine artik ihtiyag
kalmadigi mevsimsellik veya ekonomik kriz, sirket birlesmeleri, yeni teknoloji vb nedenlerden dolay! isgiici
fazlaligi veya kicillme nedeniyle isten ¢ikarma (redundancy, layoff), isletmelerde yasanan uygulamalardir
(Tanke, 2001; DelCampo, 2011; Heathfield, 2012b). ister isgéren isi biraksin, isterse isveren is iliskisini bitirmek
istesin, bu siirecin isgdren ve isletme agisindan ciddiyet ve sayginlik icerisinde yuritilmesi ve sonuglandiriimasi
gerekmektedir (Mitchell ve Gamlem, 2012:235). Bu durumda yoneticilerin iki ana sorumlulugu vardir. Birincisi;
isini kaybedecek olan isgorene kariyer danismanligi, beceri ve ilgi belirleme, 6zge¢mis yazimi ve mulakat egitimi,
acik isleri ve is merkezlerini tanitma gibi hizmetlerle yardim etmektir. ikincisi, geriye kalanlarin iiretken ve sadik
kalmasini saglamak icin sirketin icinde bulundugu durum ve gelecekleri konusunda bilgilendirerek glivence
vermek ve isten gikarilmalar nedeniyle olusan is yika ve sorumluluklar konusunda egitilmeleridir (Noe, 2009).

Belirli sureli is sozlesmesinin bitisi veya emeklilik disinda kendi istegi ile isten ayrilanlar konusunda
iK’nin sorumlulugu yazili istifa mektubu alma ve/veya hangi insan kaynaklar siirecinde hata yapildiginin
anlasiimasi ve politika ve prosedirlerin gozden gegirilmesi firsati veren bir ¢ikis mulakati yapilmasidir (Tanke,
2001: 249). 4857 sayili is Kanunu m.18’e gére isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan isten
¢tkarmanin gegerli nedenleri isgérenin herhangi bir yetersizligi, kusuru veya olumsuz davranisi olmaksizin
ortaya cikan durumlardir. Bu tir fesihte isveren feshin son ¢are olmasi ilkesine gore hareket ederek mimkin
oldugunca is iliskisine son vermekten kaginmalidir. Eger isten ¢ikarma kaginilmaz ise, iKY’nin sorumlulugu, is
arama slrecinde isgorene kariyer destegi verme; yani, bir ise yerlesmesine yardimci olma (outplacement)
¢O6zUmleri sunmaktir.

Eger isveren is glivencesi kapsamindaki bir isgérenin mesleki yetersizligi, performans diisikligu veya
isyeri kurallarina, talimatlara uymama, devamsizlik veya kusurlu davranisi nedeniyle is iliskisini bitirme karari
vermisse, Is Kanunu’na gére o6ncelikle isgdrenin savunmasi alinmali, feshin sebebi acik ve kesin sekilde
belirtiimeli ve fesih bildirimi yazili olarak yapilmali ve isveren bu durumlari ispat edebilmelidir (Sir, 2013). Bu
durumda iK béliimiiniin sorumlulugu; yazil fesih bildiriminin yaninda, isgérenin ydneticisi ve IK midiirii veya
temsilcisinin hazir bulundugu kisa bir bildirim toplantisi yaparak bu kararin neden verildigini kanitlariyla (ise
giristeki belgeler, gorev tanimi, proseddrler, yazili uyarilar, oryantasyon ve isbasi egitim formlari ve performans
degerleme formlariyla) birlikte agiklanmasidir (Hayes ve Ninemier, 2009; Sabuncuoglu, 2013). Ayrica, ¢alisanin
mesleki yetersizligi veya verimsizligi objektif kriterlere gore tespit edilmelidir. Basarisiz ve verimsiz olan, gesitli
egitim, gelistirme ydntemleriyle performansi kabul edilebilir diizeye getirilememis olan kisilerin isten ayrilma
kararlarinin verilmesinde performans degerlendirme sonuglari en 6nemli kriterlerdir (Uyargil, 2009: 207). Bu
noktada isletmenin performans degerlendirme sistemi yasal anlamda taraflar icin 6nemli bir belge niteligi
kazanmaktadir (Uyargil, 2009: 258). Ozetle, is iliskisinin bitirilmesi siirecinde gdsterilen dzen ve ciddiyet, insan
kaynaklari planlamasinda, isgdérenin alim siirecinde, ise alistirmada, egitim ve yetistirmede ve performans
degerlendirmede gosterilen dzen ve ciddiyetten daha az olmamalidir. Hatta, bugiin ¢ogu IK yéneticisi isten
ayrilma siirecinin bir isletmenin kurumsalliginin énemli bir gostergesi oldugunu agiklamaktadir (HT insan
Kaynaklari, 2014).

2. Otel isletmelerinde iKY Kapsaminda is iligkisinin Sona Erme Siireci
Emek yogun bir hizmet isletmesi olmanin neden oldugu kosullar ve buna ilaveten turizm endustrisinin
kendine 6zgii dzellikleri dikkate alindiginda, otel isletmelerinde iK bélimiiniin gérevinin imalat isletmelerinin iK
bélimlerine goére daha karmasik bir yapiya sahip oldugu séylenebilir. Otel isletmelerinin iK b&liimd, isletmenin
kurumsal stratejileri ve c¢ikarlari ile calisanlarin bireysel ¢ikarlari arasindaki iliskileri diizenlemeli ve her iki tarafin
uyumlu bir sekilde isbirligi yapabilmelerini saglamaldir (Akbaba ve Giinlii, 2011). Bu isbirliginin taraflar olan
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isgi-isveren iliskileri, sendikayla iliskiler ve is iliskisinin sona ermesi islevlerinin basariyla yénetilmesi de iK’nin
faaliyet alani icindedir.

