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TURIZM iSLETMELERINDE ORTA VE UST KADEME YONETICIiLERIN
iISGOREN SECME VE DEGERLENDIRME SURECINDEKi EGIiLIMLERI
(MARMARIS VE CEVRESINDEKI UC YILDIZLI iSLETMELER ORNEGI)

Edip ORUCU*

OZET

Insan kaynaklari yonetiminin en temel ve belirgin fonksiyonlarindan biri
eleman secimidir. Kurumun devamliligini saglayacak isgorenin se¢iminin kurum icin
tasidigr onem stratejiktir. Kurumun amaclarimt gerceklestirecek elemanlarin
bulunmas: giiniimiizde bash basina bir is alami olarak karsimiza ¢ikmugstir. Isin ve
kurumun gerektirdigi elemanlar bulmak ve secmek uzmanhk ister. Bu makale
Marmaris ve ¢evresindeki ii¢c yildizli turizm igletmelerinde personel segim siirecini ve
ozellikle yoneticilerin bu siirecteki davranis egilimlerini analiz etmektedir.

Anahtar Kelimeler : Isgiicii ihtiyaci, i¢c kaynaklar, dis kaynaklar, insan
kaynaklari politikasi, eleman kabul prosediirii, goriisme, personel secimi siireci.

1.Giris

Is ya da atanacak gorev ne olursa olsun, insan kaynaginin segimi
gergcekten zor istir. Cilinkii insani objektif bicimde degerlendirebilecek ve
herkesin tizerinde anlagsma sagladig1 araglarimiz yoktur. Ancak bu konularda
fikir verecek test ve araglar mevcuttur. Buna karsilik her ay bir ¢ok kisi
islerinden ayrilmakta, bunlarin yerine yeni kisiler ise alinmaktadir. Yeni
isletmeye acilan bir kurum amagcladigi etkinligi gerceklestirmek icin uygun
elemanlar almak durumundadir. Ise uygun elemanlar nasil bulunacak? Ise
uygunluklar1 nasil belirlenecektir? Bu iki temel soru baska yan sorulari da
giindeme getirmektedir. Eleman ihtiyaci nasil belirlenecektir? Thtiya¢ hangi arag
gereclerle duyurulacaktir? Bagvurularin  degerlendirilmesinde kullanilacak
prosediir ne olacaktir?

Bu calismada  daha Once planlanan iggiicii ihtiyacinin nasil
giderilecegini adim adim ele alinmistir. Ardindan ydntem bdliimiinde, veri
toplama teknikleri, Orneklem grubu, uygulanilan istatistiksel yoOntemler
hakkinda bilgi verilmistir. Bulgular bolimiinde ise yoneticilerin iggdren
segmede egitim, deneyim ve kisisel 6zellikler gibi faktorlere verdikleri 6nem
derecesi ortaya konulmus ve ¢esitli bulgular sunulmustur. Tartigma boliimiinde,
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otel yoneticilerinin igsgoren se¢iminde hangi Olgiitlere dikkat ettikleri degisik
acilardan tartigilmistir.

2. isgoren Se¢me ve Degerlendirme Yontemleri

Isgoren bulma orgiit i¢i calismaya istekli yeterli miktarda aday insan
kaynagi ile ilgili kayitlarin ve bilgilerin bulunmasi ve hazir tutulmasini igerir.
Bu yolla orgiitiin gereksinim duydugu anda ise alabilecegi isgéren birikimi
olusturulur (Beach, 1985:135). Isgéren bulma siireci temel olarak insan
kaynaklarinin belirlenmesi ve analiz edilmesi yoluyla agik islerin gereklerine
uygun aday Kkitlesinin yaratilmasin1 hedeflemektir. Isgéren bulma siirecinin
amaglar su sekilde siralanabilir (Cowling, 1992:24).

i. Insangiicii planlamas1 ve is analizi faaliyetleri ile iliskili olarak
orgiitin mevcut ve gelecekteki isgdren gereksinimine uygun aday
havuzunu olusturmak,

ii. En az maliyetli aday havuzunu (candidate pool) yaratmak,

iii. Orgiitsel gereksinim acisindan niteliksiz veya asirt nitelikli aday
sayisini azaltarak secim siirecinin etkinligini artirmak,

iv. Saglanan ve segilen iggorenin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilma
olasiligini azaltmak,

v. Yasal ve orgiitsel yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini saglamak,

vi. Isletmede kisa ve uzun dénemde bireysel ve orgiitsel etkinligi
artirmak,

vii. Insan  kaynaklarini ve isgoren saglama etkinligini izlemek ve
degerlendirmek.

