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Ozet

Tiiketim aliskanliklarinda yasanan degigimler, turizmin degisen trendleri diinya
tizerinde turizme katilan insan sayisint her gecen giin artirmaktadir. Artan taleple
birlikte hizmet sektoriinde yasanan gelismeler konaklama ihtiyacint dogurmus; bu
durum konaklama adi altinda kurulan isletmeler arasinda rekabet ve kalite gibi
konular: giindeme getirmigtir. Kurumlarin bu noktada ortaya ¢ikan ihtiyaglarinin
bas aktorii olarak “Insan Kaynaklar: Yonetimi’’ (IKY) anlayisi kritik bir onem
kazanmaya baslamistir. Turizm bir hizmet sektorii alanidir, emek yogun ozelligi
ile IK bu alanda ¢ok daha stratejik bir éneme sahiptir. Bu baglamda konaklama
isletmeleri insan kaynagini dogru kullanarak kendileri i¢in sektorde bir adim éne
gecme firsati yakalamis olacaklardir. Bu ¢alismada nitel arastirma desenlerinden
bicimsel miilakat yontemiyle; cesitli biiyiikliikteki konaklama isletmelerinin IK
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Profesyonelleri ile goriismeler saglanmistir. Amagh ornekleme tiirlerinden uygun
orneklem segimi ile goriisiilecek kisiler belirlenmistir. Elde edilen bulgular
wiginda insan kaynaklart ve uygulamalarina dair problemler tespit edilmis ve
oneriler sunulmugstur.

Anahtar kelimeler: Konaklama f5letmeleri, Insan Kaynaklar: Yonetimi

Jel Kodu: M12, L83, Z32

A QUALIFIED RESEARCH ON HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
GENERAL OUTLOOK, PROBLEMS AND SOLUTIONS IN
ACCOMMODATION BUSINESSES

Abstract

Changes in consumption habits, changing trends in tourism the world of tourism
on the number of people participating is increasing every day.The increasing
demand in the service sector gave birth to the need for developments to stay; this
brought up issues such as competition between businesses established under the
name and quality of accommodation. The chief actor of the needs of institutions
that arise at this point as ‘human resources management’ (HRM) is gaining the
understanding of the critical importance. Tourism is a service industry area,
labor-intensive feature much more in the HR field has a strategic importance. In
this context, the human resources of companies in the industry use the
accommodation for themselves and will have the opportunity to take a step
forward. In this study, the formal interview the method of qualitative research
designs, interviews with HR professionals provided the accommodation of various
sizes of businesses. The types of purposive sampling by selecting a sample of
suitable persons to be interviewed has been identified. Based on the findings and
practices of human resources problems are identified and recommendations are
presented. Based on the findings and practices of human resources problems are
identified and recommendations are presented.

Keywords: Accommodation Businesses, Human Resources Management

146



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 10, Say1 2,2018 ISSN: 1309 -8039 (Online)

JEL Code: M12, L83, Z32
1. GIRIS

Seyahat eden insanlarin yeme, icme, barinma, eglenme gibi ihtiyaclara cevap
veren bir eylem bicimi olarak konaklama, insanlarin yer degistirme eylemlerinin
oldugu giinden beri gergekte var olan bir kavramdir.

Tarihi ilk caglara kadar dayanmakta olup paranin icat edilmesi ile konaklama
isletmeleri ad1 altinca ticari kar elde etmek ve kisilere konforlu kalma imkéanlari
sunabilmek icin bu alan hizla biliylimiis ve gelismistir. Hizmet sektorii igerisinde
degerlendirebilecegimiz konaklama isletmelerinde yogun olarak isgiicii istthdami
goriiliir. Artan misteri beklentileri, ulusal ve uluslararasi diizeyde yasanan yogun
rekabet baskisi, artan hizmet c¢esitliligi 6zellikli ve yetenekli insan giicline olan
ihtiyaci daha da attirmistir. Bu durum, insan kaynaklar1 ve bunun bir uzantisi
olarak insan kaynaklar1 yonetimi alaninin konaklama isletmeleri i¢in kritik bir
Oonem kazanmasina zemin hazirlamistir.