Otellerde kurumsal kaliteyi belirleyen, fiziki Ozelliklerden ¢ok mevcut insan kaynaginin niteligi,
verimliligi, ise-isletmeye uyumu, is tatmini ve mutlulugudur. Buna gére otel isletmelerinin iK bélimdi, ¢alisani
gelistiren, motive eden, dogru yerde konumlandiran ve oOrgit ihtiyaglari ile isgéren ihtiyaglarini bir arada
gbzeten bir anlayisa sahip olmalidir (Erdem, 2004; Nickson, 2007). Bundan dolayidir ki, otel endistrisinin
kullandigi disiplin prosedirleri artik isgorenlerin davranislarini ve performanslarini dizeltici yénde
tasarlanmakta ve nitelikli isgliclinii isletmede tutmaya odaklanmaktadir (Hotel Mule, 2010). Sonugta, otel
isletmeleri icin de insan kaynagini planlamadan saglamaya; istihdamindan gelistirilmesine, tiim iKY islevlerinin is
iliskisinin sona erme siireciyle baglantilh olarak sirdiiriilmesi gerektigi aciktir. Ornegin, potansiyel isgdrene
gergekgi is bilgileri ise alma ve segme sirecinde saglanmalidir. Noe’nin belirttigi gibi (2009: 425), bu bilgiler
adayin g¢alisma sartlarinin, isin, sirketin ve konumunun cekici ve itici yonleri hakkinda uygun beklentiler
olusturmasini garantilemek igindir. ise alma asamasinda karsilanmamis beklentilerin, tatminsizlik ve devir orani
Gzerinde etkili oldugu bilinmektedir.

Yine, kanuna gore isverenin hakli (derhal) fesih nedenlerinden olan isgérenin gorevini kendisine
hatirlatildigi ve yazili uyariya ragmen yapmamasi durumunda feshin gecerli olabilmesi icin is s6zlesmesinin yani
sira is tanimlarinin yapilmis olmasi ve isgorene agiklanmasi gerekir. Cheng ve Brown’nun (2010), Avustralya ve
Singapur’daki otel isletmelerinde K stratejileriyle isgiicii devrini iliskilendirdikleri calismaya gére; Avustralya ve
Singapur’un farkl sosyo-ekonomik kosullara ve isgiicii profillerine sahip iki llke olmalarina ragmen, isgici
devrini dislirmede ve is iliskisinin sona erme sirecini yonetmede her iki llke agisindan da 6nerilen ortak
¢0zUm; etkin isgdren saglama ve ise baslatma yontemlerinin kullaniimasidir. Konuyla ilgili bir baska arastirmada
ise, calisanin istifa etmesine neden olan haksiz muamele, disiplin cezasi ve isglici devriyle ilgili sorunlarin
¢0zUmU olarak ilk amirlerin yetistirilmesi ve sistematik bir isgoren se¢me-yerlestirme ve ise alistirma
(oryantasyon) siireci 6nerilmektedir. Ayrica, disiplin prosediiri ve isyeri kurallarinin da yine, segme-yerlestirme
asamasinda dikkate alinmasi gerektigi onerilmektedir ( Poulstone, 2006).

Hizli bir hizmet Uretim-tiketim ortami olan otel isletmelerinde is gérmek galisanlar arasinda anlik
surtigmeler yasanmasina neden olur. Fakat bu durumu ihmal etmek ve isgérenlerin, 6zellikle 6nbiro, kat ve
servis elemanlarinin, aralarinda yasanan olumsuz olaylari ve davranislari isyeri politika veya disiplin prosedirleri
kapsaminda degerlendirmemek isletmelere pahaliya mal olabilmekte, kendilerini yasal bir davanin iginde
bulabilmektedirler (Enz, 2009; Hotel Mule, 2010). Yeni gelenlere ise baslama asamasinda uygulanan kapsamh
ve bir oryantasyon programi (Noe, 2009; Sabuncuoglu, 2013), isletmeyi is-kisi, kisi-orglit uyumsuzlugu, disiplin
kurallarina itaatsizlik, is guvenligi kurallarinin ihlali ve istifa gibi nedenlerle is iliskisinin sona ermesi
durumlarindan koruyacaktir. Bu bakimdan basarili bir ise yerlestirme icin; is sozlesmesi, gbrev tanimlari, isyeri
davranis kurallari ve sirket politikalar ise alistirma asamasinda isgérene aciklanmalidir. ilk ve orta kademe
yoneticiler disiplin prosedirinid anlama ve uygulama konusunda egitim almali ve ise yeni baslayandan bu
prosedire uyacagina dair imza alinmalidir (Hotel Mule, 2010). Bunlar, yeni gelenin, isin gerekleri konusunda ve
olumsuz davranisin sonugclari hakkinda bilgilendirildiginin kanitlari olacaktir.

3. Yontem

Arastirma, 5 yildizli otel isletmelerinde is iliskisinin sona ermesine yoénelik politika, strateji ve
uygulamalan diger iK islevleriyle iliskilendirerek ayrintili sekilde inceleyen betimleyici, bagintisal ve agiklayici
nitel bir arastirmadir. Belli bir olguyu kendi kiiltiirel ve sosyal baglami icerisinde inceleyen nitel arastirmalar,
olguyu ilgiyi bireyin bilgisi ve bakis acisi ile gormeye olanak veren, olguyu ya da olayr dogal ortami icinde
inceleyen bir arastirma metodolojisidir (Altunisik, vd, 2004; islamoglu ve Alniacik, 2014). Arastirma, 4 otel
isletmesindeki durumlari 6nceden dislinilmis bir kuram, model ya da boyutlara dayandirmaya galismaksizin
strdirilmistir. Arastirmanin ana kiitlesini Sakarya ilinde faaliyet gdsteren 4 - 5 yildizh oteller (N=14)
olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemi olarak, &n arastirmada iKY uygulamalari oldugu tespit edilip, e-mail ve
telefon araciligiyla arastirmaya katilimlarinin teyidi alinan 4 otel isletmesi amagl olarak secilmistir. Kasti ya da
amacl 6rnekleme, nitel arastirmalarda tercih edilen bir 6rnekleme tiiridiir. Tercih nedeni, zengin bilgiye sahip
oldugu distinllen durumlarin derinlemesine galisiilmasina olanak vermesidir (Yildirim ve Simsek, 2005:107).