Isgoren bulma siireci, insangiicii planlamasma dayalidir.Bélim
yoneticileriyle isbirligi yapilarak kisa ve uzun donemli olarak unvan ve
hiyerarsik diizeye gore aday isgéren gereksinmesinin belirlenmesi, isgiicii
piyasasi ile ilgili bilgilerin toplanmasi, etkili isgdren bulma materyallerinin
geligtirilmesi ¢aligmalarin1 kapsar. Ayrica nitelikli adaylarin  bulunmasi,
kaydedilmesi, se¢im asamasinda elenseler bile bu adaylarla iliskilerin
sirdiiriilmesi ve isgéren bulma siirecinin etkinliginin degerlendirilmesi
caligmalarini da icermektedir (Findik¢1,2000:178).

Isgoren bulma siirecinin basarili yiiriitilmesi gereklidir. Ciinki,
isletmeye eleman bulmak gelisi giizel uygulamalarla da gerceklestirilebilir.
Fakat, zor olan igletmeye eleman almak degil, isletmeden verimsiz elemani
uzaklastirmaktir. Bu nedenle, en baginda dogru secimi yapmak, daha sonra bu
tiir zorluklarla karsilagsmay1 engelleyecektir.
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Bu agamada belirlenen niteliklere sahip insan giictiniin nereden ve nasl
saglanacagl sorusu yanitlanmaya caligilir. I¢ kaynaklar ve dig kaynaklara
basvurulur (Akyiiz, 2001: 105).

2.1. i¢ Kaynaklar

I¢c kaynaklar, orgiitte halen calisan isgdrenleri ifade etmektedir. Bu
kapsamda insan giiclii gereksinmesinin ¢esitli yontemler ve araglar kullanilarak
mevcut isgorenler ile giderilmeye c¢alisilmasi, yani i¢ kaynaklarin
degerlendirilmesi sdz konusudur. Orgiit i¢i kaynaklardan isgdren
saglanmasinda ylikselme, transfer, is zenginlestirme,is genisletme, rotasyon ve
terfi oncelikle sayilabilir (Can,1998:107). Birimlerin 6zellikle is¢i, memur ve
alt kademe yonetici konusundaki insan kaynagi ihtiyaci ¢ogu zaman mevcut
elamanlardan  bazilarinin  gbérev  tamimalarindaki  kimi  degisikliklerle
halledilebilir. Ornegin bir alt kademe yoneticisinin isini zenginlestirmesi yada
isinin genisletilmesi yoluyla yeni eleman ihtiyaci ortadan kalkabilir (Findikei,
2000:172).

Yonetim, iggoren gereksinmelerini i¢ kaynaklardan saglamay1
kararlastirdiktan sonra, c¢esitli araglar kullanir. Kullanilan baglica araglar,
informal arastirma, beceri envanterleri ve agik is bildirimleridir (Beach, 1985:
135).

Informal arastirmada bos pozisyon ile bu pozisyonu dolduracak adaylar,
ilgili birim yoneticisi ve insan kaynaklar1 bolimii yetkililerin goriismesi ile
belirlenebilir. Isgéren acig1 bulunan bdliim ydneticisi, bu gereksinmesini insan
kaynaklar1 birimine bildirir ve bu kadro igin olast adaylar hakkinda goriismede
bulunur. Adaylarin belirlenmesi i¢in arastirma, ilgili b6liim yoneticisi tarafindan
gerceklestirilir. Boliim yoneticisi ya ilk tercihini yaptigi ,isgoren ile goriisiip ona
ig teklif eder ya da birka¢ isgéren ile goriiserek begendigi adaya is teklifinde
bulunur. Her ne kadar bu yontem oldukga yaygin olarak kullanilsa da, bagvuru
olanagmin engellenmesi, bos pozisyon i¢in istekli olan diger kisileri gézardi
etmesi bakimindan elestirilmekte ve calisanlarda rahatsizlik yaratmaktadir
(Sabuncuoglu,1997:98).

Beceri envanteri (skill inventory) calisanlarin niteliklerini ayrintili
olarak gosteren listelerdir. Beceri envanterleri, isgorenin Orgiit iginde
yiikseltilmesini, yeteneklerinin degerlendirilmesini, orgiitte duyulan ve ender
rastlanan becerilerinin ortaya cikarilmasini ve g¢alisana dolayli olarak yiiksek
moral verilmesini saglar. Beceri envanterleri, gerek mevcut ¢alisanlarin gerekse
orgiite alimmalar1 tasarlanan yeni elemanlarin becerilerini listelemek igin
kullanilabilir (Martin,1978: 103). Orgiitte bos pozisyon ortaya ¢iktiginda, bu
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envanter dikkatlice analiz edilerek pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tagiyan
basvuru sahibi, listeden elde edilir (Agikalin, 2000:105).