Konaklama isletmeleri i¢in yogun rekabet sartlar1 altinda bir adim 6nde olmak ve
belki de varligimi siirdiirmenin bir araci olarak kaliteli insan giiciine sahip olmak
ve onu elde tutmak, bunun i¢in yapilacak olan is ve islemler profesyonelce bir
bakis acisi ile konuya yaklagimini zorunlu kilmaktadir.

2. KONAKLAMA iSLETMELESI KAVRAMI

Genel tanimi ile konaklama isletmesi, barinma, yeme-icme, eglence vb.
gereksinimleri  karsilayan  hizmetlerin  verildigi  yerlerdir.  Konaklama
isletmelerinde insanlar, gecici siireyle bulunduklar1 yerlerde konaklamakta, yeme
icme, temizlik gibi dogal ihtiyaglari yaninda kismen eglence ve diger sosyal
ihtiyaclarini giderebilmektedirler.

Turizmi de i¢ine alan biitiinsel bir tanimla; birinci derecedeki turizm isletmeleri
arasinda ilk siray1 alan, turistik mal ve hizmetlerin tiretimini saglayan, varliklari
turizm olayma bagli olarak ortaya ¢ikan ve sekillenip cesitlenen isletmeler
“konaklama isletmeleri” olarak tanimlanabilir (MEGEP, 2006).
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Gerek teknolojik gelismelerin yarattig1 olanaklar, gerekse toplumsal gelismelerin
uluslararast smirlar1  ortadan kaldirmas1 ve serbest dolagimin giderek
yayginlagsmasinin diinyanin en gelismis kiiresel bir sektorii haline getirdigi turizm
sektorii; konaklama, yiyecek-igecek, ulagim, eglence ve hatta saglik ve egitim
faaliyetlerini de kapsayacak sekilde genis bir tanimlamaya tabi tutulmaktadir
(Barutcgugil, 1982).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI VE GENEL
CERCEVESI

Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarmin elde edilmesi, érgiitte kalmalarinin
saglanmasi ve performanslarinin artirtlmasi i¢in gerekli politikalarin, stratejilerin
ve programlarin tasarlanmasini ve yiiriitiilmesini saglayan bir disiplindir (Geylan,
2004).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, en genis anlami ile bir organizasyonun en degerli
varliginin, yani orada “calisan insanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik
ve tutarli bir yaklasim” olarak tanimlanabilmektedir. Insan Kaynaklar1 Y®6netimi
bir organizasyon ic¢inde yliksek performansh isgliciiniin kazanilmasi,
gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tim
etkinliklerin yonetimidir (Barutgugil, 2004). Genel literatiire bakildiginda, bir
disiplin olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 genel olarak; ‘IK
Planlama’, ‘Personel Temin ve Secim’, ‘Kariyer Yonetimi Uygulamalari’,
‘Performans Yo&netimi’, ‘Egitim ve Gelistirme’, ‘Ucret Yonetimi® seklinde
ayirabiliriz.

Insan kaynaklarinin amaglari, degerlendirildiginde yukarida belirtilen planlama,
segme ige alma, kariyer, performans, egitim ve gelistirme, iicret, endiistri iliskileri
gibi faaliyetlerinin yaninda, orgiitsel baghiligi artiric1 faaliyet gergeklestirme,
orgilitsel iletisimi temin etme, yeniden yapilanma, saghkli bir kurumsal iklimin
olusmasi, ‘‘biz’’ duygusunun olusmasina kadar bir¢ok uygulamay1 kapsamaktadir
(Findike1, 2009). Insan kaynaklar1 ydnetimi, kapsam ve is tanimi gergevesinde de
degismis ve farklilasmistir. Bu g¢er¢evede kapsami ve alami genisleyen kavram
icerisinde Orglitsel davranigtan endiistriyel iliskilere kadar bir¢ok konunun i¢ ige
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gectigi goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2000). insan kaynag1 dogru zamanda, dogru
yerde ve dogru bigimde kullanan isletmeler rekabet¢i ortamda basarili olabilirler
(Sabuncuoglu, 2005). Bu aciklamadan yola ¢ikarak isletmelerin en Onemli
silahinin insan kaynaklar1 oldugu sdylenebilir. insan kaynaklarma gerekli dnemin
verilmemesi isletmeler agisindan olumsuzlukla sonuglanacaktir.

