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Turizm sektort insan faktoriniin hizmet géren veyanket gorulen agisindan iki tarafl
sergilendgi en 6nemli cakma alanidir. Bu ¢aima alaninda hizmet gorenin kaliteli
uygulamalardan yararlanabilmesi i¢in hizmet edegdrenin gletmede istihdaminda

etkili olabilecek en 6nemli fonksiyon insan kayreklyonetimidir.

Organizasyonlarin Bari ya da bgarisizlgl hizmet géren temin edilmesini planlayan,
secen, de alan ve giten olarak insan kaynaklarinin iyi ve etkili yomeesine bghdir.
Uretim faktorlerinden en 6nemlilerinden olan indaaynaginin seciminde sietmeler
acisindan bavurulan yer 6nemlidir. En basit anlamiykagérenin gletmenin istedii
niteliklere sahip olup olmaginin tespiti ve ilgili olanlarin siyerlerine 6nerilmes

islevini de insan kaynaklarini ydneten birimler uygubktadirlar.

Ulkemizde kanunlarla donatilgyetkilerle insan kayrmanin isletmelere temin
edilmesinde ilgilenen kurum Tirkiyéss Kurumu'dur. Bu cakmada istanbul ilinde
faaliyet gosteren dort ve penldizli oteller ile A grubu seyahat acentelerietinde
icerigi dort bolimden olgan, bali likert 6lcegi, frekans analizleri ve ki kare test
yontemleri kullanilarak analiz edilen bir anket uigmasi yapilnstir. Bu calsmanin
ana hipotezini “Turkiye Is Kurumunun turistik istihdamda vyeri vardir

olusturmaktadir.

Anketlerin 6nemli bir kisminin geri dénmesigeanms veriler SPSS 15:0 programingda
degerlendirilmistir. Verilerin analizi ile ulallan sonuca gore turistiksletmelerin
istihdaminda Turkiye si Kurumunun olmad@n ya da yok denecek sayida stk
oranlarda mevcudiyetini devam ettigdiyoninde tespitlerde bulunulgtur. Calsma

hipotezde 6ngorilen konuda tespitte bulunarak amadgmistir diyebiliriz.

Anahtar kelimeler: Istihdam, Turkiyds Kurumu, Turistik §letmeler,istanbul
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GIRIS
Dunyamizda globallene ve rekabet, endustri yapisi ve Urlnsaya suresinde
degisimler, teknolojik yenilikler, makro ekonomik treredl ve krizler, gletmelerde
degisimi zorunlu uygulama bigimi haline getirgtir. Toplumun ve toplumu okfuran
bireylerin bazen hizli bazen de yavalsa da dgisim icinde olduklari kesindir. Bu
degisim dogal olarak gletmeleri de etkilemektedir. Clnkgletmelerde tuketicileri hedef

alarak Uretim faaliyetlerini sirdirmek zorundadir2olayisiyla gletmelerin uzun sire

varliklarini devam ettirmeleri igin @&im igcinde olmalari kaginiimazdir.

Isletmeler agisindan @gimin yogunlastigl alanlarin bginda rekabet ve kurumsal
kultir olgular gelmektedirisletmelerin bu dgisimi algilamalari, yorumlamalari ve
hayata gecirmeleri onlar acgisindan vazgecilmez uygulama haline doéninustar.
Dolayisiyla cakanlarinin ayni anlayl cercevesinde ayni amaca Yyoneltiimesi,
isletmelerin ayakta kalabilmelerinin dnemli skdlarindan biri olarak deerlendirilmesi

onem kazanmaktadir.

Insan kaynaklarinin gcevrede meydana gelegisaeleri etkileme ve tepki verme,
organizasyonun yetenekleri ve birikimi yeniden malama ve dgerlendirme, olan ve
olmasi muhtemel kmllari 6zimseyerek yeni Urin ggirme ve migteri hizmetleri

boyutlarini kapsayacak bicimde bir yapiya kd@uwulma ihtiyaci ortaya cikmaktadir.
Insan kaynaklari yonetimisletmelerin Uretim faktorlerini okturan en Onemli
faktorlerinden em@n oOrgutin amaglarina uygun kullaniimasinda etlir rol

oynamaktadir. Ozellikle 6rgutlerin ihtiya¢ duygluamaclara uygurs igbren secilmesi
insan kaynaklari yonetimini en 6nemli sorum@gddur. Yerinde bir g géren secimi
orgut icin hayati bir 6neme sahiptir. Bu nedenlekiiris géren secimi orgatler icin

stratejik Gneme sahiptir.

Insan kaynaklarinin iyi yonetilmesi o6rgitsel stiatdpgrultusunda § gorenlerin
bilgilendirilmeleri, hizmet ici ve d1 egitiimeleri ve sletmenin ortak hedeflerine dou
yonlendirilmeleri kararlara, sureclere ve sonudarkatilimlarinin sglanmasidir. Bu
sekilde insan kayrmandan en yiksek verim elde edilebilmektedir. Modémsan
kaynaklari yonetim anlayn klasik anlaygtan daha farkl bir ¢izgi izlemektedir. Modern
insan kaynaklari yonetimi tretim temelli gahanin yani sira insancil gierlerinde 6n
plana c¢iktgl bir uygulamayi benimseyerek 6nemli ey ytuklenmitir.



Gunumuzdesletmeler acisindan yapilan ginamalar gosteriyor ki insan sermayesine
yatirirm yapmanin marjinal faydasigdr tretim faktdrlerine yatirrm yapmanin marjinal
faydasindan kat kat fazladir. Bu durumda 6zel sekeya kamu sektorigletmelerinin
gelecekte uzun vadeli planlamalarin icinde bulunnstikorlarsa stratejik olarak insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimsemve iclerine sindirmy olmalari
gerekmektedirisletmelerde Uretim icin gerekli olan timgeir kaynaklarin verimli ve
etkin yonetimi icin gerekli olan insan kayhaplanlamasi, énemle yapiimalidinsan
kaynaklarl planlamasi, insan kagmain ihtiyac duydgu veya gelecekte ihtiyac
duyaca bicimde belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil teremtileceginin belirlenmesi ile
ilgili olmahdir.

Insan kaynaklari yonetiminin yapisi wdeleri son yillarda hizla dgsmektedir. Bu
yap! deisikli ginin nedeni insan kaynaklari yonetiminin o6rgutlerirerimliliginde
uretgenlgi ve verimliliginde yakindan ilgili birimler olmasindan kaynaklaaktadir.
Cagdas Orgutlenmelerde, insan kaynaklaglevlerinin klasik uygulamalarla or§tiigi
alanlar giderek azalmaktadir. Verimli ve etkili binsan kaynaklari yodnetiminin
gerceklatigini anlayabilmek icin sonucuna bakmak gerekmekte@onug olarak
becerilerle donanrgy motivasyonu en Ust diizeyde, vizyon sahibi 6rgiliiikinG en iyi
yansitan § gorenlerin oldgu 6rgutlerde insan kaynaklari yénetiminisaali olduzu

sonucuna varabiliriz.

Isletmeler agisindan ortak amagclar gddtusunda yapilan camalarda faaliyet
donemleri boyunca e¢#li Ozveri ve calgmalarda bulunurlar. Fakat bu amaglara
ulasmak adina ellerindeki Uretim icin gerekli olan kaltar etkin ve verimli bir
sekilde planlamak ve kullanmak zorundadirlar. Burkaigtarin en ¢cok énem arz edeni
insan kayngidir. Dolayisiyla insan kayganin yonetiimesi gletmelerin amaclarina
ulasmasinda 6nemli bir yer tutar diyebiliriznsan kaynaklarinin yonetilmesinin en
onemli amaclarisietmelerin insan kaynaklarini verimli biekilde kullanmasi gelege

ili skin personel tahminlemesinin planlanmasidir.

Isletmelerdeki ¢gdas yonetim anlaylari isletmelerin misyon ve vizyonunu yansitacak
bicimde sekillendirilmis, bicimlendiriimis insan kaynaklari yonetim tarzini da
benimsemek ve tavizsiz uygulamak zorunguinu duyacaklardir. Modern ekonomik
yapida hizmetler sektéri icinde yer alan turizmt@ek diger sektorlerden farkli olarak

bir sektdrler butinudur. Ekonominin hi¢ bir sektotiirizm sektdriinde oldw kadar



insanlarla ya da bireylerle bu kadargdedan dgruya ilgili degildir. Bir taraftan turizm
talebini olgturan bireysel faaliyetler ve bireylerin gradan hareketleri, der taraftan
da turizm arzina anlam kazandiran talebe yanitbecek duruma getiren en 6nemli

unsur yine bireylerdir.
Calismanin Amaci

Turizm isletmelerinin hizmet sektdriinde faaliyet gostermasiigletmelerde cagan
personelin méteri ile birebir iletsim kurmasi ve kendi inisiyatiflerini kullanmasi
isletmenin uzun vadede gelgo@ belirleyici unsurlar arasinda yer alacaktir.giden
cevresartlari ve rekabet koillar isletmelerde cgtli yonetim yaklgimlari kullanarak
bu rekabet ortaminda ¢ ile hayatlarini surdirmelerini @ayacaktir. Cunki
ginimuzdesietmelerin devami guclendirilmiirketine b&li personelin verimlilikleri

sayesinde mgfieri memnuniyeti ile mimkin olmaktadir.

Buna bgli olarak aratirmanin amaci, turizmgletmelerinde ¢gtli dizeylerde ortaya
cikan personel gereksiniminin hangi kaynaklardasekilde sglandgini belirlemek,
personel segmesamasinda hangi yontemlerin uygulahidi ve ne tur bir personel
secme surecinin izlenglni saptamak ve agarma yapilan gletmeler bazinda bu
surecin etkin birsekilde yerine getirilip getirilmedini degerlendirerek farkliliklari

ortaya koymaya caimaktir.
Calismanin Onemi

Bir Uretim faktori olarak insan unsurunun Onemiiziwr isletmelerinde dier
isletmelere gore daha yon hissedilmektedir. Turizmgletmelerinde ziyaret edilen
andan ayrilma anina kadar tim hizmetlgletmede cakan personel tarafindan
karsilanmaktadir. Dolayisiyla, turizngletmeleri agisindan insan kaynaklari yonetimi
oldukca 6nemlidir. Cunki insan kaynaklari planlamiasisletme, sin niteligine uygun
personel secimi ve istihdamini gkayarak migterilere daha iyi hizmet sunacak

personeli bulmada etkili olur.

Turizm isletmelerinin hizmet sektoriinde faaliyet gostermiasiisletmelerde cajan
personelin mégteri ile birebir iletsim kurmasi ve kendi inisiyatiflerini kullanmasi
isletmenin uzun vadede gelgua belirleyici unsurlar arasinda yer alacaktir.giden
cevresartlari ve rekabet kollari isletmelerde cgtli yonetim yaklgimlari kullanarak
bu rekabet ortaminda @i ile hayatlarini surdirmelerini @ayacaktir. Cunki



guinumuzdesletmelerin devami guclendirilgkirketine ba&li personelin verimlilikleri

sayesinde mgieri memnuniyeti ile mimkin olmaktadir.
Calismanin Kapsami

Istanbul ilinde faaliyet gésteren turizndetmelerinin 6nemli bir kismina udarak
personel ihtiyacinin temini konularinda yapilan igaanin sonucunun literattire
saglayaca katkilar bulunmaktadir. Bu nedenle gala ¢aitli gtincel bilgileri sunmasi
nedeniyle énem arz etmektedir. Bu galada personel ihtiyacinin planlanmasi ve
tedariki ele alinip incelendikten sonra turizgheimelerinin § kurumundan destek
almada iyilgtirme ve sektorlesbirliginin guglendirilmesi agisindan gerlendirmek
icin anket cakmasi gerceklgirmistir.

Calismanin Yontemi

Anket formu dort bélimden ofmaktadir. Aratirmada 5'li likert 6lcgi uygulanmstir.
Anketin Gg¢uncu boliminde katilimcilar sorulara B« katilmiyorum”, 2="Kismen
Katilmiyorum”, 3= “Emin desilim”, 4="Kismen Katiliyorum”, 5="Tamamen
katillyorum seklinde cevaplar verrglerdir. Anketin ikinci bélumuande ise katilimcilar
sorulara 1="Hi¢ gerekli d@l, 2="Gerekli desil”, 3='"Bazen gerekli’, 4="Oldukca
gerekli, 5="Cok gerekli'seklinde cevaplar vermgeerdir.

Anket sorularinda, tekli 6lgeklerin yani sira, likélcesi ve katilimcilarin dgincelerini
O0lcmek maksadiyla acik uclu sorular sorujtou Arastirmada amaclanarsletmeler
aras! kagilastirmalar ve genellemeler yapmak ogdundan beg kategorili, olumlu ve

olumsuz kategorilerin dengeli olmasina 6zen gdstek sorular hazirlanstir.
Calisma Plani

Turizm isletmelerindeki insan unsurunun bir¢cokletmeye go6re daha ¥an
hissedilmesi, insan kaynaklari yonetiminde persdmdma ve se¢cme sirecinin bu
isletmeler Uzerinde agairimasi fikrini dggurmustur. Ozellikle verilen hizmetin
kalitesi, sletmelerin bir kisminin zincir otel olmasi ve Ulkerarkli sehirlerinde de yer
almasi, standartlarinin yiiksek olmasi gibi nedeelerdolayiistanbul ilinde bulunan
bes yildizh oteller ile dort yildizh oteller ve A gbu seyahat acentalari Uzerinde
uygulanmasina sebep olgtur. Turizm bakanfiina ba&l turizm isletme belgesine

sahip toplamda 133 oteklétmesi ve 143 A grubu seyahat acentasi bytiare



kapsamina alinmiolup, sadece 77 A grubu seyahat acentasi ve El&letmesinden

geri doni sazlanabilmitir.

Sonug¢ olarak caimanin ¢ bolimden admasi uygun gordlmgi birinci bolimde
Tarkiye'de s kurumunun kurulgu, gelsimi ve politikalar ile istihdam kavrami ile
ilgili literattr taramasi sonugclari verilgtir. ikinci boliumde turizm ve istihdam
kavramlari ile turizmin istihdamdaki yeri ve 6neruirizm isletmelerinde ggiic secgimi
ile ilgili literatiir tarama sonuglarina agiklik gémistir. Uglincti ve son boéliimde ise
arggtirma ile ilgili elde anket sonuclarinin tabloladékimleri elde edilerek verilerin

analiz edilmesi ve derlendiriimesi amaclanrtir.



BOLUM 1. TURKIYE'DE iS KURUMUNUN KURULU SU,
GELiSIiMi VE POLITIiKALARI iLE iSTiHDAM
KAVRAMI VE TEKNOLOJ iK DEGERLENDIRMESI

1.1. Turkiye Is Kurumunun Kurulu su ve Gelsimi

25.06.2003 tarih ve 25159 sayili Resmi Gazete’'denylanarak yururlge giren 4904
sayill Turkiyels Kurumu ile istihdamin korunmasi, ggirilmesi ve yayginlatirilarak
issizligin dnlenmesi amaclangtir. Bu hizmetleri yuritmek Gzere kurulan Turkiye i
kurumu, cama ve sosyal givenlik bakaginin bali kurulusu olan sosyal guvenlik
kurumu bakanliginin ilgili kurulusudur. Kurumun kisa adis-kur'dur. Yasanan bu
gelisimleri izleyebilmek ve gsizlik sigortasini etkin bisekilde yirutebilmek icin gugli
bir is kurumunun varfiina ihtiya¢c duyulmgive 4 Ekim 2000 tarihinde yayinlanan 617
sayill Kanun Hikmiinde Kararname ifevie isci Bulma Kurumu kapatilarak, Tirkiyie

Kurumu (s-kur) kurulmustur (www.iskur.gov.tr).

Tarkiye Zonguldakg kurumu mudurlgt kurum personelefi Hakki Alkan ile yapilan
milakattan edinilen bilgiye gore; Kurum, gaha ve sosyal guvenlik bakaginin ilgili
kurulusu olup, 6zel hukuk hikimlerine tabi, tize$ikigi haiz, idari ve mali bakimdan

o0zerk bir kamu kurumudur.

Kurum, vize ve tescile gkin hikimler hari¢ 26.5.1927 tarihli ve 1050 sayili
muhasebeci umumiye kanunu ve 21.2.1967 tarihli 82 8ayili sagtay kanununa
tabidir. Kurumun mallari, alacaklari, banka hesa®a5.1932 tarihli ve 2004 sayili icra
ve iflas kanunu ile 1.3.1926 tarihli ve 765 sailirk ceza kanunu bakimindan devlet
mali hikminde olup haczedilemez, alacaklari da edewdlacgl derecesinde
imtiyazhdir. Kurum mallari hakkinda icra ve ifl&anununun iflasa gkin huktmleri
uygulanmaz. Kisa adi skur" dur. Tdrkiye § kurumunun glev ve fonksiyonlari

asagidaki gibidir.
Ulusal Istihdam Politikasini Belirleme

« ISKUR, kamu ve sosyal taraflarin katilimiyla her ikida bir genel kurul
yapmaktadir.

* Genel kurulda alinan kararlar “Eylem Plani’na diitillerek politika treten

bakanliklar ile dier kurum ve kurulglara iletiimektedir.



e V. Genel kurul, Kasim 2009 tarihinde gercgkidmi stir.
Kurumsal Déniisim Projesi (eISKUR)

e Kurum hizmetlerinin internet ortamindan 7 gun/2dtsanulmasi,

* Daha etkin ve hizligestirmeler yapilabilmesi,

« Is ve meslek dagmanlgi bilgilendirme siireclerinin yaygingmasi,

* Kurum hizmetlerindeki burokratiklemlerin azalmasi gganmstir.
Istihdam Hizmetleri

« Isci isteme ved aramanin diizene glanmasi, §gliciine uygunsler, acik glere
uygun kguct bulunmasi ile istihdaminda guclik cekileg gucinin
istihdamlarina yardimci  olmak amaciylasei yerlgtirme hizmetleri

yurattlmektedir.

« Isgucl arz ve talebi arasindaki dengeniglasamasi, gitim—istindam ilikisinin
kurulmasi ve guglendiriimesi amagclariyla insan giptéanlamasi c¢camalari

yaratalmektedir.
« Ise yerlgtirme hizmetleri 6zel ve kamu sektoriine yonelikrakayapilmaktadir.

* Kamu sektoriine yonelilggicu istemleri ilgili yonetmelik dgrultusunda KPSS
sonugclarina gore gercekteilmektedir.

« Is ve i¢i bulma hizmetlerinde bulunmak lizere kurulan dgghdam burolar

ISKUR’un izni cergevesinde faaliyette bulunmaktadirla

Gelismis Ulkelerin & kurumlari ile Ulkemiz ¢ kurumu arasinda ilgi cekici noktalar
otaya ¢ikmaktadir (Kolu, 2006; 11):

» Diger ulkelerde ilk defasibulma 6zel kjilerin, sendikalarin, dini kurullarin ve
hayir cemaatlerinin elinde gmus, gelismis ve daha sonra belediyeler devreye
girmis, nihayet devlet si kurumlari bunlarin yerini alngken, bizden tarim
aracilgl disinda belli bir 6zeld bulma faaliyeti daha dgnadan devlet tgkilat

ortaya konmstur.



* Avrupa ulkelerinde 6ncelikle mahallelerde, bélgdéeyar: resmi ve sonra resmi
is kurumlari kurulmy, bunlar daha sonra merkezi bir idareyeslaamsken,
Turkiye'de ilk 6nce merkezde genel mudurlik, ve rdaubirlikte en buyik
illerde, sonra daha kuguk illergabeler acilmy, ilcelerdesubelere bgh birolar

olusturulmustur.

« Bati Ulkelerinde sanaygene devrinde dgan sendikalar ve hayir kurumlari
evvela herhangi bir sosyal sikintiyasddek, bu aradassiz kalanlara yardim
elini uzatabilen kaulikl yardim kasalari olgturmus, issiz kalan §ciye para
yardimi yaparken bir zaman gecince bu gayreti fregérmeyerek bir de onlara
is temini ve bu amagls ve isci bulma birolari agma yoluna gitgtér, bizde ise

once § bulma kurumu olgturulmus ve imkanlar oraninda gedirilmi stir.

Istihdam ile ilgili kurulan olsumlar adi ne olursa olsun kurulduklari andan itar
ekonominin ceitli kesimleri ile daha yakindan olmak Uzere sasaygelsmis
bdlgelerin istihdam politikalarinin  gturulmasinda etkili olmglar, uygulamada
etkilerini gostermylerdir. istihdam ile ilgili kurulglar issizligin ¢ozumu icin gerekli
onlemleri gelgtirerek baari sglamak icin aktif rol alabilmek icin gdoreviendirilgi

degisen kaullara gore dinamik bir hareketlilik gostergtardir.
1.1.1. Tirkiye is Kurumunun Kurulu s Amaci ve Gelsimi

Kurumun kendisine verilen gorevlerin bir ggrelarak yildan yila buydk birsama
gosteren ve 1966 yilina kadar her ilde saibe acgilmasislemini tamamlany, bunun
yaninda sanayi vesigiici yoniinden énem gosteren bazi ilcelerde bummsag s
kurumu, cama bakaniina b&li olarak faaliyet gosterirken 1978 yilinda yeniden
yapisal bir dgisikli ge girerek, genel mudurlik biinyesinde mevcut binmie@aveten 5
daire bakanlgi ile 23 sube mudurlgt olusturulmustur. Ayrica hizmetlerin daha seri
ve etkili bir bicimde yurutilmesi maksadiyla 12merkezinde, Adana, Ankara, Bursa,
Diyarbakir, Erzurumjstanbul,izmir, Konya, Malatya, Sakarya, Samsun ve Trabzon'da
bdlge mudurlikleri kurulmgtur (Kolu, 2006; 12).

1.1.2. Tirkiye Is Kurumunun Gorev ve Yetkileri

Tarkiye is kurumunun kanunla belirtilen sinirlar icerisindapynakla yakumli oldgu

gorev ve yetkileri gagidaki gibidir (www.iskur.gov.tr);



Ulusal istihdam politikasinin ofturulmasina ve istihdamin korunmasina,
gelistiriimesine ve ¢sizligin dnlenmesi faaliyetlerine yardimci olmalsielik

sigortasi glemlerini yuritmek.

Isgucti piyasasi verilerini, yerel ve ulusal bazdaleieek, analiz etmek,
yorumlamak ve yayinlamaksguicl piyasasi bilgi dagma kurulunu olgturmak
ve kurul calgmalarini koordine etmekggtici arz ve talebinin belirlenmesine

yonelik isgucu ihtiyag analizlerini yapmak, yaptirmak.

Is ve meslek analizleri yapmak, yaptirmakye meslek dagmanlgi hizmetleri
vermek, verdirmek,sgucinin istihdam edilebiligini artirmaya yoneliksgucu
yetistirme, mesleki gitim ve isgict uyum programlari getirmek ve

uygulamak, istihdamdakgguctine gitim seminerleri dizenlemek.

Isci isteme ve ¢ aramanin diizene lanmasina ikkin calsmalar yapmak,
isglcunun yurt icinde ve yurt @dnda uygun olduklarisiere yerlgtiriimelerine
ve caitli isler icin uygun ggucli bulunmasina ve yurtsdihizmet akitlerinin
yapilmasina aracilik etmek, istihdaminda guclukileakisgticu ile gyerlerinin
yasal olarak cajtirmak zorunda olduklarisgtcinin istihdamlarina katkida
bulunmak, 6zel istihdam birolarinaskin Kuruma verilen gorevleri yerine
getirmek, gverenlerin yurt diunda kendig ve faaliyetlerinde ¢aftiracasi iscileri
temin etmesi ile tarimglierinde dcretli $ ve is¢i bulma aracifiina izin verilmesi

ve kaldiriimasina igkin islemleri yapmak.

Gerektginde kurum faaliyet alani ile ilgili ihalelere kbmvak suretiyle, yurt
icinde veya uluslararasi dizeyde kurum ve kuytaha eitim ve dangmanlk

hizmeti vermek.

Avrupa birligi ve uluslararasi kuruiarin isglcu, istihdam ve ¢aima hayatina
iliskin olarak aldiklari kararlari izlemek, Turkiye Chuariyeti Hukimeti'nin
taraf old@gu Kurumun goérev alanina giren ikili ve ¢ok tarathlgma, sozlgme

ve tavsiye kararlarini uygulamak.