Coklu 6rnek inceleme mantigi ile tasarlanan arastirmanin amacina uygun olarak kullanilan yontem
drnek olay ydntemidir. isletmelerin yukaridaki sorulara yénelik uygulamalari detayl ve karsilastirmali olarak
incelenmek istendiginden érnek olay ydntemi tercih edilmistir. Ornek olay incelemesi, bir olguyu kendi gergek
ve dogal ortaminda izleyerek ya da olayli yasamis olanlarin anlatimiyla bilgi edinerek bir sonug¢ ¢ikarma
yontemidir (islamoglu ve Alniagik, 2014: 216) ve yapilan derinlemesine sorgulama ile bir grup veya kurum
hakkinda ayrintili veriler elde edilebilmektedir (Altunisik vd, 2004: 58). Veriler, yari yapilandiriimis kisisel
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gorisme ve dokuman inceleme ile saglanmistir. Yari yapilandiriimis goérismelerde goriismeci, hem konuya
iliskin derinlemesine doyurucu bilgi alma, hem de milakati belli bir seyirde go&tiirme sansina sahip
olabilmektedir. Ayrica, cevaplayana da kendince 6nemli olan hususlari vurgulama imkani taninmis olmaktadir
(Altunigik vd, 2004: 85). Gorlismeler, arastirmacilar tarafindan not tutularak kaydedilmistir. Arastirmaya katilan
isletmelerin K Politikasi, is sézlesmesi, is tanimi, disiplin prosediirii, egitim formlari ve performans
degerlendirme formlari da incelenmis ve dokuman bilgileri ilgili olduklari temalarin analizine dahil edilmistir.
Goriismeler, otellerin iK Miidiirii, iK sorumlusu veya iK sefleri ile arastirmacilar tarafindan ayri ayn gorisilerek
surdirtlmistir. Tutulan notlar sonradan birbiriyle karsilastirilarak ayni bilgilerin alinip alinmadigi test
edilmistir. Arastirmacilarin gézlemi, tim sorularin cevaplayicilar tarafindan ayni sekilde algilandigi ve sorulara
verilen cevaplarin igtenlikle verilmis dogru cevaplar oldugu yoniindedir. Goriismelerde kullanilan anket
formunun (Ek.1) olusturulmasinda iKY’de is iliskisinin feshi durumlarini agiklayan kaynaklar ile konuyu otel
isletmeleri agisindan inceleyen c¢alismalardan yararlaniimistir (Tanke, 2001; Armstrong, 2003; Hayes ve
Ninemier, 2009: Uyargil, 2009; Adal, 2009; Kusluvan vd, 2010; Bingdl, 2011; DelCampo, 2011). Olusturulan
anket, isletmelerin is iliskisinin sona erme siirecini etkileyen ve siirecin sonuglarindan etkilenen iK islevlerini
anlamaya calisan ve is iliskisinin sona erme sirecinin nasil gerceklestirildigini sorgulayan farkli tiirde sorulari ve
gorece acik uglu sorulari icermektedir.

Hazirlanan anket formu, nicel arastirmalarda oldugu gibi standardize edilmis bir olgek olmayip,
arastirma konusuyla ilgili “nasil” ve “nigin” leri ve katilimcilarin perspektiflerini anlamaya calisgan ve konuyu
kendi baglami iginde sorgulayan bir veri toplama araci olarak diizenlenmistir (Karatas, 2015). Calismanin birden
fazla arastirmaci ile yapilmasi, gériismelerde elde edilen verilerin, arastirma konusuyla ilgili 6zgiin dokiiman
analizleriyle teyit edilmesi, betimsel analiz asamalarinda yapilan degerlendirmeler ve ulasilan ilk bulgular
hakkinda katihmcilardan e.mailler yoluyla teyit alinmasi ve veri analizlerini destekleyecek farkh soru tirlerine
yer verilmesi gibi yollarla anketin icerik gecerliligi ve glvenilirligi saglanmaya calisilmistir. Fakat yine de,
arastirmacilar tarafindan elestirel literatlr incelemesine dayanarak gelistirilen anket formunun akademisyen ve
uzman gorusgleri alinarak bir 6n-teste tabi tutulmamasi nitel arastirmalar igin de bir eksikliktir.

4. Arastirmanin Betimsel Analizi

Orneklemi olusturan isletmelerin is iliskisinin sona ermesiyle ilgili uygulamalari ve gorisleri, énce
isletmeler bazinda 6n degerlemeye tabi tutulup ayri ayri analiz edilerek arastirma sorularina goére ilk
degerlendirmeleri yapilmistir. ikinci asamada veriler, arastirma sorulariyla 6rtiisen temalar altinda
siniflandirilarak tekrar analiz edilmis ve isletmelerin ortak ve ayrisan cevaplarina ulasiimaya calisiimis ve bu
asamada e.mail yoluyla veri kaynaklari olan ydneticilerden bulgularin dogruluguna yonelik degerlendirmeleri
alinmistir. Uglincli asamada ise, ortak cevaplarin arastirma sorularina gére nihai degerlendirmesi yapilip, tema
basliklari altinda &zetlenerek acgiklanmistir. incelenen dokuman bilgileri de ilgili olduklari temalarin analizine
dahil edilmistir.