4. KONAKLAMA iSLETMELERINDE iNSAN KAYNAKLARININ
YERIi VE ONEMIi

Insan kaynaklar1 yonetimi konaklama isletmelerinde énemli bir yere sahiptir.
Insan kaynaklari yonetimini bu noktada bir danisman olarak nitelendirmek
kesinlikle yanlis olmayacaktir. Hizmet sektoriiniin en 6nemli problemlerinden biri
olan calisan ve miisteri iletisimini desteklemek amaciyla insan kaynaklarin;
iletisimi giiclii, yetenekli ve potansiyel sahibi personeli ise almak ve bagliligini
saglamak amacuiyla gesitli politikalar gelistirmelidir.

Konaklama sektoriiniin yapist geregi personel devir oranin diger sektorlere gore
yiiksek olmasi, mevsimlik ¢alisanlarin ¢oklugu, kalitenin 6n planda olmasi insan
kaynaklar1 planlamasi yapilmasini neredeyse zorunlu hale getirmektedir. Saglikli
bir insan kaynaklar1 planlamasi, kurum i¢i ihtiyag duyulan personelin
belirlenmesi, ise alinacak ya da isten ¢ikis1 yapilacak personelin tespitini miimkiin
kiliacaktir.

Yine yapilan isin nitelikleri ve 6zelliklerini ortaya koymak adina isin tanimin1 ve
gerekliliklerini igeren saglikl1 bir is analizine ihtiyag vardir.

Ise yeni baslayan personele kurum Kkiiltiiriiniin tanitilmasi, yapacagi isin
Ogretilmesi ve sahip oldugu yeteneklerin ve becerilerin gelistirilmesi adina
oryantasyon egitimleri ile baglayan egitim siirecini siirekli hale getirmek, kurum
icinde verilen egitimlerin yeterli olmamasi durumunda digsaridan alinan egitim
destek faaliyetleri ile personelin kurum i¢inde en iyi hale getirilmesi gereklidir.
Tabi ki burada insan kaynaklar1 i¢in bir egitim ve gelistirme planin varlig: sarttir.

Isbas1 ve is dis1 egitimler, performans degerleme, is zenginlestirme gibi insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve uygulamalarin ortaya ¢ikarmasi beklenen diisiinsel
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farkindalik ve davranigsal degisikliklerin ¢alisanlarda karsilik bulup bulmadiginin
takibi insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan yapilmalidir.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 incelendiginde, o6zellikli bazi
uygulamalarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Segici ise alma, ise alistirma ve
egitim one ¢ikan uygulama alanlarindandir.

Konaklama isletmeleri insan kaynaklari yonetimi, uygulamalar1 dogru sekilde
kullanilmasi, sektoriin onemli problemlerinden olan sezonluk c¢alisma, yliksek
isgoéren devir hiz1 ve ucuz is¢ilik gibi sorunlu konulara ¢6ziim yollar1 bulmada
yardimei1 olacaktir.

Konaklama isletmelerinde, sezonluk c¢alisan isgorenler i¢in {icretlendirme,
personel devir hizim etkileyen etmenlerin basinda gelmektedir. Insan
kaynaklarinin dogru iicretlendirme ve iicret politikas1 belirlemesi ile personel
devir hizinin diisiik oranlarda kalacagini sdyleyebiliriz. Bu problemlerin ¢oziimii
ile konaklama isletmelerinin verimliligi, devamliligit ve siirdiiriilebilirligi
saglanabilecektir. Personel devir hizinin diisiik tutulmasi gerekliligi insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligini gosterecektir. Personel devir hizinin yiiksek
olmasi isgdrenlerin verimliliginde diisiise, kalitede azalmaya neden olmaktadir.
Ayrica, devir hizinin yiliksek olmasi diger konaklama igletmeleri ile rekabette
isletmeyi zor durumda birakmaktadir.

Insan unsurunun iyi yonetilmesi isgiiciiniin verimli kullanilmasini saglayacaktir.
“Insanin insana hizmeti’’ olgusunun en yogun yasandigi bu sektorde ise insan
unsurunun ydnetilmesi, ancak bu alanda bilgi ve beceri gerektiren IKY ile
miimkiindiir (Batman & Tiirkay, 2009).

