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OZET
Bu ¢alismamin temel amact seyahat isletmelerinde isgoren
bulma ve se¢me yontemlerinin belirlenmesi ve isletme icinde verilen
egitim ¢alismalarimin icerigi hakkinda bilgi elde etmektir. Bunun i¢in
Istanbul’da faaliyet gésteren 82 A grubu seyahat acentasi yéneticisine
anket uygulanmistir. Elde edilen verilere gore seyahat isletmelerinin
personel temininde yararlandiklar: en dnemli kaynagin internet oldugu
ortaya ¢ikmugtir. Bunu egitim ve Ogretim kurumlart izlemektedir.
Personel seciminde ise en ¢ok dikkat edilen hususlar swrasiyla kiginin
genel goriiniimii, diksiyonu ve kisilik ozellikleri olusturmaktadir.
Yoneticiler hizmet ici egitimlerde isletmenin vizyonu ve misyonu ile
isletme ici iletisimi en onemli konular arasinda géstermektedirler.
Demografik ozellikler agisindan yapilan analizlerde yéneticilerin bu
konular hakkinda goriig farkhiliklarina sahip olduklar: belirlenmistir.
Anahtar kelimeler: Seyahat acentasi, Isgoren bulma, Isgéren
segme
ABSTRACT
The main purpose of this study is to identify the methods that
travel agencies use to recruit and select employees, and to gain
knowledge on the content of training activities conducted within the
company. For this purpose, a survey was conducted on managers of
82 A class travel agencies operating in Istanbul. It is found that,
according to the data gathered, the most important source travel
agencies use to find employees is the Internet. Educational
establishments follow the Internet as the second source. The factors
paid attention most in employee selection were general appearance of
candidates, dictions, and personality traits, respectively. The
managers indicate vision and mission of the company, and in-house
communication among the most important issues in on-the-job
trainings. The analyses conducted by taking demographics into
consideration revealed that the managers have different opinions on
the above mentioned subjects.
Keywords: Travel agency, Employee recruitment, Employee
selection
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1.Giris

Turizm isletmeleri, son yillarda kiiresellesmenin ortaya
cikardig1 yogun bir rekabet ortamiyla karsi karsiyadir (14). Hizmetin
agirlikta oldugu turizm endiistrisinde rekabette 6zellikle hizmet iireten
insan kaynaklar1 {izerinde yogunlasmaktadir. Istihdam edilen
personelin niteligi, sunulan hizmetin kalitesini ve bu hizmetten
saglanacak tatmin diizeyini dogrudan etkilemektedir. Nitelikli
personelin istihdam Oncelikle personel bulma, segme ve verilecek
isletme i¢i egitimlere baglidir. Turizm endiistrisinin  6nemli
isletmelerinden seyahat acentalari, kiiresellesme akiminin hiz
kazanmasiyla birlikte insan kaynaklar1 degil, teknoloji alaminda
yasanan gelismelerden kaynaklanan rekabetle de karsi karsiyadir.
Sanal ortamin ve kredi kartt kullanimmin yayginlasmasi, merkezi
rezervasyon sistemlerindeki gelismeler seyahat acentalarinin isini ve
varhigini tehdit etmektedir. Seyahat endiistrisinde rekabetin artmasi,
acentalarin isgéren bulma ve se¢cme konusuna daha fazla 6nem
vermeleri gerektigini ortaya koymaktadir (19).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan birisi, dogru
insanlarin dogru islerde ¢aligmalarmi saglamak ve bdylece isletmenin
hedeflerine ulasmasina katki saglamaktir (4). Isletmelerin basarisinda
en Oonemli role sahip oldugu kabul edilen nitelikli isgiiclinii (41) en
etkin bigimde elde edebilmek i¢in isgdren bulma ve se¢imi, iizerinde
durulmasi gereken 6nemli konulardan birisidir (5;4). Ise ve isletmeye
uygun elemanin bulunmasi ve istihdami, gelecekte ortaya g¢ikabilecek
bircok sorunun istesinden gelinmesine ve hizmet Kalitesinin
olusturulmasi ve siirdiiriillmesine 6nemli destek saglayacaktir. Ayrica
personel devir hizi yiliksek olan turizm isletmelerinde bu
olumsuzlugun yaratacagi maliyetlerin de Oniine gecilebilecektir.
Yapilan arastirmalar isgéren devir hizi diisik olan hizmet
isletmelerinde miisteri memnuniyet diizeyinin yiiksek oldugunu
gostermektedir (31). Bu bakimdan isletmelerin isin niteliklerine ve
kosullarina uygun, yenilik¢i, yaratict ve gelismeye acik elemanlarin
secimi ve istihdami i¢in yogun c¢aba gdstermeleri gerektigi
sOylenebilir.

Isletmelerde insan kaynaginin verimli kullamlmasinda 6nemli
bir asama olan isgdren secimi; ise basvuran adaylar arasindan isin
gerektirdigi niteliklere uygun olan kisinin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir (1). Ancak, tanimda da isaret edildigi gibi, isgdéren
seciminde bagarili olunmasi, istenen niteliklere sahip adaylarin ilgili
ise bagvurmalariin saglanabilmesi ile de yakindan ilgilidir. Diger bir
ifadeyle, isgoren se¢imi kadar, uygun isgorenlerin bulunmasi ve ise
basvurmalarinin saglanmasi da biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Turizm sektoriindeki isgiicii diger sektorlerden daha farkli
ozelliklere sahiptir (5). Turizm isletmelerinde tretimin Ozellikle
hizmet {izerine kurulmasi yiiksek oranda isgiicii istthdamim zorunlu
kilarken, servis ve onbiiro hizmetleri gibi bazi alanlarda miisteriler ile
birebir iletisimin gergeklesmesi, nitelikli eleman gereksiniminin
Onemini arttirmaktadir. Turizm isletmelerinde isgéren bulma ve
secimi konularinda 06zenli davramilmasi ileride ortaya ¢ikacak
sorunlarin baglangigta Onlenmesi agisindan insan kaynaklarinin
verimli ve etkin kullanimina yardimci olacaktir (1). Bir hizmet
isletmesi olmanin gerektirdigi kosullar ve buna ek olarak turizm
endiistrisinin kendine 6zgii Ozellikleri seyahat acentalarinda insan
faktoriinlin 6nemini arttirmaktadir. Seyahat acentalarinin basarisinda
kilit role sahip insan kaynagimin bulunmasi ve se¢imi de bu acidan
bakildiginda biiyiik 6nem tagimaktadir.

Hizmet i¢i egitim, “kisiye isi ile kesin hukuki iligkisinin
kuruldugu tarihten, isten ayrildigi tarihe kadar gegen siire iginde, isin
gerektirdigi performans diizeyine ulagmasi i¢in gereken bilgi, beceri
ve davraniglarin sistemli bir sekilde Ogretilmesidir’(8). Hizmet ici
egitim, hem yoneticiler hem personel hem de 6rgiit agisindan faydalar
getirmektedir (38). Hizmet i¢i egitim faaliyetlerini dort baslik altinda
ele almabilir; Ise yeni baslayacak olanlara yonelik egitim, meslek
kazandirma egitimi, meslekli olarak c¢aligsmakta olanlara yonelik
egitim ve yoneticilerin egitimine yonelik faaliyetler (3). Sosyal,
eckonomik ve teknolojik alandaki hizli ve siirekli degismeler
personelin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir.
Hizmet i¢i egitim ihtiyaci bir iste c¢alisan kisi igin, isin yerine
getirilmesinde, bilgi, beceri, tutum ve davranig bakimindan duyulan
eksiklik ya da gereklilik sonucu 6nem kazanmustir (8). Hizmet ici
egitim, calisanlarin organizasyon hedeflerine ydnlendirilmesini saglar.
Egitimin amacima uygun tekniklerle yiiriitilmemesi durumunda
calisanlar arasinda tedirginlik dogar. Etkili bir egitim ¢alismasi; is ve
isle ilgili ara¢ geregler hakkinda bilgi verir ve ¢alisanlarin gelisimine
yardime1 olur. Yapilan egitim ¢alismalari sonucunda isletmenin kar1
artar, i¢ kaynaklardan personel temini miimkiin olur, kaza ve hasarlar
azalir ve sadakat duygusu gelisirken, calisanlarin bilgi ve beceri
diizeyi, is tatmini, moral diizeyi, sorumluluk alma istegi ve verimlilik
artar (2).