5. Arastirmanin Kapsami

Arastirma, Sakarya ilinde faaliyet gosteren ve iK bélimleri olan 4 - 5 yildizh otel isletmelerini
kapsamaktadir. Bu ayni zamanda arastirmanin birinci kisitidir. Bunun nedeni, 5 yildizdan daha az yildizli otellerin
disindaki otel isletmelerinin iKY bélimlerinin olmayisi ve/veya IKY konusunda yetersiz uygulamalaridir.
Arastirmada otel isletmeleri 6rnek olay yaklasimiyla ayri ayri incelendiginden ve veri toplama (kisisel
gorismeler, dokuman inceleme), uzun sire gerektirdiginden isletme sayisi 4 otel isletmesi ile sinirlandiriimistir.
Bu nedenle bir genelleme kaygisi tasimamakla birlikte, diger otel isletmelerinin yararlanabilecegi uygulanabilir
sonuclara ulasmak ve is iliskisinin sona erme siirecini iK fonksiyonlariyla baglantili sekilde inceleyerek literatiire
katki yapmak amaclanmustir.
Arastirmaya katilan isletmelerin iK Politikasi, is s6zlesmesi, is tanimi, disiplin prosediirii, egitim formlari, ve
performans degerlendirme formlari da incelenmis ve dokuman bilgileri ilgili olduklari temalarin analizine dabhil
edilmistir.

6. Bulgular
6.1. Ornek isletmelerin ve Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Demografik Bilgileri
Arastirmanin 6rneklemini olusturan isletmelerin arastirma konusuyla ilgili demografik 6zellikleri ve veri
kaynagi olan yonetici bilgileri asagida, Tablo.1’de verilmistir.
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Tablo 1. Arastirmanin Orneklemini Olusturan isletmelerin Ozellikleri ve Veri Toplanan Yénetici Bilgileri

Hizmet | Verdigi isgoren | Veritoplanan Calisma | iK’da
isletme Adi | Yili Hizmetler Sayisi Yonetici Unvani | Siiresi Calisma Siiresi

A OTELI 6 Konaklama, Yiyecek-igecek, | 290 iK Midiri 5,5 yil 5,5, yil
Spa,
Kongre

B OTELI 10 Destinasyon, 148 iK Sefi 2,5yl 2,5yl
Spa

C OTELI 9 Konaklama, 105 iK Midiri 4 yil 3yl
Aktivite Sporlari,
Kayak Sporlari,
Futbol Sahalar

D OTELI 5 Konaklama, 85 iK Sorumlusu 1yil 1yil
Spa,
Toplanti

Arastirmanin érneklemini olusturan dort otel isletmesi, ortalama 9 yildir turizm sektériinde faaliyet
gosteren 5 yildizh otel isletmeleridir. Verdikleri hizmetlerle, klasik konaklama ve yiyecek-igecekten farkl olarak
spa, toplanti ve genis katilmli kongre, destinasyon spa ve kis sporlari ile taninan otellerin ortalama isgiicl sayisi
150’nin Gzerindedir. Calisanlarinin % 80 ila 90’1 belirsiz sireli is s6zlesmesi yapilan isgorenlerden olusmaktadir.
Yiksek sezon dénemi (Haziran-Eylil), sektériin mevsimselliginin sonucu olarak Akdeniz bdlgesindeki otellere
giden isgorenler yiziinden Sakarya-Sapanca genelinde nitelikli eleman sikintilari daha da artmaktadir. Veri
toplamak lizere gériisme yapilan ve yas ortalamsi 33 olan iK midiirleri, IK sorumlulari ve iK seflerinin isletmede
calisma sireleri ortalama 5 yil; ayni pozisyonda calisma sireleri ortalama 3 yildir. Tablo.1’e bakildiginda, veri
kaynagi olan yoneticilerin isletmeye iK yetkilisi olarak alindigi ve gorevlerini halen bu pozisyonda siirdiirdiikleri
goriilmektedir. Bu durum, otel isletmelerinin geleneksel personel ydnetiminden stratejik iK uygulamalarina
dogru bir gecis siirecinde olduklarinin géstergesi olabilir. ilk verilerin analiz sonuglarinin dogrulanmasi ve teyit
edilmesinde e. mail yoluyla yine ayni veri kaynagi olan yoneticilerle gériismeler yapilmistir.

6.2. Ornek isletmelerin is iliskisinin Sona Ermesiyle ilgili IKY Altyapisi
Arastirmaya konu olan &rnek isletmelerin yénetim sistemleri ve is iliskisinin sona ermesiyle iligkili iKY

verileri asagida, Tablo. 2’'de verilmistir.

Tablo 2. isletmelerin is iliskisinin Sona Ermesiyle ilgili iKY Verileri

isletme | iKY | YaziliiK Yonetim Sistem is isyeri isgéren | Belirli stireli isglicti
Adi Uyg. | Politikasi Belgeleri Tanimi Personel Devri | orani
Yonetmeligi
TSEN ISO Toplam isgliciinlin
A OTELI 9001:2008 KYS, %5'i
6 Var 14001 CYS, 18001 Var Var % 3, 46
ISG, Yari zamanli
Av.Spa Standardi Universite 6grencileri
B OTELI 5 % 3'U
Var ISO 9001:2008 Var Var % 12,6 Mevsimlik

ISO 14001 CYS

belgesi hazirlig Cagri Gzerine
C OTELI 2 Var Hazirhk Strecinde Var Var % 10

Veri yok

D OTELI 1 - Hazirlk Surecinde Var Var % 15 % 7’si

Tablo.2’de gorildigiu Uzere, isletmelerin hepsinde is tanimlari mevcut olup, resmi bir isgéren secme
siireci uygulamalarina ragmen iki isletmede (A ve B otellerinde) bilimsel iKY uygulandigi saptanmistir. “Genel