Sekil 1. Tirkiye Is Kurumunun Organizasyon Semasi
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Kaynak: www.iskur.gov.tr
1.2. Turkiye Is Kurumunun Isguict Egitimindeki Rolii ve Onemi

Thmm, 21 eyltl 2006 tarihinde “mesleki yeterlilikkimu (myk) kanunu’nu kabul etti.
Mesleki yeterlilik kurumu’nun (myk) kurulacak olmamseslekte standart agisindan bir
devrim nitelgi tasiyor. Bu sayede meslekig@mle is piyasasi her anlamda
batinlgecek. S6z konusu kurum, milligiim bakanlgl, calsma ve sosyal guvenlik
bakanlg ile sivil toplum orgutleri ve dder taraflarin katilmindan afacak. Dolayisiyla
konuyla ilgili battin taraflar bir arada olacak. Bnlamda yasal diizenlemeler yapmak,
yeni acilimlari gercekigirmek, sektorin taleplerine uyguslemleri yerine getirmek
mimkin olacaktir. Bunun yaninda kurum, ulusal nmesjeterlilik sistemiyle ilgili
yillik gelisme planlarini hazirlayacak, ggirecek, uygulayacak ve denetleyecek, ayrica
standartlari belirlenecek meslekleri ve bu stataartazirlayacak kurumlari da mesleki
yeterlilik kurumu tespit edecek. Butun bunlar kergiinde bir ilk olma Ozelki tasiyor

ve kesinlikle mesleki ve teknik ggimin gelismesine o©nderlik edecektir

(www,meb.gov.tr).
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Mesleki Yeterlilik Kurumu, Yuksekgretim Kurulu ile orta @retim duzeyindeki
mesleki ve teknik @tim veren @&retim kurumlarinda ulusal meslek standartlarina
uygun gitim ve dgretim yapilabilmesi icin Milli Eitim Bakanlgl ile isbirligi yapacak.
Mesleklerin derslerine ait mufredatlar, Millgim Bakanlgl tarafindan hazirlanilacak.
Mesleki gsitimde okuyan @rencilere iki belge verilecek. Biri sertifikaghri de diploma
olacak. Sertifikayr Mesleki Yeterlilik Kurumu, dipinay! ise okul verecek. genci
sertifikayl & piyasasinda cahlcal zaman kullanacak. Diplomayi ise Universiteye

gitmek istemesi durumunda kullanacak (www,meb.gpv.t

Mesleki Yeterlilik Kurumu’nun veregg sertifikalarin uluslararasi bir gecergiiolacak.
Zaten yeni diizenleme de Avrupa Birflne uyum sirecinde hayata gecirildi. Burada bir
konuyu da yeri gelngken sizin vasitanizla bitin kamuoyu ile paglak istiyorum. AB
bize su anda diyor ki; “sizin iyi yetimis hangi alanda elemanlariniz varsa bunkara
anda kapilarimiz acik.” Vasifi goce onlarin kapilacik. Siz iyi demirci, Iiyi
marangozsaniz, iyi bilgisayar operatoriiyseniz veuslararasi gecerlii olan
sertifikaniz varsa AB bugun gelebilirsiniz diyorvpa’da ciddi bir nifus yanmasi
var. Bircok & vasifli insan beklemektedir. Mesleki Yeterlilik Kumu'nun kurulmy

olmasi bu anlamda 6nemli bigaanadir ( www.meb.gov.tr.).
1.3. Istihdamin Desisen Yapisi ve Turkiyels Kurumu
1.3.1. Teknolojik Degisim ve istihdam Uzerindeki Etkileri

Teknoloji bizi her konuda son derece ciddi bir inde etkilemektedir. Yeni
teknolojilerin acaba istihdamla olan ghantisina nasil bakilir? Oncelikle bu konu
uzerinde diiinmek gerekmektedir. Ozellikle, yeni teknolojilstihdamin genel gevresini
degistirmektedir. Sanayiden hizmetler sektoriingsrdobir kayma olgmaktadir. Yani
sanayide cayma devam ediyor, fakat sanayi sektériinden hizme#&toriine dgru da
yeni teknolojilerin etkisiyle kaymalar beraberindglmektedir. Dier bir ifadeyle
Ucretsizlikten Ucretliye dgu, yani Ucretli $cilige dgru bir gelsme var olup, 6zellikle
bizim memleketimiz gibi tarim g@arlikh Glkelerde, giderek tcretli ¢amaya dgru bir

geck sureci yganmaktadir (Turhan,1997; 22).

Gunumuzde yapilan mevcuflar desisiyor, bunu yapansi gorenlerde, désiyor. Bu
dogrultuda yeni teknolojilerin toplumsal boyutundare sg&tmek gerekir. Bu tagtiacak

bir husustur. Ozellikle yeni teknolojilerin istihata olan etkileri icerisinde en tagmali
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alanlardan birini olgturmaktadir. Yeni teknolojiler istihdami artirma#ita Ozellikle
belirli sektorlerde istihdam yaratmaktadir. Bunuksiae karamsar gunursek, yeni
teknolojilerin istihdami arttirgani ancak, bu agin kaybettirdiklerinin yaninda c¢ok

onemli olmadgini ifade edebiliriz.

Yeni teknolojinin cakani ve §ciyi degistirme boyutunun birka¢ yani vardiisin
desismesi ve bazi mesleklerin kaybolmasi yerine yenilekésrin ortaya cikmasi bu
baglamda 6nem tamaktadir. Bir misal vermek gerekiyorsa, daktildtan, bilgisayar
yazicilgina gegg s6z konusudur. Bu sadece mgsieortadan kalkmasina ve yani sira o
isi yapanlarin da ortadan kalkmasina neden olmaktd@mi teknolojilere bgh olarak
bazi alanlarda ise cana sireleri artiyor. Esnek gaha denilen kismi sureli caimanin,
yeni teknolojinin yayginlgtigl alanlarda daha hizl yayifgigérulmekte, kisaca bununla
ilgili sunlari séyleyebiliriz. Fiziksel ve zihinsel olargkpratici glerin, yaraticiliktan uzak
islerin yeni teknolojilere bgi olarak arttg1 ifade edilebilir. Bu dasierin desismesi
olarak belirtilebilir. Bu dgisme sireci ile birlikte cajanlarda da dgsmeler oluyor.
Meslekle bglantili olarak vasifsizsi giicinden vasifliya gou bir kayma gosteriyor
(Turhan,1997; 22).

Bazi kler artik herkesin yapabilege vasifsiz kol guclniin ortaya koygluisler desil,
gecki ortaya koymaktadir. Uygun bir 6rgitleme bicimi @ea uygun istihdam yapisinin
olusturulmasi ulkemiz icin gindeme gelecektir. Yeni rnielojinin kullaniimaya
baslamasi ve bu teknolojiyi kullanarg@im almis ve vasif diizeyi yuksek slerin alistig
sektorde dg@siklik s6z konusudur. Batidasiolgusu cakma suresi olarak artik
calisanlarin yaamlarinin kicik bir kismini ofturuyor. Yani ¢cakanlar kendisini artik
sadecese baimli gormek istemiyoris onun giindelik ygantisindan bigey oluyor. Her
seyini ise gore ayarlamak istemiyor. Sonucta Kendilerini belirlemesin, kendileri

calisanlar bizzatgi belirlesin istiyorlar (Sari, 2007: 31).

Tarkiye gibi gelsmekte olan Ulkelerde teknolojinin vasifsiz istihdaiaerindeki
olumsuz etkisi acisindan daha karanlik bir tablggilamektedir. Yeni teknolojinin
mevcut istihdam Uzerindeki daraltici, azaltici letkidikkat cekici boyutlara variyor.
Yeni teknolojini ¢calganlarin fiziki yapilari Gzerine etkileri var. Buméacok kisa olarak
desinmek gerekir. Stres, uykusuzluk, gérme bozgkluyeni teknolojinin bir kac

rahatsizlik turtidiiris esnasinda duyulan tatminin azalmam yarattg psikolojik bir
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sorundur. Ozellikle yeni teknolojinin hemen ortagkmayan ama uzun donemde
ortaya ciktginda etkileri yipratici olan bir boyuttur. Bir girinde § bolumindn
Ozellikle azalmasiyla, kilerin kendi mekanlarinda izole hale gelmesidir.lilebir
mekana hapseden, belirli bir mekanda sadgg@pmaya gotiren ve insanisKileri

koparan yeni teknolojinin yaragtiis bicimidir (Akpinar, 2009: 43).
1.3.2. Teknolojik Degisimi Kar silamadais Kurumunun Rolii ve Faaliyetleri

Bugin, toplumsal, siyasi, ekonomik etkileri acisndingiliz sanayi devrimi'yle se
tutulan ve kimilerince yeni bir sanayi devrimi kietince de, yeni bir ¢ga -

enformasyon gana - ve sanayi Otesi topluma - enformasyon tophanugeg sireci

olarak nitelenen tarihsel bir olguya tanik oluyaoruBu olgu, daha cok, uretim
sistemlerinin ve ¢ sdrecinin dayandl teknoloji tabanindaki kokli ggimle

karakterize ediliyor. Mikro elektronik, bilgisayae telekominikasyon teknolojileriyle
bunlarin bir bilgimi olan enformasyon teknolojisindeki @nusti gelimeler bu

degisimde belirleyici bir rol oynuyor (Goger ve Akars®®007: 27).

Tarkiye, ca&in egemen teknolojileri tabaninda yikselen, Uretmarmlarindaki
devrimsel dgisim-donisUm sirecinin, dinya ¢apinda dlcekteki etki alangdndé&trece
ayak uydurmak ve bunun icin degil@min dayandg teknolojilere ye§mek ygamsal
bir sorun olarak Turkiye'nin giindemindedir. Dinyahugin bak@mizda hemen géze
carpan ve bir anlamda ggdigimiz ¢al karakterize eden, bir anlamda da 21. Yizyil'in
tohumlarini icinde tayan dinya capinda sureclere balgidda bunlarin higbiri,

Tarkiye acisindan, gerinden daha az yamsal dgildir.

Tarkiye'nin gelecgi icin butin ¢6zum yollari, bilim-teknoloji-sanayyetengini
yukseltebilmesinden; bu alanlara egemen olmasigggmekle beraber Turkiye bunu
basaramadan, ne gelegia enformasyon toplumunda, ne globgde bir diinyada, ne de
bdlgesel bloklgmalar cercevesinde bir yer edinebilmek durumundd@ocer ve
Akarsoy, 2007: 27).

Tarkiye'nin bu dinya capinda sireclergkanda varlgini sirdurebilmesi ve dinyada
onurlu bir yer edinmesi, bilim-teknoloji-sanayi gegini hizla gelgtirme bgarisini
gostermesine Ighdir. Ayrica 6nemle vurgulamak gerekir ki, biliraknoloji-sanayi
yetengine dayali bir ekonomi alt yapisi, gezegenimiz inck¥ onurlu bir yer

edinmenin ve kendimize olan sayginin orsltarindan olan demokrasi kultart ve
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benzeri Ust yapi kurumlarini toplumumuzda gelp yerlestirmenin sglam zeminini

olusturacaktir.

Bilim ve teknoloji yetengni yukseltmek, elbette, yalnizca llkenin sanaytiepesini
yukseltme amacina yonelik ya da yalnizca bu amanadt edecek dgldir. Sanayi ile
birlikte, tarim bata olmak Uzere, bltin gir mal ve hizmet dretim alanlarinin
gelistirilebilmesi, ¢evrenin korunmasi, toplumsal refalyiikseltilip yayginlgtiriimasi,
yasam Kkalitesinin yukseltilip korunmasi, kisacasi,gilin gelsip kalkinmasi, toplumun
kalkinmasi da, dgrudan, bilim ve teknoloji yeteg@nin yukseltilebilmesine bzidir.

Istihdamdaki gejimeler kagisinda vasifsiz c¢alnlarin veya ssizlere yonelik
projelerin geljtirilmesi bu d@rultuda 6nem tayan bir dger husustur.istihdam
kurumu olan § kurumunun teknoloji karsinda neler yapabilegmi Ozetlemek
gerekirse, § kurumu bugiine kadar aktif birs iyaratma, yeni istihdam yaratma,
istihdami c¢@altma, yeni istihdam alanlarina aktif katilma yodénbir faaliyeti
olmadgl belki is guclu yettirme kurslari ve buradan cikacaksilerin yeniden ge
yetistirilmesinde uygulanan sistem dolayli olarak isehdyaratmada etkili olmaktadir.
Burada 6nemli olan der ulkelerde oldgu gibi Tirkiye'de desi kurumunun istihdam
yaratici, istihdam ggayici konularda aktif rol alabilmesidir. O haldgeni teknoloji
konusunda yapilabilecekleri uzun donemde yeniden dinmek ve ona goére yeni
formulasyonlar Gretmek zorundayiz. (Gocer ve Akar@007: 27).

1.4. istihdam Kavrami ve Turleri

Ulkeler acisindan istihdam kavram olarakgigdenler goéstermekle beraber ortak
noktalari oldukca fazla bulunmaktadistihdam kavrami ve tirlerinisagidaki gibi
cesitlendirebilir.

1.4.1. Kavramsal Agidan istihdam

Bir ekonomik kavram olarak istihdami (employmentjetim faktorlerinin gelir
sglamak amaciyla camasi ya da caftirilmasi olarak 06zIu bir sekilde
tanimlanabilmektedir. Bir Glkenin uUregtitoplam mal ve hizmet miktari yani milli geliri
ile o Ulkenin §e kasup calstirabildigi Gretim faktorleri sayisi arasinda ayni yonlu bir
iliski vardir. Klasik ve neo klasik iktisatcilara goeonomide kendifinden gleyen
otomatik bir mekanizma vardir. Bu mekanizma ile taratim faktorlerinin kullanildii

bir dizeyde ekonomi dengeye gelecektir (Boz, 263§
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Bir tlkenin Urettgi toplam mal ve hizmet miktari, yani milli gelirlel o tlkenin e
kosup calstirabildigi Gretim faktorleri sayisi arasinda ayni yonlt ckniezere kuvvetli
bir iliski vardir. Iste bu iki gercgi birlikte ele aldgimizda bir tlke halkinin refah
derecesi ile o Ulkedae kasup calstirilan Uretim faktorleri miktari arasinda ayni yidn
bir iliski oldugu ortaya cikmaktadir. Yani ulksifndilik diger bazi dgiskenleri sabit
varsaylyoruz) mevcut uretim faktorlerinin ne kagak kismini §e kasarsa tretilen mal
ve hizmet miktari o kadar fazla olacak ve llkedgayan insanlarin refah derecesi de o
Olciide yuksek bulunacaktir. Kuskusuz akside gelieris6z konusu ulke sahip olgiu
uretim faktorlerinin ne kadar azini gainyorsa, ekonominin tretegiemal ve hizmet
miktari da o kadar az olacak ve bunglbalarak da kilerin refah diizeyi dgecektir
(Turhan, 1997: 42).

Milli gelir ile istihdam arasinda ¢ok yakin bir ski bulunmaktadir.istihdam diizeyi
yukseldikce milli gelirde artacaktir. Bu nedenléylenen cerceve icerisinde iktisatcilar
istihdam ile reel milli gelir kavramlariniseanlamda kullanabilmektedir. Ancak burada
istihdam artinca milli gelir de artageklinde ifadeyi, her ikisi de ayni oranda artar
seklinde anlamak yanliolur. Simdilik artiglarin farkli oranda olabilegene ve azalan
verim kanunu nedeniyle istihdam arttikca, milli igggki artsin istihdamdaki argtan
daha az olagani belirtebiliriz (Avci, 2004: 55).

Istihdam sorununun kilit noktasi emek faktorudurnkliiemek bsgeri bir faktordir.
Insanin bizzat kendisi olan bu faktériingeti faktorlerden ayri bir yere sahip olaca
aciktir. Dier faktorlerin cakmamasi bgta kalmasi (buna atil kalma da denir) halinde
ortaya sadece ekonomik bir sorun c¢ikmaktadir. Gye@k faktdrintingsiz kalmasi
halinde hem bir ekonomik kaynak kaybi s6z konusuasta, hem dessizlik pek ¢ok
sosyal ve politik sorunlarin kaygen olusturmaktadir. Cadamayan insanlarin
toplumda yarataga huzursuzluk, emek faktorinin gpa kalmasini, ger faktorlerin
bosta kalmasina nazaran daha 6nemli bir sorun haletengektedir.iste bu nedenle
istihdam sorunlari taktilirken ilk akla gelen konu emek faktérinin durumud
Istihdam kavramini biri dar anlamda biri de gesmlamda olmak tizere iki ayekilde

ifade etmenin bir ¢6zum yolu olabilegei vurgulamak gerekir (Turhan, 1997: 63).

Dar anlamda istihdam deyince sadece emek faktorukiteniimasini ya da
calistirilmasini ilgkin sorunlari, geni anlamda istihdam kavramindan da emek dabhil

tum Uretim faktdrlerinin kullaniimasinagkin sorunlari anlamak daha uygun olacaktir.
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Aslinda bu iki kavram arasinda bir kopri kurmakngddmkuinddir. Nitekim emek faktori
kullanmadan herhangi bir Gretimi gerceftienek mumkin olmagina gore, emek
faktorinin ne kadar fazlae kosulup Uretime katilmasi gkniyorsa, dier dretim
faktorlerinden de o kadar fazla gainliyor demektir. Kgkusuz burada Ulkenin
uretimde kullandii teknolojiyi sabit varsayarsak, buna &bk diger faktérlerden daha
fazla miktarlarda kullanmak mumkun olabilir (Turha@97: 63).

Istihndam, iktisat teorisinde oldukca yeni bir konudglasik ve neo klasik iktisatcilar bu
konu ile pek ilgilenmemsierdir. Clinkl onlara gore ekonomide kengliiden gleyen ve
her konuda en iyi kararlari alan otomatik bir mekera vardir. Bu mekanizma
sayesinde ekonomi daima, uretim faktorlerinin tldrikullanildg bir dizeyde (buna
tam istihdam diyoruz) dengeye gelecektir. Béylencluda ekonomide ngsiz insanlar
olacak, ne de lya sermaye, tabiat faktorleri bulunacaktiste klasik iktisatcilar
ekonominin daima ve kendiinden tam istihdamda dengeye gefgaearsayimlarindan
hareket ettiklerinden, istihdam konular ile ilgiteek gergi pek duymanglardir.
Ancak realitede bir kisimggilerin igsiz, bazi sermaye mallari ve tabii kaynaklarin atil
kalmasina sik sik rastlangtir (Cahit, 1983: 98).

Ozellikle 1929 yilinda sanayimis Ulkelerde biyuk bir bunalim ortaya cikmi
milyonlarca §c¢i issiz kalms, binlerce fabrika ve benzergyerleri kapannygtir. Bu
durum, klasik ve neo klasik teorinin varsayimlaruyanadgi icin iktisat teorisi yeniden
g6zden gecirilmi ve istihdam konusuna 6nem verilii. 1936 yilinda ingiliz
iktisatcisi J.M. Keynes, bu bunalim havasi icemsireistihdam Faiz ve Paranin Genel
Teorisi>> isimli eserini yayinlayarak klasik teanraz ilgilendgi istihdam sorununu 6n
plana cikarnstir. Ilerde incelenegg gibi Keynes bu eserinde klasik teoriyi tenkit gdi
yeni bir teori getirmgtir. Bazi iktisat¢cilar bu olaya <<Keynes Devrimi>adini
vermislerdir. Ancak hemenrunu belirtelim ki, klasik ve neo teorisi glerini tamamen
kaybetmemgtir. Esasen ginimuzde gengilien Keynes teorisi ile klasik teorinin bir
sentezini yapmak yonundedir (Altay, Kurtaslan, 2Q087).

1.4.2. istihdam Turleri

Istihdam kavrami incelenginde genel anlamda belirlenen istihndam turleri ile
karsilasiimaktadir. Ekonomide bilimsel olarak kabul gogmgtihdam tirleri gagidaki
gibidir;
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1.4.2.1. Tam istihdam

Eger bir ekonomide Uretim faktorlerinin tima gajor ve Uretime katiliyorsa, biz bu
ekonominin tam istihdam durumunda aoldau ya da tam istihdama wlgini
soyluyoruz. Tam istihdamin gerceiheis oldugu bir ekonomide, mevcut camna
sartlarinda ve cari Ucret dizeyinde galak isteyen tim emek sahiplegi bulabildigi
gibi, Glkenin mevcut sermaye mallari stoku ve taldaktdri de tamamen Uretime
katilmis durumdadir (Altay, Kurtaslan, 2008: 117).

Yukarida verdiimiz tanim tam istihdamin teorik cercevesini ciziteekr. Uygulamada
hicbir Gretim faktorinin bya olmadg bir durumu d§linmek gercgekgi olmayabilir. Bu
nedenle tam istihdama ghais bir ekonomide de %2 veya %3 gibisdl oranlarda
issizlik gorulebilir. Buna bgli olarak da bir kisim sermaye ya da tabiat faktbogta

olabilir. Tam istihdam durumu icin énemli olan, lags yerlerinin sayisi 0 andg i

arayanlardan daha fazla olmasidir (Emek, 2000: 51).

Ekonomi tam istihdam halinde iken, tim Uretim faldéériretime katildgina gore, reel
milli gelir ulasabilecei en yuksek diuzeye umaktadir. Ayrica gerek tam istihdamdaki
istihdam hacmini ve gerekse de tam istihdamdailala reel milli geliri dgismez
blyuklukler olarak kabul etmek hatah olur. Clnkilyandan Ulkede nifus agtndan
calismak isteyenlerin sayisi artacaktir.gbr yandan ulkenin sermaye stokundagkant
olacak ve hepsinden 6nemlisi yeni teknolojiler gellecek ve boylece llkenin tretim
kapasitesi gittikce gegleyecektir. O halde, tam istihdam diizeyinesu#n istihdam
hacmini ve reel milli geliri dgismez bir buyuklik dgil, fakat yaklgtikca geri ¢ekilen
bir basari cizgisi gibi anlamak daha glw olacaktir (Altay, Kurtaslan, 2008: 117).

Tam istihdam halinde bulunan bir ekonomi, belli teiknoloji diizeyinde Uretilegemal
ve hizmetlerinde az fazlasini Uretiyor demekimsanlarin ihtiyaclarini gideren mal ve
hizmet ile ekonomik refah dizeyini yikseltmek olac&abul edilecek olursa, her
ulkenin tam istihdama wenak igin uyguladii politikalarin ne denli 6nemli oldiu
kendiliginden anlalacaktir.

Tam istihdama ukamig bir ekonomide ikinci dnemli sorun Uretim faktorteden her
birinin, en verimli olabilecgi ve Uretime en fazla katkiyr yapabilgceyerde
kullanilmasidir. Orngin issizlerin ¢ok oldgu bir tlkede kgkusuz mevcut caima

sartlarinda ve cari Ucret seviyesinde galk isteyen emek faktéring bulmak en
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onemli sorundur. Belli bir sure sonra ekonomininnbubagardigini ve calsmak
isteyenlere ¢ bulduzunu varsayalim. Bu durumda en 6nemli sorun ¢OzCmitgim.
Ancak hemen karmiza ikinci énemli sorun c¢ikmaktadir. Acaba herlas verimli
olabilecgi alanlarda casmakta midir? Eer bir kimya muhendisi bir kahvehane
isletiyor ve bir jeolog cicekgilik yapiyorsa bu takde ekonomide bir kaynak israfi s6z
konusu olmaktadiriste ikinci énemli sorun her faktérii en verimli yerdgstihdam
etmektir. Buna kaynaklarin etkin glami diyoruz. Kykusuz bunu izleyen Gcuncu
sorun da yaratilan gelirin, Gretime katilanlar arda adil birsekilde daihmidir (Altay,
Kurtaslan, 2008: 117).

1.4.2.2. Eksik Istihdam

Eger bir ekonomide mevcut Uretim faktorlerinden s&deic kismi Uretime katiliyorsa, o
ekonominin eksik istihdam durumunda bulugdou soéyleyebiliriz. Eksik istihdamda
uretim faktorlerinden bir kismi Utretime katiimaktadKimi isgiler mevcut cakma

sartlari ve cari Ucret dizeyinde gahak istedgi halde § bulamamaktadir, kimi sermaye
mallar ve tabiat faktéri ta beklemektedir. Bunun gal sonucu olarak da ekonomide
Uretilen mal ve hizmet miktari, Uretilmesi mimkikaron altinda kalmaktadir. B@a

bulunan bu faktorlerin de Uretime katiimalarglsaabilirse ekonomide uretilen mal ve

hizmet miktari, yani reel milli gelir artacaktir @alar, 2003: 127).

Eksik istihdamda ise uretim faktorlerinin bir kisraretime katilmamaktadir. Bunun
nedeni talep yetersigidir. Mallarin bir kismi satilamiyor stoklar artiga ekonomide
talep azlgindan so6z edilir. Bu durumda miébbisler talep Uretilgi kadar mal
Uretecek, Uretim hacmini daraltacaklardir. Mal ian@tin azalmasi bir kisimsgictnin
issiz kalmasi demektir. Bir ekonominin tam istihdamasmasi gu¢ oldgundan, ¢ok
defa ekonomilerin eksik istihdam durumunda bulutauksdylemek yangi olmaz. Bir
ekonomi nigin eksik istihdam da bulunur sorusgimadilik talep yetersiziginden diye
cevap verebiliriz. Eer Uretilen mallarin bir kismi satilamiyor ve stokla arty yoksa,
ekonomide bir talep aglindan bahsedilir. Bu durumda mggébisler Gretim hacmini
daraltacaklar, talep edilglikadar mal Gretecekler. Mal tretiminin azalmas Kissim i
glcunun gsiz kalmasi, bir kisim makine ve techizat ile bsik dga faktortiinin bga
kalmasi demektir. Bu da bikglmiz gibi eksik istihdamdir (Mucuk, 2008; 68).