5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDE KARSILASILAN SORUNLAR UZERINE BiR ALAN
ARASTIRMASI
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5.1. CALISMANIN YONTEMI

Bu calismada nitel arastirma desenlerinden bigimsel miilakat yontemiyle; c¢esitli
biyiikliikteki konaklama isletmelerinin 1K profesyonelleri ile goriismeler
saglanmistir. Amacgli 6rnekleme tiirlerinden uygun 6rneklem se¢imi ile kisiler
belirlenmistir. Ulasilan kisilerle yiiz yiize goriisme, telefon goriigmesi ve Skype
programui iizerinden goriismeler saglanmis; 6nceden hazirlanmis olan 8 ana, 29 alt
sorudan olusan ac¢ik uglu sorular sorulmus derinlemesine cevaplar alinmaya
calistlmistir. 3 yildizli, 4 yildizh, 5 yildizli oteller ve tatil kdyleri gibi 15 farkl
konaklama isletmesine ulasilmistir. Sezon yogunlugundan dolayr kisilere
ulagsmada ve gorlisme saglanilmasinda zaman zaman sikintilar yaganmustir.

3 temel alana iligkin yanitlar aranmistir. Arastirma sorulari da bu c¢ergevede
yorumlanmistir. Calismada,

1) iK uygulamalarindan hangilerinin ne derece uygulandig,
2) Insan kaynaklar1 yonetiminde hangi problemler ile karsilasildigs,

3) Isletmelerin karsilastiklar1 bu problemlere ne gibi ¢oziimler iirettigi, sorularina
odaklanilmistir.

5.2. BULGULAR
Personel Se¢cme ve Yerlestirme Siireci ve Uygulamalan

Personel segcme ve yerlestirmenin temel amaci isletme amaglarina ve ihtiyaglarina
uygun nitelikte insan kaynaklarinin elde edilmesidir (Foot ve Hook, 1999).

Isletmelerdeki personel temin siireci, ilgili departmanlardan gelen personel
talebine karsilik pozisyon agilmasi suretiyle islemektedir. Aday basvurularinin
internet lizerinden yapildigi ve adaylarin da sanal ortamdan ¢ekildigi
belirlenmistir. Eski donemlere nazaran isletmeler artik nadiren elden bagvuru
kabul etmekte; agirligi internet teknolojilerinin gelisimi ile birlikte kariyer
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sitelerine vermektedir. Biiyiikk c¢apli isletmelerin is bagvurulari i¢in yalnizca
kariyer sitelerini kabul ettikleri; daha kiiclik c¢apli isletmelerin ise personel
ihtiyacin1 cevreden, ISKUR {izerinden ya da nadiren kendi siteleri iizerinden
yapmakta olduklar1 verisine ulagilmistir.

Sirket icerinde kritik pozisyonda yer alan kisilerin temin siireclerinde adaylardan
mutlaka alaninda tecriibeye sahip olmas1 ve referansinin olmasi istenmekte; aday
goriismelerinden sonra referans aragtirmasi yapilmaktadir.

Adaylarm ise alim siireglerinde boliim yoneticileri, IK yetkilileri ve genel miidiir
mutlaka bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin tam olusmadigi daha
kiiciik capli isletmelerde ise otel miidiirlerinin bu gorevi {istlendikleri goriilmiistiir.

Kariyer Yonetimi Uygulamalan

Kariyer yonetimi, isgdrenlerin yetenek ve potansiyellerine uygun analizleri
yaparak kariyerlerini gelistirme ¢alismalaridir.

Isletmelerin kariyer uygulamalar1 genel olarak performans degerleme ¢iktilarina
bagli olarak degismektedir. Kariyer konusunda i¢ terfi sistemi yaygin olarak
kullanilmakta; i¢ terfi sistemi personel i¢in motive edici ve mali kazang olarak
gorilmektedir. Kariyer yonetiminde tespit edilen en biiylik problem personel
devir oranlarinin ¢ok yiiksek olmasidir. Bu durum kariyer takibini ve siirekliligini
kisir bir déngiiye sokmaktadir. Isgoren fazla sorumluluk almaktan kaginmakta bu
durum terfi verilecek kisilerin belirlenmesini ciddi olarak zorlastirmaktadir.
Konaklama isletmelerinde terfi i¢in isgdrenin potansiyeli, i basarist ve takim
icindeki ¢aligmalarina bakilmakta olup terfilerdeki son s6z yoneticilere aittir.