Bu calisma seyahat acentalarinin iggéren bulma ve segme
yontemleri ile secilen personele yonelik verilen hizmet ici egitim
konularini ve énemini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Bunun igin
seyahat acentalar1 yoneticileri ile ylizylize gerceklestirilen anket
calismasi  sonucunda elde edilen veriler tablolastirilarak
yorumlanmustir. Arastirmaya iliskin yontem ve bulgular konularindan
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once ilgili yazinda yapilan arastirmalarin 6zeti ve 6nemli sonuglarinin
verildigi literatiir taramasi boliimii sunulmustur.

2. Literatiir Taramasi

Isletmelerde personel bulma ve secme konularinda ilgili
yazinda agirhikli olarak isgdren bulma yontemlerine (Zottoli ve
Wanous, 2000; CCH, 1999, Saks, 1994; Conard ve Ashworth 1986;
Wanous, 1992; Ozdemir ve Akpmar 2002; Ullman, 1966; Hill, 1970;
Reid, 1972; Schwab, 1982; Decker ve Cornelius, 1979; Cosgun, 2004;
Skolnik, 1987; Dany ve Torchy, 1994) ve personel segme kritelerine
(Cho ve Wong 2001; Quintana-De” niz vd, 2006; Ross, 1997; Hall ve
Gudykunst, 1989; Tiitiincii vd., 2003; Rouzie's vd, 2002) iliskin
arastrmalar yer almaktadir. Bununla birlikte isgéren bulma
tekniklerinin etkinligi (Conard ve Ashworth, 1986; Ullman 1966; Hill,
1970; Reid, 1972; Schwab, 1982) iizerine yapilan arastirmalar da
dikkat cekmektedir. Yapilan yazin taramasinda 6zellikle yoneticilerin
isgébren bulma kaynaklar1 ve segme kriterleriyle demografik
ozelliklerin karsilastirildigi caligmalara rastlanmamustir.

Calisma hayatinda her is ya da meslek i¢in aranan yetenek ve
becerilerin 6zellikleri birbirinden farkliliklar gostermektedir. Bu
nedenle bir insana yetenek ve is bilgisiyle tamamen Ortiisen bir is ya
da meslek bulmak ve o kisiyi ilgili ise yerlestirmek bir uzmanlik
alanidir (33). Personel se¢im siireci, isletmenin gelismesinde ve
basariya ulagsmasinda 6nemli etkilere sahiptir. Bu nedenle isletmeler
acgisindan gerekli nitelige sahip olan personel se¢im siireci énemli ve
stratejik bir ¢alismadir (22). Personel se¢im siirecinin amaci, isin
gerektirdigi niteliklere uygun ozellikler ve yetenekler tasiyan
isgorenlerin saptanmasidir. Bagka bir ifadeyle, is ile isgéren arasinda
ongoriilen uyumun saglanmasidir (6).

Personel se¢gme teknikleri; goriisme, referans, grafoloji (yazi
bilimi), isgoren testleri (biligsel/yetenek, kisilik ve mesleki) biyografik
veriler (personel bagvuru envanteri), deneme, karma se¢im teknikleri
seklinde birgok baslik altinda ele alinabilir. Goriigme teknigi
uygulama kolaylig1 ve diisiik maliyete sahip olmasi nedeniyle personel
seciminde en yaygin kullanilan tekniklerden birisidir. Diger taraftan
birgok arastirmacit goriismeyi gegerli bir secim teknigi olarak
nitelendirmemektedir Goriisme yonteminde se¢im igini gerceklestiren
kisinin karsidaki adaydan hoslanip hoglanmamas1 veya sahip olunacak
onyargilardan dolay1 bir¢ok hatali kararin verilmesi s6z konusu
olabilmektedir (24).

Personel se¢im siirecinin hazirlik asamasinda ilk olarak
isletmenin personel politikast saptanir ve bu politikaya uygun is
analizleri yapilarak isin gerekleri belirlenir. Sonraki agsamada
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gereklere uygun is ilanlar1 yoluyla adaylar toplamr. Orgiit yaymlari,
ilan panosu duyurular1 ve kisisel mektup duyurularn ile adaylarm
toplanmas1 (aday havuzu olusturulmasi) saglanabilir. Havuzda
toplanan adaylar, her zaman zorunlu olmamakla beraber, isin
Ozelligine gore gorisme ve degerlendirme yoluyla 6n elemeden
gegirilebilir. Kabul edilen adaylarin basvuru evraklari incelemeye
alinir ve daha sonra bu kisiler segme smavina tabi tutulur. Baraji asan
adaylar goriismeye (miilakata) alinirlar. Ayrica bu adaylarin egitim, is
bilgisi ve deneyimleriyle ilgili detayli arastirmalar da bu siireg
icerisinde tamamlanir. Siirecte dnce mesleki nitelik se¢imi yapilir,
aday isle dogrudan ilgili departmana yonlendirilir ve degerlendirilir.
Gerekli goriildiigli durumlarda bu asamada da eleme yapilabilir. Kabul
edilenler fiziksel ve psikolojik uygunluk agisindan degerlendirilir ve
uygun olanlar ise yerlestirilir. Adaylarin is etkinlikleri periyodik
olarak izlenir ve performans degerlendirmeleri yapilir (33).

Personel secimi, terfi, tekrar atama veya yeni bir pozisyona
yerlestirmede segme ve degerlendirme ¢ok fazla tartigilan ve {izerinde
¢ok sayida arastirmanin yapildigi bir konudur. Bratton ve Gold (1994)
caligmalarinda se¢me hedeflerini, adaylar arasindaki farkliliklar
degerlendirmek ve gelecekteki performansi tahmin etmek seklinde
ikiye ayirmaktadir (7). Personel seciminde profesyonelce yapilan bir
goriisme ile tesadiifi ise alma arasinda performans ve verim agisindan
¢ok biiyiik farklar oldugu bilinmektedir. Diger taraftan yalnizca genel
yetenek olgiildiigiinde verimin %41 oraninda arttig1 vurgulanmaktadir.
Bu bakimdan c¢alisanlarin fcretlerinde %41 oraninda tasarruf
saglanabilecegi (20; 36) sdylenebilir. Genel yetenek, zihinsel yeterlilik
ve kisilik testleri, herhangi bir igin gerektirdigi yeteneklere, yeterli
diizeyde kapasiteye ve uygun kisilik ozelliklerine sahip bireylerin
seciminde, objektif ve bilimsel agidan belirleme olanagi sunmaktadir.
Personel seciminde bireylerin, kisilik 6zelliklerinin ve genel olarak
yetenek ve becerilerinin belirlenmesi, bu kisilerin is ortamindaki
verimlerini ve i yerinin genel verim diizeyini nasil etkileyecegi
konusunda 6nemli ipuglar1 vermektedir (36). Amerika’da 2003 yilinda
personel se¢imi ile ilgili yapilan bir arastirma, isletmelerin %30 unun
ise basvuranlar1 degerlendirmede kisilik testlerini kullandiklarin
gostermektedir (16; 29). Amerika Birlesik Devletleri’nde kisilik
testlerinin 400 milyon dolarlik bir endiistri haline geldigi ve her yil
ortalama bu rakamin %10 arttigt tahmin edilmektedir (18; 29).
Ingiltere’de personel seciminde goriisme ve psikolojik testler, personel
bulmada ise bagvuru formlar1 ve referanslar kullanilan en yaygin
yontemlerdir (12; 21).