Aslinda insanlarin ihtiyaclari sonsuz ofduicin, atil faktorlerin de Uretecekleri mal ve

hizmetlere istek vardir. Fakat her istek talegildé. isteklerin talep halini alabilmesi
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icin satin alma gucu ile desteklenmesi gerekir. [Tioplaki fertlerin gelirleri artinca,
istekler satin alma gucu ile desteklengeden talep artacaktir. Bu da daha ¢ok mal ve
hizmet satilmasina, stoklarin erimesine imkan \aekic Stoklarin azalgini goren
mitesebbisler Uretim hacmini gestétecekler ve bunun icisiz ve bata olan faktorleri
istihdam edeceklerdir. Bu da, ekonomiyi tam istinda d@ru harekete gecirmi
olacaktir (Altay, Kurtaslan, 2008: 117).

1.4.2.3. Asir istihdam

Bir ekonomide mevcut Uretim faktérlerinin timi eafi halde Uretilen mal ve hizmet
miktari toplam talebi karlamiyorsa bu durumdasia istihdamdan bahsedilir. s
istihdam durumunda ggimciler mevcut talebi kgrlamak icin kapasitelerinin tstiinde
ve kosullar el veriyorsa vardiya yontemiyle garak daha fazla mal ve hizmet
Uretecekler, bunun icinde daha fazla uretim fakti@@p edeceklerdir. Ancak Uretim
faktorlerinin sinirsiz bigekilde artirma olana yoktur. Ulke icersinden giderilemeyen
faktor talebi dy Ulkelerden sglanacak emek ve sermaye faktorleri ile skanmaya
calisilacaktir. Boyle bir ekonomide enflasyonist baskrnaortaya c¢ikmasi buyuk bir
olasiliktir. Clnku toplam talebin, toplam arzdagar( Uretilen toplam mal ve hizmet
miktarindan) fazla olmasi fiyatlari yikseltecekfu sekilde ortaya cikan enflasyona
talep enflasyonu denilmektedir (Karalar, 2003: 128)

Ote yandan, toplam arzin toplam talebiskayamadg boyle bir ortamda Ulkenin sahip
oldugu ekonomik kaynaklarin Uretim faktort haline déiiilmesi zaman alagandan
uretim faktorleri fiyatlari yukselecektir. Buna ekarak mevcut fazla talebi doyurmak
icin firmalar diguk kaliteli Uretim faktorleri de kullanma yolunadgiceklerdir. TUm
bunlarin yaninda, faktdrlerin bir kismi sabitkergedi bir kismini artirmanin ortaya
cikarac@l azalan verimler kanunu geérace, Uretilen Urinlerin maliyetleri yukseddi
gorulecektir. Bu ise fiyatlar genel dizeyinin arsma yol acarak maliyet enflasyonu
dediimiz olguyu ortaya cikaracaktir. Gorulglii gibi gir istihdamda ekonomi bir

takim sorunlarla kar karsiya kalmaktadir (Karalar, 2003: 128).
1.5. Turkiye'de Istihdam veissizlik

Bugiin ¢gu Ulkede istihdam yapisi vgsizligin boyutu, tlkedeki ekonomik geine ve
sosyal kalkinma diuizeyinin 6nemli bir gostergesiakiadir. Ulusal gelirdeki agti daha

fazla insana Uretken istihdamgtadigl dlciide anlam kazanmaktadir.21 inci yizyilin
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baslarinda ¢@u Ulkede var olan yukseksizlik oranlari, en ciddi ekonomik ve sosyal
sorun olmaya devam etmektedir. ILO tarafindan yégman Diinyaistihdam Raporu
2001'e gore, tum dunyadakglicunin dcte biri ya da yakl& ¢ milyar ki, "ya acik
issiz konumundadir ya da ek arama veya ailesini gecindirecek gelirden dahaaazi

calisma anlaminda eksik istihdamsklarindadir”.

Bugin Turkiye'nin en énemli sosyal ve ekonomik staundan birisi dessizliktir. Bu
sorunu ¢Ozmek icin, Ulkenin toplumsal dokusuna stthdam yapisina uygun ulusal
istihdam programini uygulamaya sokmak biyiuk onesmmtktadiriISKUR’ UN 23-24
Mayis 2001 gunlerinde gercekigilen 1. Genel Kurulu'nda bu yonde olumlu bir
baslangic yapilmy ve Ucli yapiya uygun bicimde sosyal taraflarinilkatyla Ulusal
Istihdam Politikasinin belirlenmesineskin deserlendirmelerde bulunulngu 6neriler
gelistirilmi stir. Bu siurecte ulusal eylem planinin hazirlanmestaraflarin katilimiyla

uygulamaya konulmasi ganmak zorundadiTurkis dergisi, 1999:27).

Istihdam ve gsizlik, bir bakima cayma ve cakamama olarak tanimlanabilir ve gerek
bireysel gerek toplumsal diizeyde yagatiriddi sorunlar acisindan Utzerinde 6nemle
durulmasi gerekir. Ulkede canak isteyip desi bulamama durumunda kalinmasiggo

defa sanildii gibi kisisel kusur dgil, uygulanan ekonomik ve sosyal politikalarla

ili skilendirilmesi gereken bir sonuctur.

Turkiye, ekonomik ve sosyal yapisindaki dengedettik ek olarak, uygulanmakta olan
makro ekonomik politikalarin da etkisiyle her geggim daha dagrlasan istihdam ve
issizlik sorunuyla kan kariya bulunmaktadir. Bu yapi, Ulkenin sosyal ve sayas
yapisinda olumsuz gemelere yol acacak nitelik kazanmaktadir. AB dizdginve
tarzinda sosyal koruma sistemi olmayan Turkiye'ddevletin ekonomiyi
yonlendirmedeki rolinu en aza indirip, sorunun gdaad piyasa kurallarinin serbest
isleyisine terk etmek yonundeki yaklanlarla ssizlikle micadelede ¢6zim Uretmek bir
yana, sosyal devlet anlay ortadan kaldiran uygulamalar sosyal adalegizli
yayginlagtirmaktadir. Bu yaklgmlar, sorunun yeni boyutlar kazanmasina ve ¢6zimun
daha da zorkanasina neden olmakta, sosyal bunalimin yaygmdaina yol agcmaktadir
(Tarkis dergisi, 1999: 27).
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1.5.1. Turkiye'de Issizligin Ozellikleri

Ulkemizin en 6nemli sorunlarindan olagsizlik ile ilgili olarak bilimsel temellere

dayali olarak 6zellikler ve miicadele politikalde iigili bilgiler asagidaki gibidir.
1.5.1.1. issizlik

Issizlik, isglicti seviyesi ile istihdam seviyesi arasindaki faldrak ifade edilmektedir.
Ancak gsizlikten bahsedilmek icin belli unsurlarin vgrtlarin olmasi zorunlu
gorulmekte ve byartlari anlayabilmek icin degsizin tarifini iyi yapmak gerekmektedir.
Umumiyetle §siz dendgi zaman ilk hatira gelen, kabiliyetlerinden doldjr meslek
edinememi veya gecimsizfii sebebiyle § bulamanmy, bos vakit geciren haylaz bir
insan tipidir.Issiz, calsma arzu ve iktidarinda olup da cari ve gecer Ugzerinden bir

Is aradgl halde bulamayan kimseye denir (Zaim,1997:169).

Icinde yaadgimiz sanayi ve bilgi toplumu ganda ksizligin, cemiyetlerin iktisadi
yapisindan kaynaklangl anlgilmaktadir. YUz binlerce, bazen milyonlarca insan,
calisma arzusu ve iktidarinda olsa dgsiz kalabilmektedir. Burada onceliklgsiz
tarifinde aranmasi gereken unsurlar Gzerinde durmeiekir. Bu unsurlarisdyle
siralayabiliriz (Zaim, 1997: 169);

« Calisma arzu ve iktidarinda olmak. Ancak karta sahip olanlaggtcine dahil
edilmektedir. Bircok § ve meslek oldgu halde atil ve tembel kalmayi tercih

edenler, cagimaya glci yetmeyenlegsiz sayllmazlar.

e Cari ve gecer Ucret dizeyine razi olmayip, soadk istedgi isi sahasinin
kaldiramayac@ bir bedel isteyereksiarayan ve o yuzden agikta kalan kimsede

de ksiz sayllmaz.

Genel olarakssizlik, bir tlkede emek arzi ile emek talebi ardski intibaksizliktan
dogar. Ancak, ulkeler itibariyle farklihk gostermeklbirlikte emek arzi ile talebi
arasindaki dengenin @anamamasinda etkili olan unsurlar vardir. Bu ulasyrissizlik

sebepleri olarak saymak gerekigggle siralayabiliriz (Gugli, 1994; 218-219);

« Isglicu talebinin,d glict arzindaki agh karsilayabilecek seviyede hizli bir agti

gOstermemesi,

» Rekabet sonucu kicuk ureticilergharini birakmasi vesietmelerin kapanmasi,
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» Teknolojik gelsme sonucu, ayni uretimin daha gz ile yapilabilmesi,
« Kadin ve ¢ocuklarin daguicu piyasasina giriggicu arzini arttirmalart,
+ lscilerin daha uzun ve dahagun calsarak emek arzini arttirmalari

Toplum bakimindan ssizlik, Uretici kaynaklarin bga isgict olmak ulzere bir
bolumunun kullanilmamasi, @ harcanmasi anlaminisga Gergekten, bir toplum
icinde kgucu, ulusal tretim kaynaklarindan bir bolumunuetitm dsi kalmasi, toplum

bakimindan bir kayip savurganlktir (Talas, 1983-95).

Bir Ulkede cakabilecek durumda olan ve gahak isteyen kilerin bir kisminin ginin
olmamasinassizlik, bu durumda olan §ilere de §siz denir. (Ozgiiven,1997: 401). Bu
tanimlamada dikkati ¢ceken nokigsizligin, calsabilecek durumda olan gierden bir
boliumunun ¢cabmamayi tercih etmelerinden ve dolayisiyla da iigsiz olmalarindan
kaynaklanan bir durum olmamasidir. Tam tersigszlik, calsabilecek durumda olan
Kisilerden bir béluminin cgimak istedikleri haldesibulamamalarindan ve dolayisiyla

da gayri iradi§siz olmalarindan kaynaklanmaktadir (Unsal, 1999: 51

Issizligin ulusal bazda tanimlanmasinda, sarealarda kullanilan resmi rakamlari
belirlemesi bakimindan devlet istatistik enstitiDIE)'nin aciklamasi esas
alinmaktadir. DE’ye gore jsizlik; “Calisma ¢agindaki niifus =ggici + sgiictine dahil
olmayanlar, isgiicti = istihdam edilenler +sdizler” biciminde tanimlanmguir (DIE,
1999: 11).

Issizligin uluslararasi standart tanimi ise, ¢ kritere agayaktadir. CE'nin de
onayladgl bu kriterleri i olmama, § bal yapmaya hazir olma ve ariyor olma olarak
siralamak mumkundir. Bu yaklen cercevesinde bir §nin issiz sayllmasi bu Ug

kriterin birlikte var olmassartina bgl olmaktadir (Kostekli, 1999: 8).

ILO (International Labour Organisation), Uluslamrgalsma Orglitil “Ulusalstatistik
Ofisi"nin issizligin olcilmesi ve cergevesi ile ilgili olarak belidig oOlcutler
uluslararasi kiyaslamalarda kullaniimaktadir. IL@indlgutlerine gore, aktifsgiictine
dahil olan, bir § yapmaya uygun, aktif olarak arayanlar vesi olmayanlar gsiz olarak
kabul edilmektedir. Avrupa bigi’ne tye Ulkelerde isessizlik, “isguicli birolarinaig-
Kur gibi) veya scilere yardim bdrolarina kayitli bulunan sikerden higbir §i
bulunmayanlar ve her an ¢ka ise gecgcmeye hazir bulunanlar” kapsaminda
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tanimlanmgtir. Bu tanimlamaya gore bigte calsmaya hazir olmanin 6lgusiggiicu
birolarina kayith olmaktir. Ancak, tye ulkelerdekigulamalara bakilginda aranilan
isin sdresi, $in surekli veya siureksiz olmasgsiz kalinan sire gibi daha ayringartlar
arandgl da gorulmektedir (IE,1999: 11).

Ekonomik gelsme, ayni zamanda tim aktgfiicinin de istihdam edilmesini gerektirir.
Issizlik de Uretimin temelinde yer alan en énemlikayn israf edilmesi, bir toplumun
en deerli varligi olan insan gucinin yeteri ve g@iree dgerlendirilememesi ile ¢
anlam taimaktadir. Toplumdassiz olanlar, milli gelire katkida bulunmamalarina
ragmen, milli gelirin bolguminken pay almaktadirlar. g&r bir ifade ile, gsizler
istihdam olunan nufus Uzerinde bir yuktar. Birske yonden gsizlik, kurulu sosyal
glvenlik ve endistri igkileri sistemlerini de sarsmaktadiggiicinin kendi arasinda
rekabete yol acarak, ¢cgha kaularinin &irlasmasina neden olmaktadir (Altan, 2004:
124-125).

Issizlikle miicadele, ekonomik biiyiime ve teknolojikligee gibi deiskenlerin
istihdam stirecini etkiledi yas, cinsiyet, gitim ve nitelik gibi ozelliklerin etkilerini
nispeten yuksek bir ekonomik buyimenirglasamasina baiidir. Ekonomik ve siyasi
istikrar s&lanmazsa, istikrarli yiksek biyume hizinin ve ihtac yonelik
sanayilemenin  gerceklgmesi mumkin olmayacaktir. issizlikle miicadelede

politikalarinin baarisi ise, Turkiye'dessizligin iyi analiz edilmesine kgdir.

Issizlik sorunu ile ilgili uygulanan politikalar Ulkere goére dgisim gostermektedir. Bu
politikalar arasinda bir ugtasizlik sorununun ¢ézimuni ekonomik geleye birakan
liberal yaklgimlar yer alirken, djer ucta ise bu sorunu toplumsal bir sorun olardduka
eden ve istihdam politikalarina oncelikli bir yeeren yaklaimlar bulunmaktadir.
Ulkelere ve siyasal iktidarlara gore de toplumlan ki u¢ arasinda bir yerde
bulunmaktadirlar.Turkiye'de simdiye kadar hazirlanan kalkinma planlarinin timuane
bakildginda, genelde ssizlik ve istihdam sorununa gereken oOnemin veriligied
soylenebilir. C6zUm politikalarinda sorunlarin gegercevesi cizilip, ortaya konmakla
birlikte; bu sorunlarin ¢éziimune skin politikalarin ¢ok genel ifadelerle yer agd)
somut proje veprogramlarin, cok istisnai birka¢c programsidda, ele alinmagi

gorulmektedir.

Turkiye Is Kurumu genel muduriiniin 2008 yili gglict piyasasi agarmasi sonug
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raporuna gore 1165 tarim, 7969 sanayi, 7448at 44424 hizmetler sektérinde olmak
Uzere toplam 71000 adegyeri tzerinde yapilan anket sonuclaringgeri sayisi en
fazla toptan perakende ticaret sektérinde bulurawaktToplam gyerlerinin % 27’si
toptan perakende sektériindedir. 9 ve dahasazskihdam edensierleri ve 10 ve daha
fazla ksi istihdam eden syerlerinde de en fazlasyeri toptan perakende ticaret
sektoriindedir. Toplam caan sayisinda da On plana c¢ikan sektor toptan pedlake
ticarettir. Hem toplam calanlarin hem de 9 ve daha azi kstihdam edensyerleri ve
10 ve daha fazla i istihdam edensyerlerinde cakanlarin en fazla istihdam edifili
sektor toptan perakende ticarettir. Toplamsealiarin % 15'i toptan perakende ticaret
sektoriindedir. 9 ve daha azikistihdam edensiyerlerinde ¢akanlarin %29°7si, 10 ve
daha fazla ki istihdam edensierlerinde cakanlarin %14.1'i toptan perakende ticaret

sektoriinde caijmaktadir (www.iskur.gov.tr).

Tarkiye is kurumu genel muaduarfiiinin 2008 yili gglict piyasas! agarmasi sonug
raporuna gore cahlnlarin %77.3'0 erkek, %22.7'si kadindir. Erkekled613,7’si
toptan perakende ticaret sektorinde sgahktadir. Kadinlarin %19,2’si ticaret
sektoriinde ¢caimaktadir. Toplam c¢ajanlar icerisinde sk isleri ve sosyal hizmetler
ile uluslar arasi orgutler ve temsilcilikleri sek&rinde calgan kadin sayisi erkek
sayisindan fazladir. 9 ve daha azi kstihdam edensyerlerinde cakan erkeklerin
%29,1'i, kadinlarin %32’si toptan perakende ticaektorinde istihdam edilmektedir.
10 ve daha fazla #iistihdam edensyerlerinde ¢cakan erkeklerin % 12,8'i, kadinlarin
%18,5'i toptan perakende ticaret sektérindedir (wakur.gov.tr).
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Sekil 1. Sektorlere Gore Calsan Oranlari

Kaynak; www.iskur.gov.tr

Tarkiye is kurumu genel mudurfiiiniin 2008 yili ggiict piyasasl agarmasi sonug
raporuna goére anket uygulanagydrlerinin %63’'U0 hizmetler sektdriinde iken
calisanlarin %49’u hizmetler sektoriindedigyerlerinin %25’i sanayi sektériinde iken,
calisanlarin %44't sanayi sektoriindedigyerlerinin % 10'u igaat sektoriinde iken,
calisanlarin %6’s! igaat sektorindedirisyerlerinin %2’si tarim sektoriinde iken,
calsanlarin % 1'i tarim sektérindedir. Sanayi sektogimgyeri oranina gore daha
yuksek oranda ki istihdam edilirken, dier sekttrlerdesyeri oranindan daha glik
oranda kgi calismaktadir. Anket dolduramgyerlerinin sanayi sektérinde daha buiyuk

Olcekli olduyzu gorilmektedir (www.iskur.gov.tr).

Sekil 3. Acik Is Sayisinin Sektorel Dgihmi

OTarim%

B Sanayi%
Oinsaat %
OHizmet%

Kaynak; www.iskur.gov.tr

Tarkiye is kurumu genel muduarfiiiniin 2008 yili ggtict piyasas! agarmasi sonug raporuna

gore acik glerin % 54’0 hizmetler sektérinde, % 37’si sanagktérinde, % 5'i igaat
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sektdrinde % 4’0 ise tarim sektdriindedir.

Turkiye Istatistik Kurumu (TUK) 2009 yili ksizlik bilancolarina goressizlik orani bir
onceki yila gbére 3 puan birden artarak yizde 14lksgldi. Bu, 1988'den bu yana
yayinlanan gostergenin ytgsl zirveyi gosterdi. Bir yilda 860 bin siissiz kalirken gsizler
ordusunun toplami 3 milyon 471 bine gila Tarim dgi issizlik orani 2008 yilina gore 3.8
puan artarak yuzde 17.4’e yiukseldi. Son 2 yildaegdgi hizh ylkselsle dikkatleri ceken
geng gsizlik orani 4.8 puanlik agtigOstererek yuzde 25.3’'e c¢iktl. Kentte gen¢ nufusun
Issizlik orani yuzde 22.6’ dan yuzde 28.2'ye cikarkiemsal kesimde ylzde 15.5'ten ylzde

18.9’ yukseldi (www.sabah.com.tr,finans).

Tablo 1. Tirkiye’de Egitim Durumu ve lssizlik Oranlari

Egitim durumu ve mezun olunan alan (bin ki) | isgici iIssiz | istihdam | issizlik oran %
Sosyal Hizmetler 11 3 7 21.3
Sanat 223 54 169 24.1
Ulastirma hizmetleri ve ¢evre koruma 17 4 1B 21.1
Bilgisayar 124 25 98 20.6
Gazetecilik ve enformasyon 17 3 14 19.1
Is ve yonetim 1.406 235 117 16.7
Kisisel hizmetler 145 24 121 16.6
Imalat ve jleme 439 68 371 15.4
Tarim, ormancilik ve balik¢ilik 116 1B 94 15.3
Fizik bilimleri 126 19 107 14.7
Muhendislik ve §leri 1.076 138 938 12.8
Yasam bilimleri 34 4 30 12.4
Ogretmen gitimi ve egitim bilimleri 881 108 773 12.2
Mimarlik ve irsaat 246 30 216 12.1
Matematik ve istatistik 59 7 52 12.0
Sosyal bilimler ve Davragbilimleri 352 41 310 11.8
Beseri bilimler 454 50 403 11.1
Veterinerlik 32 2 30 6.8
Hukuk 74 3 71 4.3
Saslik 373 15 359 4.0
Givenlik hizmetleri 96 2 94 1.6

Kaynak:www.tuik.com.tr
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Tablo 2. Niifus veissizlik Oranlarinin 2008-2009 Yillari Arasindaki De3isimi

Bin ki si 2008 2009 Fark
Nifus 69.724 70.542 | 818
15 Y& Uzeri nufus 50.772 51.686 914
Isglicu 23.805 24.748 | 943
Istihdam 21.194 21.277 | 83
Issiz 2.611 3.471 860
Isgiictine katilma orani(%o) 46.9 47.9 -
Istihdam (%) 41.7 41.2 -
Issizlik Orani (%) 11 14 -
Tarim dsl igsizlik orani (%) 13.6 17.4 -
Geng Nuifustagsizlik orani(%) 20.5 25.3 -
Isgiiciine dahil olmayanlar 26.697 26.938 | -29

Kaynak:www.tuik.com.tr

TUIK, son kguicli istatistiklerinde meslek dallarina gégsilerin rakamlarini belirterek son

mezun olunan meslek lisesi, yuksekokul ve fakileelgore en yiksekssizligin oldugu

meslek dalinin sosyal hizmetler alaninda gldw acgiklamgtir. Sosyal hizmetler alaninda

mezun olanlarin yizde 31.3'(ssiz kalmgtir. TUIK verilerine goére, okuma yazma

bilmeyenler arasindassizlik orani %14 olurken,

12.2’ye genel lise mezunlarinda ytizde 18’e ¢iknmakt@vww.sabah.com.tr,finans).

Tablo 3. Tirkiye'de s Gucii Durumu 2001-2007

bu oran ilkokul mezumhala yizde

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
15 Yas Uzeri Nifus 47.159 | 48.042| 48.917 49.906 50.825 51,668 52.644
Is Gucii Ve Arzi 23.491 | 23.818| 23.641 24290 245% 24.776  25.931
Istihdam Edilenler 21.524 | 21.354| 21.147 21791 22.046 22.330 23.548
issizler 1.967 2.464 2.493 2.498 2.52( 2.446 2.383
Kayit Disi istihdam 11.382 | 11.133| 10.943 11.54p  11.0%0 10.827 11.464
Kaynak: Altay 2009; 190/195
Tablo 4. Tirkiye'de issizlik Oranlari 2001-2007
2001 2002 2003 2004 2005 200¢ 2007
Is Giiciine Katilma Orani 49.8 49.6 48.3 48.7 48.3 49.0 493
Istihdam Orani 45.6 44.4 43.2 43.7 43.4 43.2 4417
Issizlik Orani 8.4 10.3 10.5 10.3 10.3 9.9 9.2
Kayit Disi istihdam Orani 52.9 52.1 51.7 53.0 50.1 48.5 487

Kaynak: Altay 2009; 190/195
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Yukaridaki tablolarda Turkiye de 2001 ve 2007 yillarasinda istihdam vesizlik

verileri yer almaktadir.
1.5.1.2. issizlik Cesitleri

Az gelismis Ulkelerin genel olarak kgitastiklari iki tir issizlik vardir. Bunlardan ilki
mevsim gsizligidir. Bu uUlkelerde tarimsal nidfus yilin buyik bilbmuinde be
oturmaktadir ve calma olanaklarindan yoksundur. Mevsimgsizligi, geri kalms
Ulkelerdeki gsizlik sorunun yalniz bir yanidir. Ber yani ise, eksik istihdam
durumudur. Bu ulkelerde tarimda ve genellikle otigldrde calgtirilan isci sayisi, elde
edilen Uretime oranla c¢ok fazladir; ve gal gorindigl halde ggiler verim
yetersizlginden o6tiru, gercekte, giniin bir boluming gecirmektedirler ki, bu durum

tartismall olmakla birlikte gizli §sizlik olarak tanimlanmaktadir (Cepr, 1995: 57).