Is bildirimi, drgiitteki tiim ¢alisanlara, drgiit biilteni yada ilan panolar
araciligi ile acik isler hakkinda bilgi verilmesini icermektedir. Is bildirimi ile
seffaf bir iggdren bulma islevi gergeklestirilerek, esit istihdam ilkesi yasama
gecirilir; tiim  c¢alisanlara bos pozisyon i¢in aday olma olanagi saglanir
(Yal¢in,1994: 27).

Bos pozisyonlarin orgiit i¢i kaynaklarin degerlendirilerek
doldurulmasi politikasinin saglayabilecegi yararlar1 sdyle siralayabiliriz.

i. I¢ Kaynaklar, calisanlarin moral ve motivasyonu yiikseltir,
ii. I¢ Kaynaklardan isgdren temini ¢aliganin taninmasini saglar,

iii. I¢ Kaynaklardan isgdren temini, az zaman alan ve ekonomik bir
uygulamadir,

iv. I¢ Kaynaklardan isgdren saglama, ydnetim calisan isbirligini gelistirir
(Can,1998:108).

v. I¢ Kaynaklar kurum icinde bir hareketlilik saglar,

vi. I¢ Kaynaklar terfi ve vyiikselme beklentisi olan calisanlarin
beklentilerinin karsilanmasini saglar,

vii. Dig Kaynaklardan saglanacak isgdren igin ayrica bir yatirim
yapilmamasini saglar,

viii. Dig kaynaklardan saglanacak isgérenin kuruma uyumu, egitimi,
kurum degerlerini benimseme giicliikleri gibi sorunlarin giderilmesini
saglar,

ix. Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesini
saglar.

x. Kurumdan disariya gidecek beyin goglniin Onlenmesini saglar
(Findik¢1,2000:171).

Sayilan bu yararlarin kuruma katkilar1 biiyiiktiir. Insan kaynaklari
departmaninin bu yararlart goéz oniinde bulundurmasi gerekir. Gergekten de
kurumun igindeki yilikselme olanaklari, calisanlar agisindan 6nemli  bir
motivasyon unsurudur. Is gérenler bulunduklari konumda belirli bir siire
calistiktan sonra yiikselme olanaklart olabildigini ve bunu kendilerinin
basarilarina bagli oldugunu bildiklerinde, basar1 icin daha ¢ok caba harcarlar. I¢
kaynaklardan yararlanmanin kurum i¢inde énemli bir ekonomik kazang¢ olugu
gozardr edilmemelidir. Gergekten de oOzellikle yonetici konumunda ya da
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konusunda uzman, profesyonel kisilerin istihdaminda ilgililerin kuruma
uyumlar1 énemli bir sorun olabilmektedir. Kurumda ihtiyaca tam olarak uygun,
kurumun degerlerini benimseyecek, kurum i¢in disiiniip tretecek, kisileri
bulmak, iletisim kurmak, gerekli sozlesmeyi yapmak, ise yerlestirmek, uyum
sorunlarini ¢6zmek, mevcut ¢alisanlarin yeni elemanlara aligmalari, 1sinmalarini
saglamak, uygun iicret ve yan Odemelerini saglamak kolay degildir. Biitiin
bunlarin yerine uygun eleman varsa kurumun kendi kaynagindan yararlanmak
daha ¢o k verimli olmaktadir (Sabuncuoglu, 1997:99).

Bu siralanan yararlarma karsin I¢ Kaynaklardan isgoren saglama
yonetiminin baz1 sakincalari da bulunmaktadir. Bu sakincalar soyle
Ozetlenebilir;

i. I¢ Kaynaklardan isgoren saglama, orgiite yeni fikirlerin girmesini
engeller,

ii. I¢ Kaynaklardan isgdren saglama yolu benimsenmis olsa da, aranan
niteliklere sahip adayr her zaman bulmak miimkiin olmayabilir
(Erdogan,1991,53).

Is giicli agiginin i¢ kaynaklardan karsilanmasi cogu zaman miimkiin
olamamaktadir. Bunun ¢esitli nedenleri olabilir. Is giicii agigina uygun elemanin
kurum i¢inde bulunmamasi, o goreve terfi ettirilecek bir kiginin olmayisi, is
giicli aciginin kurum i¢i yeni bir iglev alan1 olmasi gibi nedenler, cogunlukla is
gicli agi@inin  kurum disgindaki kaynaklardan kargilanmasini  gerektirir
(Findike¢1,2000:200).