Sanal ortam yoluyla personel bulma son yillarda bir¢ok
isletmenin bagvurdugu yontemlerden biri haline gelmistir. Society for
Human Resource Management ve CCH’nin (1999), ortak bir sekilde
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gergeklestirdikleri bir arastirmaya gore isletmelerin yarist web
sitelerini ve web yoluyla mail gondermeyi hem i¢c hem de dis personel
bulmada yaygin olarak kullanmaktadir.(35) Internet vasitasiyla
personel bulma konusunda son yillarda daha biiyiik gelismelerin
oldugu soylenebilir. Bununla birlikte ilgili yazinda is fuarlari,
stajyerlik, elektronik posta ve internetten isgéren bulma ve yerlestirme
konularinda yapilan arastirmalarm sayisi oldukca siirlidir (42). Saks
(1994) isgdren bulma kaynaklarmi yazih (gazete ilanlar1 ve posterler)
ve yazili olmayan (yeniden ise alma, caliganlarin tavsiyesi ve kisisel
bagvurular) yontemler olmak iizere iki gruba ayirmaktadir (30).
Conard ve Ashworth’un (1986) calisanlarin tavsiyesi ve gazete ilani
yoluyla ise alinanlarin kargilastirmasini yaptiklari arastirmada tavsiye
lizerine ige alinanlarin iste kalma oranlarinin daha yiiksek oldugunu
saptamislardir (10). Yapilan teorik ve ampirik arastirmalarda mevcut
personelin tavsiyesi, isletme i¢i terfi ve eski personelin tekrar ise
alinmasi personel bulmada kullanilan en etkili kaynaklar olarak
gosterilmektedir. Kisisel bagvurular, gazete ilanlari, egitim ve 6gretim
kurumlari ile is bulma kurumlar1 (devlet/6zel) en az basvurulan (42)
personel bulma yontemleri olarak gosterilmektedir.

Wanous (1992) yaptigr ¢alismada i¢ kaynaklardan saglanan
isgorenlerin disaridan saglanan isgorenlere oranla devir hizlarinin
daha diisiik oldugunu saptamustir (40). Rouzie's ve digerlerinin (2002)
satis personelinin isgéren bulma ve terfi politikalar1 ile ilgili olarak
Avrupa’da alt1 iilkede gerceklestirdikleri ¢alismada, karar vericilerin
sahip oldugu bolgesel kiiltiiriin isgéren bulma ve terfi ettirmede biiyiik
bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir (28).

Cosgun (2004) calismasinda Tiirkiye’de personel segimi
konusunda halen goriisme yonteminin etkin oldugunu ve goriigmenin
personel seciminde biiylilk Onem tasidigini belirtmektedir. Ayni
calismada goriisme yontemi esas alinarak uzman sistemin teknik
personel seciminde ©On eleme safthasina da uygulanabilirligi
arastirilmugtir (11). Son yillarda gelisen yapay zeka teknikleri ve
ozellikle de uzman sistemlerin karar verebilme yeteneklerinin geligsmis
olmasi, bu yaklasimin personel seciminde bir karar verici olarak
kullanilmasina veya en azindan karar vericiye yardimci olmasi
diistiniilerek pek cok basarili uygulama yapilmistir.

Kaya ve Gozen’in (2005) yaptiklar1 ¢caligmada, yapay zekanin
bir alt disiplini olan uzman sistemleri (US) incelenmis ve personel
secimine yonelik “Expert-Personel” adinda bir uzman sistemi
gelistirilmigtir. Sistem, Konya Biiyliksehir Belediyesinde, Belediye
Baskan Yardimcisi, Cevre Koruma Daire Baskani ve Cevre Sube
Miidiirii se¢cimine yonelik olarak uygulanmistir. Bu birimler icin is
analizi ve gorev tamimlar1 yapildiktan sonra uygun bir is basvuru
formu gelistirilmistir. Ayrica adaylarin  kisilik  6zelliklerini
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belirlemeye yonelik kisilik belirleme sorulari olusturulmus ve en
uygun adaylar “Expert-Personel” uzman sistemi yardimi ile
belirlenmistir. Onerilen uzman sistemde kisinin egitim bilgileri, is
tecriibesi ve kigisel bilgileri 6n plana ¢ikarilmistir. Personel segimi
icin gelistirilen “Expert-Personel” yardimu ile, adaylar tiim 6zellikleri
icin es zamanl degerlendirmeye alinmislardir (22).

Titlincti ve digerleri (2003) yaptiklar1 arasgtirmada seyahat
acentalarinda  caliganlarmm  personel secim  siirecine iligkin
algilamalarmi belirlemeye c¢alismuslardir. Izmir’de faaliyet gosteren
seyahat acentalar1 ¢alisanlarina yonelik gerceklestirilen bu arastirmada
calisanlarin personel se¢im siirecini degerlendirmeleri, bu siirece etki
eden faktorleri ve degerlendirmede ele alinan kriterler incelenmistir.
Arastirmanin sonuclar1 acentada sec¢im siirecinde en Onemli
degiskenin kisililik ozellikleri ve seg¢im teknigi oldugunu ortaya
koymaktadir. Sektérde ¢alisacak olanlarin kisilik 6zelliklerinin,
yaklagim, diiristliik, yetenek ve gelisme potansiyeli olarak sektore
uygunlugu aranmaktadir. Se¢im teknigi degiskeninde ise basvuru
formu, referanslar ve Gzgegmis yer almaktadir. Caligmada ayrica
meslege ve oOrglite uygunluk degiskenlerinin se¢cim yapanlarca
yeterince degerlendirilmedigi belirtilmektedir (37).

Ozdemir ve Akpinar (2002), Alanya’da faaliyet gdsteren otel
isletmelerindeki calisanlarin profilini belirlemeye yonelik yaptiklari
calismalarinda isgorenlerin ¢ogunlukla tamdik araciligiyla veya kendi
cabalariyla is bulduklarini tespit etmislerdir (23).

Hall ve Gudykunst (1989) arastirmalarinda uluslararasi
isletmelerde etnosentrik (etnik temelli) kiiltiir algilamalarimn,
calisanlarn  basarisinda, egitiminde ve se¢iminde etkisi olup
olmadigini belirlemeye c¢alismiglardir. Sonuglar diisiik seviyeli
algilanan etnosentrik kiiltiire sahip uluslararasi isletmelerin yiiksek
seviyede etnosentrik algilamaya sahip c¢ok uluslu isletmelere gore
eleman se¢iminde genis c¢apli kriterler kullandiklarmi ortaya
koymustur. Algilanan etnosentrizmin diisiik seviyede oldugu
cokuluslu isletmeler kendi uluslararasi pozisyonlarinda iiclincii bir
iilkenin ya da gidilen iilkenin elemanlarini yonetici olarak kullanma
egiliminde olduklarini ortaya koyarken yiiksek seviyede etnosentrik
algilama i¢inde olan c¢okuluslu isletmelerin Amerikali miidiirleri
kullanma egiliminde olmalar1 dikkat ¢ekicidir (15).