Issizlik, acik ve gizli §sizlik olarak iki bolime ayriimaktadir. Acikdizlik de kendi
icerisinde konjonkttrel (devri)ssizlik, mevsim gsizligi, teknolojik issizlik, yapisal

issizlik ve arnzi gsizlik olarak alt bélimlere ayrilmaktadir (Glcli®4: 218-219).
1.5.1.2.1.Konjonktiirel (Devri) Issizlik

Konjonkturel veya devrissizlik, iktisadi hayatin hep ayni faaliyet seviygsdevam
ettiremeyip, zaman zaman dalgalanmalar gostermesiddlay! ortaya ¢cikmaktadir. Bu
konjonktur dalgalanmalari, bazen ekonominin bedlzibsektérlerini, bazen butinini
etkileyerek Uretim ve ticaret hacmini daraltir v@zbkletmelerin zarar etmesine sebep
olur. iktisadi faaliyetlerin gesleyip, konjonktiiriin yilkselmeye gadigi devrede ise bu
issizlik azalip, daha sonra da tamamen ortadan kapbio! Ulkeler itibariyle
degerlendirildiginde, gelsmekte olan Ulkelerden ziyade gefis Ulkelerde goérilen
konjonkturel gsizlik, tretim faaliyet kodlar itibariyle dgerlendirildiginde, dayanikli
mal Ureten sanayi kollarinda daha c¢ok kendini gist&tedir. Konjonktirel ssizlik
aninda, gci kategorileri bakimindan dnce gengiier, sonra ygilar ve en son olarak da
orta yali isciler bu gsizlikten etkilenmektedirlefGucli, 1994: 220).

Reel GSYH'nin dénemden doneme dalgalanmasinda (konjonktiliizl seyir
izlemesinden) kaynaklanir. Reel GB¥dalgalanmasininysizlige yol agmasi icin temel
kosul sudur: Reel GSYH potansiyel GSYH'nin gerisinde kalmalidir. Buna gore
devreli ksizlik, reel GSYH in, potansiyel reel GSM¥’'dan disik olmasi halinde ortaya
ctkan bir gsizlik taraddr (Orhan ve dj 2005: 271).
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1.5.1.2.2.Mevsimselissizlik

Bu issizligin sebebi, bazen iktisadi faaliyetlerin mevsimlilalghlanmalara maruz
kalmalari olabilmektedir. Bazi mesleklerde ve fgatlidallarindasin mahiyeti icabi
calisma imkanlari mevsimlere goére gigmektedir. Mevsim gsizliginin iki genel sekli
vardir: Birincisi, mevsim ssizligine dg@rudan d@ruya ve ani olarak tesir eden hava
sartlari ve mevsim dgsmeleridir. Bu sebepler, genellikle Uretimin arzmeiki etmek
suretiyle mevsim ssizligine sebep olur. Mesela, fga tarim, igaat, ve hizmet
sektorlerinde olmak lizere bazi iktisadi faaliyetdgdrinda, tabigartlar sebebiyle tretim
butin yiIl devam ettirilemez, ancak belli bir donemyghpilabilir. Uretimin yapildy
donemde istihdam imkanlari geleir, mevsimin dgismesiyle istihdam imkani daralir
ve issizlik baglar (Turhan, 1997: 63).

Mevsim gsizliginin ikinci sebebi, daha genel ve dolayli etki edsanayinin bizzat
binyesinden dgan sebepler olupsholiminin gedmis olmasiyla ilgisidir. Bu tur
sebepler, mevsimler itibariyle bir kisim sanayil&kohda, mamul talebinde gigmelere
yol acmakta vessizlik ortaya cikmaktadir. Yalniz belli mevsimlerdeetilen, daha
dogrusu belli zamanlarda talebi olan mallarda dururyldxtir. Mesela, klik ve yazlik
eglence yerleri, bir kisim dayanikli tiketim mallayijnlti giyecekler veya ince yazlik
kiyafetler gibi bir kisim mal ve hizmetlerin katalep belli donemlerde ortaya ¢ikar. Bu
mal ve hizmetlerin Uretimi, yil boyunca devam d@#lilir. Ancak, talepte meydana
gelen dgismelerden dolayr devamisgticl istihdam edilememektedir. Yani, talepteki

degsismelerden dolay! da mevsigsizligi s6z konusu olmaktadir (Turhan, 1997: 63).

Genellikle sanayilgnis Ulkelerde mevsimssizligi, mamul talebindeki dgsmelerden
ileri gelirken, gelsmekte olan ulkelerde bu tugsizlik, mamul arziyla ilgili olup,
uretimdeki mevsimlik dg@smelerden kaynaklanmaktadir. Mevsigsizligi, gelismis
Ulkelerden ziyade, gslnekte olan Ulkelerde etkisini dahaiddetli olarak
gostermektedir. Mevsimgsizlikleri 6nceden tahmin edilebilginden, bu § kollarinda
calsan kciler, issiz kalmamak icin d&sik mesleklerde faaliyet gostermek
isteyeceklerdir. Ancak, mevsimliklerde galganlarin hepsine, alternatif gaha imkani
salamak her zaman mumkun olmayabilir (Gu¢li,1994:)220

Bazi sektorlerde uretim dizeyi mevsimlerglbalarak deisiklik gosterir. S6z konusu
sektorlerde Uretim seviyesi bazi mevsimlerde agtarbazi mevsimlerde ise, neredeyse

durma noktasina gelmektedir. Dolayisiyla Uretimiti@ donemlerde istihdam hacmi
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artarken; duraklama donemlerindsiz sayisi artmaya ar. Mevsimlere bg olarak

ortaya ¢ikan durgunlukgdiminden kaynaklananssizlik, mevsimselgsizlik kavramiyla

ifade edilir. insaat sektoriiyle tarim sektoriinde, mevsimssiziik en cok gdzlenen
issizlik tartdur (Orhan ve @i 2005: 271).

1.5.1.2.3.Teknolojik Issizlik

Bu issizlik, insan guclu yerine makine ikame edilmesindeya daha verimli Gretim
metotlarinin uygulanmasindan ileri gelmektedir vakme c&inin dgurdugu bir
neticedir. Zamanimizda, yani ileri teknoloji doneoe de, bussizlik ¢esidi Gnemini
korumaktir. Ancak daha ki@n belirtmek gerekirse, bugine kadar meydana gelen
teknolojik gelsmeler neticesinde, dnceden sar@idyibi buyutk ve gittikge artan dlgide
bir issizlik olamamgtir. Zira teknolojik gelmeler, kisa vadede belli tretim- faaliyet
alanlarinda birgsizlige sebep olmakla birlikte, uzun vadedgladiklari verim arglar

ile yeni ki sahalarinin acilmasina imkan vermektedir (Turli®97: 64).

Fert baina produktivite argini mimkin kilan her teknolojik gethenin muhakkak
Issizlige yol acacg iddia edilemez. Emekten tasarrufu gercgtilecek bir teknik
yeniligi benimseyen bir Ulkede, tiketim ve yatirrm maiflarikasgi talep, fert bgina
fiziki hasila artgl ile ayni dlciide ¢galmis olursa, teknolojikgsizlikten endgeye lizum
yoktur. Zira teknolojik ilerlemenin acikta birakgcasglcu, talep arfindan etkilenerek

genileyen sanayi dallari tarafindan istihdam edilenéilebilir (Ozgen, 2002: 56).

Sonug olarak teknolojik galineler, bir kisimggilerin issiz kalmasina sebep olmaktadir.
Lakin bu sebeplessiz kalan gciler, daha ziyade az vasifli veya vasifs@lerdir. Buna
karsilik teknolojik gelsmelerin, bata bakim ve nezaregleri olmak Gzere, genel olarak
vasifli iscilerin istihdaminda artiayol actgl sdylenebilir. Yani, teknolojik gelimenin
yaygin birsekilde Uretim faaliyet alanlarinda tatbik edilmdsiypirlikte, teknisyen ve
mihendis ihtiyacl da agtgostermektedi(Guclu, 1994: 221-222).

1.5.1.2.4.Yapisal Issizlik

Bir memleketin ekonomik yapisinda meydana gelegisdeelerin sebep oldiu
issizlige, yapisalgsizlik denir. Toplumlarin, ekonomik yapisindakigdgneler, sadece
iktisadi sebeplerden d#, sosyal ve kultirel hayattaki ggihe ve dgismelerden de
etkilenebilmektedir. Mesela, geri kalgnbir tlkede, ilkel metotlarla yapilan tarimsal
dretimin makine ile yapiimaya danmasi halinde, makineli Gretim yaygistica,
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kirsal kesimde cama imkanlarini kaybedensgilerin sayisi artacaktir.Sayet
ekonominin dger sektorlerinde meydana gelen galkeler, tarimdassiz kalan insanlari
istihdam etmeye kafi gelmezse, tarimdajsialik yapisal bir hal alacaktir. Kicuk
sanayinin gelimis oldugu Ulkelerde, Gretilen mamullerin fabrikasyona gdak
uretiimeye bglanmasina veya glticaret politikasinda bir ggsikli ge gidilerek, ithalatin
serbest birakilarak yabanci Ulkelerin fabrika mdemnudin tlkeyi adeta istila etmesiyle,

ekonomide yapisal bigsizlik ortaya cikabilir.

iktisaden ileri gitmi ekonomiler, zamanla dgik sebeplerin etkisi altinda
durgunlgarak nispeten geri kalabilmektedir. Benzer durukulianimi ¢cok yaygin olan
bir kisim mallarin kilturel dg@smeden dolayi gittikce daha az kullaniimasinda,i tabi
mallar yerin sentetik mamullerin Uretilerek kullemaya balamasinda ve karayolu ile
nakliyatin yaygin oldgu bir tlkede demiryollarinin gghne gostermeye bmmasinda
gormek ve bunlarin yapisal bigsizlige sebep olabilegmi sdylemek mumkindir
(Glgla, 1994: 218-219).

Ekonominin yapisal 6zelliklerindegsizlik tirt, yapisalgsizlik kavrami ile ifade edilir.
Farkli ekonomilere ait benzer bazi yapisal 6zalikbgagidaki noktalarda toplanabilir
(Orhan ve di, 2005: 271):

* Tuketim kalbindaki dgslikler: Tuketicilerin davrarg kaliplarinda zaman
zaman dgisiklikler ortaya cikabilir. Orngin bazi urtnler demode olarak
degerlendirilebilir. Bu durumda bu tir mallari Uretsektorlerde gozlenen talep
daralmasi, uretimin kisiimasina ve dolayisiylasaalarin gten cikarilmasina

yol acar.

« Uretim yontemlerindeki ds#siklikler: Uretim yonteminde dgsikliklere yol
acan en 6nemli faktor, teknolojik yeniliklerdir. Kreolojik yenilikler, daha az
is¢i istihdamina yol aghinda, gsiz sayisi artar. Teknolojikssizlik “emek
tasarrufunu gerekli kilan teknolojilerin kullanimonucu ortaya c¢ikargizlik”

seklinde tanimlanabilir.

« Transfer 6demeleri: B#a issizlik tazminati olmak Uzere devlet tarafindan
yapilan kagiliksiz 6demelerin yayginlik kazanmasi, bireylagsizligi bir sorun
olarak algilanmamasina yol acar. Transfer 6denmglenn yararlananlar,
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calismak yerine dgiik seviyede de olsa devlettergisaliklari gelirle geginmeye

calsirlar.
1.5.1.2.5.Anzi ( Gegici) Issizlik

Anzi issizlik, bir toplumda emek arzi ve talebi arasineaej bir denge oldiu zaman
bile, iscilerin kisa vadeli yer dgstirmelerinden d@an bir ksizlik turtidir. iktisaden
gelismis olsun veya olmasin her memlekette rastlanabilerydzlik tirinin sebebi ne
talep yetersizfii, ne yapisal d@smeler, ne de Uretim araclarinin kitbir. Sadece
nerede nesibulabilecgini bilmeyen gsizlerin mevcudiyetinden veya yergigirmenin

masrafli ve kulfetli olmasi gibi arizi sebeplerd#sgan bir gsizliktir ( Gugli,1994:223).
1.5.1.2.6.Friksiyonel Tssizlik

Daha oncede belirtilg@i gibi, tam istihdam sifirssizlik anlamina gelmektedir. Bireyler,
bezenmedikleri §ten ayrilabilir. Ote yandan gerek busilér gerekse s giiciine yeni
katilanlar kendi becerilerine uygusi hemen bulamayabilirler. Clnkl, emek piyasasi
hakkinda her zaman tam bilgi sahibi olma ofangoktur. Ote yandan firmalarin
aradiklari elemanlara uimasi ¢cok kolay dgldir. Ekonomide bu nedenlerden dolayi
ortaya cikan kisa surelgsizlik, friksiyonel gsizlik ya da dger bir deysle, is arama
issizligi kavrami ile ifade edilir (Orhan ve gi2005: 271).

1.5.1.2.7.Gizli issizlik

Calisabilecek durumdaki insanlarin tamamiyksiz olmadiklari, fakat az caimakta
olduklarini ifade eder. Bu tussizlerin gecimlerini sglayan strekli bir gleri vardir.
Fakat bu cadmalari o kadar kuguktlr ki, onlarin bitin gin ya b@étin yil
calismalarina gerek kalmamaktadir. Bu nedenle ggizlerin gegim duzeyleri de ¢ok

distiktar.

Uretim teknolojisi sabit kalmaksartiyla, herhangi bir dretim sektorinde gaih
insanlarin bir b6lumu buradan aligdeaman, Gretim miktarinda hicbir kayip olmazsa,
o sektorde gizligsizlik var demektir. Bu aciklamadan, aplacas gibi gizli issizlik,

sure ya da ygunluk bakimindan az cama halidir.

Bir bagka ifadeyle gizli gsizlik, calsir gibi goriinen, fakat ¢calgi iste iktisadi gelire bir

katkida bulunmayan insanlarin halini ifade ederri@érde acik birgsizlik mevcut
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olmadgl halde, §gucunin diglk bir verimle ve ona uygun gliik bir tcretle istihdami,
ekonomide gizligsizligin bulundgunu gosterir.

Gizli issizlik, herkese tam olarak ¢gdbilecei bir is sgslanamamasindan dar ve esas
olarak tarim sektoriinde gorunur. Ancak gizsizlige diger sektorlerde de rastlanabilir.
Ornezin ulkemizde, sanayi sektoriinde kamu kesignyerlerinde yayginseklide gizli
issizlik mevcuttur (Guglu, 1994: 223-224).

1.5.2. Tirkiye'de issizlikle Miicadele Politikalar!

HukUmetlerin istihdam vessizlik ile ilgili politikalari, bir anlamda bu sonu nasil
teshis ettiklerine, gsizligin nedenleri hakkindaki gogierine, ideolojik tutumlarina,
siyasal tercihlerine  gore bicimlenmektedir. TUrkiyglcu piyasasi icinde istihdam
edilenlerin azimsanmayacak bir bolimu de; ekononekenlerle haftada 40 saatten
daha az cajan, mevcutginde ya da ikinci birgte daha fazla ¢gimaya musait olan,
mevcut ginde gelirin azlgl veya kendi mesf@nde istihdam edilmemesi gibi nedenlerle
isini  degistirmek isteyen veya vyeni bir si arayanlarin olgturdusu eksik
istihdamdakilerin bulunmasidir (Tugkdergisi, 1999: 27).

Tarkiye'de gglct ve § goren piyasasini @erlendirilirken, sgict maliyetlerinin
dusuklugl/yukseklgi ile emek piyasasiningleyisi Uzerindeki etkileri surekli olarak
tartisma konusu olmaktadiisgiicii maliyetindeki arglarin emek arz/talebi vesizlik
Uzerinde olumsuz etkiye yol agti sdylenebilmektedir. Ancak, gerek ulusal gelir
icindeki Ucretlilerin payi, gerek toplam sahasilati icindesglct maliyetinin oransal
agirh g, gerek net Ucret dizeyi ve temel gereksiniml&ailanabilmesi icin yapiimak
gereken harcama tutari, bu konulardakigrdéarin, kamuoyuna benimsetiimek ve

yayginlatirilmak istenen gorlerle celstigini ortaya koymaktadir.

Bugin dinya’da dlkelerin birgonda istihdam ve ssizlik gdstergeleri ulkelerin
gelismislik ve sosyal kalkinma boyutlarinin gostergesi akarkabul edilmektedir.
Tarkiye'nin 6nemli sorunlarinin en kada da gsizlik gelmektedir. Turkiye gelir
dagihmindaki dengesizliklere ek olarak uygulanan bpalitikalardaki eksiklerin de
etkisiyle istihdam ve ssizlik sorunlarinin ¢ézuminu daha darrkastirmaktadir. Bu
sorunu ¢ozmek igingsizligin 6zelliklerinin iyice incelenip buna uyacak muesslerin

gelistiriimesi gerekmektedir.
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1.6. Turkiye Is Kurumu Hizmetlerinin Hiz ve Etkinli ginin Arttirlimasi

Tarkiye is kurumunun capma alanlari ile ilgili olarak yapilan planlama ve
uygulamalarin hizinin arttinimasi ve etkfih Ust seviyelere cekilebilmesi igin

asagidaki islemlerin yapilmasi gerekmektedir.
1.6.1. Burokratik islemlerin Azaltiimasi

Ulke genelinde olgan kamu kurulgiarindaki slemlerin burokratik olarak uzamasi ve
hantal uygulamalarin imaj agisindan duzeltiimesailayacak tedbir ve uygulamalarin
gerceklgtiriimesi gerekmektedir.

1.6.2. Hizmetlerde Cagdas Iletisim Araglarinin Kullaniimasi

Cagimizin gergi olan teknolojik imkanlardan en son gefieleri takip edecek ve

yararlanilacalgekilde calgmalarin planlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.
1.6.3. Isverenlere Anket Diizenlenmesi

Kurum hizmetlerinin gverenin beklentilerine cevap verilip veriimgahin tespit
edilmesi ve istihdam hizmetlerinin nasil olmasi ejgiti hakkinda oOnerilerinin
alinabilecgi kolay anlgilabilir ve cevaplanabilir anket formlarinin haamhrak
periyodik araliklarla yapilmasi, analiz edilmesi \gerekli tedbirlerin alinmasi

sglanmalidir.
1.6.4. Personel Egitimi

Kurum personelinin uzmandmayi s&layacaksekilde eitiminin sgglanmasi; sunulan
hizmetlerin etkinlgini ve kalitesini arttiracak, kurumun kamuoyundakiajini da
olumlu yonde etkileyecektir. Ozellikle, plasman metarinin ve § dangmanlarinin

asagidaki alanlarda @tim almalari gerekfii distintlmektedir (Turhan,1997: 71):
* Halklailigkiler
* Mausteri iliskileri
» Bireysel gorgme teknikleri
» Satk ve pazarlama teknikleri

+ Is hukuku
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e Kurum mevzuati
e Zamanli iyi kullanma teknikleri
1.7. Mesleki Egitimin Onemi

Meslek ici gitim: calisanlara daha verimli olabilmeleri icin mesleklerigdaltusunda
verilen e@itim/meslek lisesi: @rencileri hem belli bir meslek dalina, hem de

yuksek@retime hazirlayan uygulamalardir.

Okullarin ezitimini verdikleri alan ile ilgili piyasalarlasbirligi icinde olmasi konusu da
her dizeydeki meslekiggim icin bir gereklilik olarak algilanmak durumuadir.
Tarkiye'deki isgtict arzinin gitim duzeyinin dguk olmasi, dguk nitelikteki isgictiniin
issizligi problemini yaratmaktadiris Kurumu'nun yirittgl ve yuritecg Kkalite
kazandirma programlarinin ggirilmesi ve bdylece kucguk ve orta buyuklikteki

isyerlerine eleman yatirilmesi istihdami artirma acisindan énemlidir.

Eksik istihdam edilen vessiz olan nitelikli sgiiciintn istihdamina yonelik olaralk, i
yaratici ve gigimciligi 6zendirici makro ekonomik politikalarin kullaniaai
gerekmektedir. Goruldiii gibi istihdam konusunda ggimle iliskili politikalarin
kullaniimasi gerekmektedir. S6z konusu uyumsgmu nedeni olarak Ozellikle
teknolojik deismelerden paralellik gosteren talep kesimindekigigmleri arz
kesiminin izleyememesi gosteriimektediisyerleri yeni teknolojiye uygun yenis i
drgutlenmelerine gitmektes itanimlari dgismekte, fakat gitim sistemi buna uygun

isgucu niteliklerini sunamamaktadir (www.iskur.goy.tr

Isguicti arzi, bir Glkede uygulanagitm ve yetitirme sistemlerinin trunudir. Piyasaya
sunulmy olan sgucunidn kazanilminitelikleri ve kazanmayi surdirdi bilgi, beceri,
vb.nden olgur. Bu nedenle,sgucindn istihdam edilme dizeyi ve istihdam edilme
bicimi isglict piyasasi, ekonominin butundyle ilgiligdr kasullar, tlkede uygulanan
egitim hizmetinin o6zellikleri ve yapisi ile ¢ok yaldan iligkili olarak gorulmek

durumundadir.

Bugiine dek vydritulen insan gucugiten planlamasinda kullanilan planlama
yaklasimlarinin hem kuramsal olarak cok glalmesi hem de uygulamada gozlenen
basarisizliklar, bugin planlamanin yerini piyasaWtarina uygun politikalarin almasi
ve esitim sisteminin gitim politikalari yoluyla yonlendirilmesi gerelgi goristni

getirmistir. Ancak bdyle bir yontemin piyasa ile ilgili aytili incelemelere dayanmasi
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gerektgi unutulmamalidir. Piyasanin analiz edilmesi vegiglenlerin izlenerek uygun
politikalarin belirlenmesinin, @tim sistemini esnek kilma agisindan dal&evsel
olabilecgi dustnulmekte ve 6nerilmektedir. Kkusuz, bazi boyutlardaki ggmeleri
planlamasi dier boyutlardaki dgsmelerin ise politikalar yoluyla géanmasi gibi bir

karma model, tlke kmllari agisindan daha uygun gorilebilir (www.iskgan.tr).

Tarkiye de gitim ile ilgili bashca sorunlar, ggiici arz ve talebi arasinda gozlenen
aciklardir. Agik genelde ggimi sisteminin en alt kademelerinden slayarak
yuksek@retime dek uzanan kademelerindesigki nitelikte eleman yetiiriimesi
problemi ilgilidir. Tarkiye de bu problem, temel@gitim programlari ile ilgili olmakla
birlikte, dgrenci sayisina oranlagtetmen sayisinin az olmasigrétmen nitelginin
yetersiz olmasi ve fiziksel sermaye yatinmlarnyetersizlgi gibi pek cok etkenle
aciklanabilir.

Mesleki eitimin yani sira genel @im de istihdam agisindan ihmal edilemeyecek
derecede Onemlidir. Genelgigmin her dizeyinde problem c¢6zme ginncilik
becerileri, olumlu tutum ve dgerler gelstirme gibi daha sonraki ggime transfer
edilebilir temel beceriler Uzerinde durulmahdirtt&gretim ve daha sonrakiggimde
ogrencinin ileri dizeyde diinme becerileri geadtirilmelidir. Yani bu kurumlardan
mezun olan bireyler belli bir duruma ¢ok sayidaitiicdikkate alarak analiz edebilmeli,
farklh  kararlara  varabilmeli  gelneleri  kavrayabilmeli ve  dgsmeyi
zorlayabilmelidirler. Kykusuz, 6zellikle yuksekgietimde bilgi teknolojilerinin etkisi
dikkate alinmahdir. Uretim sistemini ggirmeye yarayacak beceriler kazandirma, tim
iletisim ve veri ulgtirma sistemlerini kullanabilecek yeterlikler kadamna, tniversite

egitimi acisindan énemlidir (www.iskur.gov.tr).
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BOLUM 2. TURIZM VE ISTIHDAM, TUR iZMIN iSTIHDAMDAK i
YERI VE ONEMI, TURIZM iSLETMELER INDE
iSGUCU SEC;iMi

2.1. Turizmde iIs Géren Kavrami, Hizmet Sunumu Acisindaninsan Faktorinin

Onemi

Her ne kadar @timde gudulen ekonomik amac vazgecilmez bir unserde belirli bir
noktadan sonra karin maksimize edilmesitohicesi insan unsuruna saygsildicesiyle
catsmaktadir. Bir dger deysle, esitim sadece Uretimi arttirici bir etken olmaktan
citkmakta, sletmede caban bireylere hizmet eden bir ara¢ durumuna gdktedir.
Bu durumda, sletmede denge kurulmasi vegittmden beklenen gercek amaca
ulasabilmesi icin ekonomik diiincelere kan giderek sosyal ve insancil amac gig¢
kazanmaktadir (gur, 2000: 71).