isyeri kurallan”, “isyeri sartlan”, “disiplin-ceza tablosu” gibi isimlerle adlandirilan disiplin prosedirleri bulunan,
ise alim kararindan 6nce ciddi sekilde saglk taramasi yapan ve is tanimlarini ve davranis kurallarini is sdzlesmesi
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ile yeni isgdrenle imza karsiligl paylasan isletmelerin hepsinde deneme siiresinde oryantasyon programi ve
sonrasinda isbasi egitimi yapilmaktadir. A ve B isletmelerinin iK ydneticilerinin bildirdigine gére; acik
pozisyonlari ilan edildig§inde Turkiye genelinde g¢alismak igin tercih edilen kurumsal iki isletme olmalarina
ragmen, Sakarya-Sapanca bdlgesinde nitelikli adaylari cekmede genel bir basarisizhik s6z konusudur. Her
pozisyon igin nitelikli elemana ihtiyag¢ oldugunu agiklayan yoneticiler, mavi yaka ve beyaz yaka pozisyonlar igin;
ozellikle orta kademe midir ve uzman pozisyonlara, yetismis elemanlari Sakarya civarindan tedarik etme
konusunda problem vyasadiklarini ifade etmislerdir. Belirli siireli isglicinin toplam isgicl icindeki orani
mevsimsellik nedeniyle ortalama % 5 olan 6rnek isletmelerin % 95 oraninda belirsiz sureli isglciyle calistiklari;
yiksek isgilicii devri, devamsizlik ve yetersiz iK uygulamalarina ragmen, kalici istihdami hedefledikleri tespit
edilmistir.

Genellikle bir giin sliren oryantasyon programlari kapsaminda yeni gelene isletmenin tanitimi (video
tanitim), yonetici tanitimlari, uymasi gereken kurallar, kurallara uymadiginda sonuglarin ne olacagi, hijyen ve
misafir kurallarn agiklanmakta, iK tarafindan otel gezdirildikten sonra kendi bélimiinde i¢ oryantasyon
baslamaktadir. Otel otomasyon egitimi ve servis kurallari gibi konularda isbasi egitimi ilk amir tarafindan
verilmektedir. Ornek isletmelerden sadece A ve B otel isletmeleri iK planlama, bilimsel segme-yerlestirme,
performans degerlendirme ve kariyer planlama yapmaktadir. Yoneticilerin bildirdigine gore; global yonetim
sistem belgelerine sahip olan bu isletmeler icin resmi prosediirlere dayanan isgéren saglama, oryantasyon,
egitim-yetistirme programlari ve performans degerlendirme kalici istihdam saglamada anahtar sireglerdir.
Performans degerlendirme sonuglarini Ucret, terfi ve egitim ihtiyacini belirlemede kullanan isletmeler,
performansi yiksek isgdrenler arasindan potansiyel listesine girenlere yatirim yaparak, onlari ileride olusacak
bosluklarda gorevlendirmek (zere hazirlamaktadir. Ayrica, Performans degerlendirme sonrasinda gerek
isgorenin gerekse yoneticisinin talep ettigi egitimler de (yabanci dil, butler egitimi, barista egitimleri gibi),
planlanip uygulanmaktadir. Bunun disinda standart yillik egitim plani ve isbasi mesleki egitim programlari biitin
¢alisanlar igin gecerli olan uygulamalardir.

6.3. Ornek isletmelerin is iliskisinin Sona Erme Siirecinin Analiz Bulgulari

Otellerin “Personel Sikayet Prosediirii”niin Kapsami: isgdren o6ncelikle isle ilgili sikayet ve o&nerilerini
departman yoneticilerine s6zli ya da yazih olarak yapmaktadir. Eger ¢6zim bulunamamis ya da bélim
yoneticileri ile arasinda problem var ise yazili olarak iK béliimiine basvuru yapabilmektedir. IK b&limii sikayet
konusu ile ilgili arastirma yaparak ¢6ziim bulunmugssa doniis yapmaktadir. Cozim bulunmamis ise ilgili prosediir
calistiriimaktadir (Disiplin Kuruluna veya Genel Midiirliige aktarmak gibi). isgéren, sikayet ve énerilerini diizenli
yapilan bolim toplantilarinda aktarabilmektedir ve bu toplanti tutanak ile kayit altina alinmaktadir. Ayrica
sikayet ve 6neri kutularina iletilen sikayet ve éneriler isletmelerin iK yetkilisi tarafindan degerlendirilmekte,
Genel Miudirlige bilgi verilip ilgili bolimler ile gorlsilerek ¢oéziimler Uretilmekte ve isgérene donis
yapilmaktadir. is Saghgi ve Giivenligi uygulamalari icin ayrica, bildirim kutulari mevcuttur.

isgoérenlerin isyerine, ise, Ortama ve Yonetim Uygulamalarina iliskin En Cok Yakindigi Sikayet Noktalar::
isgbren, isini belirtilen gérev tanimlar ve calistigi bdlim prosediiriine gére yerine getirmekle sorumlu
oldugundan, giin icinde veya minferit olarak ortaya cikabilen sikayetlerden yukaridaki yollar vasitasi ile
haberdar olunmakta ve ¢6ziim sireci de ayni sekilde izlenmekte ve siireg yazili isledigi icin belgelenmektedir.
Genelde diistk Ucret, sosyal yardimlarin azhgy, isi begenmeme, glnliik is akisi icinde karsilastiklari problemler ve
is arkadagslari ile iletisimlerinde yasadiklari gerginlikler sikayet konusu yapilmaktadir.

isletmede Disiplinsizligi Doguran Temel Nedenler: Disiplinsizligi doguran nedenler; ahlak ve iyi niyet
kurallarinin ihlal edilmesi seklindedir. Bu direkt isverene veya ¢alisma arkadaslarina karsi olumsuz davranislar
veya kurallara uymama seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, mavi yaka elemanlardan bazilarinin sergiledigi yilda
80 glinli gegen devamsizlik, isi begenmeme, licreti diisiik bularak tartisma g¢ikarma, is arkadaslarini kiskirtma ve
stk olmasa da esya alma davranislari disipline aykiri davranislardir. Disiplinsiz davranisin ortaya gikmasindan
itibaren Disiplin Prosediir isletilip Disiplin Yonetmeligine gore sonuglandiriimaktadir.