Ross (1997) seyahat acentalar: iizerine yaptigi ¢aligmasinda
seyahat acentalarinda personel se¢ciminde takim c¢alismasi, inisiyatif
kullanma ve is etigi yeteneklerinin 6nem tasidigin1 belirtmektedir
(27). Quintana-Deniz vd (2006) yaptiklar1 ¢alismada yiiksek karliliga
sahip otel isletmelerinin personel segcme ve yerlestirme asamasinda
iggbren adaylarmin miisteriye uyum saglama Ozelliklerini ve
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misteriyle ilgilenme yeteneklerini Oncelikli olarak ele aldiklarini
ortaya koymaktadir (25).

Ullman (1966), Hill (1970), Reid (1972) ve Schwab’in (1982)
caligmalarinda tavsiye ilizerine gerceklesen ise almalarin daha etkin
oldugunu belirtilmektedir(39;17;26;32). Benzer sekilde Decker ve
Cornelius de (1979) tavsiye iizerine ve yeniden ise almalarmn daha
etkili oldugunu vurgulamaktadir (13). Skolnik’in (1987) ¢alismas1 da
paralel sonuglar igermekte ve tavsiye iizerine ve bireysel bagvurularla
ise almalarin daha etkili oldugunu belirtilmektedir (34). Etkinlik
Olgiisii olarak da Ullman (1966), isten atilma oranlarmm (39), Hill
(1970) performans oranlarin1 (17), Reid (1972) ve Decker ve
Cornelius (1979) diisiik isten ¢ikma oranlarini(26;13), Schwab (1982)
bir y1l siireyle ise devam etme oranlarini (32) ve Skolnik (1987) diisiik
isglicii  devir oranlarmi (34), yiiksek ise devam oranlarmi, is
performansini ve 6denen komisyonlar1 gostermistir (42).

Cho ve Wong (2001) calismalarinda otel c¢alisanlarmin
seciminde kisisel 6zelliklerin dnemini aragtirmustir. Heves ve yardim
etmeye isteklilik en 6nemli personel segme kriteri olarak algilanmigtir.
Diger taraftan kazanilabilir beceri ve bilgiler en diisiik dneme sahip
faktorler olarak ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni olarak bir¢ok oteldeki
gorevlerin  yiilksek beceri  gerektirmeyen islerden olugmasi
gosterilebilir. Diger taraftan Avustralya Istihdam Egitim-Ogretim
Boliimii tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada oteldeki islerin
onemli bir bolimiiniin kismen beceri gerektiren ve kisa siireli egitimle
alnabilecek isler oldugunu gostermektedir. Otel endiistrisinin genel
Ozelliklerinden birisi de oldukca yiiksek oranda nitelikli olmayan
personel istihdam etmesidir. Ydneticilerin personel se¢iminde en ¢ok
onem verdikleri konu calisanlarin gayreti, baskalarmin yardimi
olmadan karar verme yetenegi, takim caligmasi ve 6grenme istekliligi,
en diisik oranda 6nem verilen konular ise; sorun ¢ézme yetenegi,
genel is deneyimi, temel bilgisayar kullanma ve yazma becerisi olarak
gosterilmektedir (9).

3. Yontem

Bu calismanin temel amaci seyahat acentalarmin isgoren
bulma ve secme yontemleri ile hizmet i¢i egitimlerde verilen egitim
konular1 ve 6nem derecelerinin belirlenmesidir. Bdylece mevcut
durumun tespiti yapilarak gelecekte dikkate alinmasi gereken konular
icin de tartisma zemini hazirlanmis olacaktir. Calisma i¢in Istanbul’da
faaliyet gosteren A grubu seyahat acentalar1 yoneticilerine yonelik bir
anket calismasi gerceklestirilmistir. Bu isletmelerin se¢ilmesinde iki
amag¢ s0z konusudur. Birincisi, olduk¢a genis bir alana yayilmig olan
isletmeleri sayisal olarak smirlandirmak ve diisiik maliyetle ulasim
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kolayhg: saglamak, digeri ise uluslar arasi baglantilarin1 da dikkate
alinarak daha genis ve profesyonel bir orgiit yapisina sahip olacaklari
diislincesidir. Tiirsab’m (Tiirkiye Seyahat Acentalar1 Birligi) resmi
web sayfasindan bu grupta yer alan seyahat acentalarinin detayli adres
bilgilerine ulasilmaya c¢alisilmig ve 160’ iizerinde kayith adres
bilgisi elde edilmistir. Bu isletmelerden 108’ine ulasilmis ve
bunlardan 87’sinin yoneticisi yerinde bulunarak anketi doldurmalar1
saglanmigtir. Anket formlarindaki eksiklikler dikkate alinarak 82
yoneticinin ~ verdigi yanitlar iizerinden degerlendirme yoluna
gidilmigtir.  Calisma  Subat-Nisan 2006 donemi igerisinde
tamamlanmustir.

Calismada kullanilan anket formu Ozdemir ve Akpmar
(2002), Tiitiincii ve Tarlan (2003) ile Jessop’un (2004) 6nceki benzer
aragtirmalarinda kullandiklar1 formalardan yararlanilarak
gelistirilmigtir. Anket ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bdlimde
isletmeler tarafindan sik¢a basvurulan personel bulma yontemleri ile
personel se¢iminde dikkate alinan konulara iligkin sorular yer
almaktadir. ikinci béliimde secilen personele verilen hizmet igi egitim
konular1 ve onem derecelerine iliskin sorular yoneltilmistir. iki
boliimiin sorular1 besli Likert tipi lcege gore diizenlenmistir. Son
boliimde ise ankete katilan yoneticilere iliskin demografik 6zellikleri
iceren kapali u¢lu sorular bulunmaktadir.

Sorulara verilen yanitlara iliskin aritmetik ortalamalar ve
standart sapmalar1 bulunarak tablolar haline getirilmistir. Ayrica
sorulara iliskin demografik  Ozellikler agisindan  yapilacak
degerlendirmeler i¢in kullanilacak test tekniklerine karar vermek i¢in
normallik testine bagvurularak verilerin parametrik kosullara
uygunlugu arastirilmstir.

4. Bulgular ve Tartisma

Cizelge 1°de arastirmaya katilan yoneticilerin demografik
ozellikleri verilmektedir. Ankete katilan yoneticilerin cogunlugu
(%61) erkeklerden olusurken, yas ortalamasi ¢ogunlukla (%51,2) 26-
30 yas arasindadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%61) iiniversitelerin
lisans egitimi veren boliimlerinden mezunken, ¢ogunlugunun (%40,2)
sektordeki deneyim siiresi 4-6 yildir.
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Cizelge 1. Katihmcilara iliskin Demografik Ozellikler (f=82)

Yas f % | cinsiyet f %

21-25 17 | 20,7 | Erkek 50 61,0

26-30 42 | 51,2 | Kadin 32 39,0

31-35 23 | 28,0

Egitim durumu Deneyim siiresi

Lise ve dengi 22 | 26,8 | 1-3yil 5 6,1

Universite(énlisans) | 10 | 12,2 | 4-6 yl 33 40,2

Universite (lisans) 50 | 61,0 | 7-9yl 21 25,6
10 yil ve Gzeri 23 28,0

Ikinci ve {iciincii boliimde yer alan sorularn parametrik
kosullara sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi i¢in oncelikle mod,
medyan ve aritmetik ortalama degerlerine bakilmis ve bu rakamlarin
birbirine yakin olduklar1 gézlemlenmistir. Normallik dagilim testi olan
K-S (Kolmogorov-Smirnov) testi sonuglarina gore verilerin normal
dagilima uygun oldugu tespit edilmis (p>0,05) ve normallik
grafiklerine bakilarak bu durum onaylanmistir. Besli Likert tipi
Olgegin kullanilmis olmast da dikkate alinarak parametrik test
tekniklerine basvurulmasinin uygun olacagi karar1 verilmistir. Bu
nedenle iki bagimsiz degisken arasindaki farkliligi ortaya koyan t-testi
ile ikiden fazla bagimsiz degisken i¢in basvurulan tek yonli varyans
(ANOVA) analizine basvurulmustur.