2.2. Dis Kaynaklar

Dis kaynaklardan eleman ihtiyact saglanirken Onemli olan; hangi
sekilde olursa olsun elemanin bulunmasi degil uygun elemanlarin, kabul
edilebilir yontemlerle saglanmasidir. istenmeyen yontemlerle eleman ihtiyacini
karsilamanin, kurumun bir eleman kazanmasimi saglamakla birlikte kurum
imajin1 zedeleyebilecegi de unutulmamalidir (Kaynak,1996:83).

Ayrica insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesi konusundaki ¢aligmalarin
da kurumlar arasindaki rekabet ahlakina uygun olmasi gereklidir. Dolayisiyla,
insan kaynaklar1 konusundaki kurum i¢i miidahaleler kadar kurumlar arasi
iliskilerde de etik kurallarin ilke olarak benimsenmesi son derece Onemlidir
(Findik¢1,2000:204).

Is giici ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasi konusunda
profesyonel bir firmadan yardim alinabilecegi gibi kurumun insan kaynaklari
boliimiinden de da yiritilebilir  (Yalgin,1994:65). Di1s kaynaklarin
kullaniminda asagidaki siire¢ kullanilmalidir.;

123



Edip Oriicii

a)Profesyonel Firmalardan Yardim Alma

Hangi durumlarda kurum disinda insan kaynaklar1 yonetimi ile
profesyonel bir danigsmanlik sirketinden yardim alinmalidir? Ne zaman
kurumun kendi insan kaynaklar1 yoneticisi yada insan kaynaklar1 departmani bu
isi kendisi yiiriitmelidir? Bu sorular insan kaynaklari yonetimi agisindan
onemlidir (Findik¢1,2000:178).

Glinlimiizde insan kaynagi, kurumlarin en 6nemli varliklar1 arasina
girmistir. Clinkii insan; yaratiliciligi olan, bilgi sahibi olan, teknolojiyi gelistiren
ve kullanan tek unsurudur. Yine insan, teknolojinin Oniindedir. Dolayisiyla is
giicli ihtiyacinin karsilanmasi; teknoloji, maddi kaynaklar, pazarlama, {iretim
gibi fonksiyonlar kadar onemli ve belirleyici olmaya baglamistir. Boylesine
dikkat gerektiren bir kaynaga olan ihtiyacin giderilmesi 6nemli bir uzmanlik
konusu haline gelmistir.

Cesitli tiirde ve biiyiikliikte danismanlik sirketleri, bagvuran kurum ve
kuruluslara, egitim, insan kaynaginin planlanmasi,insan kaynagimin ihtiyacinin
belirlenmesi ve bu ihtiyacin giderilmesi konusunda yardimci olmaktadir. Bu
yardim, kimi zaman kurumun eleman secimi siirecine danismanlik yapmak,
kimi zaman da se¢ime iligkin tiim siirecin danismanlik sirketi tarafindan
gergeklestirilmesi seklinde olabilmektedir. Burada insan kaynaklar1 yoneticisi
veya insan kaynaklari departmanmnin verecegi karar da oOnemlidir. Hangi
durumda profesyonel girketlerden yardim alinabilecegi yonetici agisindan dogru
belirlenmelidir (Findikg¢1, 2000: 178) .

b)insan Kaynag ihtiyacimin Duyurulmasi

Insan kaynag: ihtiyacinin karsilanmas: siirecindeki 6nemli adimlardan
birisi duyurudur. Kurum, herhangi bir danigmanlik sirketi ile ¢aligmiyor ise ilk
somut adim ihtiyacin duyurulmasidir. Bu bakimdan duyuru asamasi iizerinde
titizlikle durulmalidir. Ciinkii, insan kaynagmnin karsilanmasina yonelik
caligmalarin ilk asamalar1 agirlikli olarak kagit iizerinde yapilan ¢aligmalardir.
Yine bu calismalarin ¢ogu kurum biinyesi iginde gergeklestiginden, geriye
donme s6z konusu olabilmektedir. Bu agsamalardan hemen sonra gelen ihtiyacin
duyurulmasi ile ilgili olarak olay kurumun digina tasinmaktir. Bu agidan
ihtiyacin duyurulmasi asamasinda acele edilmemeli ve ihtiyacin uygun olacak
araglarla duyurulmasi saglanmalidir.