is iliskisinin isveren Tarafindan Bitirilmesi Kararini Verme Nedenleri? Devamsizlik ve gorevin kotiye
kullanilmasi, stirekli tartisma ¢ikarma, bilerek veya isteyerek isin aksatilmasi ve esya alma seklindeki ahlak ve iyi
niyet kurallarina riayet etmemek konularinda is akdi fesihleri gergeklesmektedir. Boyle bir isten c¢ikarma
uygulamasinin yasal dayanagi; 4857 sayili is Kanunundaki ilgili maddeler ve disiplin yénetmeligi maddeleridir.
Sureg soyle islemektedir: Sahitler huzurunda tutanak tutulmasi, dosyasindaki 6n uyarilara bakilmasi, yazili
savunma alinmasi ve disiplin kurulunun degerlendirmesi. Bu degerlendirmede isten gikarma karari verilirse

13



Electronic Journal of Vocational Colleges-October/Ekim 2015

Yonetim Kurulu ile paylasip fesih karari verilip fesih bildirim belgeleri tamamlanmakta ve siire bitimine kadar
¢alistirma yoluna gitmeyip ihbar tazminati ve primi 6denip isine son verilmektedir. Boyle bir isten ¢ikarma
uygulamasinin yasal dayanag), is Kanununun ilgili maddeleri ve Yargitay ictihatlaridir.

isgorenin Performans Yetersizligi, isin Gerektirdigi Nitelikleri Tagimamasi veya Kotii Davranis Karsisinda isten
Cikarmaya Gitmeden Once iK Béliimiiniin Sorumluluklari: iK bélimii ise alim siirecinde her yeni geleni yasal
olan 2 aylik deneme siiresi sonunda is bilgisi ve is performansi bakimindan degerlendirmeye tabi tutmaktadir.
Degerlendirme boéliim ydneticisi ve iK yetkilisi tarafindan yapilip Genel Midiirliik tarafindan onaylanmaktadir.
Deneme siiresinden sonra, otel isletmeleri genellikle 6 aylik bir degerlendirme siireci daha koymaktadir. Bu
sureg¢ sonunda isgoren is bilgisi ve is performansi yoniinden ayni sekilde degerlendirilmekte ve siireg kayit altina
alinmaktadir. Yetersizlik var ise is akdi sonlandiriimaktadir. Bu sureci basariyla gegen isgbrenler icin dusik
performans ¢ikis nedeni sayllmamaktadir. Performans degerlendirmesi disik olan isgérenlere gerekli
motivasyon ve egitim verilerek veya danismanlik ile performans agigi tamamlanma yoluna gidilmektedir.
Basarili olunamiyorsa baska bir goéreve kaydirilmaktadir.

isgérenin Uygunsuz Davranisi veya Mesleki Yetersizliginin Tespiti ve Kanitlari: Uygunsuz davranislar is
Kanunu, isyeri kurallarini gosteren personel el rehberi, disiplin prosediirii veya disiplin yonetmeligi maddelerine
gore degerlendirilmektedir. Mesleki yetersizligi belirlemede ise gorev tanimlari, bolumiin is akis prosedirleri ve
performans degerlendirmeleri esas alinmaktadir. ise alim siirecinde bu bilgiler yazili olarak isgdrene
anlatilmakta ve okuyup anladigi imzasi ile kayit altina alinmaktadir. isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden
kaynaklanan gecerli bir sebep ortaya ciktigin da, genellikle ilgili kanun ve yonetmeliklere uygun olarak siireg
yuratilmektedir.

“Isten Cikarmanin Son Care Olmasi”na Direnildigi Halde Cikarilacak Olan isgdrenlerin Se¢iminde Dikkat Edilen
Noktalar: Feshin son g¢are olmasi durumunda cikarilacak isgorenlerin segciminde; bélimdeki goérevi, mesleki
yeterliligi, disiplin uygulamalari, kuruma bagliligi, c¢alisma silresi, sosyal statlisi gibi konular dikkate
alinmaktadir. Otel isletmelerinde kendi istegi ile ayrilanlarin ortalama olarak yillik orani %15.’tir. Bu ayriimalarin
baslica nedenleri; emeklilik, baska is bulma veya sektor degisikligi, ise uyumsuzluk ve isin zorlugu, askerlik,
evlilik ve ikamet degisikligidir.

Kendi istegi ile Ayrilmak isteyen isgérene Yonelik Cikis Miilakati: Cikis miilakati sozli ve/veya yazili olarak
yapilmaktadir. isgérenin gercek ayrilma nedeninin grenilmesi ve bunun kayit altina alinmasi igin ¢ikis miilakati
yapilmakta ve form doldurularak gikis nedenleri aylik olarak lst yonetime raporlanmaktadir. Miilakat sonuglari
en ¢ok devir oranini en aza indirmek, ise alimlarda izlenen siireci iyilestirmek ve prosediirlerin uygulanmasinda
aksayan yonler olup olmadigini anlamak icin kullaniimaktadir.