Cizelge 2’de yoneticilerin tercih ettikleri personel bulma
yontemleri ve demografik oOzellikleri acisindan goriis farkliliklart
sunulmustur. Egitim durumu ve deneyim siiresi bagimsiz degiskenleri
acisindan anova, cinsiyet bagimsiz degiskeninde ise t testi analizleri
yapilmigtir.  Yoneticilerin  egitim durumuyla personel bulma
yontemleri arasinda personelin Onerileri disindaki tiim iggoren bulma
yontemleri arasinda anlaml farkliliklara rastlanmigtir. Bu farkliliklar
hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti i¢in bagvurulan post hoc
testlerinden tukey testi sonucuna gore; mevcut Orgiit yapisi iginden
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personel bulma konusunda iiniversite lisans mezunlariyla iiniversite
Onlisans ve lise ve dengi mezunlar1 arasinda goriis ayriliklart oldugu
saptanmustir. Diger anlamh farklilik yazili ve gorsel basin konusunda
ortaya ¢cikmistir. Yoneticilerin egitim diizeyleri ile yazili ve gorsel
basindan faydalanma diizeyleri arasinda anlamli goriis farkliliklar1 s6z
konusudur. Bu farkliliklar incelendiginde; mevcut orgiit yapisina
benzer sonuglarin ortaya ¢iktigi anlasilmistir. Is ve isci bulma
kurumuyla ilgili yapilan degerlendirmede sadece iiniversite lisans
mezunlariyla lise ve dengi okul mezunlar1 arasinda anlaml
farkliliklara rastlanmasi ilgi ¢ekicidir. Son olarak internetin iggdren
bulmada kullaniminda iiniversite 6nlisans mezunlariyla lise ve dengi
okul ve tiniversite Onlisans mezunlar1 arasinda anlamli farklilik ortaya
cikarken, lise ve dengi okul mezunlariyla tiniversite lisans mezunlari
arasinda anlamh farkliliga rastlanmamaktadir. Universite mezunlari
lise mezunlarina oranla daha fazla orgiit iginden personel bulma
yontemine yonelmektedir. Benzer durum personel 6nerileri ve bireysel
basvurular igin de gecerlidir. Ayn1 durum 6zel damisma sirketleri ve
internet i¢in de s6z konusudur. Sektérde deneyim siiresi ve personel
bulma yontemleri incelendiginde; yazili ve gorsel basin, is¢i ve is
bulma kurumu ve egitim ve Ogretim kurumlar1 hari¢ diger biitiin
degiskenler arasinda anlamli farklihga rastlanmaktadir. Orgiit yapisi
icinden personel bulma yontemiyle 10 yil ve lizeri ile 1-3 yil ve 7-9 yil
deneyime sahip olanlar arasinda anlamli farklilia rastlanmaktadir.
Deneyim siiresi arttikga Orgiit iginden personel bulma yonteminin
tercih edildigi gorilmektedir. Personel oOnerileri ve O6zel danisma
sirketleri vasitasiyla personel bulma yontemlerinde 1-3 yil ile 4-6
yil,7-9 yil ve 10 yil ve {izeri deneyime sahip olanlar arasinda anlamli
farkliliklar vardir. Bireysel bagvurular yonteminde ise 1-3 yil ile 7-9
yil ve 10 yil ve iizeri deneyime sahip olanlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Son olarak internet vasitasiyla personel bulma
yontemiyle 10 yil ve iizeri deneyime sahip olanlarla 1-3 yil, 4-6 yil ve
7-9 yil deneyime sahip olanlar arasinda anlaml farkliliklara
rastlanmaktadir.  Deneyim  siiresi  arttikga  personel  bulma
yontemlerinin farklilastigi ve bu farkliligin siireyle birlikte ayristig
gorlilmektedir. Cinsiyetle personel bulma ydntemleri arasindaki
farkliliklara baktigimizda, personel onerileri ve internet disinda diger
biitiin kriterler acisindan erkek ve kadinlar arasinda anlamli farkliliga
rastlanmistir. Orgiit yapisi icinden personel tedarigini erkekler daha
cok tercih ederken; bireysel bagvurular, yazili ve gorsel basin, is ve
is¢ci bulma kurumu, egitim ve 6gretim kurumlar1 ve 6zel danigmanlik
sirketlerini kadinlar erkeklerden daha ¢ok tercih etmektedir. Diger
taraftan yoneticilerin personel bulma yontemleri icerisinde oncelikle
internet, personel Onerileri ve egitim ve Ogretim kurumlarini tercih
ettikleri goriilmektedir. Is ve is¢i bulma kurumunun en diisiik degeri
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almas1 dikkat ¢ekerken, kariyer planlama caligmalar1 ¢ergevesinde
diistiniildiigiinde orgiit yapisi icinden segeneginin diisiik deger almasi
hem dikkat ¢ekicidir hem de ayrica aragtirilmasi gereken bir konudur.
Cizelge 2. Personel Bulmada Yararlamlan Kaynaklar ve Onem
Dereceleri ile Katihmeilarin Demografik Ozellikleri Acisindan
Goriis Farkhihklarn (f=82)

P | bul Egitim Deneyim Cinsiyet
ersonél buima f . | ¢ ANOVA ANOVA t testi
kaynaklar F 5 F 0 : 0