IK profesyonellerine boylesine &nemli bir problemlerin nasil ¢dziilebilecegi
sorulmus, asagidaki cevaplar alinmistir:

“Calisant incelemeye alir ve belirli periyotlarda performans degerlendirmeleri
gerceklestirirdim .
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“Departman amirinin terfi ile dogrudan iliskisini en aza indirgeyerek performansa
dayali sistem on planda olacak sekilde nesnel ve sayisal verilere dayandirilarak
terfi kriterleri olustururdum’’

“Gorev tammumin disinda pozitif etki yaratan ve daha fazla sorumluluk alan

2

personeli tercih etmeliyiz’’.

“Biitiin miidiirlerle goriigiip ortak karar alinmali ve kisilere 6zel kariyer planilart
olusturulmalidir”’.

Performans Degerlendirme Uygulamalar:

Performans degerlendirme, isletmenin yaptig1 isin performansini degerlendirme
stirecidir (Werther ve Davis, 1993). Saglikl1 bir performans degerlendirme siireci,
kariyer gelisimi i¢in 6nemli bir yol gosterici olacaktir.

Goriisme yapilan konaklama isletmelerinde uygulanan net bir performans
degerleme sistemine ulagilamamistir. Biiyliik cogunluk performans degerleme
sistemi kullanmaz iken geriye kalan kiiciik bir kisimdan alinan bazi cevaplar
asagidaki gibidir:

“Yilda bir kez geri bildirim anketi yapiyoruz. Ilgili birim yéneticileri ile siirecin
iyilestirilmesi adina toplantilar yapiyoruz. Daha evvelden bir etkisi olmadigi igin
sisteme inang yok!’’.

“’Daha dncesinde derecelendirme yontemini kullanmistik ama pek verimli olmadh.
Suanda ¢alisanlarimizda ¢ay kahve adi altinda sohbetler gergeklestirip
beklentilerini konusuyoruz. Sistemin amacina ulasabilmesi i¢in daha etkili oldugu
goriildii”’.

Is Degerleme Ve Ucret Yonetimi Uygulamalar

Ucret ydnetimi, {icret stratejisi ve politikalarinin gelistirilmesi, iicret sistemlerinin
tasarlanmasi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgili faaliyetleri kapsayan genis bir
siirectir (Armstrong, 1990). Is Degerleme ise calisanlara adil iicret ddenmesi icin
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yaptiklari i3  degerlerinin  siralanmasidir, iicretlendirmede 6nemli  rol
oynamaktadir.

Yapilan goriismelerde iicretlendirmelerde temel kriter olarak kidemin esas alindigi
goriilmiistiir. Beyaz yaka icin genelde isletmeler kendi {iicret politikalarini
belirlerken mavi yakada calisan personel i¢in piyasa ve asgari licret diizeyi goz
Online alinmaktadir. Kilit personelin daha yiiksek {icretlerle elde tutulmaya
calisildigi anlagilmaktadir. Performans prim sisteminin yaygin olmadigi ve verilen
primlerin farkli kriterlere bagl oldugu asagida ki bazi cevaplarda goriilmektedir:

’ Sezonda ise devamliligi saglama adina tesvik primleri veriyoruz’’.

“Departmanlarda hedef gercgeklestirme gorevleri var. Eger departman ydneticileri
bu gorevieri yerine getirirse onlara performans primi vermekteyiz (sadece
departman yoneticilerine) .

Gortsiilen isletmelerden is degerleme uygulamasini kullanan isletme olmadig:
gorilmiistiir.

Egitim Ve Gelistirme Uygulamalari

Egitim ve gelistirme; calisanlarin egitimi, calisanlarin gelistirilmesi, kariyer
gelistirme ve organizasyon gelistirme gibi 4 temel alanla alakalidir (DeCenzo ve
Robbins, 1999).