7. Tartisma ve Sonug

is iliskisinin sona erme siirecinden Ug taraf birden etkilenmektedir. Bunlar; isletmeden ayrilan ya da
ayrilmak durumunda kalan isgorenler, isletmede ¢alismaya devam eden isgorenler ve stratejik hedefleri ve imaji
bakimindan isletmenin kendisidir. iKY'nin, bu siireci etkileyen ve siiregten etkilenen islev ve sorumluluklarini
(dogru ise alim, yerlestirme, ise alistirma, ¢alisan iliskileri, egitim, performans ve kariyer yonetimi, adil tcret)
yerine getirmesi hem isten ayrilanlara, hem de isletmede kalanlara deger verdigini gdsterir. Ornegin, isletmede
kalanlarin moral, motivasyonu ve verimliligi icin isleri ve gelecekleriyle ilgili gercekgi bilgi ve glivence verilmesi
ve bosalan pozisyonlar icin egitilmeleri ciddi bir iK gérevidir. Ayrica siire¢, 4857 sayili is Kanununun sagladigi is
glivencesi hikiimlerine gére uygulanan ve bu bakimdan yasal ve sosyal sorumluluk boyutu da olan bir siiregtir.
iK uygulamalarini halihazirda 6zliik isleri, puantajlar, vardiyalar, maas ve Ucretler ve yasal gereklilikleri yerine
getirmek olarak stirdiiren C ve D isletmelerinde ise devamsizlik ( 85-90 giin) ve yliksek devir orani (% 15), yanlis
ya da eksik iK uygulamalarinin bir gdstergesi olmanin yani sira bash basina yénetsel bir sorundur. Digerlerine
gore daha kurumsal ve birden ¢ok yénetim sistem standartlarina gore calisan A ve B otellerinde ise iK Politikasi
geregi isgoreni kazanmak esastir. Bu otellerde performans distkliglu nedeniyle isten ¢ikarma uygulamasi da
yoktur. Ornek isletmelerin hepsinde ise baslayan yeni elemana is tanimi, is s6zlesmesi, kurumsal calisma
ilkeleri ve isyeri kurallari ve disiplin yonetmeligi imza karsihgi yazili olarak sunulmaktadir.
Arastirmanin érneklemini olusturan 4 isletmede de yeni elemanlarin isletmeyi, calisma ilkelerini, saghk-givenlik
ve hijyen kurallarini tanidigi ve isinin temel egitimini aldig1 resmi bir oryantasyon programi uygulanmaktadir ve
bunun kaniti oryantasyon ve isbasi egitim formlaridir. iK uygulamalari kurumsallasmis olan A ve B
isletmelerinde ayrica, yillik egitim planlamasi da yapilmaktadir. Bu otellerin egitim prosediiriine gore i¢
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egitimlerde daha ¢ok isbasi yetistirme egitimi verilirken, dis egitimler terfi alanlar icin yeni gorevin gerektirdigi
yonetsel bilgi-becerileri kazandirmaya yonelik olmaktadir. Yonetim bilgi sisteminde egitim prosediri ve egitim
katihm formlari kaydedilmektedir.

Gorilen isin performans ve davranis standartlarini karsilamak ve hedeflere ulagsmak Uzere, isgdrenin
hedeflerini, is bilgisini, yetkinligini ve digerleriyle iliskisini kapsayan bir performans degerleme formu A ve B
isletmelerinde mevcuttur. Performans degerleme sonuglari genel olarak terfi, rotasyon, Ucret, egitim,
yetistirme ve potansiyel belirleme faaliyetleri icin kullanilmaktadir. Resmi bir performans degerleme siireci ve
prosediri bulunmayan C ve D isletmelerinde performans degerlendirme bolim yoneticisinin gozlem ve
takibine dayanmaktadir. Performans degerlendirme sonucunda isgérene uygulanan egitimin ispati; egitim istek
formu, katilim formu ve egitim ve egitimci degerlendirme formlaridir.

Otel isletmelerinin iKY agisindan yasadigi temel sorunlar, kalifiye isgiicii eksikligi, diisiik ticret, yiiksek
devir orani ve 85-90 giin raporlu ise gelmemeden kaynaklanan devamsizlik sorunlaridir. Bu sorunlarin {izerine
birde yanlis isten ¢ikarmalari ile Gnlenen otellerin nitelikli insan kaynagini kendilerine ¢ekmede zorlandiklar
vakadir. Ustelik bu tiir olumsuz olaylarla marka degerinin de etkilenmesi kaginilmazdir. Bu nedenle, bugiin pek
cok kurumsal isletme, isin, isyerinin veya isletmenin gereklerinden kaynaklanan bir isten ¢ikarmada barisgi bir
yol izleyerek danismanlik hizmeti (outplacement) vermekte, veya kendi istegi ile ¢ikan isgérenle ¢ikis milakati
yapmaktadir. iK uzmanlari ¢ikis miilakatinin hem sirkete 6énemli geribildirimler sagladigini, hem de isgérenin
kendini daha iyi hissettigini ifade etmektedir. Ayrica, ¢ikis milakatinin ayrilan ve kalan galisanlarla isletmenin
itibar performansina etkisinin oldukga fazla oldugu bilinmektedir.

8. Oneriler
Calismaya konu olan 6rnek otel isletmelerinde, isgdéren bir kurali ihlal ettigi zaman, hemen
cezalandirma yoluna gitmeden karsilikli olarak bunun nedenlerinin arastirihp, tekrarlanmamasi konusunda
gereken onlemlerin alindigi ve musterek bir anlasma yoluna gidildigi tespit edilmistir. Ancak dugsik Ucret,
yuksek devir orani ve mevsimsellik sorunlar olan bu isletmelerin is kayiplarini azaltan, onleyici disiplini
destekleyen ve isgbrenin mesleki ve kisisel gelisimine katki veren bir ¢calisma ortami saglamalari gerekmektedir.
Bu ortamin saglanmasi icin K béliimiine diisen olmazsa olmaz gérevler asagidakileri kapsamalidir;
e  Etkin secim ve yerlestirme faaliyetleriyle uygun is-isgéren bulusturmasi,
e (Calisanin ise oryantasyonunu ve performans agiklari igin gerekli egitimleri saglamasi,
e isgdreni davranislarinin sonuclari konusunda aciklikla bilgilendirmesi,
e Performans degerlendirme siirecine isgéreni katmasi ve performansi hakkinda yapici geribildirimde
bulunmasi,
e isgdrene sorunlarini ydnetime aktarabilme imkanlari taninmasi.