Orgit yapisi 2,55 | 1,135 | 8,277 ,001| 5,843 ,001]| 4,037 ,000

icinden

Personelin 333| ,771 | 3,003  ,055| 7,741  ,000]| ,721 | ,473

Onerileri

Bireysel

basvardlar 301| ,853 | 3,714  ,029| 4,867 004 | 4,268 000

gaa;': ve gorsel 2,89 | 956 | 26,078 ,000| 1,219 309 2,312 ,023

l'f"e@‘?' buma {5151 921 | 10818 000 | 2123 104 6,764 000
urumu

Egitim ve ogretim | 53 o9 | 1 060 | 7,124 001 | 2575 060 3,313 001

kurumlari

Ozel danisma 248 | 1,057 | 4342  016| 5541 0023362 001

sirketleri

internet 3,66 | 1,288 | 5,975 | ,004 | 10,185 | ,000 | 1,583 | ,117

Cizelge 3’de personel segme kriterleriyle demografik
Ozellikler arasindaki iliski verilmektedir. Personel segme kriterleriyle
egitim durumu ve sektordeki deneyim siiresi arasindaki anlamli
farkliliklar anova, personel se¢me ile cinsiyet arasindaki anlamli
farkliliklar ise t testi ile analiz edilmistir. Egitim durumuna gore
yapilan analiz incelendiginde; diksiyon, kisilik ozellikleri, alinan
mesleki egitim, 6zel durumlar, talep edilen is, yapilan ise karsi ilgi,
onceki is yerinden ayrilma nedeni ve etik davranisa sahip olma
degiskenleri arasinda farkliliklara rastlanmistir. Secme kriterlerinden
kisilik 6zelliklerinde biitiin farkli okul mezunlarinin bu kriterle ilgili
birbirlerine goére anlamli farkliliklar1 oldugu ortaya ¢ikmustir. Lise
dengi okul mezunlariyla tniversite Onlisans ve tniversite lisans
mezunlar1 arasinda, {iniversite onlisans mezunlariyla lise dengi okul
mezunlar1 ve tiniversite lisans mezunlar1 arasinda son olarak tiniversite
lisans mezunlariyla lise dengi ve {iniversite Onlisans mezunlari
arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Ayni durum talep
edilen is ve ise kars1 ilgi kriterleri i¢in de gecerlidir. Diksiyon, alinan
mesleki egitim ve daha Onceki referanslar kriterlerinde sadece lise ve
dengi okul mezunlariyla iiniversite Onlisans mezunlar1 arasinda
anlamli  bir farklihga rastlanmustir. Ozel durumlar kriteri
incelendiginde iiniversite lisans mezunlariyla iiniversite onlisans ve
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lise ve dengi okul mezunlar1 arasinda anlaml farkliliklara rastlandig
goriilmektedir. Etik davranisa sahip olma ve oOnceki isyerinden
ayrilma kriterlerinde; lise ve dengi okul mezunlariyla, iiniversite
Onlisans ve liniversite lisans mezunlar1 arasinda anlaml bir farklilik
vardir. Deneyim durumu ve personel segme kriterleri incelendiginde
kisinin genel goriiniimii digindaki biitiin kriterlerde anlamli farkliliga
rastlandigi  goriilmektedir. Diksiyon, alman mesleki egitim
kriterlerinde 1-3 ve 4-6 yillik deneyim siireleriyle 7-9 ve 10 iizeri
deneyim siirelerine sahip olanlar arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir. Bu durum deneyim siiresi artigiyla birlikte diksiyona
ve alman mesleki egitime verilen dnemin degistigini gostermektedir.
Kisilik ozellikleri kriterinde 7-9 yillik deneyim siiresiyle 4-6 yillik ve
10 {izeri deneyim siiresine sahip olanlar arasinda anlaml farkliliklar
goriilmektedir. Yabanci dil bilgisi kriterinde 10 yil ve iizeri ile 1-3 yil
ve 7-9 yil deneyim siiresine sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklara
rastlanmaktadir. Daha dnceki referanslar kriterinde 7-9 yil ile 10 y1l ve
iizeri, 1-3 yil ve 4-6 yil deneyim siiresine sahip olanlar arasinda
anlamh farkliliklara rastlanmaktadir. Ozel durumlar kriterinde 1-3 yil
ile 10 y1l ve lizeri,4-6 yil ile 7-9 yil ve 10 yil {izeri deneyim siiresine
sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklar goriilmektedir. Istenilen
iicret kriterinde 7-9 yil ile 1-3 yil ve 10 yil ve lizeri deneyim siiresine
sahip olanlar arasmnda anlamli farkliliklar vardir. Talep edilen licret
kriterinde sadece 4-6 yil ve 7-9 yil deneyim siiresine sahip olanlar
arasinda anlaml farklilik vardir. Yapilan ise karsi ilgi kriterinde 1-3
yil ile 7-9 ve 10 yil ve lizeri deneyim siiresine sahip olanlarla 4-6 yil
ile 7-9 yil arasinda ve 7-9 yil ve 10 yil iizeri arasinda anlamli
farkliliklara rastlanmustir. Saglik durumu kriterinde 1-3 yil ile 7-9 yil
ve 10 yil ve tizeri arasinda ve 4-6 yil ile 7-9 yil deneyime sahip olanlar
arasinda anlaml farkliliklar vardir. Islerinden ayrilma nedenleri
kriterinde 1-3 yil ile 4-6 yil arasinda ve 7-9 yil ile 4-6 yil ve 10 yil ve
iizeri yil deneyime sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklar
goriilmektedir. Son olarak etik davramsa sahip olma kriterinde 1-3 yil
ile 4-6 yil, 7-9 yil ve 10 yil ve iizeri deneyim siiresine sahip olanlar
arasinda anlaml farkliliklar bulunmaktadir. Gortildigi gibi personel
secme kriterleriyle deneyim siiresi arasinda diizglin dagilim
gostermeyen anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

Bu durum deneyim siiresine bagli olarak segme kriterlerinde
belirli farkliliklarin olustugunu gostermekle birlikte, siire uzadikca
anlamh farkliliklarin artti§ina isaret etmemektedir. Diger taraftan
cinsiyet ac¢isindan c¢izelge incelendiginde kisinin genel goriiniimii,
kisilik 6zellikleri, yabanci dil bilgisi, talep ettigi {icret ve yaptigi ise
kars1 ilgisi disindaki diger kriterler acisindan kadin ve erkekler
arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir. Erkekler kadinlara goére
personel se¢iminde saglik durumunu daha ¢ok onemserken kadinlar
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diksiyon, alman mesleki egitim, Onceki referanslar, 6zel durumlar,
talep edilen is, Onceki igyerinden ayrilma nedeni ve etik davranigsa
sahip olmayr erkeklerden daha fazla Onemsemektedirler. Diger
taraftan personel segme kriterleri arasindan diksiyon, kisinin genel
goriiniimii, kigilik 6zellikleri ve yabanci dil bilgisi ve yaptig1 ise karst
ilgisi Oncelikle aranilan kriterler arasinda yer almaktadir. Etik
davramisa sahip olma kriterinin en az Oncelikli kriterler arasinda yer
almast otel isletmelerinin etik konusuna gosterdikleri éneme isaret
etmesi agisindan dikkat ¢cekmektedir.

Cizelge 3. Personel Se¢cme Kriterleri ve Katihmcilarin Demografik
Ozellikler Acisindan Gériis Farkhhklan (f=82)

personel bulm Egitim Deneyim Cinsiyet
ersonelbuima ¢ | sg ANOVA ANOVA t testi
kaynaklar
F p F P t p

Kiginin genel
aorintm 420\ ;777 | 2395 098| ,868 ,461| ,801 425
Diksiyonu 452 | 571 | 3200 046 | 8,224 0003971 ,000
Kisilik 6zellikleri 4,18 | ,739 | 17,120 | ,000 | 24,644 | ,000 | 1,498 | ,138
Qg?t'i?]; mesleki 413 872 | 5001 | ,008| 8444 000 | 4,923 000
Yabanci dil bilgisi 417 | 814 | 1,087 342 | 6,403  ,001| 1,554  ,124
(::)nceki referanslari 3,76 ] 1,072 | 3,271 : ,043] 8,975 : ,000| 2,817 : ,006
Ozel durumlari 2,33 | ,787 | 15,691  ,000 | 10,069  ,000 | 3,524 | ,001
Talep ettigi Ucret 3,66 | ,789 | 1,763 | ,178 | 3,847 | ,013 | ,264 | ,792
Talep ettigi is 415 ,877 | 21,412 ,000 | 3,729 | ,015 | 5,121 | ,000
E?f'g' ise kars! 417 | 872 | 25,236 000 | 43,321 ,000| 1,161 ,249
Saglik durumu 2,90 | 1,512 | 1,850 @ ,164 | 12,587 ,000 | 2,958 ,004
Onceki is yerinden
ayrima nedeni 3,02 | 1,227 | 10,3901  ,000| 6,700 @ ,000 | 4,576 | ,000
Eltr'r'fada‘”a”@a sahip | 3 34| 707 | 19,054 000 | 9,293 000 | 3,837 000