¢)Basvurularin Kabul Edilmesi

Insan kaynag: ihtiyacinin duyurulmasindan sonra duyuruda belirtilen
siire i¢inde bagvurularin kabul edilmesi asamasina geg¢ilir. Bagvurularin kabulii
konusunda aranan elemanlara uygun bir eleman kabul prosediirii hazirlamig
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olmalidir. Burada sozii edilen prosediiriin kuruma 6zel olacagi ve fakliliklar
gosterilebilecegi unutulmamalidir. Dolayisiyla burada prosediiriin  biitiin
ayrintilarina inme olanagr bulunmamaktadir. Ancak hemen her kurumun
kullanilabilecegi belirli ilkeler vurgulanacaktir.

Bagvurularin kabulii, adaylar ile ilk olarak iletisim ve etkilesim
kurulmasini saglayacagindan 6nemli bir siirectir. Bagvurular, genel olarak iki
yolla kabul edilebilir;

i. Mektup, faks, bilgisayar gibi iletisim araclar1 ile yapilan bagvurular.
ii. Kuruma gelerek yapilan bagvurular.

Mektup, faks ve bilgisayar yoluyla yapilan bagvurular genellikle
kuruma gelemeyen veya gelmek istemeyen adaylarin tercih ettikleri bir
yontemdir. Ayrica duyuruda bu sekilde bir basvuru o6zellikle tercih edilmis
olabilir. Yapilan bu tiirdeki bagvurularin insan kaynaklari departmani tarafindan
miimkiin olan en kisa siirede degerlendirilmesi gereklidir.

Kuruma gelerek yapilan bagvurular, uzaktan yapilanlara gére daha
onemlidir. Clinkii, adaylarin kurumu, ¢aligma ortamini, galisanlar1 belki de ilk
kez gormeleri s6z konusudur. Bu ilk izlenimlerin olumlu olmasi saglanmalidir.
Olumlu izlenimlerin olusturulmasi ise basvuru kabul prosediiriiniin planlt ve
kisiyi yormayacak sekilde olmasina baglidir (Findik¢1,2000:188).

d) Basvurularin Degerlendirilmesi

Insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasma yénelik calismalarin bu
asamasinda kurumun yaptigt duyuru fiizerine kuruma bagvuran ya da
0zgecmislerini gonderen adaylarin, yaptiklart bagvurularin degerlendirilmesi
s6z konusudur. Insan kaynagimin karsilanmasma yonelik tiim asamalarda
belirtildigi gibi bu adimda da insan kaynaklar1 boliimiiniin ciddiyete,
tarafsizliga, sistematik ¢aligmaya ve en Onemlisi insanlara saygiy1 esas almaya
0zen gostermesi gereklidir (Sabuncuoglu,1997:120).

e) Goriisme

Eleman sec¢imi agisindan goriisme, kilit bir rol oynamaktadir.¢iinkii
saglanan goriisme ortamu ile ilk defa is arayan kisi ile onu ise alma yetkisine
sahip kisi yada kisiler kars1 karsiya gelmektedir. Diger bir ifade ile isletme i¢in
ig goren adayin aday olmaktan ¢ikip kurumun calisani olmasi biiyiik dlciide
goriismenin sonuna baghdir ( Bingol,1996:78).

Goriigmenin diger bir onemi ise eleman sec¢imi siirecinin simdiye
kadarki agsamalarinda daha ¢ok kagit lizerinden degerlendiren kisinin ilk defa
goriilmesidir. Bu 6nemlidir. Ciinkii bireyin sahip oldugu bilgi kisilik 6zellikleri
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ve yeteneklerinin kendi beyani disinda degerlendirilmesi s6z konusudur.
Boylece goriisme, ise alinacak elemanlari degerlendiren bir ara¢ olarak 6n
plana ¢ikmaktadir (Findik¢1,2000:196) .

Goriigmenin temel amaci ise en uygun adayi belirlemektir. Dikkat
edilirse bu amag tlim se¢im siirecinin de amacidir (Basaran,1992:86).