Feshin son ¢are olmasi kosuluyla bir calisani isten ¢ikarmak icin hazirlamak ve bunun olumsuz etkilerini
en aza indirmek icin hem otel isletmelerinin hem de diger sektér isletmelerinin iKY kapsaminda stratejik bir
isten ¢ikarma sistemine ihtiyaclari vardir. Boyle bir sistemin tasarlanmasinda asagidaki 6nerilerin bir icerik bilgisi
verebilecegi dustnllmektedir:

e lsiliskisinin sona erme siireci bir metodoloji veya prosediir cercevesinde gerceklestirilmelidir.

e isletme is tanimlarini cikarmali, ise baslattigi yeni isgdrene isin gerektirdigi gérev ve sorumluluklari tam
olarak agiklamali ve yazili is s6zlesmesini okutup, agiklayip imzalatmalidir.

e isletmenin resmi isyeri calisma kurallari veya disiplin prosediirii olmal ve nasil isletildigi isgérene
actklanmahdir.

e Calisanlar disiplin  kurallarint ihlal ve performans distklGgliniin  sonuglari  konusunda
bilgilendirilmelidir.

e isgdrene uygunsuz ya da kusurlu davranisini ya da performansini, bir plan dahilinde diizeltme firsati
verilmelidir.

e Davranisi ya da performansi diizeltmedigi taktirde bunun sonuglarinin ne olacagi kendisine yazili olarak
uyariimalidir.

e Davranisi diizeltme veya performans konusunda iK bdlimi tarafindan tutarh bir caba gésterilmelidir.
Performans geribildirimi ve iyilestirme slireci (egitim, yetistirme, danismanlik veya kisisel sorunlarina
yardimci olma, vd), aksamamalidir.

e Feshin son care olmasi ilkesine uygun olarak isgéreni kazanmaya calisildigl halde istenmeyen davranis
veya disik performansa bagl isine son verme karari vermeden 6nce tam bir izleme ve inceleme
yapildigindan emin olunmalidir.
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e Bu incelemenin yapildiginin kanitlari olmaldir (disiplin prosedird, tutanak, uyarilar, is sézlesmesi, is
tanimlari, egitim ve performans degerlendirme formlari gibi).
e isten aynlma bildirimi toplantisinin ana hatlari dnceden belirlenerek olabildigince bilingli ve
profesyonelce yapilmalidir. Gerekiyorsa, ilgili kisilere bu konuda egitim verilmelidir.
e isletmenin veya isin gerekleri nedeniyle isten ayrilmasi kararlastirilan isgéren, ise girmesine yardimci
olma, danismanlik verme, ise yerlestirme gibi faaliyetlerle desteklenmelidir.
e Kendiistegiile ayrilan isgorenden istifa mektubu alinmali ve ¢ikis milakati yapilmalidir.
e Cikis milakati belli bir plan-prosedir kapsaminda yuritilmeli ve kayit altina alinmalidir.
e Sirecin 4857 sayili is Kanunu hiikiimleri uyarinca islemesi; fesih bildirimi, issizlik 6demesi, ihbar ve
kidem tazminatlari vb. konularda uzmandan yararlaniimali ya da danismanhk almalidir.
iK bélimi isgdrenin isten ¢ikmasi veya cikarilmasi halinde; is s6zlesmesinin feshedilmesi, emeklilik
islemlerinin yapilmasi, fesih bildirimleri, yazili uyari ve ihtar verme, varsa kidem ve ihbar tazminatlarinin
ddenmesi gibi bir dizi yasal islemi yerine getirmek zorundadir. Elbette iK bélimiiniin bu siirecteki sorumlulugu
sadece bu gibi yasal ve burokratik islemleri yerine getirmek degildir. Sorumluluk, daha en bagstan; is
tanimlarindan ve iK'nin planlanmasindan baslamaktadir. Diger taraftan, bir sistem dahilinde saglikli bir isten
¢ikarma sirecinin yiratilmedigi isletmelerde ise alma, ise alistirma, licret, yetenek yonetimi, egitim, kariyer ve
isgorenin kisisel gelisimi slreclerinin yeterince etkili oldugu séylenemez.
is iliskisinin sona erme siirecini iK fonksiyonlariyla iliskilendirerek 4 ayri otel isletmesi agisindan kendi
baglaminda anlamaya cgalisan bu galismanin, benzer galismalarin olmayisi nedeniyle literatiire katki yapmasi
beklenmektedir. Bu beklentinin birinci gerekgesi; isten ¢ikma, cikarilma siireci iKY kitaplarinin birokratik
islemler veya orgiit ici iliskiler bolimlerinde (Sabuncuoglu, 2013: 325-328; Bingol, 2014: 549-575), sadece alt
bashk (lar) olarak agiklanmasidir. Ayrica, literatiirde isten ayrilma siirecini IK fonksiyonlariyla iliskilendirerek
arastiran veya sireci spesifik olarak, érnegin “insan kaynaklari ydonetiminde isten ayrilma siireci” seklinde ele
alan bir makale ¢alismasi veya doktora ¢alismasi tespit edilmemistir. Gegen yil besincisi diizenlenen (Bosphorus,
Conferences, 2014), “insan kaynaklari ydonetiminde is iliskisinin sonlanmasi ve fesih siireglerinin etkin yonetimi”
konulu zirvenin igerigi ise slrecin yasal, psikolojik ve mali yondyle ilgili konulardir. Bu ¢alismanin konusuyla ilgili
agirlama ve otel endiistrisi icin yazilan kaynaklar arastirdigimizda, az sayida da olsa birkag iKY kaynagindan
(Tanke, 2001; Boella ve Turner, 2005; Hayes ve Ninemier, 2009; Boella ve Turner, 2013) yararlanma sansi
olmustur.
Tum iK fonksiyonlarini etkileyen ve tiim iK fonksiyonlarindan etkilenen isten ¢ikma veya cikarilma siirecinin
daha iyi anlasiimasi icin daha fazla uygulama 6rneginin yerinde incelenmesine ve sektorel diizeyde, (6rnegin,
turizm, konaklama ve yiyecek icecek sektoriinde), gecerli olabilecek is fliskisinin Sona Ermesi Prosediirlerinin iK
fonksiyonlariyla iliskilendirilerek yazilmasina ihtiyag vardir.
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