Cizelge 4’de hizmet ici egitim konular1 ve demografik
ozellikler arasindaki anlamli farkliliklar verilmektedir. Hizmet igi
egitim konulartyla egitim ve deneyim siiresi arasindaki anlamli
farkliliklar anova testi hizmeti¢i egitim konulariyla cinsiyet arasindaki
anlaml farkliliklar ise t testi analizi yapilarak ortaya konmustur.
Yapilan anova testinde hizmet ici egitim konularindan isle ilgili arag
ve gerecler disinda biitiin degiskenlerle egitim surumu arasinda
anlamh farklihklara rastlanmistir. Isletmenin genel yapisi, saglik,
iicret vb haklar ve Is programlari konulariyla iiniversite lisans
mezunlariyla, iiniversite Onlisans ve lise ve dengi okul mezunlari
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Isletmenin misyonu ve
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vizyonu, isletme i¢i iletigim, miisterilerle iligkiler ve kullanilan yazili
evrak konularinda biitiin farkli okul mezunlarmin bu egitim
konulartyla ilgili birbirlerine gore anlaml farkliliklar1 oldugu ortaya
cikmistir. Lise dengi okul mezunlariyla {iniversite Onlisans ve
tiniversite lisans mezunlari arasinda, {iniversite 6nlisans mezunlariyla
lise dengi okul mezunlar1 ve iiniversite lisans mezunlar1 arasinda son
olarak tliniversite lisans mezunlariyla lise dengi ve liniversite 6nlisans
mezunlari arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.
Yapilacak igin oOzellikleri ve isle ilgili standartlar hizmet igi
egitimi konularinda {iniversite onlisansla, tiniversite lisans ve lise ve
dengi okul mezunlar1 arasinda anlaml bir iliski mevcuttur. Yapilan
anova testi sonucunda hizmet i¢i egitim konulariyla deneyim siiresi
arasinda yapilacak isin ozellikleri konusu digindaki biitiin hizmet igi
egitim konularinda deneyim siiresiyle aralarinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Isletmenin genel yapisiyla 7-9 yil deneyim siiresiyle 1-3
yil, 4-6 yil ve 10 yil ve lizeri deneyim siiresine sahip olanlar arasinda
anlamli farkliliklara rastlannustir. Isletmenin misyonu ve vizyonu
konusuyla 1-3 yil ve 4-6 yil ile 7-9 yil ve 10 yi1l ve tizeri deneyim
siiresine sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklara rastlanmustir. Isle
ilgili standartlar konusunda 10 yil ve iizeri ile 1-3 yil ve 7-9 yil
arasinda ve 4-6 yil ile 7-9 yil deneyimi olanlar arasinda anlamli
farkliliklar  goriilmektedir. Isletme ici iletisimle ilgili egitim
konusunda 7-9 yil ile 1-3 yil, 4-6 y1l ve 10 yil ve tizeri deneyime sahip
olanlar arasinda anlamli farkliliklara rastlanmaktadir. Misterilerle
iletisim egitim konusunda 1-3 yil ile 4-6 yil ve 10 yil ve {lizeri arasinda
ayrica, 7-9 yil ile 4-6 y1l ve 10 yil ve iizeri deneyim siiresine sahip
olanlar arasinda anlaml1 farkliliklar vardir. Is i¢in gerekli ara¢ gereg
hizmet i¢i egitim konusunda 1-3 yil ile 4-6 ve 7-9 yil deneyime sahip
olanlar arasinda anlamli iligki bulunmaktadir. Saglik, ticret vb haklar
hizmet i¢i egitim konusuyla 4-6 yil ile 10 y1l ve {izeri deneyime sahip
olanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kullanilan yazili evraklar
hizmet i¢i egitim konusuyla 1-3 yil ile 4-6 yil ve 10 yil ve tizeri
arasinda ayrica, 7-9 yil ile 4-6 yil ve 10 yil ve {izeri deneyime sahip
olanlar arasinda anlamli farkliliklar mevcuttur. Is programlariyla ilgili
hizmet i¢i egtim konusuyla 1-3 yil ile 4-6 yil, 7-79 yil ve 10 yil ve
lizeri arasinda ayrica, 4-6 yil ile 7-9 yil deneyime sahip olanlar
arasinda anlamli farklhiliklar bulunmaktadir. Hizmet i¢i egitim konulari
ve cinsiyetle arasindaki anlamli1 farkliliklar t testi ile analiz edilmistir.
Yapilan analizde hizmet ic¢i egitim konulariyla cinsiyet arasinda
isletmenin misyonu ve vizyonu, isletme i¢i iletisim, miisterilerle
iligkiler ve saglik, licret vb haklar konularinda anlamli farkliliklara
rastlanmistir. Isletmenin misyonu ve vizyonu, isletme ici iletisim,
misterilerle iligkiler ve saglik, iicret vb haklar konularinda kadinlar
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erkeklere gore hizmet i¢i egitim konularma daha fazla 6nem

vermektedir.

Cizelge 4. Isletmelerde Verilen Hizmet ici Egitim Konulari, Onem

Dereceleri veYoneticilerin Demografik Ozellikleri Acisindan
Goriis Farkhihiklar: (f=82)

P | bul Egitim Deneyim Cinsiyet
ersonelbuima | ¢ | s ANOVA ANOVA t testi
kaynaklar

_ F p F p t p
Lﬂgﬁgem” genel 3,71 | 1,222 | 11,038 | ,000 | 26,291 | ,000 | 1,044 | ,300
Isletmenin misyonu | 5 o5 | 928 | 27,859 000 | 50,705 000 | 5,204 000
ve vizyonu
Yapilacak isin
Salicls 3,74 | 783 | 5931 ,004| 280 @ ,83a| 520 605
fs ile ilgili standartlar | 3,83 | ,900 | 5,750 | ,005 | 6,443 | ,001 | ,888 | ,377
Isletme igi iletisim 3,95 | ,928 | 12,786 | ,000 | 18,053 | ,000 | 3,534 | ,001
Musterilerle iliskiler | 3,63 | 1,025 | 13,772 | ,000 | 14,225 | ,000 | 2,937 | ,004
Is ile ilgili arag ve
geraclor 2,04 | 934 | 2,492 089 | 3,200 ,025| ,471 639
Saglik, tcret vb 3,34 | 946 | 22,595 ,000| 6,144 001 ]| 4,510 ,000
haklar
Kullanilan yazili 3,43 | ,609 | 23,715 | ,000 | 25,912 | ,000 | 1,246 | ,216
evraklar
s programlari 2,85 | 1,546 | 6,605 K ,002 | 12,746 ,000 | ,969 335

Ankete katilan yoneticiler cogunlukla isgdren bulma yontemi
olarak internet, personel Onerileri ve egitim ve &gretim kurumlarin
tercih etmektedir. Yapilan nitel ve nicel arastirmalarda mevcut
personelin tavsiyesi, isletme igi terfi ve eski personelin tekrar ise
alinmast ise almada en etkili kaynaklar olarak belirlenmistir (42).
Ullman (1966), Hill (1970), Reid (1972), Schwab (1982) de
calismalarinda tavsiye {izerine ise almalarin daha etkili oldugunu
soylemektedir. Ayni sekilde Ozdemir ve Akpmar (2002), yaptiklar:
calismada da isgorenlerin tanidik vasitasiyla is  bulduklar
gorlilmektedir (23). Bu durum ¢alismamizin personel onerileriyle ilgili
bulgularmi dogrulamaktadir. Diger taraftan internetten personel bulma
son yillarda bir¢ok isletmenin bagvurdugu ydntemlerden biri haline
gelmigstir (42). Her ne kadar internetten isgéren bulmayla ilgili son
zamanlarda gerceklestirilen ¢aligmalarla ilgili elimizde veri olmasa da