Goriismenin diger dnemli bir fonksiyonu ise adaylarin kurum hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 ve kurumun imajini 6grenmeleridir. Goriisme bir anlamda,
ise alinacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikli etkilesim kurmaya olanak
saglar. Son olarak, gorliigmenin en Onemli sonuglarindan birisi de baska
herhangi bir yolla edinilmeyen ve insan iliskilerine yonelik bilgilerin
saglanmasidir.  Nitekim bu bilgiler yiiz ylize gorlismede rahatlikla tespit
edilebilir. Adayin konusmasi, jest ve mimikleri, grup igindeki tavirlar1 ve
davraniglart ¢esitli konulardaki tutumlart goériisme yoluyla belirlenebilir
(Findik¢1,2000:197).

f) Adayn Secimine Karar Verilmesi ve ise Yerlestirilmesi

Eleman secim siirecinin amaci kurumun aradigi ozelliklere uygun
bireyleri belirleyerek ise alinmalarina karar vermektir. Gergektende uygun
adaym secimi temelde bir karar verme siirecidir. Karar verme ise bir
fikir,gorilis,uygulama veya kisi konusunda uygun alternatifler arasindan en
optimal olanini tercih etmektir.

Eleman sec¢imi siirecinde simdiye kadar yiiriitilen ¢aligmalarda aday
hakkinda ¢ok cesitli bilgiler elde edinilmistir. Bu asamada yapilacak is ulasilan
sonuglar arasinda tercih yapmaktir. Dogal olarak bu tercih bir degerlendirme
stirecidir (Findik¢1,2000: 199).

3. isgoren Secme ve Degerlendirme Siirecine iliskin Bir Arastirma

Bu bolimde Marmaris ve cevresindeki ii¢ yildizli otel isletmelerde
gercgeklestirilen bir alan arastirmasinin bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci; Marmaris ve g¢evresinde faaliyet gosteren ii¢
yildizli otel isletmelerinde calisan yoneticilerin egitim diizeylerindeki genel
dagilimi belirlemek ve egitim diizeylerindeki farkliligin igsgdren se¢im siirecine
olan etkilerini arastirmaktir.

3.2. Yontem

Arastirma verilerinin toplanmasinda alan arastirmasi yontemi ve anket
teknigi kullanilmistir. Bu yontemin secilmesinin nedeni genis bir gruptan, ¢ok
miktarda veriyi, kisa zamanda kolayca ve ucuza toplama olanagi yaratmasidir.
Anketin ilk bes sorusu deneklerin demografik o6zelliklerini tespite yonelik
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diizenlenmistir. Daha sonraki ii¢ soru ise iggoéren se¢iminde egitim,deneyim ve
diger kisisel Ozelliklerden hangisine daha fazla 6nem verildigini tespit etme
amacina yonelik likert tipi besli 6l¢ek sorulardir. Anketin son sorusu ise agik
uclu olarak olusturulan ve diger goriisleri elde etmeye yonelik bir sorudur.
Orneklem grubu olarak Marmaris ve cevresinde bulunan 47 adet ii¢ yildizli
isletmenin orta ve iist kademe yoneticileri segilmistir. Yoneticiler, oncelikle,
egitim seviyelerine gore ilk Ogretim, lise,meslek yiiksek okulu,dort yillik
yiksek okul veya fakiilte ve yiiksek lisans olmak {izere bes gruba ayrilmistir.

3.3. Bulgular

Yoneticilerin iggoren se¢ciminde dnem verdigi kriterler ayr1 ayri
Olciildiigiinde, egitim, deneyim, ve diger kisisel 6zelliklere iligkin veriler
su sekilde olusmustur.

Tablo 1. isgoren Seciminde Egitime Verilen Onem Derecesi

Siklik Test Edilen Yiizde [Kiimiilatif Yiizde
Deger 5,00 23 48,9 48,9
4,00 13 27,7 76,6
3,00 5 10,6 87,2
2,00 8,5 95,7
1,00 2 4,3 100,0
Toplam 47 100,0

(1 ¢ok 6nemsiz , 2 6nemsiz , 3 kararsiz , 4 énemli ,5 ¢ok 6nemli )

Orneklem grubunda yer alan yéneticilerin %48,9 u isgoren secerken
adaym egitim diizeyini ¢ok dnemli bir dlgiit olarak gordiiklerini bildirmislerdir.

Tablo 2. isgoren Seciminde Deneyime Verilen Onem

Siklik Yiizde Kiimiilatif
Yiizde

Deger 5,00 26 55,3 55,3

4,00 13 27,7 83,0

3,00 12,8 95,7

2,00 4,3 100,0

1,00 0,0 100,0
Toplam 47 100,0

(1 cok dnemsiz-2 6nemsiz-3 kararsiz-4 onemli-5 ¢cok dnemli)
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Ankete katilan yoneticilerin %55.3 {i deneyimin isgdren se¢iminde ¢ok
onemli bir 6lgiit oldugunu belirtmislerdir.Bu oranin egitime gore daha yiiksek
olmasi dikkat ¢ekicidir.