Goriisme yapilan isletmelerde kurum ici egitim ve gelistirme faaliyetleri genel
olarak zorunlu egitimlerden olugmaktadir. Bunlar da sirasiyla:

e Oryantasyon (igbasi),

e Issaglig1 ve giivenligi,
e Hijyen,

e Yangin ve

e Ilkyardim egitimleridir.
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Isletme igerisinde bu konularda egitimli belge sahibi egitmen var ise oncelikli
olarak bu egitimleri insan kaynaklar1 departmani profesyonelleri ile birlikte onlar
vermektedir. Egitmeni olmayan isletmeler ise disaridan danigsmanlik hizmeti
almaktadir. Aktif egitim sistemi olan isletmeler, egitim ihtiyaclarimi belirli
araliklarla {ist yonetim tarafindan belirlemekte; bu siirecte kalite gostergeleri,
calisanlarin verimlilik durumlar1 ayrica g6z Oniline alimmaktadir. Verilen
egitimlerin etkinligini 6l¢me, kurumdan kuruma farkliliklar gostermektedir:
Gozlem, egitim degerlendirme formu, 6gretici sohbetler gibi farkli yontemlerin
kullanildig: tespit edilmistir. Egiticilerin Egitimi gibi kritik bir alanda herhangi bir
caligma yapilmadigi saptanmistir.

Calisan Baglhih@ina iliskin Uygulamalar

Calisan bagliligi, calisanin orgiitle iliskisini agiklayan, orgiitte kalmayi siirdiirme
kararina yol agan, psikolojik bir durumdur (Meyer ve Ailen, 1997). Insan
kaynaklarindan en uygun diizeyde yararlanmak, tutarli politikalarin gelistirilmesi
ile gerceklestirilebilir. Insanlar1 motive eden ihtiyaglardan en ©Onemlileri
mensubiyet ya da baglilik duygularinin tatmin edilmesi ve bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyacinin giderilmesidir (Armstrong, 1992.

Glinlimiiz is diinyasinda g¢alisanlarin kurumsal bagliliklarini arttirma kritik bir
Ooneme sahiptir. X kusaginin istthdaminda sorun olmayan bu konu y ve z
kusaklarin1 istihdam eden/edecek isletmeler icin basa c¢ikmak konusunda en
zorlanacaklar1 alan olacaktir. Calisan bagliligini artirmaya yonelik olarak yapilan
uygulamalarda elde edilen bulgular su yonde olmustur: kurumsallasmis 5 yildizl
konaklama igletmelerinde ¢alisanlara yonelik pek ¢ok organizasyonun yapilmakta
oldugu anlasilmaktadir. Bunlardan 6ne ¢ikanlar:

e Dogum giinii kutlamalari,
e Yilin personeli se¢ilmesi,
e (eyrek altin hediyeleri,

e Personel yemekleri,

e Spor aktiviteleri,
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e Yat turlar,
e Kadinlar giinii kutlamalari.

3 ve 4 yildizli konaklama isletmelerinde ise dogum giinii kutlamalar1 gibi daha
kiiciik capli ve sinirli aktivitelerin yapildigi bilgisine ulasilmistir.

IK Profesyonellerine, ellerinde daha ¢ok imkan olsa neler yapmak istedikleri
sorulmustur; kendilerinden su cevaplar alinmistir:

’ Personel i¢in diizenli olarak aylik sinema ve tiyatro giinleri belirlemek isterdim.
Ay sonlarinda o ay iginde dogan personeller icin toplu dogum giinii kutlamasi ve
eglencesi gerceklestirmek isterdim”

“Ise yeni baslayan her personel icin hosgeldin paketleriyle sirketi cezbetmek
isterdim. Sirket disinda gittigi spor salonundan belli bir indirim almas: icin
anlasmall spor salonlart belirlemek isterdim .

“Evli personellerimiz igin her ay farkll bir ciftimize giizel bir yerde basbasa

2

romantik bir aksam yemegi hediye etmek isterdim”’.
Sektoriin Istihdam Kaynakh Sorunlari

Sektorden kaynaklanan en biiyiik sorun; personel devir oraninin diger sektorlere
gore ¢ok yiiksek olmasidir. Turizm sezon yogunluklu bir sektér oldugu igin
sezonluk donemde ise alinanlar kendileri i¢in tam zamanli is bulduklarinda isten
ayrilmaktadir.

Konaklama isletmeleri icin egitimli ve kalifiye calisan bulma sorunsali en iist
siralarda bir 6nem derecesine sahiptir. Geng jenerasyonun, ¢abuk sikilma, sik is
degistirme ve sadakat sorunlari neredeyse tiim isletmelerin insan kaynaklari
profesyonelleri tarafindan dile getirilmistir.