Seyahat Acentalarinda Isgoren Bulma Ve Isgoren Secme 201
Yontemlerine Yonelik Bir Arastirma

bu durumun giderek yayginlastigi gozlemlenmektedir. Bu ¢alismada
da goriildiigli gibi internetten iggéren bulma yontemi ilk sirada yer
almaktadir. Wanous (1992, 37) iste kalma oranlarmi karsilagtirdigi
caligmasinda i¢ kaynaklardan saglanan isgorenlerin digaridan saglanan
isgoérenlere gore daha yiiksek iste kalma oranina sahip olduklarmi
belirmektedir (40). Diger taraftan bu ¢aligmada orgiit iginden isgdren
bulma yonteminin pek tercih edilmedigi ortaya ¢ikmistir. Bu durum
isgorenlerin ileriki asamalarda iste kalma siirelerini ayni zamanda
isgébren devir hizim etkileyebilecek Onemli bir unsur olarak
goriilebilir.

Calismada personel se¢me kriterleri arasindan diksiyon,
kisinin genel goriiniimii, kisilik ozellikleri ve yabanci dil bilgisi ve
yaptigl ise karsi ilgisi Oncelikle aranilan kriterler arasinda yer
almaktadir. Etik davraniga sahip olma kriterinin en az Oncelikli
kriterler arasinda yer almasi otel igletmelerinin etik konusuna
gosterdikleri dneme isaret etmesi agisindan dikkat ¢ekmektedir. Cho
ve Wong (2001) yaptigi calismada kisilik Ozelliklerinin personel
se¢imindeki Onemini arastirmis ve kisilik o6zelliklerinin personel
se¢imindeki dnemini vurgulamustir (9). Benzer sekilde Tiitlincii vd nin
(2003) yaptiklar aragtirmada kisilik 6zelliklerinin personel segmede
en 6nemli kriterlerden biri oldugu vurgulanmistir (37). Bu ¢alismada
da kisilik o6zellikleri yoneticiler agisindan personel se¢iminde énemli
bir kriter olarak goriilmektedir. Ross (1997) arastirmasinda ise almada
is etiginin onemli bir se¢im kriteri oldugunu vurgulamistir (27). Bu
calismada Ross’un arastirmasimin tersine etik davranisa sahip olma
kriteri en az Oncelikli aranilan nitelikler arasinda yer almaktadir. Bu
bulgu aragtirmanin yapildigi seyahat acentalarinda etik konusuna
verilen dneme isaret ediyor olabilir.

Yapilan anova ve t testi analizlerinde personel bulma
yontemleriyle yoneticilerin egitim durumlar1 ve deneyim siireleri
arasinda anlamli farkliliklar ortaya c¢ikmustir. Anlamli farkliliklar
egitim seviyesi konusunda egitim seviyesi artisiyla birlikte personel
bulma yontemlerinin farklilastigin1 gosterirken deneyim siiresi arttikca
da personel bulma yontemlerinin farklilastigin1 géstermektedir. Ayn
sekilde erkek yoneticilerle bayan yoneticilerin bazi personel bulma
yontemlerinde farkli tercihte bulunduklar1 goriilmektedir. Diger
taraftan personel segme kriterleriyle egitim durumu ve deneyim siiresi
acisindan anlaml farkliliklar ortaya ¢ikmis olsa da bu anlamh
farkliliklarin diizglin bir dagilim i¢inde oldugunu sdylemek giictiir.
Kisaca egitim seviyesi arttikca veya deneyim siiresi arttikca personel
secme kriterleri farklilagmaktadir denemez. Bunun yerine egitim
seviyesi degistikce ve deneyim siiresi degistikce farkli isgéren segcme
kriterleri ortaya ¢ikabilmektedir demek miimkiindiir. Bu konuda ilgili
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yazinda  gerceklestirilmis  bir aragtirmaya rastlanmadigindan
karsilagtirma yapmak miimkiin olmamuigtir.

5. Sonuc¢

Seyahat isletmelerinde yasanan yogun rekabet isletmelerin
Oonemli avantajlarindan biri haline gelen nitelikli iggilicii ihtiyacini
arttirirken bu ihtiyacin karsilanmasinda bagvurulan yontemleri dnemli
hale getirmistir. Personel bulma ve segme siirecinde uygulanan
yontemler isgéren devir hizini, personelin isletme hedeflerine
uygunlugunu, igle ilgili ihtiya¢ duyulan niteliklerin kargilamasini ve
performans ve verimlilik gibi igletmenin basarisini etkileyen bir¢ok
unsuru i¢ine almaktadir.

Literatiirde isgdren bulma ve segmeyle ilgili birgok caligma
yer alirken, demografik oOzelliklerle isgéren bulma yontemleri ve
segme kriterleri arasmnda bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu galigma
isgbren bulma ve segmede demografik degiskenlerin etkisinin ortaya
¢ikarmasi agisindan literatiire katk1 saglamaktadir.

Calismada isgéren bulma yontemleri, personel se¢me
kriterleri ve isletmede uygulanan egitim programlarimin igerigi ile
demografik degiskenler arasinda farklilik oldugunu saptamustir. Gerek
personel bulma yontemleri gerek personel segme kriterleri gerekse de
egitim programlarmin igerigi konularmda cinsiyet, egitim durumuna,
yasa ve deneyim siiresine gore birgok farklilik bulunmustur. Bu
farkliliklar personel bulma yontemlerinde, se¢cme kriterlerinde ve
egitim  programlart uygulamalarmin  iceriginde  ydneticilerin
demografik  degiskenlere goére farkli kararlar  verdiklerini
gostermektedir. Bu nedenle isletme tepe yoneticileri bu kararlarla
ilgili yargiya varmadan 6nce demografik degiskenlerin etkisini de gz
ontinde bulundurmalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmanin sonuglar1 seyahat isletmeleri, akademisyenler
ve turizm isletmecilik okullar1 Ogrencilerine isgéren bulma
yontemleri, isgoren segme kriterleri ve hizmet igi egitim konularinda
katki saglar. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda konunun turizm
endistrisi icinde yer alan konaklama isletmeleri, yeme i¢cme
isletmeleri ve diger turizm isletmelerindeki durumunun saptanmasi ve
bu arastirmayla karsilagtirmalar1  yapilmasi literatiire katki
saglayabilir. Ayrica demografik oOzelliklerle personel bulma
yontemleri ve se¢me kriterlerinin etkinligi konularinda arastirmalar
yapilabilir.



Seyahat Acentalarinda Isgoren Bulma Ve Isgoren Secme 203
Yontemlerine Yonelik Bir Arastirma

Sonug olarak seyahat isletmeleri yoneticileri gittikge rekabetin
arttigi bir sektdrde insan kaynaklarmi gelistirmek ve iyilestirmek
durumundadir. Bunu saglikli yapabilmesi dncelikle personel bulma
yontemlerini ve personel se¢cme kriterlerini dogru belirlemesiyle
miimkiin olabilir. Ayrica, yoneticilerin personel bulma ve segme
siirecinde demografik degiskenlerin etkisini dikkate almas1 bu siirecte
dogru kararlar alinmasina yardimci olabilecektir.
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