Tablo 3. Diger Kisisel Ozelliklere(Dis Goriiniim,Kisilik v.b) Verilen Onem

Siklik Yiizde Kimilatif Yiizde
Deger 5,00 18 38,3 38,3
4,00 13 27,7 66,0
3,00 11 23,4 89,4
2,00 5 10,6 100,0
1,00 0 0,00
Toplam 47

Deneklerin %38.3 1 dig goriiniim gibi diger kisisel ozellikleri isgoren
secimi agisindan ¢ok Onemli gordiiklerini bildirmislerdir. Bu durumda g¢ok
onemli goriilen faktorlerin basinda deneyimin geldigini ve onu sirasiyla egitim
ile diger kisisel 6zelliklerin izledigini belirtebiliriz.

Aragtirma yapilan isletmelerdeki yoneticilerin 4 tanesi meslek yliksek
okul mezunu, 14 tanesi fakiilte mezunu ve 29 tanesi lise mezunudur. Buna gore
yapilan yonetici siniflandirmasinda; lise mezunlari 1. grup, meslek yiiksek okul
mezunlart 2. grup ve fakiilte mezunlart 3. grup olarak belirlenmistir.
Yoneticilerin egitim seviyeleri ile personel segcme kararlari arasinda iligski olup
olmadiginin anlasilabilmesi i¢in Chi-square testi yapilmistir.

Tablo 4. Egitime Verilen Onem Derecesinin Yoneticilerin Egitim
Diizeylerine Gore Degisimi

Cok Onemli (Onemli [Kararsiz [Onemsiz  |Cok Toplam
Onemsiz
Lise ve Alt1 |1 3 4 15 6 29
Meslek 4 4
[Yiiksek Ok.
Fakiilte 14 14
Toplam 19 3 4 15 6 47
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Chi-Square Tests

Value  |df IAsymp. Sig.
(2-sided)

Pearson 42,991 8 ,000
Chi-Square
Likelihood 54,722 8 ,000
Ratio
Linear-by- 31,375 |1 ,000
Linear
IAssociation
N of Valid47
Cases

Yukarida goriildiigii iizere 14
fakiilte ve 4 yiksek okul
mezunu yoOneticinin  tamami
isgbren se¢mede en Onemli
kriterin egitim oldugu
goriligiindeler. Buna keza bu
goriise sadece 1 lise mezunu
yonetici katilmakta diger lise
ise

mezunu yoneticiler

katilmamaktadir.

Ho: Isgdren se¢iminde adayin egitim diizeyine verilen énem derecesi,
se¢cimi yapan yoneticinin egitim diizeyine baglh olarak degismemektedir

H1: Isgoren segiminde adayin egitim diizeyine verilen énem derecesi,
se¢imi yapan yoOneticinin egitim diizeyine bagl olarak degismektedir

Yapilan analiz sonucunda H1 hipotezi kabul edilmistir

Tablo 5. Yoneticilerin Egitim Diizeyine Gore Adaylarin Deneyim

Diizeylerine verilen Onem Derecesinin Degisimi

Cok 6nemli [Onemli [Kararsiz |Onemsiz (Cok
Onemsiz
Lise ve alt1 29 29
Meslek Y.O |1 1 | 1 4
Fakiilte 2 2 2 14
Toplam 32 3 5 5 2 47
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Chi-Square Tests

Value  IDf Asymp.  Sig Burada ise 29 lise mezunu
(2-sided) yoneticinin tamami isgoren
Pearson  Chi37,673 8 000 se¢mede en Onemli Kriterin
Square
. . deneyim oldugu konusunda
Likelihood Ratio 44,068 (8 ,000
hemfikirler. Fakiilte mezunu
Linear-by-Linear28,611 |1 ,000
IAssociation yoneticilerin ise sadece ikisi
N of Valid Cases@47 bu goriise katilmaktadir.

Ho: Isgdren seciminde adaylarin deneyim diizeyine verilen 6nem
derecesi,yoneticilerin egitim diizeylerine bagli olarak degismemektedir.

H1: Isgéren seciminde adaylarm deneyim diizeyine verilen 6nem
derecesi,yoneticilerin egitim diizeylerine bagli olarak degismektedir.

Yapilan analiz sonucunda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Bu sonug, turizm alaninda egitim gormiis genglerin sektérde sanslarinin
azalmasina yol agan bir etkeni bize gostermektedir.