Gorlismecilerden alinan cevaplara gore sektorde oniine gecilemeyen kacak isgiicii
istihdammin oldugu goriisii mevcuttur. Ozellikle sezonluk alman personelde
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yabancilar da dahil olmak iizere kagak ve asgari iicretin de altinda bir iicretle
calistirmalarin s6z konusu olduguna vurgu yapilmistir.

Yabanci calisanlar, istthdam konusunda Tiirk vatandaslari i¢in bir risk olusturuyor
mu? sorusuna verilen cevaplar su sekildedir:

“ Hayir. Ancak Animasyon ve misafir iliskileri gibi departmanlarda yabanci
misafirlerin istek ve goriislerini iletebilmesi i¢in yabanci personel daha ¢ok tercih
edilmektedir’’.

“Yabanct ¢alisanlar: spesifik alanlarda degerlendiriyoruz dolayisiyla bir risk
olusturdugunu diistinmiiyorum. Calisan mevcudumuzun sadece yiizde begsini

2

yabancilar olugturmaktadir’”.

“Sektorde bu konuda sanslyiz, evrensel bir marka oldugumuz icin her alanda
calistirabilecegimiz yabanci personel aliyoruz. Ozellikle spa alaminda Balili
personel istihdam ediyoruz’’.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Uygulamalar:

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri, sirketlerin yasal zorunluluklar1 disinda
goniillii olarak stratejilerine ekledikleri uzun vadeli uygulamalardir. Kurumsal
sosyal sorumluluk alaninin goriisiilen isletmelerce goz ardi edildigi ve oncelik
siralamalart igerisinde ya hi¢ olmadigi ya da en altlarda bir yerde oldugu
goriilmiistiir. Genellikle 6grencilere staj firsat1 sunuldugu dile getirilmistir. Fakat
Ogrencilere stajin: yasal bir zorunluluk oldugu, isgiicii maliyetlerinden kaginmanin
bir aract oldugu hesaba katilirsa bunun bir sosyal sorumluluk olarak
nitelendirmesinin pek de uygun olmayacagi sdylenebilir. Fakat tiim bunlara
ragmen iyi uygulama orneklerine de rastlanmistir.

Goriismecilerden alinan bazi cevaplar asagidaki gibidir.

“Istanbul Moda sahilini diizenleme ¢alismalart yapiyoruz’’.
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" Otel restoramindan artan yemekleri yakin ¢evredeki hayvan barinaklarina
veriyoruz’’.

" Devletin sosyal kurumlart ile beraber yiiriittiigiimiiz projeler oluyor. Cocuk
esirgeme kurumlarina ziyaret, kitap bagislari, cevre temizligi gibi. Okullarin
turizm ile ilgili simiflarinda kendi markamizi tanitryoruz ve ogrencilere staj imkant
sagliyoruz”’.

5.3. SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirma konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin genel goriiniimii,
sorunlart ve c¢oOziimleri {iizerinedir. Goriisme gerceklestirilen konaklama
isletmelerinde insan kaynaklar1 alaninda egitim eksikligi problemi 6n plana
cikmaktadir. Bazi isletmelerin IK departmanlarinda IK mezunu personeller
calisirken bazilarinda ise IK alaninda egitim almamis kendisini IK alaninda
cekirdekten yetistirmis turizm mezunu personeller goriilmektedir. 5 yildizli ve
kurumsallasmis isletmelerde IK departmanimi kismen goriirken; daha az yildizh
isletmelerde IK departmanin heniiz tam anlami ile olusmadigi; IK islerinin
muhasebe departmant ya da isletme midiiri tarafindan yiritildigi
anlasilmaktadir. Insan unsurunun yogunlukta oldugu sektdrde insan kaynagima
daha fazla onem verilmesi isletmeleri zaman, maliyet ve kalite anlaminda
rakiplere gore 6ne gegirecektir.

Sezonluk yogunlugun daha fazla yasandigi bir sektdr olmasi sebebi ile Insan
Kaynaklar1 Planlamasina daha fazla 6nem verilmelidir. Hedefler su sekilde
olmalidir (Aydogdu, 2002):

- Ogzel ve genel ihtiyaglarla ilgili uzun dénemli (stratejik) ve kisa donemli
islevsel tahminler yapmak,

- Personeli organizasyonda tutmak ve verimliliklerini arttirmak i¢in onlarin
ihtiyaclarini karsilamak,

- Inan kaynaklarma yapilan yatirimlarm yeterli 6lgiide geri doniisiimiinii
saglamak,
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- Insan kaynaklarma iliskin ihtiyaclarla biitiin olarak isletmenin faaliyeti
arasinda baglant1 kurmak.