Bilindigi gibi isletmede hegeyin kayn&i olan, sletmeye varlik ve dirlik veren, onun
yasamini surddren insan unsuru uzun yillar unutglmihmal edilm veya ona,
ekonomik amaclara hizmet eden bir arag, bir roborugle bakilmgtir. Egitim
ugrasilarinin sadece Uretimi arttiran, veringiliyikselten bir ara¢ olmagini, ayni
zamanda bireylerin anlayitavir ve davraglarini da etkileyebileggni anlamak icin
Amerika’da Birinci Dinya Sawndan sonra Elton Mayo tarafindan gercgtiliden
Hawthorne anket ve agiarmasini beklemek gerekstir. Bu argtirmada insan kili gini
elestiren, bilgi ve yetenek vererek ona guvenglagan tutum ve davraglarin
olgunlgmasina cajan eitim ugraslarinda insancil amacin en az ekonomik amag kadar
onem taidigi anlgilmistir. Hawthorne deneylerinden elde edilen sonuclzakarak
yonetimin, § gérenin psiko-sosyal sorunlarina ¢6zum getirdigérmekle beraber ayni
zamanda uretimi de 6nemli miktarda etkif@de tanik oluyoruz. Bu noktada ekonomik

ve sosyal amag bigenis olmaktadir (Ozgen, 2002: 121).

Egitim islevi, genel kultar, teknik ve mesleki bilgi, fiziek veya entellektiel
yeteneklerin gefimesi gibi olanaklar dinda, bireyleri gletmeye bglayan veya
batinleyen, kendi aralarinda siki bibirligine sdrtkleyen, toplumsal kaymayi
yaratan bir dnemli gorev dizisini daha gercektenektedir. Egitim isletme iginde
olusan c¢aitli calisma gruplari arasindaki gisel veya toplumsal gkileri dizenlemeye

calisir. Nitekim konferanslar, seminerler,sgé kurslar, toplumsal kaynana ve ksisel

37



iliskileri gerceklgtiren ve iyilestirme yaratan 6nemli g&im teknikleri olarak goze
carpar. Bu tur toplumsal cafnalarda cgtli gortslerin ortaya atilmasi, tagtimasi
bireyler arasinda olumlu gkilerin artmasina, sorunlarin birlikte ¢6zulmesi

aliskanlhginin edinilmesine yardimci olur (Yilmazer, 2002).63

Ote yandan, @tim iyi isleyen insancil ikkilerin bir anahtari nitefiini tasir. Bu tur

ili skilerin diizenli cakmasi tek yonlu grasilarla elde edilemez. Psikoteknik yoneltme,
Is ve is gOren dgerlemesi, yikseltme veggim ugrasilari isletme icinde insancil
ili skilere uygun bir ortam hazirlarlar. Bu nedenlgitiende ekonomik, sosyal, insancil
amaclar bir butlin olarak giintlmelidir. Egitimin biri isletmeye, dgeri insana yonelik
olan bu iki amaci birbirinden ayirt edilmezler. t8imatik bir gitim Uretimin maliyetini
distren etkili bir ekonomik kaynak olgu gibi calgsan gruplar icinde iyi bir atmosfer
ve moral yaratarak, bireyleri gisel ve toplumsal doyuma sturikler (Sabungup
1994:132).

Sonug olaraksietmenin ve § goren kesiminin ortak cikarlarg@mde amag birkini
gerekli kilmaktadir. Gerek Ust orunlaggal eden yiksek ve orta kademe yo6neticilerin
ve gereksestilere kadar uzanan alt basamak goren kitlesinin ytklengi veya
yuklenebilecgi ise iliskin gerekli yeteneklerin gelirilmesi, bilgi, gorgu ufuklarinin
alabildigince gengletiimesi tek baina yeterli dgildir. Buna ek olarak timsigdrenin
isletmeyle kaynsmasina, dayagma ilkesine inanmgl calsma gruplarinin
yaratilmasina, basamaklar arasinda olumlu yond&i ikurulmasina, davragive
tutumlarda daha ilimh, Bgoruli ve etkili olunmasina yodnelgniggitim ugrasilari
zorunlu gorulmektedir (Sabuncgla, 1994: 132).

2.2. Insan Kaynaklari Yonetim Fonksiyonlari ve Onemi

Insan kaynaklari fonksiyonunun gisi ve rolii gegsimiz birkag on yil icinde ¢ok
degisti. Hem teknolojik hem de kavramsal acidan, bw@gidklik diger geleneksel
personel fonksiyonlarinda godzlenenden daha buyigu. oDrganizasyonlarin insan
kaynaklari bélumlerinin artik geleneksel fonksiyand pek bir benzegi kalmadi. Cok
gelismis bolumlere sahip organizasyonlar, insan kaynakkawraminin cakanlarin
Uretkenlgi ve sonug olarak bitlin organizasyonun verigililizerindeki etkisini kabul
ettiler. Insan kaynaklari yonetiminin tanimi icin ¢ tip yakin mevcuttur. Bunlar
(Yilmazer, 2008: 33);
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* Genele olarak insan kaynaklari yonetimi personakyinine verilen yeni bir ad

olarak ele alan yak$amlar.

« Insan kaynaklari yonetimini personel yonetiminderrklfa goriip, insan
kaynaklarl yo6netiminin bir kurama dayandiriimasi refgigini, kuram
gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak mimkinbd&ezini ileri stiren

yaklasimlar.
» Stratejik insan kaynaklari yonetimi yakiani.

Personel yonetimi insan gucu merkezli gdodan dgrudan cakanlara yonelik iken,
insan kaynaklari yonetimi kaynak merkezli gidndan tim 6rgutin insan kaynaklari
ihtiyaclari ile ilgilenir.Insan kaynaklari faaliyeti ist diizeyde, yonetiminkeeinde yer
alir. Insan kaynaklari yonetimini orgitte rekabetci Udikldr s@lamak amaciyla
gerekli insan kaynanin s&lanmasi istihdami ve gstirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, 6rgutleme, yonlendirme ve denetldaaliyetlerini iceren bir

disiplin olarak tanimlamak miumkundur (Yiksel,19687-8).

Insan kaynaklari yonetimi, tiretim faktorlerindeni lnilan emgin 6rgitiin amagclarina
uygun kullaniimasinda énemli bir rol oynamakta@eellikle 6rgutiin ihtiyac duydiu
amaclara uygun sgicinin secilmesi insan kaynaklari yonetiminin enernli
sorumluluklarindan biridir (Mathis ve Jackson, 2D0Globalleme sireci, ulkelerin
toplum yapisinda, ekonomilerde ve ticarette Onesefiisimler meydana getirngiir.
Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geciletisim ve bilgi isleme teknolojisindeki
gelismeler, ticarette liberalene hareketleri, insan haklarindaki geieler, yeni bir

yonetim digincesi ve organizasyon yapilandirilmasini ortayarkgtur.

Genel olarak yeni orgutler, klasik orgutlere goreathik, esnek, beceri odakli, takim
esasina dayali, katilmci, gtéri yonelimli, calyma saatleri sinirlandirilmagibir
yapilya ve Ozelfie sahiptir. Bu nedenle cgdinlardan etkili bir bicimde yararlaniimasi
yaninda, onlarin motive edilmeleri ve korunmalaa dnemli bir husustur. Ayni
zamanda insanlariy yasamlarinda daha mutlu, daha uretken olabilmeleriusonda
da ne yapilaga, ne yapilabilecgd ve ne yapilmasi gerekini sorularina insan

kaynaklari yonetimi yanit vermektedir (Bingdl, 20@65).
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Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarini genkrak gagidaki gibi siralayabiliriz
(Yilmazer, 2008: 33);

« Is analizleri ile cakanlarda aranacak niteliklerin saptanmasit,
+ Isletmenin personel ihtiyacinin saptanmasit,

* Personel se¢imi vge alinmasi,

« Calisanlarin gitimi ve gelistiriimesi,

« Orgutsel gekim icin programlar hazirlanmasi,

» Kariyer planlamasinda ¢ganlara yardimci olunmasi,

* Calsanlara icin s6z konusu olabilecek tazminatlar bakdan bir sistem

kurulmasi ve gegtiriimesi,
« Isletme ve sendika arasinda hakemlik yapilmasi,
+ Isletme disiplin vesikdyet mekanizmalarinin ajturulmasi,
« Calisanlarin performansini etkileyebilecek bireysel statla ilgilenilmesi,
« Isletmede §ci salig1 ve is guvenlgi organizasyonunun ofturulmast,
» Isletme ici iletsim sisteminin olgturulmasi.
Insan kaynaklari yonetimi iki temel glince (izerine kuruludur (Mucuk, 2008:164);
+ Isletme amaglar dgultusunda insanin verimli kullaniimasi,
« Is goren ihtiyaclarinin kananmasi ve gejimin sgglanmasi.

Bodylece insan kaynaklari yodnetimi, bir yandan insaryiksek performansla
calismasini, dier yandan ygam Kkalitesinin yikseltiimesini amaclamaktadir. Bu
yaklasimda tatmin olmg ve mutlu bir insanin daha verimli olabil@tegdorisi

benimsenmekte; §gict verimliligi arttirmak” ve “g goOrenin tatmin olmasini

sagilamak” gibi bir denge noktasi kurulmaktadir.

IKY’nin temel amaci, ¢aganlardan maksimum verim almak eyissaminin kalitesini
arttirarak, cakanlarin yaptiklarigten zevk almalarini geamaktir. Bu iki temel amaci

gerceklgtirme yolundalKY birtakim islevleri yerine getirir. Cgdas bir isletmedelKY
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bolumunun dstlenmesi gereken bu fonksiyonlar; plena, kadrolama, gerleme ve
oddullendirme, yettirme ve geltirme, endustri igkileri kurma ve gelitirme olarak
siralanabilir (Yilmazer, 2008: 33

Isletmelerin faaliyetlerinde lari s&lamak, performans diizeyini yiikseltmek icin insan
kaynaklarinin etkili ve verimli yonetimi gerekme#te Bir anlamda “insan kaygnin
isletme icindeki yonetimi”, gegmis Ulkelerde 0©zellikle 1980’lerden beri gorilen
degsisme ve gelmelerle giderek 6nem kazargiw. Bu gelsmede, insan unsurunun
kalifiye Ozelligi ile is dinyasinda yeni bir yer kazanmasi, yeniden yapnag
ortaminda yaratici ve yuksek isteklendirme icindksan bir varlik konumuna gelmesi
rol oynamstir (Mucuk, 2008: 164).

Isletmenin bugiin ve gelecektekigiict ihtiyacini sayi ve nitelik olarak belirlemeye
calisan Kii, bu islevi yerine getirirken bazi araclardan yararlannzakundadir. Bu
araclar; §giicu envanterleri ve personel dgain oranidir.isletmenin personel arzini
nitelik olarak irdeleyen bir caimadir, mevcut personeli birtakim kriterlere gore

irdeleyerek insan kaygein profilini ortaya cikarir (Yilmazer, 2008: B4

insan kaynaklari yonetiminde orgitlerin toplumsalrusduluk performansi ve
yoneticilerin ahlaki uygulamalari, taginalarin en 6énemli konusu haline gejtii Bu
nedenle orgutleringiahlaki ve toplumsal sorumluluklarini yerine gekien, kesin ve

onemli kararlarini gagida belirtilen ilkelerle birlgtirmeleri gerekin(Suicmez,1997;50);

« Orgitlerin uzun émurlu olabilmesi; biyik 6lciide génilerin, i goérenlerin
birbirleriyle uyumlarina s#ayacak ahlaki kurallari uygulayabilmelerine

baghdir.
« Orgutin giict topluma hizmet verecakilde kullaniimalidir
» Potansiyel miteri problemleri, ortaya ¢ikmadan 6nce belirleniheli

« Insanca ygama konusunda ortaya konulan sdidiceler devamli olarak

gelistiriimeli ve gozden gecirilmelidir.

* Sahip olunan ¢ajma gucu, toplumsals#li gin gerceklgtiriimesine yardimci

olmalidir.
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» Sadece kaynak gmmakla yetinilmemeli, ayni zamanda sosyal probéml

onceden sezinlenmeli ve gereken dnlemler alinmralidi

Planlamaci, bu bilgilere bakarak gelecekteki ingaal gereksinimini nitelik agcisindan
ortaya koymaya calir. Personel déngiim orani; belli bir donemde g#i nedenlerle
(6lum, s kazasi, emeklilik, sten ayrilma vb.) sletmeden ayrilan personelin sayisini
yuzde olarak gosterir. Genellikle bir yillik donemlicin hesaplanir. Oragdyle formule
edilir: IKY islevlerinden biri olan § analizlerinin en onemli 6zeffi, diger IKY
islevlerinin yerine getirilmesinde 6nemli bir bilgaknasi olusturmasidir.is analizleri;
isletmede yapilan birbirinden farklislere yonelik bilgilerin tek tek toplanmasi,
degerlenmesi ve yorumlanmasidir (Yilmazer, 2008: 34).

“Daha az kontrol, daha fazla kontrol” diincesi, baskici ve devamli tedirginlik yaratan
glc kontrolinun, yaraticgi ortadan kaldiragani ifade eder. Yonetimdeki getneler,
yoneticilere dgisik bircok kontrol imkani verir. Gunumizde yonetai oncelikle
gercekleri kendi kendilerine anlatmakige ibglamali ve aagidaki ilkeleri dikkate
almahdir(Suigmez, 1997; 50).

* Yonetimde istikrar olmali; yonetim tarzi toplum Kirdyle iliskilendirilmelidir.

 Ekonomik gel§menin detaylari fazla karrgi&k bir hal alabilirken, temel

ekonomik prensipler ¢cok basit ve kolay fakle girer.
* Ekonomik bg&msizlik, milli bggimsizlgl cok daha énemli bir konuma getirir

Is analizleriyle toplanan bu bilgiler daha songatanimlari ve § gerekleri haline
getirilerek karar vericilerin kullanimina sunulisg. analizleri ki yapan kiyi degil, isi
analiz eder. Analiz bilgilerinden; insan kaynaklgslanlamasinda, s& alinacak
personelde aranmasi gereken niteliklerin belirlesinte, e yerlgtirme, yukseltme ve
atamalarda, @time alinacak personelin Dbelirlenmesinde, persordeserleme
olcitlerinin saptanmasinda, adil bir ticret sistémislusturulmasinda yararlaniliise
alma klevi isletmeler acisindan biyik 6nemsita Isletmeler, yaamlarini sirekli
kilmak ve rekabette Ustin duruma gecmek istiyocaladairu islerde d@ru Kisileri

calistirmak zorundadirlar.

Personel seciminin bari gostergesi, yeni alinan personelin en kisadsiibeklenen

performans diizeyine gelmesidige alma iki gamali bir levdir. Bu gamalar § goren
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bulma ve secmediisletmelerde iki farkli gitimden soz edilebilir. Birincisi,sietmeye
yeni alinan personelingg ve gletmeye aktirilmasina yonelik ¢camalardir. Bu

calismalar ise akltirma (oryantasyon) kapsaminda ele alinir (Y1ima2@08: 33.

Gunumuzde insan kaynaklari yonetiminde temel ilkggthun planini sadece gairici
bilirse, oyuncular sayl yapamazlagklindedir. Roger Smith’e gore, insan kaynaklari

yonetiminde uygulamaya koyulmasi gereken esasladardir(Suicmez, 1997: 50);
* Her yonuyle dgtinme: Biz neyiz, ne olaga ve ne olmaliyiz?
* Risk, sorumluluk ve ddullendiriime: Dengeli Bekilde dikkate alinarak,
« Uyaniklik: icinde bulunagartlar ve rekabet ortami
* Bircinizle kongunuz: iletsimde mikemmele umak igin

* Takdirlerin ygunlugunu arttirma: Her seviye de isteklendirme, birlile v

beraberlgin olmasina 6zen gosterin
« Calisaninizi yettirin: Secimde ve @timde devamli titizlik gostererek
* Simdi harekete gecebilirim: Gelegikazanma tavrini yaratmak icin

e Bir orgat kaltarinin olgmasinda etkili olan bu esaslaahsi disiplin ve rekabet
etme yeteng ile temelden sahip olunan dstunliklerin  bir arada

bulundurulmasini gerektirir.

Insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir fonksiyonua dgsitim faaliyetleridir.
Personelin dgerlendirmeye tabi tutulmasi,s igorenlerin gdsterdikleri Barinin
derecelendirilmesi, ya@ isin gereklerine gbre saptanmasidir. s&anin
degerlendirilmesi personelin ¢cahn ve calmayaninin ayrilmasi amaci ile yapilir.
Gunumuzde insan kaynaklari yonetiminde yoneticileizleyecekleri esaslar, ana

hatlariyla gagida ifade edilmektedifSuicmez, 1997: 50);

* Yoneticiler, kalite iyilgtirmeyi onaylamali ve kaliteyi iyigirme streci icinde,

insan kaynaklarina gkin sorunlarin kritik roliine gereken énemi vermglid

« Insan kaynaklari yonetiminin bircok fonksiyonu uzinaalani haline gelnstir.
Is gorenler toplam kalite yonetimi igin gerekli gériarzina sahip olmall,

organizasyonun geri kalan tyeleri de bundan mahrwakiimamalidir.
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« Insan kaynaklari yonetiminde katilimci bir yakia, yonetim § géren §birli gini
ve baarisini olumlu yonde etkilerinsan kaynaklari yonetimigs igérenlerin

kendilerini gercekigtirme ve 6zsaygi ihtiyaclarini dikkate alir.

Uretimin faktorlerinden emek sermaye, gdb kaynaklar, teknoloji gibi gier Gretim
faktorlerinden ayridir. Emek; gier Gretim faktorlerini kaynguran, bir faktordir. Emek
satin alinamaz bir Uretim faktoridir. Efmelusturan insan sosyal bir varliktir. Bu
nedenle insani ¢atirmak beceri ister. Klrese$fen Dinya’da rekabette bir adim 6ne
cikabilmek insan kayranin iyi kullanimina bghdir. Bu nedenle cajanin en az
hatayla camasini temin etmek igin gerekli tedbirlerin alinnmasalamak gerekir. Bu

ve buna benzer sorunlar insan kaynaklari yonetimlgi alanina girmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin, ahlaki ve sosyal sdulumk anlaysiyla, calsanlarin

kapasitelerinden gege gibi yararlanmak ve onlarin drgutgyerine olan katkilarini
arttirmak gibi bir amaci vardir. Bunun icin emekirdili gini ve isglict performansini,
motivasyon ve tgvik programlari sayesinde arttirmakKY’nin amacidir. Cakma

hayatinin kalitesini arttirmak ve gahayi, cazip hale getirmeks gOren tatminini ve
orgit-calgan sgligini yukseltmek temdKY fonksiyonudur (Yilmazer, 2008: 34).

Bir isletmenin en dgerli varligi durumundaki insan kaynaklargJétmenin baarisinda
kilit bir role sahiptir.insan kaynaklari yonetimi de, amaglarasoia yolunda 6rgiitiin
insan boyutuyla ilgilenir,se uygun ¢ gorenlerin tedariki, @timi, motive edilmesi ve
isletmede tutulmasi gibi temel fonksiyonlarin yerigetirilmesini ustlenir. insan

kaynaklari planlamasli,sigoren bulma ve se¢cmegigm ve gelgtirme performans
degerlendirme, kariyer planlama, Ucret yonetimi, gal (endistri) ikkileri, salik ve

glvenlik. Burada insan unsurunu ifade edgngdren, personel, insan kagnainsan

glicu, sgucu gibi s6zcukler ayni anlamda kullanilacaktiu¢uk, 2001: 163).

Is birligine dayali yonetim diiincesi,1970'li yillarda yayginganaya balamistir. CUnki
bu akim, yonetici ve si gorenlerin dgince ve davraglarini 6nemli bir sekilde
etkilemistir. Anti-otoriter akimlarin gedimesi ile bireylerin kendilerini gercelggrmek
istekleri, yoneticiler tarafindan da kabullenildlj.g6renlerin § anlayslarinin deismesi,
glcunt kurallardan alan otoritenin giderek dah&atzullenebilir olmasina yol acti. Bu
durumda, yoneticiler gittikce artan bigekilde Kkiliklerine, inandiriciliklarina ve

guduleyebilme yeteneklerine goregddendirilmeyi balandilar. Boylece s birligi ve
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kisiligi ile glven vermeyen yoneticilerin astlarini gudiée imkanlarinin olmagi

anlgiimistir (Suicmez, 997: 50).
2.3. Insan Kaynaklari Yonetiminin Kapsami

Insan kaynaklari yonetimi kapsamina giren insasamlinsandir. Bir 6rgiitte yonetime
bagll olarak galgan tim elemanlaletmelerin insan kayrgni olusturmaktadir.insan
kaynaklari yonetimi onceki yillarda personel yometicercevesinde ve dar anlamda
kullaniimistir.  GUnimuzde ise personel yodnetiminden kapsam awea¢ olarak
farkhliklar gosteren insan kaynaklari yoénetimiggoyazar tarafindan personel yénetimi

ile es anlamli olarak kullaniimaktadir (Yilmazer, 20081).

Insan kaynaklari yonetiminin ¢gdinlarin verimlilik ve etkinini saslayabilmesi icinsu

iki temel amaci karlamayi ilke edinmesi gerekir (Kozak, 1999: 8-9).

+ Isletmede gorev yapan insanlarin bilgi yetenek veehleeini rasyonel bicimde

kullanarak gletmeye katkilarini en st dizeye ¢ikarmak,
+ Isletmede gorev yapangiierin yaptiklari sten doyuma ukamalarini sglamak.

Klasik, neo klasik ve modern 6érgut kuramlari. Budwlar ayrica kendi iclerinde farkh
yaklasimlari icerirler. Klasik orgut kurami; bilimsel yétim, yonetim sireci ve
birokratik yaklaimlari; neo klasik kuram, insangikileri ve davrangsal yaklgimlari;
modern kuram ise yonetim bilimi, sistem ve dururisalaklasimlarini icermektedir.
Insan yonetimindeki evrimin ise bu yakialara paralel olarak personel yonetimi ve
insan kaynaklari yonetimisamalarindan gedgi gorilmektedir. Orgut kuramlarindaki
¢esitli yaklasimlarin insan kaynaklari yaldemlarinin gelsiminde de etkili oldgu
gorilmektedir (Kozak, 1999: 8-9).

Insan kaynaklari yonetimi organizasyonun amagclasasarmak icin ihtiya¢c duyulan
bireyleri sapta, insan kaynaklari yonetimi tarandoelirlenen kimseler adil tazminat
sistemi ve elvesii calisma kaullari cercevesinde Ucret karginda calgtirmaktadirlar.
Insan kaynaklar yonetimi tarafindan gahlarin etkinlginin gelistiriimesi ve
calisanlarin mevcut durumlarinin sirekdilnin sgslanmasi amaclanmaktadiinsan
kaynaklari yonetimini ¢ bolume ayirmak mumkund®irinci bolimde, insan
kaynaklari yoneticileri bulunurikinci bolimde cakanlar yer alir. Uglincii ve son
bolimde ise, insan kaynaklari yonetiminde orgamjiaasn amaclariyla c¢ahknlarin

amagclarinin batunggrilmesi vardir (Aykag, 1999; 83).
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Insan kaynaklari yonetimi insan kaynaklarinin planiasi, e alinmasi, secimjjrkete
uyumu, eitimi, performansinin deerlendirilmesi, tazminatinin ve guveghin
sgilanmasi gibi aktiviteleri icermektedir. sAgidaki maddelerde insan kaynaklari

yoneticileri icin 6nemli konular yer almaktadir (Kazer, 2003: 97);

* Personel kayitlarini yiritme

Sigorta yardimini ybnetme
* Maas/licret yonetimi
+ Istihdam testi
* Yeni galsanlarin tcreti
* Yeni ¢alsanlarin uyumu
» Terfilerin, transferlerin vesten ¢ikarmalarin tanimlanmasi
* Emeklilik programinin yonetimi
» Sirket ici sosyal programlarin organizasyonu
« Kariyer dangmanligi
« Calisanlarin raporlari
« Calisanlarin ve yoneticilering@timi
2.4. Insan Kaynaklari Yonetiminin Amaclari

Insan kaynaklari yonetiminin ana hedefi, ahlaki wsyal sorumluluk anlayyla
calisanlarin 6rgite olan yaratici katkilarini artirarédkgitiin  stratejik amaclarinin
gerceklgtirilmesini  desteklemektir.  Amaclar, bir bakima lifii verdigimiz
degerlenmesinde kullanilan standartlardir. Bazen baghan, yazili olarak dikkatlice
distunulap ifade edilmeye callir, cogu kez bigcimsel olarak ortaya konmalar kolay
olmamaktadir. Amagclar, toplum, orgt, insan kayaakklevi ve etkilenen insanlarca
ortaya konmy isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda dersggamsalidir. Bu
istekler, insan kaynaklari yonetimi icin evrensknodort amagcla ayni goultudadir. Bu
amagclarsunlardir (Bingdl, 2006: 13-14).
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a) Toplumsal Amagc: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgit tGzerinddékmsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaclarikarsi ahlaki ve sosyal sorumluluk

bilincine sahip olmak.

b) Orgitsel Amag: insan kaynaklari yonetiminin 6rgitsel etkiglikatkida bulunmak

icin var oldigunu kabul etmek.
c) islevsel Amagc:Orgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde biriminkatni siirdiirmek.
d) Kisisel Amag: Kisisel amacglarini gercekitrmede cakanlara yardim etmek

Insan kaynaklari yonetimi, personel fonksiyonunum iglezistirmis sekli olmayip,
aralarinda sadece uygulama agisindail,demac ve hedefler agisindan da farkhliklar
vardir. insan kaynaklari yonetimi, orgutiin insan kaynaklaristratejik amacg ve
hedeflere ulgmada nasil daha etkin yonetilebilgcé&onusunu ele alir; insanlarig i
yasamlarinda daha mutlu, daha Uretken olabilmelerin i¢ine yapildgl”,“ne

yapilabilecgi” ve “ne yapilmasi gereldi” tizerinde durur (Mucuk, 2008; 164).