4. Sonuc ve Oneriler

Yaptigimiz arastirma sonucunda ii¢ yildizli konaklama isletmelerinde
fakiilte mezunu orta ve iist kademe yoneticilerin iggoéren se¢iminde egitime ve
diger kisisel dzelliklere, lise mezunu yoneticilerin ise daha ¢ok deneyime dnem
verdikleri anlagilmigtir. Turizm egitimi veren meslek yiiksek okulu ve dort yillik
yiiksek okul mezunlarinin sektordeki is imkanlar1 bu anlayis ile daralmaktadir.
Ayrica sektore  glic katacak bu genglerin staj doneminde yasadiklari
olumsuzluklarin da etkisiyle sektorden soguduklari bilinmektedir. Bu tiir
okullardan mezun olanlar sonralari ne yazik ki ¢ogunlukla turizm alam
disindaki isleri daha ¢ok tercih etmektedirler. Boyle bir kayip iilkemiz igin
liikstiir.

Yapilan Chi-square testinde, isgéren secerken kurum yoneticilerinin
egitim diizeyi ile se¢im i¢in kullandiklar1 temel kriterler arasinda gii¢lii bir bag
oldugu anlagilmigtir. Bu durum nedenleri ve sonuglari agisindan Onemle
irdelenmesi gereken bir durumdur. Egitim diizeyi diisiik yoneticilerin isgoren
segerken daha c¢ok deneyime Onem vermesi hizmet kalitesini gelistirmeye
yonelik politikalar agisindan diisiindiiriiciidiir. Ciinkii egitim diizeyi yiikseldikge
kalite iyilestirme ¢aligmalarinin basari sansit artar. Turizm isletmelerinde lise
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mezunu yoneticilerin ¢ogu ayni zamanda isletmenin sahibi konumundadir.
Turizm konusunda higbir egitimi olmayan bu kisilerin isletme kurmus olmalar
siiphesiz memnun edici bir durumdur. Fakat bu kisilerin ayn1 zamanda
igsletmeleri yOnetmeye calismalar1 ise sorgulanmasi gereken oOnemli bir
yanhigtir. Ciink{i ,giiniimiizde kiiciik bir berber diikkani acan kigiden bile
meslege iliskin bilgisini ispatlayan belgeler istenirken, bdylesine biiylik
tesislerin  yonetimini yapacak kisilerden higbir belge veya sertifika
aranmamaktadir. Diinya turizm pastasindan aldigi pay sadece % 1.5 olan
ilkemizin bu hakketmedigimiz durumdan kurtulabilmesi igin artik hizmet
kalitesini arttirma ve cesitlendirme konularinda hizli adimlar atma zamani
gelmistir. Bunun yolu da turizm sektoriinde insan kaynaklar1 agisindan egitime
ve nitelige onem vermekten gecer. Fakat sadece diisiik iicret 6demek amaciyla
nitelikli ve egitimli personeli ikinci plana iten isletme yoneticileri ile bunu
saglamamiz ¢ok giictiir. Unutmamak gerekir ki kaliteye onem verilirse daha
uzun donemli ,stirekli ve yiiksek karlilik kendiliginden olusmaya baglayacaktir.
Isletmelerde kisa vadeli karliliga yonelik olan diisiik {icret ve egitimsiz personel
istthdam etme politikasi, uzun siireli ve istikrarli karlilik artislarin1 engelledigi
gibi iilkemiz turizminin saglikli gelisimine de engel olmaktadir.

Sonu¢ olarak turizm isletmelerinde egitimli isgdren istihdamini
arttirmak ~ gereklidir. Isletmelerde modern insan kaynaklarina yonelik
uygulamalar artik yer almaya baslamalidir. Cilinkii diinya turizminden aldigimiz
ve aslinda bize higte yakismayan pay1 arttirmanin baska yolu da yoktur.insan
kaynaklarina 6nem verdigimiz siirece hizmet kalitesini arttirabiliriz ve
¢esitlendirme sorununu asabiliriz. Burada her sektérde oldugu gibi turizm
sektoriinde de sertifikasyona gecilmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Turizm
sektoriinde c¢alisanlarin  tamaminin  kademeli olarak sertifikasyona tabi
tutulmasina bir an dnce baglanmalidir. Turizm egitimi almamis ve belirli egitim
agsamalarindan ge¢cmemis kisilerin gelisi giizel sektoriin degisik kademelerinde
caligmalar1 bir an 6nce dnlenmelidir.

ABSTRACT

One of the basic functions of the human resources management is the
selection of the personnel. This has some strategical importance for the
institution. At present, determining the need for qualified personnel and
selecting the suitable ones has become a field of specilisation. This article
analyzes the personnel selection procedure from the point of managers in the
three-star hospitality firms in and around Marmaris.
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