Performans degerleme sisteminin net bir sekilde kullanilmadigi goriilmiustiir.
Isletmeler performansa dair kendilerine uygun sistemi olusturdugunda elinde
bulunan personelin potansiyelini daha net ve genis bir ac¢idan gorebilir. Bu
sistemin ¢iktilari ile kisilere 6zel kariyer haritalar1 olusturup ¢alisanlarin isletmeye
olan bagin giiclendirerek kalite hedefine yaklasabilir.

Sahip oldugu personeli giiclendirme yoniine gidildiginde istihdam konusunda
daha cazibeli bir igyeri konumuna sahip olunur. Ayni zamanda terfiler konusunda
verimli ¢alisan personelin yaninda ‘potansiyele sahip’ olan ¢alisanlara da firsat
verilerek yeteneklerini ortaya ¢ikarma konusunda diger calisanlar da tesvik
edilmelidir.

Calisan bagliligit son zamanlarda insan kaynaklarmin basa g¢ikmaya calistigi
sorunlardan biri haline gelmistir. X kusag1 ve y kusag1 arasindaki ¢catismalar halen
devam etmektedir. Bu problemlerin oniine ge¢gmek amaciyla kusaklar arasina
‘tersine mentorliikk’ projeleri hayata gecirilebilir.

Turizm sektoriindeki caligma bicimi, toplumda genel olarak ‘gecici c¢alisma’
seklinde bakilmaktadir. Olusan bu algiy1 degistirmek admma uzun donemli
politikalar yapip elde var olan personelin sirkete devamliligi saglanmalidir. Uzun
donemli is garantisi verme anlayisin1 yaptig1r uygulama ve politikalarla zihinlere
yerlestirmelidir.

Kritik pozisyonlarda calisan kisileri elde tutmaya yonelik iicret artislari yoluna
gitmenin yaninda bir takim psikolojik temelli tatmin edici uygulamalara
yonelinmelidir.

Egitim faaliyetleri icin isletmeler egitim faaliyetlerini hangi konularda
yapacaklarini,  hangi  teknikleri  kullanacaklarima,  hangi  araglardan
yararlanacaklarina, ne zaman, nerede ve kimler tarafindan; kimlere egitim
vereceklerini etkin ve detayli bir sekilde belirlemelidir. Bunlar egitim
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programlarinda yer alan temel konular arasinda yer almaktadir. Egitim
planlamasimin dogru ve hatasiz olarak gerceklestirilmesiyle, egitim etkinlikleri
amaglarina ulasabilecektir. Bu durum da isletme i¢in zaman ve mali kazanca
dontisecektir.

Her isletme kendi igerisinde bir iicret politikasi belirlemelidir. Olgiit piyasaya,
asgari iicret zammina, marka degerine gore degisiklik gosterebilir. Eger licret
artislart ile personel elde tutmak isteniyor ise kisilerin ¢alisma disiplinleri bir dlgiit
olarak alinabilir.

Kurumsal sosyal sorumluluk alaninda bazi isletmelerin farkli faaliyetlerde
bulundugu goriilmistiir. Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri isletmeler
acisindan marka degeri ve reklam yaratma alaninda bir yol gosterici olarak
kullanildig1 unutulmamali1 ve konu profesyonelce degerlendirilmelidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi isgiiciiniin verimli kullanilmasinda kilit bir rol
oynamaktadir. Insan kaynaklarinin iyi yonetilmesi isgiiciiniin de verimli
kullanilmasini saglayacaktir. Calisanlarin yeteneklerinden maksimum diizeyde
faydalanabilmek i¢in onlarin isteklerine ve ihtiyaglarina cevap verebilmelidir.
Verimin saglanmasi i¢in mevcut problemler tespit edilmeli, ihtiyaglar
belirlenmeli, is analizi ve IK planlamasi yapilarak ihtiya¢ duyulan nitelikte insan
kaynaginin belirlenmesi, kaliteli sistem i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri
yapilmalidir.
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