IKY, bir organizasyonun, vizyon ve misyon gtaltusunda, ihtiya¢ duydiu isgtictini
optimal bicimde olsturmak, motive etmek, gatirmek, o6dullendirmek ve
devamhlgini  saglamak icin ortaya konulan plan, program ve striej
uygulanmasidiriKY, mali ve maddi kaynaklara ek olarak, insan kaynan da dgru

yonetilmesi ile grasan bir disiplindir (Yilmazer, 2008: 33

Aslinda insan kaynaklari yonetimi personel yonatimbir uzantisi ve onun daha geni
boyut kazannyi sekli olarak kabul edilebiliriki kavram arasinda farklar bulunmakla
beraber, personel yonetiminin daha celetme cikarlarini gozetmekte olmasi ya da
isgucu verimliligini temel amag olarak se¢cmesinegkiak, insan kaynaklari yonetiminin
isglct verimliligi yaninda bir i¢ migteri olarak tanimlanan “cghAn insanin

memnuniyetini de amaclamiolmasidir (Mucuk, 2008: 164).

Orgiitlerde IKY’nin temel amaci, insan kaynaklari politikasini@spiti, calsanlarin
temin edilmesi, yerlgiriimeleri, egitiimeleri ve organizasyonlarini gamaktir. insan
kaynaklari yonetiminin bir @ger amaci da, insan kaynaklari planlanmasi yapmaktir
Performans ve ucret yonetimi bir gér insan kaynaklari yonetimi fonksiyonudur
(Yilmazer, 2008: 33).
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IKY, 6zde iki amaci gercekjrmeye calgir. Bunlar; (Karalar ve gierleri, 2008: 137)

» Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullaalarini sglayarak,
onlarin kletmeye olan katkilarini en Ust dizeye cikarmakniYgalsandan

maksimum verim almak,

« _Is yasaminin kalitesini yukselterek cgdnlarin sghkl ve givenli bir ortamda

yaptiklari sten zevk almalarini geamaktir.

Dikkat edilecek olursa, bu iki amag arasinda gingttbas oldugu gorulir. Sgliksiz ve
glvenli olmayan bir ortamda cgdn, yaptgl isi sevmeyen birsi goérenden 6zveri,
yaraticilik ve verim beklemek onadir. Cakanin yaptgl isi sevmesi icin de, onu bilgi
ve yeteneklerini kullanaga bir iste calstirmak gerekir. Bazi yoneticiler; bu geppe
farkinda dgildir. Cogunlukla birinci amaci gergeldermek igin usras verirler. Bu
durum, emgi sadece bir Uretim araci olarak gérmekten kaymakl®ysa emgn ayni

zamanda bir amac¢ oldunu unutmamak gerekir ( Karalar veselileri, 2008: 137).
2.5. Turizm Isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi

Bilindigi gibi turizm isletmeleri, iktisadi dger taiyan hizmet iretirler. Uretimin
gerceklgebilmesi icin Uretim faktorlerinin bir araya gelmegrekir. Uretim faktorleri;
girisimci, sermaye, dgal kaynaklar, teknoloji ve emektir. Adindan da ané&casl gibi
insan kaynaklari yonetimininY) ana konusu, Uretim faktorlerinden biri olan éme
bir bagka deygle insandir. Turizm kampanyalarindaketlerin is gorenleri dgrudan
turist ile ilgilenmektedir. Fakat ger sektorlerdeki firmalar turizm kaday goreni 6ne
ctkaramamaktadir (Riley, 2002:12).

Turizm sektori emek-ygun bir sektor olmasi nedeniyle makirgle ve otomasyona
gidilmesi bazi uretim dallarinda belirli oranlarsidida miumkin olmagindan insan
faktori on plana cikmaktadir. Bu fakttgletmelerde giderek 6nem kazanmasi; i
gorenlerin rekabet avantajini yakalamak isteyggtmelerde en énemli kaynak olarak
gorulmesine neden olmgtwr. Hizmet sektériinde yer alan wietme baarisinin temelde
calisana bgli oldugu otel sletmelerinde bu kaynak daha da 6nem kazanmaki@tbt.
isletmelerinde § gérenlerden maksimum faydagtenmasi, onlara yatirim yapilmasina

ve onlarin tatmin edilmesine gadir. Clnku bu sektorde:

* Hizmet uretimi miteri ile ayni mekanlarda gercekiilir.
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* Mausteri-personel ikkisi yogundur.

e Turizm isletmelerinin emek ygundur.

* Fazla otomasyona gidilemez.

e Hizmet Uretimi ve tiketimigzamanhdir.

Son yillarda bu sektdorde ganan teknolojik gejmeler bile bu gerge cok fazla
degistirmemistir. ClUnku tatile ¢ikan bir birey gigii yerde kendisine gorevli bir i
tarafindan hizmet edilmesini bekleyen bir psikoleji sahiptir. Ayrica yataklarin
yapilmasi yemek ve ickilerin gammasi méterilerin giler yuzle karlanmasi vb.
hizmetler ancak insan gucu tarafindan yapifth anlamli olmaktadir. Dolayisiyla
insanin insana hizmet dtibu sektorde cajan personelinsi doyumunun ve moral

seviyesinin yikselmesi 6nemli bir yonetim faaligti

Ureten insan iki tir emek harcar. Bunlar fizikseldistinsel emektir. Fiziksel emek kas
gucune (el, kol, bacak hareketleri gibi) dayaniisihsel emek ise beyinsel faaliyetleri
(algilama, yargilama, analiz ve sentez yapma gapglr. Hersletmede, farkli gorev ve
statulerde, c¢gtli egitim duzeylerinde, ¢ok sayida insan g¢ali Bu insanlar ¢cairken,
fiziksel emei ve disinsel emgi birlikte kullanirlar. Ancak, emek tirleri araseid
yogunluk farki, yapilanse gore dgisebilmektedir.IKY'yi, insan kaynainin, sletmeye
ve bireyin kendisine yararl olacalekilde, yasal cerceve iginde, etkin yonetilmesini
saglayan ¢algmalarin tumu olarak tanimlayabiliriz (Karalar veetileri, 2008: 137).

Bir isletmenin en dgerli varligi durumundaki insan kaynaklargJétmenin baarisinda
kilit bir role sahiptir.insan kaynaklari yonetimi de amaclarasma yolunda 6rgitiin
insan boyutuyla ilgilenir,se uygun ¢ gorenlerin tedariki, @timi, motive edilmesi ve
isletmede tutulmasi gibi temel fonksiyonlarin yerigetiriimesini Ustlenir (Mucuk,
2008: 163).

Insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri (Turk végerleri, 2006: 137);
« 1KY ust diizey yonetimin yonlendirgii bir faaliyet bicimidir,
« IKY’nin gergeklatiriimesinde sorumluluk st diizey yoneticilereiaitt
« IKY stratejik agidan en elvgli olan ihtiyaclar zerinde durarak personelin

butlinlgmesini sglar,
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* Gugclu kulturlere ve deerlere 6nem verir,
« Calisanlarin davragive tutumlarina énem verir,

* Calisma iliskilerinde ¢cg@ulcu olmaktan ziyade tekgi, kolektif olmaktan zigad

bireyci, daha az glivenden ziyade,ylksek glivenenaya
« Orgut ilkeleri organik ve yerelgenistir,
* Esnek roller ve ekip ¢gimasi buyik 6nem §a,
« Odiller baari derecesine, beceriye ve yetgmgore farklilk gosterir.
2.5.1. Turizm Isletmelerinde Isgiicu Planlamasi

Isletmenin amaclarina ujabilmesi icin, hangisler igin, hangi niteliklerde ve hangi
sayida personele, ne zaman ihtiya¢c glaua belirlenmesi gerekir. Bu tir planlamada
cssitli yontem ve tekniklerden yararlanilir. Buradazskonusu yontemlerden analizi

ile is yUku ve § glcu analizleri ele alinacaktir (Mucuk, 2008: 165)

Turizm isletmelerinde méteri tatmini, kalite, verimlilik gibi konularda & kaynaklar
on plana cikngtir. Is gorenlerin hizmet eli hizmet eden ve edilenin insan ofu
konaklama sektorindeki yuksek rekabetten dolaygmhbt kalitesi icin gereken
ayrintilari fiziki yapilardan c¢ok, insan kaynaklan verimli ve etkin kullanimiyla
sglanaca anlaiimistir. Turizm kletmelerinde yapilan yatirimlar, genelde fiziksel v
teknoloji konularinda olmasinagmen sletmenin blyimesi ve karisi icin caganlarin
duygu, dgunce, davragj is ortami ve yapp islerden tatmin olmalari gibi ruhsal ve
psikolojik yonlerinde mutlaka ele alinmasi gerekiteelk.

Genel anlamiyla plan, gelecekte izlenecek yolu d@enebelirlenmesidir. Planlar,
isletmelerin amaglarina en kisa yoldansmalarini engelleyecek etkenlere «ainlem
alinmasini sglar. Isletmeler, mal ve hizmet Ureterek, artgde yaratma amacinda olan
kuruluslardir. Bu amaca uianak icin para, hammadde, makine, techizat ve entak g
uretim faktorlerini zamaninda ve yeter miktarda thdmlundurmalari gerekir. Bunun
icin de planlama yapmak gerekir. Aksi halde, Uretiksayacak, verim dgécek ve

amaca ulgmak zorlgacaktir Sakar, 2003: 74).

Cagdas bir isletmede, IKY Bolumunin Gstlenmesi gerekeglevier altt ana bgik
altinda toplanabilir ( Karalar ve gerleri, 2008: 153):
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a) Planlama: Insan kaynaklari planlamasy,analizleri, § tanimlari, § gerekleri,
b) Kadrolama: Personel bulma, se¢cme ve ysgiilene,

c) Deserleme ve odillendirme: Performans dgerleme, disiplin, temel Ucret ve

Ozendirici sistemler, dduller,
d) Endustri ili skileri: Toplu pazarlik ve personel haklari,
e) Koruma ve gelitirme: Is glvenlii, is goren sgligi.

Ilkeler orgitte insan kaygaa iliskin faaliyetlerin belirli bir btinluk ve istikraginde

ydratilmesine imkan verir.

Isletmelerin para (sermaye), hammadde, ara¢ ve g@laglamasi konusunda
gosterdikleri dikkati, em@n planlamasi konusunda gostermemeleri oldukcagtgi
Oysa, Uretim dlevinde emegin etkin ve verimli kullanimi ygamsal bir dnem tar.
Gereken sayida ve niteliktggiicind, istenen zamanda ve yerde hazir bulundurma
cabasina insan kaynaklari planlamasi denir. Taryedalan “nitelik” s6zcgine dikkat
etmek gerekirinsan kaynaklari planlamasi genelde figtimedesuan da ve gelecekte
calisacak personelin sayi olarak belirlenmesirgami yapar. Oysa en az bunun kadar
onemli olan bir unsur da belirlenecek bu sayinisidigi nitelikler olacaktir. Bu
nitelikler; cinsiyet, ya, egitim, deneyim, fiziksel ve diiinsel Ozellikler olarak
Ozetlenebilir (Geylan, 2007: 155).

2.5.2. Turizm Isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi ilkeleri

Turizm isletmelerinde ilkesel ybnetimin g@anmasi amaciyla insan kaynaklarinin

bilimsel temele dayali ilkeler ¢cercevesinde uyguéangagidaki gibidir;
2.5.2.1. Yeterlilik ilkesi

Yeterlilik, uygulamada bir gorevi bari ile yapabilme yetisi olarak tanimlanabilir.
Yeterlilik, hak ed§ kavramini da icermektedir. O halde yeterlilik y&li& ilkesi,
basarili olma kagiligina hak etme anlaministenaktadir. Yeterlilik ilkesi dar ve geni
anlamda ele alinabilir. Yeterlilik ilkesi “etkin veerimli bir personel sisteminin
kurulmasina olanak veren kural ve uygulamalariribiitdtr. Yeterlilik ilkesi yalnizca
isletmeye girgi degil isletmeye girdikten sonra, etkigli saglayici uygulamalari da
icermektedir (Yilmazer, 2008: 44).
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2.5.2.2. Kariyer Tilkesi

Kariyer is gbrenin § yasaminda sahip olmak ve glaak isteyecg uzmanlk ve §
basarisidir. insan kaynaklari yonetimininseé alirken bilgi ve yeter@ goére secim
yapmasi yeterli olmayip ayrica bu yetenekli ggallari 6rgitte tutabilmesi gerekir. Bu
nedenle kiiye uygun cakma ve yikselme olanaklari sunulmalidir. O haldaykar
kavrami bir taraftan da kimlerin ylkselggce kimlerin yonetsel mevkilerde vyer
alabilecgi gibi konulara cevap vermesi agisindan da orgiginde yer alir. Caganlara
yonelik kariyer sisteminde gorevden c¢okikbinemli hale gelmektedir. Rutbe ile gbrev
duzeyi ikilisinde bir ilski olmayip rutbe; hizmet siresine, grup ickkilere ve genel
yeteneklere gore kazaniimaktadir. Gah ke alinirken belirli bir gérev icin ¢, belirli

bir meslek veya kariyerde yukseltmek icin seciiiksel, 1998; 21).
2.5.2.3. Esitlik Tlkesi

Ise giris esnasinda ve cairken yiikselmede dil, din, irk, cinsiyet, siyasdiisiince,
felsefi inanc¢ vb. ayriliklarin derlendirmede dikkate alinmamasi ve hicbiiye, aileye
veya zumreye ayricalik taninmamasitlé ilkesidir. Firsat gitligi insanlar arasinda
anlays ve baariy1 destekleyen, sosyal farkliliklarin ortadandkan bir yaklaimdir.
Firsat gitli gini saglamak her ne kadar sonradan ekonomik sonuclaripairlianilsa da
insan kaynaklari yonetimin énemli bir gorevidir $at gitli gi: Herkese aynsansin

taninmasi demektir (Yilmazer, 2008: 43).
2.5.2.4. Giivencellkesi

Bir iste kariyer yapabilmek icin oste uzun sure kalabilmek gerekils guvencesi
bireyin hakli nedenler olmadasgten atilamamasi ve makam glvencesine ise yugseldi
makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Gilivence ilkésigorenin gyerine bglili gini
artirmakla birlikte gyerinin giderek kapali bir sistem haline gelmesingtsel etkini
azaltmasi ve Baedilmez bir birokrasi yaratmasi gibi sakincalaa loeraberinde
getirmektedir. Verimi d§iik elemanlarinsten ayrilmasini mimkun kilacak yontemlerin
gelistiriimesiyle bu sistem insan kaynaklarindan dahiaygrarlanmay1 s#ayabilir
(YUksel, 1998: 21).

2.5.2.5. Yalnizlik ilkesi

Yonetim gicunun siyasal iktidarlara geanliligl 6zellikle kamu sektériinde sorunlar

yaratmaktadir. Bu nedenle kamu sektorindgorenlere siyasi partiye Gye olma, secim
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kampanyalarina katilma, siyasi amacli gazete cigarnmemurluk dolayisiyla elde
edilen bilgileri siyasi amagclarla sizdirma vb. #eda bazi yasak ve kisitlamalar

getirilmistir. Burada amag, memurun tarafsga salamaktir (Yilmazer, 2008: 43).

Etkin insan kaynaklari yonetimi geleme donuktir; yetenekli ve iyi motive edilgni
elemanlar sglayarak gletmenin buginki amaclari yaninda gelecekteki aanagh da
gerceklgtirilebilmesine hizmet eder. Etkin insan kaynakhainetimi eyleme dondktir;
yalnizca kurallart uygulama ve rapor yazma gibiinrutaaliyetleri deil; insan
kaynaklarina i§kin sorunlara dginmeyi de iceririnsan kaynaklari yonetimi her bireyi
kendine has 6zellikleri olan diler olarak ele alir ve programlarini bu 6zellildegtre
hazirlarlar (Yiksel, 1998: 21-22).

2.6. Turizm Isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetiminde Etkinlik Faktorleri

Basarinin, verimlilgin ve etkinlgin insanla bglamasi ve insanda bitmesi gdiincesi
insan kaynginin orgitlerdeki klasik personel departmanindanligy insan kaynaklari
yonetimi seklinde orgutlenmesini getirgtir. Bugin dinyanin biatin 6nde gelen
kuruluslar insan kaynaklari yonetimine ayri bir énem vermeyglaoaslardir. insan
kaynaklari yonetimi alaninda il olabilmek icin insan igkilerini olumlu yonde
dizenlenebilmesi gerekir. Bunun icin yapilmasi genefaaliyetlerden bazilagunlardir
(Eroglu, 2008: 37).

« Insanlara ve onlarin gelegee ilgi gostermek,

» Calsanlarla ilgkilerin duzeyini ytkseltmek,

» Sayglll, kibar, gliicendirmeden davranma ve asglliagiabilmek,

« Insanlarin gorglerine, zevklerine hayoriiyle yaklamak,

e Genk gorisli olabilmek,

» Olaylar hakkinda, diinmeden, incelemeden, anlik karar vermekten salkpnma
* Denge, denetim, incelik ve duygusal kararlilik gstek,

e Duruma ve keullara gore giyinme, dengeli gkilerin kurup sardirmek,

* YOneticinin orgutte kiisel etkiyi gelstirmek icin yerine getirmesi gereken bazi

insan ilgkileri beceri vardir. Bunlagu sekilde siralayabiliriz:
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« Kisisel ahlak,

» Kendini dggisen kaullara uydurmak,

* Bagkalarinin algilamalarina duyarl olmak,
» Bagkalarinin inang ve guvenini kazanmak,
o Karsiliklr iletisim,

 Insanlari inanirhlikla ikna etmek,

» Tarafsiz balg acisi (nesnellik)

e Girisim balatmak (Ustunlik)

« Oz disiplin.

Insan kaynaklari yonetimi alanindashal olabilmek icin insan ifkilerini olumlu
yonde dizenlenebilmesi gerekidsletmelerde insan kaynaklarinin iyi skiler

baglaminda yonlendirebilecek en etkin ara¢ ise Ucnélilene sistemleridir.
2.7. Turizm Isletmelerinde is Analizi

Insan kaynaklarinin planlanmasjamasinda yapilacaklérden birisi § analizidir.
Organizasyonda yapilacakslarin tanimlanmasi ve sii yapacak kiide aranan
ozelliklerin tespit edilmesi'ls Analizi’ olarak tanimlanmaktadiris analizinde su

islemler 6nem tamaktadir:
2.7.1. Is Analizi ve Is Tamimlari

Is analizi; yapilacak slerin, sorumluluklarin, ¢cajma kaullarinin belirlenmesi, si
gruplari ile 5 bolumleri arasindaki gki, is gérenin secimi ve @timi, 6demeler vesd
gorenle ilgili diger konularin belirlenmesi icin yapilan sistematéigna, yontem ve
islemler butunudur. Dolayisiylas ianalizi, sletmelerde insan kaynaklarina yonelik
uygulama ve dgerlendirmelerde dgru yerde d@ru insanla, dgru hedefe ulgmak icin
atilan ilk ve en 6nemli adimdir (Bayraktgho, 1998: 71).

Is analizi, her birgin 6zelligini ve o kin yapildgl cevresartlarini gézlem ve inceleme
yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri kayetme glevidir. Burada ¢i meydana

getiren faaliyetler ve gorevler ile bygin baarli bir sekilde yapilmasi icin gerekli
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ustalik, bilgi, yetenek ve sorumluluklar belirlenBir taraftan da s6z konusgin hangi
cevre ve hangjartlar altinda yapilga 6grenilmis olur. Is analizleri elde edilen bilgiler,
is tanimlarinin yapilmasinda,s igereklerinin hazirlanmasindag idegerlendirme

calismalari sirasinda kullanilir (Bingol, 2003: 57).
Is analizinin amaclagu sekilde siralanabilir (Biytikuslu, 1998: 72);
» Basarl dggerlendirilmesi icin, 6lctlebilen kriterleri belinheek,
+ Is degerlendirmesinde bigin diger bir ise oranla dgerlerini tespit etmek,

* Personel secimi,ggdimi, terfi ve yerlatiriimesi islerinde kullaniimak Gzeresi

gereklerini belirlemek,
» Is kazalarini dnleyici tedbirleri almak,
* Calisma kaullarini iyilestirmek,
+ Uretim standartlarini belirlemek,
« s glict verimlilini arttirmak,
* Personel kayit ve istatistiklerine esagkileetmek,

Is taniminda, organizasyondakier belirlenerek buslerin tanimi yapilir vesi yapacak
Kisinin gorev ve sorumluluklari acik olarak belirtiliAyni zamanda,si i¢cin aranan
ozeliklerde § taniminda tespit edilids analizi, her birgin 6zelligini ve o kin yapildg
cevre sartlarini gozlem ve inceleme yoluyla belirleme venlarla ilgili bilgilere
kaydetme glemidir. Burada gi meydana getiren faaliyetler ve gorevier ile ini
basarili bir sekilde yapilmasi icin gerekli ustalik, bilgi, yetdn ve sorumluluklar
belirlenir. Bir taraftan da s6z konussgin hangi cevre vesartlar altinda yapilg
ogrenilmis olur. is analizleri ile elde edilen bilgilersitanimlarinin yapiimasindg i
gereklerinin hazirlanmasinda, degerlendirme calmalari sirasinda kullanilir (Kozak,
1999; 20).1Is analizcilerinin, § analizi yaparken dikkate almalari gereken konulari
(Turk, 2006: 138) ;

+ Isin kapsami,
+ Isin nasil yapildg,
« Isin nicin yapildg,
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« Is icin gerekli olan ekipmanlar veslénen parcalar veseklinde siralamak

mimkunddr.

Turizm Isletmelerinded analizinin amaclaru sekilde siralanabilir (Kozak,1999: 20);

Basari degerlendirmesi icin dl¢ulebilen kriterleri belirlemek
+ Is degerlendirmesinde bisin diger bir ise oranla dgerini tespit etmek,

* Personel secimi, ggimi, terfi ve yerlatirmesi klerinde kullaniimak Gzeresi

gereklerini belirlemek,
+ Is kazalarini 6nleyici tedbirler almak,
e Calisma kaullarini iyilestirmek,
+ Uretim standartlarini belirlemek,

« s glict verimlilini arttirmak,

Personel kayit ve istatistiklerini esaski€etmek.

IKY islevlerinden biri olang analizlerinin en énemli 6zefli, diger IKY islevlerinin
yerine getiriimesinde onemli bir bilgi kay®a olusturulmasidir. is analizleri,
isletmelerde yapilan birbirinden farklslére yonelik bilgilerin tek tek toplanmasi,
dezerlenmesi ve yorumlanmasidig analizleriyle toplanan bu bilgiler daha songa i
tanimlari ve § gerekleri haline getirilerek karar vericilerin kanimina sunulurls
analizi; sletmede yapilan birbirinden, o6nceliklgu kisiler yararlanir (Karalar ve
digerleri, 2008: 158);

* Bagsta Uretim bolimua yoneticileri olmak Gzere tim yooiedr,
+ Insan kaynaklari bélimi yonetici ve gahlari,

* Sendika yoneticileri ve temsilcileri,

 Isi yapan personel.

Is analizi calsmalari teknik bir faaliyet olup, hazirlanmasi uzaman alir. Yapilan tim
islerin tek tek analizi, zor ve yorucu bigtir. Ayrica analiz edilenslerin sik sik
guncellatirilmesi gerekir. Bu bilgiler gercek verilere dayaazsa yaniltici sonuclara
yol acabilir (Karalar ve gerleri, 2008;158).
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2.7.2. Is Analizleri Surreci

Analiz sireci bir uygulamanin detaylarinasateak icin yapilan ¢cagmalar icin ihtiyac
duyulan zaman dilimidiris analizleri dort temel amada gercekiérilir (Karalar ve
digerleri, 2008; 158).

2.7.2.1. Analizi Yapilacak Islerin Belirlenmesi

Benzer ve farkligler birbirinden ayrilarak,slerin kimligi belirlenir. Bu c¢algma icin
orgutsemasinin incelenmesi, yoneticilerle gdilinesi, varsa esks ianalizi formlarinin

taranmasi gerekir.
2.7.2.2. Soru Formunun Hazirlanmasi

Islerle ilgili bilgileri toplayabilmek icin ayrintilbir soru formunun hazirlanmasi gerekir.
Is analizi soru formu genelde dort bolumdensalu Bu bolumler; §in kimligi, isi
olusturan gorevler,sin gerektirdgi nitelikler ve ¢alsma kaullarndir.

2.7.2.3. Isle ilgili Bilgilerin Toplanmasi

Is analizlerinin en ¢ok zaman alasamasidir. Analizci, soru formundaki bilgilerki i
yapan kgiyi gozleyerek ya da gosérek elde eder. Bir ger bilgi toplama yontemi de,
formun ki yapan ornek bir personel tarafindan bizzat dalbmasidir. Bu sirecte
onemli olan, hangi yontem uygulanirsa uygulansioplanan bilgilerin  sgikli

olmasidir.
2.7.2.4. Toplanan Bilgilerin Degerlemesi

Is analizleri sonucunda elde edilen bilgiler ham Vegukca ayrintilidir. Bu bilgilerin
islenerek, ilgililerin kullanimina hazir hale getimési gerekir. S6z konusu cabalardan,

is tanimlari veg gerekleri ortaya cikar.
2.8. Turizm Isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimini Etkileyen Cevre Unsurlari

IKY, is gorenin verimlilgini artirmak ve calma ygaminin kalitesini yikseltmek
cabasi icindeyken, cevrenin etkisi ve baskisi @éikalir. Toplumun désen deer
yargilari ve standartlari hemgletmeyi hem de si gérenin gletmeden beklentilerini
desistirir. Basaril bir IKY, bu beklentilere duyarli olmak ve (st yonetimyammak
zorundadir. Cevre faktorlerini i¢ vesdgevre unsurlari olarak ikiye ayirmak mamkundur
(Karalar ve dgerleri, 2008: 142).

57



2.8.1. i¢ Cevre Unsurlari

Isletmenin yapisindan kaynaklanan, kontrol edilelféktorlerdir.

Bireysel nitelikler: Is gorenin ihtiyaclari, beklentileri, motivasyonugitemi,
algilama yeteng.

Is nitelikleri: Is glivencesi,si yuku, i olusturan gorevlerin niteii ve calsma

ortami.

Bireylerarasi ilgkiler: Bigcimsel ve bigcimsel olmayan gruplar, ikein

yogunlugu, 6nderlik.

Orgutsel 6zellikler: Ust yonetimin insan kaynakferiverdgi 6nem, Orgutiin

.....

iklim.

2.8.2. Dis Cevre Unsurlari

Isletmenin faaliyet gostergii cevreden kaynaklanan, goreceli olarak kontrolezdeyen

unsurlardir.

Dis kaynaklar:Isletmelere nitelikli §giicti sglayan arz kaynaklari(universiteler,

sendikalar vb.)
Rakipler: Ayni pazari payjan dger isletmeler

Yasalar: 1475 sayilis Kanunu,2821 Sayili Sendikalar Kanunu,2822 Sayili
Toplu Is Sozlemeleri, Grev ve Lokavt Kanunu,501 Sayili SosyaloRigar

Kanunu, 657 Sayili Devlet Memurlari kanunu.

Orgut yapilarininiKY’nin yerine getirecgi islevler tizerinde 6nemli bir etkisi vardir.

Isletmelerin blUyuklgl ve giclu yapilarinin ihtiyaci olaiKY departmanina ihtiyag

duyulurken daha kigcuksletmelerdeiKY departmaninin goérevini daha kiiciik capl

departmanlar yerine getirebilmektedir. BiygleimelerdelKY'nin her bir islevini ayri

ayri uzmanlamis birimler yerine getirmektedir.

2.9. Turizm Isletmelerinde Iinsan Kaynaklari Yonetiminin Temel Fonksiyonlari

Otel isletmelerinde insan kaynaklari yonetimggiici planlamasisianalizi, personel

bulma, se alma, @itim, motivasyon, personel gerleme, § deserleme, Ucretleme,
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disiplin, verimlilik ve endustriyel ilikilerle ilgili fonksiyonlari yerine getirir (Kozake
Kozak, 2000; 25).

2.9.1. Isgiicii Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi veyagiiclii planlamasi konusunda yapilan tanimlari iki
grupta toplamak mumkunddr. Bunlardan birinci grupglicu planlamasini orgut
planlamasi olarak gormektedir. Bu yayttaa gore, gletmelerde planlama guaslar
oncelikle 6rgutiin durumunu 6rgggmasinda gostermeklestar. Orgiitsemasi, orgitin
yapisini 6rgut icindeki yetki ve sorumluluklari gdamini, kimlerin hangi goérevilerde
calistiginl gosterirideal bir 6rgitemasi gelege donik hazirlanginda, yalniz cagan
personelin durumunu gostermekle kalmaz, yakin vak ugelecekte ortaya c¢ikmasi
beklenen personel gaikliklerini de g6z 6nuine suretkinci grup, kglict planlamasini
makro yonuyle inceleyen yaklandir. Bu anlamdakisglct planlamasi, bir Glkenin
calisma gucunt nitelikleri ve nicelikleri yoninde saptir tlkenin § giict politikalar
paralelinde, bgeri kaynaklarin gegtiriimesi ile ilgili programlarin hazirlanmasini
kapsamina alirisletmelerin § gucli planlamasina yonelten nedenler kisgiagle
siralanabilir (Kozak, 1999: 18-19):

» Teknolojik ve cevresel gesmeler,

* YOnetici personele duyulan gereksinim,

e Yoneticilerin tutum ve davraslari,

» Eldeki verilerle gerekli personel sayisini belirkm

* Gerekli gorev sayisini belirlemek,

« Calisanlarinin yeteneklerinden en ggkilde yararlanmak,
* Bireysel amaclarlasietme amaclarini buttingermek,

* Personelin hangi kaynaklardan yararlargacebelirlemek

Insan kaynaklari planlanmasi ikgiiciiniin envanteri ¢ikariimaktglétmenin bugiinkii
ve gelecekteki insan kaynaklari nicelik ve nitetilarak saptanmaya cg@lmaktadir.
Alinacak niteliksiz ya da yetersiz bis igoren gletmeye ek bir maliyet getirebilir.

Isletmelerin §gtict planlamasina yonelten nedengariekilde siralamak mumkuindur
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(Denizer,1995: 20).
« Isletmeler arsinda yanan rekabet,

« Isguct maliyetlerinin gletmenin toplam giderleri arasinda ©nemli bir yer

tutmasi,
» Teknolojik ve cevresel gesmelerin etkileri,
» Nitelikli i sgliciine duyulan gereksinim,
e Yoneticilerin tutum ve davraslari,
» Eldeki verilerle gereklig goren sayisini belirlemek,
» Gerekli gorev sayisini belirlemek,
« Calisanlarin yetenek ve 6zelliklerinde en ggkilde yararlanmak,

* Bireysel amaclarlasietme amaclarini buttingermek,

Is gorenin hangi kaynaklardanganacaini belirlemek,

Otel isletmelerinde ¢ gucu planlamasi c¢amalarina gereken 6nemin verilmemesi;
isletme acisinda buyik maliyet vesdid hizmet kalitesi, personel acisindan daigu
verimlilik sorunlarini beraberinde getirmektediryr#ca kin ve i yapacak personelin
Ozelliklerinin ve sayisinin bilinmemesi sonuctaniagepartmanda ¢ok sayida personelin
istihdam edilmesine ya da personelinin Ogele uygun olmayan sierde
gorevlendiriimesine yol ac¢maktadir. Bunun sonucldfizensiz cagma saatleri,
personelin @ri yogunlugu ve kgucu devir hizinin yikselmesi sorunlarini ortaya
ctkarmaktadir (Kozak, 1999: 20).

2.9.2. Personel Temini ve Sec¢imi

Isletmelerde glerin gengledigi, yeni gdrev yerlerinin kurulmak istengi ya da
calisanlarin gorevlerinde ayrilgh durumlarda yeni personele gerek duyulur. Personel
adaylarini bulmak icin gigsilen eylemler, personel bulma ya da aday toplanaaa&l
degerlendirilir. Personel ihtiyaci vesitanimlarinin gézden geciriimesinde sonsa |
gereklerine bgl olarak hazirlanansi goren gerekleri belirlenir. Buse alinmasi

mimkin olmayan adaylar icin ana zaman, para ve enerji harcamasini engelleia Dah
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sonraki gamada personeligletme icinden mi yoksgletme dgsindan mi bulunagana
karar verilir (Kolu; 2006: 85).

Insan kayng bulma cakmalarina bgamadan énce, alinacak personelin sahip olmasi
gereken Ozelliklerin ve otekletmesinde yuritilmekte olaglerin tanimlanmy olmasi

bu standart bilgilerin gganmasi icin desianalizlerinin yapilmy olmasi gerekmektedir.

Is analizleri ile §letmelerde ki tim iller tek tek analiz edilerekve gorev tanimlari
yapilir. Bu tanimlar yardimiylasin nelerden olgtugu, isin yapils sireci, ¢cakma
ortami, ki yapacak kji sayisi, § riski gibi konular belirlenir (Yilmazer, 2008: 55)

Yapilacak gle ilgili 6zellikler bu sekilde belirlendikten sonra, yines ianalizleri
yardimiyla bu §i yapacak olan kilerdeki isle ilgili 6zelliklerde belirlenir. Orngin;
resepsiyon memurunun yabanci dil bilmesi, garsckamu ile ilgili olarak gerekli g
becerisine sahip olmasi vb. gibi. Bu iki konu Hehdikten sonra,se uygun eleman
alimi soz konusu olabiliinsan kayngini bulma gaamasi, ilanlarin verilerek aranmasi
ile baslar ve yetenekli adaylarigletmeye bgvurmasi ile sona erer. Byamada daha
once § gucu planlamasi sonuclarinda da yararlanilir. isletme kendi belirledi bir
yontemle bu sireci yuratir. Genel olaraketmelerin, § 6ren temininde baurduklari

iki temel kaynak bulunmaktadir. Bunlar; (Kozak, 2992 ).
« Isletme ici kaynaklar
+ Isletme dsi kaynaklar

Konaklama gletmelerinin de kullanga bu kaynaklar sagidaki gibi siralamak

mumkuanddr;
* Tanidik veya caganlarin onerisi ile,
* Adaylarin dgrudan gletmeye bgvurmasi,
* Cssitli ilan ve duyurular,
e Turizm esitim kurumlari,
» Diger isletmelerden transferler,
« Isletme ici terfi ve birim dgistirme seklinde,

« Ozel damgmanlik ve gitim sirketleri,
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o Internet siteleri,

Konaklama gletmelerinde istihdam edile gorenlerin se¢iminde nitelikli elemanlari
ise alma yerine rast gele secfdidurumlarda gortlmektedir Bu ydntemestaran
isletmeler profesyonel yonetimden uzak, hizmet sékton 6nemini kavrayamami

olan yoneticilerle ya da bagartlar onlari bu yola zorlamaktadir (Kozak, 1992).2

Personel bulma,s& uygun nitelikteki adaylaringletmeye bgurmasini sglamaya
yonelik calgmalari kapsar. Bulmaslevinde, e uygun nitelikteki kiilerden bir aday
havuzu olgturulur. Bulma faaliyetig acginin d@gmasi ile balar, adaylarin bgvurusu
ile sona ereris goren bulmasievi basarili olmazsa(yani uygun nitelikteki adaylarin
basvurusu sglanamazsa)secme saanasi da bgarisiz olacaktir. Bunun nedeni,

bulduklariniz igcinden se¢cmek zorunda kalmanizéai@lar ve dgerleri, 2008: 161).
2.9.2.1. Personel Bulmalislevini Etkileyen Unsurlar

Ise uygun nitelikteki adaylarinsletmeye bgvurmasini sglamak, sanildy gibi her
zaman kolay olmazsletmeden, cevreden veskerden kaynaklanan bazi faktorler bu
islevin etkinligini dogrudan etkiler. Bu unsurlgbyle 6zetlenebilir (Karalar ve gerleri,
2008: 161):

Isletme politikalar: Politikalar, levlerin yerine getirimesinde yoneticilere yol
gosteren, ortak hareket planlaridir. Personel bugheaini etkileyen bglica politikalar

sunlardir:

« I¢ kaynaklara bavurma politikasi: Is aciklarinin doldurulmasinda 6ncelik
hakkinin gletmede cabanlara verilmesidir. Galas bir isletmede de yapilmasi
gereken budur. Bu politika personelisietmeye bglanmasina, morallerinin
yikselmesine ve performanslarinin artmasina neden & kaynaklardan

personel, bulma yikseltme ya da kaydirma (yatggeyoluyla olur.

« Ucret politikasi: izlenen cret politikasi, nitelikli adaylarinslétmeye
basvurusunu dg@rudan etkiler. Personelin bigletmeyi tercih etmesinde alana
Ucret her zaman tek belirleyici olmamakla birlikk@ 6nemli unsurdur. Bu
nedenle piyasa dizeyinin altinda Ucret vergletmelere nitelikli personel

bulmalarini guclgiren nedenler arasindandir.
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insan kaynaklari planlarigletmede sglikli bir insan kaynaklari planlamasi yapiksa,
gelecekte ihtiya¢ duyulacak personel, sayi veikitdarak 6nceden bilindinden yeni

personel aramada zaman kaybedilmeyecektir.

Cevresel keullar: Ekonomik durum, tlkedekgsizlik orani, nitelikli personel arzinda
yetersizlik, rakip gletmelerin personel bulma cabalari ve sosyal baskjibi isletme

digi faktorler § goren bulma cabalarini etkiler.

Nitelikli adaylarin gletmeye bgvurmalari nasil gdanacaktir? Bu sorunun yaniti,
personel bulma yontemlerini giindeme getirir. Butigter icin tek ve etkili bir
yontemden s6z etmek mimkingddir. Isletmelerin personele bakiagisi ve gin
niteligi yontem belirlemede etkili olurisyerine yapilan kisel bagvurular, sletmede
calisanlarin énerileri, duyurular, 6zel damanlik firmalari, gitim kurumlari,Is bulma
kurumu, internette yer alan siteler vesitle meslek kurulglari aracilgiyla is goren

bulma, en yaygin yontemler arasindadir (Oz-Alp igederi, 1998, 126).
2.9.2.2. Personel Se¢me Sureci

Ise alma §levinin secme gamasi, adaylarin acik olag igin isletmeye bgvurmasi ile
baslar ve kimin ya da kimlerinse alinacgina karar verilmesiyle biterise uygun
personel secebilmek icin genellikle altgaeali bir sire¢ yanir. Bu slrecsoyle
Ozetlenebilir (Karalar ve derleri,2008/162):

2.9.2.2.1.0n Kabul

Bu asamada bgvuran adaylara cok kisa bir nezaket gorési yapilir. Gorimede
ayrintilara girilmez ve adayin aranan OrsWdtara uygun olup olmagh (yas, askerlik,
cinsiyet, kilo, boy vb)ardirilir. Bu acgilardan uygun olan adaylara biresvhau formu

doldurulur.
2.9.2.2.2.1se Alma Testleri

Aday personelin test sinavina alinmasi oldukca yaymr uygulamadir.ise alma

testleri, se ve gyerine uygun olmayan adaylari elemek icin yapitbadece test
sonuglarina bakarak, adageialmak dgru olmaz.ise alma testlerini iki ana gruba
ayirmak mumkudnddr. Bunlardan birincisi, g kalem testleridir. Genelde adayiy i
bilgisini ve zihinsel yeteneklerini dlgmek amacnKallanilir. Diger test grubu aletli

testlerdir. Adayasie ilgili bir uygulama yaptirilir. Kaynakgiya kaykayaptiriimasi,

63



tornaciya torna tezgahinda bir pargiettiriimesi bu tirden testlere 6rnek olarak
verilebilir. Personel seciminde, acikin gereklerine uygun olarak g#i testler
uygulanabilir. Personel seciminde, acsinigereklerine uygun olarak g#i testler
uygulanabilir. Bilgi, baari, kisilik, zeka, yetenek ve grafik yanitli testler enkco

kullanilan test tirleridir.
2.9.2.2.3.1se Alma Goriusmeleri

Test sinavlarinda karili olan adaylarla yapilan yiz yize kemalara géréme denir.
Gorlsmenin amacil, test ile dlcemgamniz nitelikleri (iletisim yetengi, kisilik, kendine
guven, kararhlik, giyim, ksam vb) ortaya cikararak, adayigeikabul edilebilirlik
diizeyini belirlemektirise alma goérémeleri iki yonli bir iletsime dayanir. Gogimeci
adayin niteliklerini sorgularken, aday da ve iletme hakkinda bilgiler edinir.
Gorlsmeler sonucunda adaylar birbirleriyle daha kolayaklanir. Bu nedenle yapilan

gortsmelerin standart bir yontemi olmasi gerekirslgza gorigme yontemlersunlardir:
a) Planli Gérusme

Adaylara sorulacak sorular 6nceden belirlenir. Hetaya ayni sorular sorulur.
Gorlsmeci ek sorular soramaz. Bu yontemde, adaylar rieriyle daha kolay

kiyaslanir, zaman tasarrufugsanir ve gorgme, amaci gina ¢ikmadan yratuldr.
b) Plansiz Gérisme

Soru listesi yoktur. Gogime samimi bir ortamda, sohbet havasi icinde gecer.
Gorlsmeci, her adaya farkli sayida ve nitelikte soruabiir. Bu yontemde; adaylar
arasinda kiyaslama yapmak zemagorisme amacindan sapabilir ve ggimie siresi
uzayabilir.

c) Karma Gortisme

Planli ve plansiz gosinelerin sakincalarini ortadan kaldirmak amaciylakayida
anlatilan her iki yontem biriéirilerek karma goérgme yontemi olgturulmustur. Bu
yontemde; gorgme oncesi temel nitelikte ve sinirli sayida soddar olgan bir soru
listesi hazirlanir. Tum adaylara bu sorular soruldncak gorgmeci, bu sorularla
yetinmeyip, ilave sorular sorma hakkina da sahi@in yontem en c¢ok kullanilan

gortsme yontemidir (Karalar ve gerleri, 2008: 163).
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2.9.2.2.4.Referanslarin Kontrolu

Bu aamada adayin vergli bilgilerin dogruluk derecesi, kilik yapisi, dnceki gteki,

kisilerden @renilir (Mucuk, 2008, 170).
2.9.2.2.5.Sa8lk Kontroli

Bu sirecin amaci, adayin ¢ iyapabilecek fiziksel ve diinsel sgliga sahip olup

olmadgini belirlemektir. Bu konuda adayin beyani esastir.
2.9.2.2.6.1lk Amirle Goérii sme ve Karar

Is goren seciminin son sirecinde, az sayida kalagladbavuruda bulunduklarisin
ilk yoneticisi ile gorgulir. Genelde secim kararl adaydan sorumlu oldéajoneticiye
birakilir. Personel segme slreci 6n kayénaasi ile bglar ve kimin ya da kimleringe
alinacagina karar verilmesiyle biteise uygun personel secebilmek icin genellikle alt
asamall bir strec y@anir. Bu suregdyle dzetlenir (Geylan, 2007: 163).

Oabial

v

stler

dém'eler

Refergnsldmmtrolleri

v
Sk kontrolleri

v
Yonetici g@risme

Is alma

Ise alma §levinin secme gamasi, adaylarin acik olagicin isletmeyi bavurmasi ile

baslar ve kimin ya da kimlerinse alinacgina karar verilmesiyle biter.
2.9.2.3. Personel Se¢cme ve Yer$éirme Yontemleri

insan kayngini bulma cabalari sonucunda nitelikli adaylarddusan bir aday grubu
icinden bu ge en uygun olaninin secilmesamasidir. Sec¢im sirasinda, kriter olagak
formalin kletilmesi, d@ru adamin ya daseé gore adaminslietmeye kazandirilmasi

acisindan 6nemli bir yakian olmaktadir. ise alinan adaylarin niteliklerinins i
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gereklerine uymamasi durumundgikise zor bulup ayrilabilir, sletme bu e uygun
baska bir aday bulup personelstén cikartabilir veya yeni alinan buskiin ise
uyumlatiriimasi uzun bir sire alabilir. Bunlarin hepsimen ve maliyet kaybi
oldugundan ¢letme aleyhine olan durumlardiisletmelerde personel secmegini

etkileyen unsurlagoyle siralanabilir (Ozgen, 2002:74);
« Isglcu planlar
« [s analizleri
* Personel bulmasamasina verilen 6nem
* Ahlaki degerler
« Orgutsel dgerler

Bunlardan bir kacinin insan kaynaklari yoneticisisecim kriteri arasinda olmamasi,
personel secimsini objektif olmaktan uzakkdiracaktir. Secme siregu asamalardan
olusmaktadir (Ozgen, 2002:74);

« Is goren planlamasi yapilarak temin edilecek elenmamiaitelikleri, sayilari ve

bolimleri belirlenir.
« Is goren kaynaklari agairilarak aday bgvurular sglanir.

« Is basvurusu yapan adaylarin formlari béliimlerine goralasak & goren segim

havuzunda toplanir.
» Adaylar bélim yoneticileri ile 6n gogineye alinir.

e Sonraki gamada § gobren secim komisyonu tarafindanslazran adaylar
degerlendirilir.

» Secilen adaylara istenilen belgelerin tamamlatiiniga belirli bir stre verilir.
Bu slre icerisindeki kamllar salayan adayin referans, @& kontroli ve
guvenlik sorgturmasi glemleri tamamlanarakseé bglamasiyla secim sireci de

tamamlanmy olur.

Konaklama gletmelerinde insan kaynaklar secim yontemigetmelerin 6zelliklerine,
yapisina, blayuklgtine, 5 hacmine sezonluk ya da butin yil agik olup olmanzase

diger bazi durumlara gore farkhlik gostermektedir. Bdntemler test, mulakat,

66



degserleme merkezi, referans ve tavsiye mektuplariodpigfik envanter, transferler gibi
siralamaktadir (Akglan, 1995: 38 ).

¢ Sinav Yontemi

Isletmelerde insan kaygiabulma konusunda en cok dvarulan araclardan biri yazili
veya uygulamal olarak yapilan sinavlardir. Sinaddasorularing 6zelliklerine uygun
olmasi, adayin bilgi, yetenek ve dinya gonil belirlemeye imkan vermesi gerekir.
Geleneksel sinav uygulama yontemlerinde her gér ayni tip sinav ya da test
uygulanmaktadir. Ancak gunimuizde hee iuyarlanan genel sinavlarin istenilen
niteliklere elemani se¢cmede yeterli olm@adyérulmdtir. Bu nedenle,se uygun farkl

testlerin geltiriimesine balanmstir.
Is goren seciminde uygulanan sinavlagitieamaclara yonelik olabilir.
» Basari testleri; bireyingte bagarili olup olmayacani 6lcmek icin
* Yetenek testleri; bireyin potansiyelinin dlgmeknici
* Motivasyon testleri; kilik ilgi ve davrangini 6lgcmek icin uygulanmaktadir.

e GoOrusme Yontemi;

Secim gorgmeleri adaylarla yiz yuze yapilan kgmalardir. Gorémelerin
yapillmasindaki amag, adayigeikabul edilebilirlik dizeyini belirlemektedir. Set
gorismelerinde adayin belirleneni iyapip yapamayaga ve adayin dier adaylara
kiyasla nasil biri oldgu belirlenmeye cajilir. Turizm isletmelerinde bu segim
yonetimi, ©6n buro ve servis hizmetleri gibi direlsteri ile iliskili olan islere eleman
aliminin yaninda, yénetsel ve kurmay dizeydeki gegsseciminde de uygulanabilir.
Gorlsmeler gorgmeciye aday hakkinda bilgi edinme olgnaerirken, adaylara da
isletme hakkinda bilgi alma olagasaslar secim gorgmeleri kin turline, gorgmecinin
deneyimine ve gogimecinin deneyimine ve gégtnenin amacina goére planli, plansiz,

sorun ¢6zme, grup, stresli vegmlastiriimis olarak gruplandiriimaktadir.

Turizm sektérinde 0©zellikle, yonetici eleman secqide& planli goérimelerden
yararlanarak daha detayli ve sistematik bilgileteeédilmesi amaclanmaktadir. Tim
gorisme yontemlerinde gosine streci; hazirlik, iletim kurma, bilgi algverisi, sonug
ve deerlendirme gamalarindan okmaktadir. Secim gosinelerinin yararl yonleri

67



oldugu kadar eksiklikleri de vardir. Ganinelerinin givenirkgi ve gecerlilgi zaman
zaman targma konusu olmaktadir (Kozak,1999:25).

* Degerleme Merkezi Y6ntemi

Bu sistem belirli bir e secilecek bireyin yeteneklerinin ggglendiriimesinde bircok
farkl fakat birbirini tamamlayan tek@in bir arada kullanilmasini icerir. Rerleme
merkezinde ygun bir bilgi birimine ihtiyac oldgu icin uzman kiilerin gérev almasi
gerekir. Yontemsu sekilde uygulanmaktadir; adaya ihtiya¢ duyulan matewe bilgi
iceren, ¢Ozulmesi gereken bir sorunlar paketi vev# adayin bir yonetici olarak belli
bir stire sorunlari ele almasi beklenir. Bu yontesnagirica, lidersiz grup tagtnalari,
sozli sung argtirmalari, rol alma ve oynama, bireyin motivasyoa kgarisini
O0lcmeye yarayan psikolojik testlere de yer verebBiu yontemle bireyin sadece bilgi
ve yetengine deil belli olaylar kagisindaki tutum ve davragiarina da belirlenmesi
sglanir (Kozak, 1999:25).

» Referans ve Tavsiye Mektuplari

Konaklama gletmelerinde kullanilan bu yontemde adayin daheedgadstigl isletme,
gorevi, sure vesi hayati ile ilgili ¢aitli bilgiler yer almaktadir. Ayrica bu yéntem ile
adaya referans olan tanidikska Kisilerin de guveninin alinngi olmasi olumlu bir
etkendir. Referans amaclari agisindan iki grubaliayBirincisi, 6zel referanslardir.
Ozel referanslar adayin@am karakterli biri oldguna taniklik eden referanslardir. Bu
tir referanslar genellikle adayin ailesinin veyakigé&arinin imzasini tar. Ozel
referanslarin tarafsigindan emin olunmagi igin personel seg¢iminde nadiren
kullanilir. ikinci grup referanslar adayin gaha hayatini yorumlayan referanslardir.
Bunlara istihdam referanslari adi verilistihdam referanslari, adayin bir 6ncefnde
sorumlu oldgu ilk yonetici tarafindan verilirSayet aday ilk kez calmaya baliyorsa,

adayin gitim kurumundan alaga bir referans da istihdam referansi olarak da lgiéce
» Transfer Yontemi;

Isletmelerin gereksinim duygu elemanlarin bka isletmelerden, daha uygun s«dlar
sunularak sganmasidir. Konaklamasletmelerinde daha ¢ok yonetim kademesi igin
kullanilan bu yontem, der kademelerde gereksinim duyulan ve alaninda uzagder

icinde kullaniimaktadir.
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2.9.2.4. Personel Egitimi

Turizm sektoriinin 6znesinin insan olmasi, of@tinelerinde cajma & goérenlerin
Onemini daha da arttirmaktadir. Cunkt; Teknologkigneler, gelir diizeyinin ve yam
standartlarinin artmasi gibi nedenler, insanlarttiktgri yerlerde daha fazla beklenti
icercesine girmelerine neden olmaktadir. Bu bekenm birde turistik tUketicilerin
gittikleri yerlerdeki otel letmelerinde daha kaliteli hizmet alma arzularitiizmet ise
otel isletmelerinde ancak insan eliyle yerine getirebikedair unsurdur ve otel
isletmelerinde kaliteli hizmetin sunula bilmesi yollzdan biri ‘is goren gitimi'dir. En
basit tanimiyla gtim; toplum ygaminda, § yerinde § giclnin kilik ve yetengini
ortaya koyup gedtirmeleri icin onlarin beceri ve anlgykazanmasina, gerekli mesleki

bilgileri edinebilmesine yonelik yapilan etkinliklbltinudir (Ozgen, 2002: 117).

Personel gtimi; personele dini daha iyi yapabilmesi icin gerekli olan bilgiler
sistematik bicimde kazandirarak personelin teopkatik, davramgsal ve yonetsel
becerilerini arttirmayi amaclayan bir surectir (8am, 1996: n119).

Otel isletmelerinde gitim programlarin olgturulmasi ve uygulanmasi gerefetmeye
gerekse personele blyuk faydalaglamaktadir. Bu faydalasu sekilde siralanabilir
Personel gitiminin isletmeye sglayacai faydalar (Olali, 1993; 16-48);

« Ogrenme hizinda agti
« Performans kalitesinde ggine,
e Kaza sayisinda azalma,
» Personel devir hizinda yalama,
» Personelin devamsiginda azalma,
+ Uretim verimliliginde arts,
Personel gitimini is gorenin kendisine gtayaca faydalar;
* Kazang gucuniun artmasi
+ Isinde yiikselmenin kolayjaasi

* Kendine guvenin artmasi ve ekonomik 6zggidie kavgmasidir.
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Egitim programlarinin hazirlanmasinda oncelikgtien ihtiyacini belirlenmesi, @tim
hedeflerinin konmasi,ggim konularinin ve grenme ilkelerini gbzden gecirmesi gibi
konular dikkat etmek gerekmektedir. Otdetmelerinde gitim yontemleri § bal ve i
disi olmak Gzere bgangicta iki gruba ayrilir (Acar ve gi2008: 83).

Isbasi egitim yontemleri; Bu yontemler personelinsirii yaparken gitilmesini

amagclamaktadiisbasi yontemlerisu alt yontemlerden meydana gelir.
* Rotasyon
+ s Gzerine gitim
* Cirakhk esitimi
* Yetki devri

Is disi egitim yontemleri ise, gitilecek personelin @tim siresincesinden ayrilarak otel
icerisinde veya dinda bir itim programina katilmasgeklinde gercekigr. Bu

yontemler;

» Konferanslar,

e Simulasyon,

« Ornek olay,

* Rol oynama

* Programlanny 6grenme,

* Laboratuar gitimi,
2.9.2.5. Is Degerlendirmesi

Is degerlendirme; gletmede yapilan hesin bir digerine kiyaslanarak zorluk sirasina
dizilme islevidir. Boylece hangisi digerine gore 6nemlidir, zordur ve hangeidaha
fazla 6deme yapilmalidir? Gibi sorulara yanit bakaktir. Is deserlendiriimesi
genellikle personel derlendirme ile kastiriimaktadir. Personelin si bagi
degerlendiriimesinde ¢ajan Kkinin is bagarimi;  deserlendirmede ise, yapilagin bir

diger ise gbre nispi 6nemi agariimaktadir.
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Konaklama gletmelerinde ¢ deserlemesi, gletmede bir §in tanim ve ayrintilan
yapilarak dger islerle kasilastirilip aralarindaki farklarin, énem dercesinegliderine
zorluk ve kolaylik derecesine gore belirlenmesidlirdeserlemesi belirli bir stiregten

gecerek gercekie. Bu surec gagidaki aamalardan olgur (Sener, 2001:15);
+ Is analizi,
o Is tammi,
 Isin gerekleri,
+ Islerin derecelendirilmesi,
+ Ucretin belirlenmesi,,
« Is gorenin siniflandiriimasi,

Is dezerlendirmesi, § analizi verilerinin en yaygin kullanigeklidir. Bu dgrultuda, &
tanimlamalari birgin isletme icin dgerinin belirlenmesinde kullanilir. @a zaman g

analizi, § degerlendirmesi ve hatta bireyselglendirmeler birbirine kagmaktadir.
2.9.2.6. Motivasyon

Insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarinddoir digeri, calsanlarin
motivasyonunu sdamaktadir. Motivasyon en basikliyle, bir veya birden ¢ok insani
belirli bir amaca dgru devamli birsekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalarin
toplami olarak tanimlana bilir (Oral ve Kurgun,19B43).

Is doyumu § gorenin § yeriyle ilgili ne hisset@ii ve is goreni fiziksel ve psikolojik
olarak netin motive edi ile ilgili bir kavramdir (Tsai ve di,2007:160)Davis (1982} i
doyumunu, § gérenlerin duyduklari hmutluk ya da hgnutsuzluk olarak tanimlarker, i
doyumunun, gin 0zellikleriyle s gorenlerin istekleri birbirine uydw zaman
gerceklatigini belirtmistir. Is doyumunun gyeri ile iliskili olan, isin kendisi, yonetim,
calsma gruplari, o6rgutlenme ve aile hayatini da icindigani belirtmektedir.
Motivasyonu yikseksi gorenlerin gletmeye dolayli ve dolaysiz bircok olumlu etkisi

bulunmaktadir bu olumlu etkilesu sekilde siralamak mamkundur (Tsai vg.@007).
+ Isletmenin karlilg1, yeni yatinnmlari ve yeni teknolojileri takip gii@rtar

+ Is gunt kisalir ve daha ¢ok tretmek icin zaman kalir
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» Maliyetleri disurtcui rol oynar

Bir isletmede ydneticinin en 6nemli gérevgletmede cakan her bireyin gletmenin
amaglarina uygun bigekilde calsmasini sglayarak bir §letme yaratmaktiriste bu
nedenle gletmede caganlarin istek ve calmalarini sglayabilmek icin onlarin motive

edilmesi gerekmektedir. Bu motive araclarini syatak olursak (Aktg1991: 49).

Performans yapisi geiiedegisimlerden son derece fazla etkilegidicin, is gorenlerin
calisma ortami vesartlari acgisindan sorwaretleri barindirmamalari gerekmektedir.
Bunun icin de, hersigbrene ait ayri birsitaniminin olmasi performans ol¢imu igin son

derece buyik bir 6nem kazanmaktadir (Weiss, 1993: 2

Yonetim ve verimlilik arasindaki gkiler konusu incelenirken de belirtilgli Uzere,

isletmenin temel amaclarindan birisi; personele haigielicreti vermektir (Oral ve
dig,1994: 12). Personelin tatmin edicici adil bir tidseklentisi kagilandgi 6lctde §ten

duydusu tatmin derecesi@ ba&imliligi ve verimi artirmaktadir.

Ote yandansi tatminsizlginin diger bir sonucu olansé devamsizlik olgusu da otel
isletmeleri icin son derece 6nemli bir sorun stduur. Cunki otel sietmelerinde 4,
insan gucune vein surekliligi prensibine gére dizenlengtir. Otel isletmeleri, sonucu
devamsizlik olan si tatminsizlginin nedenleri Uzerinde durmali, gerekli 6nlemleri
almalidir (Oral,1994: 174 ).

2.9.3. Personel Bulmada Bavuru Kaynaklarinin incelenmesi

Genel olarak otelsletmelerinin personel bulmada iki tir kagaabagvurdusu goralir.
Bunlar i¢ kaynaklar ve gikaynaklardir. Bununla birlikte sletmelerin personel bulma
islemi sgamasinda hangi kaynaklari kullangea ve ne tirge gore bir personel alma
politikasi izleyecgini kesin olarak belirlemesi gerekir. Bu noktag&etmeler icinsu
konularin agta kavyturulmasi yararli olacaktir (Dinger ve Fidan, 19969).

« Isletmenin aranyi oldugu sayi ve nitelikteki personelin gicl piyasasinda var

olup olmadgi

* Disarida toplanacak adaylar icin katlanilacak se¢cmese@ealgtirma siresi ve
maliyeti

« Isletme icinde gorevi bariyla yuritebilecek elemanlarin olup olmadi
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* Dis kaynaklardan aday bulma ilgletme icinden aday bulmanin gayacda!

yarar ve sakincalar.

Otel isletmelerinde personel bulmgleminden énce bu konularin gerkavigturulmasi,
isletmenin istedii say! ve nitelikte personel bulmasina yardimcicakiir. Kuskusuz
yeni kurulan hersletmede bitin gorevler icindkaynaklardan personel bulma yoluna
gidilir. Fakat hali hazirda faaliyette bulunagtetmede bgalacak pozisyonlar ya da yeni
acllan gorevler icin personel bulunmasinda iki sekekagimiza cikmaktadir. Bu
seceneklerden birisi terfi politikasini izlemek esiyle isletmenin mevcut personelinden
bir bagka deysle i¢c kaynaklardan yararlanma.gdri ise sletme dgi kaynaklardir. Bazi
isletmeler her iki kaynaktan da yararlanirlar. Antee iki kayngin da bazi avantaj ve

dezavantajlari vardir:
2.9.3.1. i¢ Kaynaklar

Isletmelerin § g6ren temininde en ¢ok pairulan kaynak gadidir ve avantajlarini
sOyle siralayabiliriz:

» Terfi eden§ gérenin motivasyonunu giar.
+ Isletmedeki terfi etme imkanlari g&r personelin de motivasyonunu artirir.

e YoOneticilerin mevcut § gorenlerin yetenek ve Ozelliklerinin daha iyi

degerlendirilmesini sglar.

e Ydrutulecek etkili bir kariyer planlamasiyla dedtdiginde, nezaretci ve

yonetim kademelerini doldurmada dahadrdi olur.
* Dis kaynaklara nazaran daha ucuzdur.
* Egitim maliyetini azaltir.
Ic Kaynaklarin Dezavantajlari (Acar, 2000: 129-130)

» Cogunlukla ic kaynaklardan yararlanmasgletmeye yeni fikir ve bilgilerin

girmesini engeller.

* Bazi k Orenlerin terfi edebilmek igin tsleriyle politilsasl ilgkiler kurmalarina

neden olabilir.
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Bir departmandaki bdugu doldurmak icin kullaniid@gnda bir baka
departmanda kritik bir tuk olusabilir.

ic kaynaklardansi géren sglamada, bazi yoneticilerin kalan kleri sadece
istedikleri kisilere duyurarak onlarin kaurmasini ve atanmasini gamaya
yonelik informel bir yaklaim tercih ettikleri gozlenir. Bu hem secim karamini
dogrulugu, hem deg goren ilgkileri agisindan sakincali bir yoldur. Bu ytzden
aday bulmada i¢ kaynaklardan etkin olarak yarabdmek icin, bgalan glerle
aranan niteliklerin ilgili tim personele duyurulmas mevcut personelin bye
nasil bavurabilecginin nesnel bir dizene panmg olmasi son derece

onemlidir.

Dis kaynaklar ise, alt kademe galnlarin bulunmasinda en kolay yoldig.kaynaklara

gore ¢cok daha maliyetli olmasingnaen 6nemli avantajlari vardir (Acar, 2000: 130);

Isletmeye yeni kan ve fikirler getirir.
Isletmeye dy diinyadan ve 6zellikle rakigletmelerden haber alma firsati verir.

Yoneticiler dsaridan gelen adaylar sayesingetmelerine kag yeni bir baks
acisi kazanabilirler. Orgen bir adayin 'mutfaimiz su anki calgtigim

yerdekinden ¢ok daha temiz' ifadesi gibi.

Bazen nitelikli § gorenleri ge almak, cabmakta olanlarn g@tmek ve

gelistirmekten daha ucuzdur.

Verilen is ilanlari, posterler, ilan tahtalarindaki duyurubar anlamdasglietmenin

reklamidir.

I¢c kaynaklara nazaran ¢ok daha sayida aday s6z kauus

Bununlar birlikte i¢c kaynaklarda olgu gibi ds kaynaklarin da bazi dezavantajlari

vardir :

Kendileri i¢in gelsme olanaklarinin olmagini distinen ¢akanlarin motivasyon

azalir.

Yeni is gbrenlerin ge ve gletmeye akmasi uzun surer.
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e Calsanlarin glerini en az yeni gelensi goren kadar iyi yaptiklarini

distinUyorlarsa bugietmelere uyumsuzluklara yol acabilir.
2.9.3.2. Dis Kaynaklar

Otel isletmelerinin, ihtiya¢c duydgu sayi ve nitelikte personeli i¢ kaynaklardaglama
olana yoksa zorunlu olarak glikaynaklara bgvurmasi gerekecektiisletmenin dg

kaynaklara bgvurma nedenlegu sekilde 6zetlenebilir:

+ Isletmenin yeni kurulmasi veya gel@mesi sonucu,slerin ortaya cikmasi

durumunda dikaynaklardan personel@amasi zorunlu olur.

« Ogzellikle tist pozisyonlara yeni birinin atanmasrutaunda, mevcutietme ici
elemanlarin s6z konusu gorev icin uygun nitelikkegimamasi gletmeleri ds

kaynaklara yoneltir.

« Isin niteliklerine uygun personelin ganmasi, aday personel sayisinin
artirllabilmesi ile  mumkundir. Aday personel sayise ds kaynaklar

basvurularak artirilabilir.

Ic kaynaklardan personel bulmgeimelere getirngi oldusu bir takim avantaj ve
dezavantajlarin dikaynaklardan personel g@gamada da gecerli olgu soylenebilir.
Buna gore, di kaynaklardan personel bulmanin avantajlari ve \cizajl yonlerinisu

sekilde 6zetlemek mumkundar:
Avantajlarr,

* Personel bulmada gdkaynaklardan yararlaniimasi ilgili pozisyon icietgnekli
adaylarin bulunmasinda daha gehir aday personel grubundan yararlanmayi

saglayacaktir.

* Dis kaynaklardan personel @ama gletmeye yeni fikir ve giclerin girmesine

imkan verecektir.

* Dis kaynaklardan personel @ama, § glcu piyasasindaki yemis nitelikli is
gicunu gletmeye kazandirir, ayricaletmenin mevcut cajanlar arasinda

olumlu yénde rekabet ortami glmasina olanak verir.
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Dezavantajlari :

» Kalifiye personeli gletmeye cekme, gki kurma ve derleme c¢ok daha zor

olmaktadir.

* Dis kaynaklardan bulunan personelgtetmeye aymasi ve motive olmasi uzun

zaman alabilecektir.

* Dis kaynaklardan personel bulmaletmenin mevut personeli arasinda, ilggli i
icin uygun niteliklere sahip oldgunu diginen personeli moral acisindan

olumsuz yonde etkileyecektir.

Otel isletmelerinde dy kaynaklardan personel @amada yararlanaga araclar genel
olarak; ilan ve duyurular, kisel bgvuru veya 6zgecmi(c.v) gonderme,sletmede
calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyelers, kurumu, gitim kurumlari, sendikalargigoren

kiralama, insan kaynaklari damanlik firmalari ve internegeklindedir.
2.9.3.2.1.1lan ve Duyurular

Bu yontemde, oteller Ulke veya bolge dizeyindekilyiayan gazete veya dergilerde i
ilani vermektedirler. S6z konusu ilanda gada yeri, §in unvani, sorumluluk, ¢caina
kosullari gibi bilgiler yer almaktadir. Bununla birtd verilen ilanda; y@g egitim dlizeyi,
yabanci dil, mesleki deneyim ve yetenekler gibharapersonelin tamasi gerektirdii

asgari niteliklerin belirlenmesi gerekmektedir (8abuglu, 2007: 79).

Bu yontemle personel bulmada en c¢ok kullanilan gdntgazetelere ilan vermektir.
Gazete ilani verilirken dikkat edilmesi gerekenderemli unsur ilanin hedef kitlesi igin
en uygun yer ve zamanda verilmesi, ilan ig@rm potansiyel adaylari kaurmak
konusunda motive edecek, uygun olmayan adaylarirbaaurmasini engelleyecek
bicimde hazirlanngiolmasidir.ilan yoluyla personel bulmanin coksig vardir. En sik
kullanilani ise; gunluk gazetelere verilgnlanlaridir. Bunun dinda, mesleki yayinlar,
sehir ici ilan tahtalari, metro ve otobuslere gapilan posterler, radyo ve ty ilani igin

yararlanilan araclardir.

Bir gazeteye verilergiilani sayesinde arggniz is gbrenin vasiflarini ve bigiigenk bir
okuyucu kitlesine duyurabilirsiniz. Bu da ¢ok sayikisinin isletmeye bgvurmasinin
saslar. Ozellikle birden fazla bokadro oldgunda ya da yeni bir tnitenin agilis6z

konusu oldgunda gletmeye avantaj gtar. ancak cok sayida adayinstarmasi,
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basvuru formlarinin doldurulmasi ve gerlendiriimesi esnasinda zaman kaybina yol
acar. Bu nedenle ilan verilen gazetenin sec¢imi ¢olemlidir. Genellikle yuksek
kademelerde gorevlendirilecek elemanin aranmasmekdeki yayinlarla birlikte ulusal
basin tercih edilir. Qer taraftan bir garson araniyorsa, yerel basindaarfanmak
daha uygun olacaktir. Ayrica otellatmesinin ¢caklanlarina kalacak yer temin edip
edememesi de bu secimde etkilidigelE calsanlarina kalacak yer temin edebilecekse

daha alt kademede ¢gnlari icin de ulusal basindan yararlanabilir (Q18193: 32)..

Is ilanlarinin amaclari ;siarayanlari gorevlerine giidilemek, uygun nitelikigilerin
basvurmasini sglamak ve gletmenin ¢evrede iyi taninghigini pekitirmektir (Aldemir
ve dig.,1993:80). Ayrica ilan basin yoluyla verilecekg8anin verilecgi sayfa ve yer
secimi de 6nemlidir. En c¢ok ilgi ¢ceken yer ilan duay sayfasinin en ustudir. Alt
kisimlar ilginin az, sayfanin sol alt $&si ise ilan bakimindan en koétu yerdir
(Sabuncuglu,2000:80)

2.9.3.2.2 Kisisel Basvuru veya Ozgecm§ Gonderme

Isletmelerin yeri, taninnghigi vb diger nedenlerle bircok ki dogrudan dgruya
isletmeye bavurabilir. Sik sik eleman alagletmelerde bu tir Baurularin e girmeyle
sonuclandil gorliur. Ozellikle ekonomik bunalim vessizligin egemen oldgu
donemlerde bir¢cok kinin dogrudan bavurdusu gortlir. En kolay ve en ucuz bir
yontem olgu nedeniyle bu yontem acik tutulabilir, fakatbarana uygunsi yoksa onu
yine de iyi kagilamak ve bgvurusunun ileride yararlanilabilir diincesiyle belirli bir

sure sakli tutmak gerekir.

Dogrudan bavuruda gletmenin d¢ kapisina 6zellikle vasifsizgi bulma amaciyla bir
duyuru yazisi yapurildigi da gorultr. Bu tir baurular genellikle firma kapisinda
glvenlik gorevlilerine yapilir ve kapida big istek formu doldurulur. Dgrudan
basvuruda yaygin olarak goriinen yontem de cv olardidn 6z gecm bilgilerini

iceren yazilarin adaylar tarafindan firmaya postaygya faksla génderilmesidir.

Isletmelerin talep ve duyuru olmadan mektupla ya disl yazili olarak talepte
bulunanlar veyasahsen gletmeye gelerek si bavurusunda bulunanlar, personel
temininde yararlanilabilecek birgér kaynaktir. Personel ihtiyaci olmgdramanlarda
da insanlarin 6zellikle yazilisibavurusu yapmalarina olanak gsayan kletmeler,

Ozellikle kisa dénemde ortaya cikabilecglgdren aciklari icin ve nitedi, piyasadaki
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issizlik/isglcu yetersizii durumu, gletmenin imaji ve faaliyet yeri gibi faktorlerle
yakindan ilgilidir.is goren ihtiyacini karlama yontemleri arasinda maliyeti ersdki is

goren bulma yontemidir (Acar, 2000: 136).

Otel isletmesine bizzatsi bagvurusu yapildiinda, sletmenin ihtiyaci olmasa bile
basvuran adayin reddedilmemesi gerekmektdgirtaninmg bazi firmalar biinyelerinde
onceki bavuranlarin dosyasini tutarlar. Bu durum o6zellikletenekli § gorenlerin
kaybedilmemesi icin 6nemli olabilmekteditsletmede o an icin auran adayin
niteliklerine uygun bir bg is olmayabilir. Is talebinde bulunan fiye otelin bavuru
formunun doldurulmasi veger varsa 6zgecrinin alinmasi ve bunlarin dosyalanmasi
otelin ileriki bir tarihte personel ihtiyaci durumaa ilgili kisinin aday personel olarak
degerlendiriimesine imkan verebileceklerdir. Ayni zarda bu tur nazik bir yakfam, is
talebinde bulunan ki Gizerinde olumlu bir etki yaratirken, bu durum latgetmesinin

imajini da guclendirecektir.
2.9.3.2.3.1sletme Calsanlarinin Tavsiyesi

Is goren bulmada oldukga yaygin bicimde kullanilaagkrdan bir dieri de kletme
icinden ya da gindan bazi kilerin aracilgi ile ise alma yoluna gitmektirisletmede
calisanlar bgalan gleri yakindan izlediklerinde tanidik ya da yakimian bu acik
gorevlere girmelerine aracilik edebilirler. OzdHik kiiciik §letmelerde bgalan
gorevlere eleman bulunmasinda gatiarin @utlerinden yararlanilir. Calanlarin gerek
ve Ozelliklerini yakindan tanidiklari icin iyi nitle olmak kosuluyla otel 5 goéren

bulmada gletmeye gercekten yardimci olabilirler.

Ancak bu yolla personel bulunmasinin kotlye kulfaasi olasikl oldukga ytksektir.
Bazi k gorenler kendilerine yakin gordukleri tanidik vestarini istenen nitelikte
olmasa bile dyle gostermeye wtetmeden cok onlara yaranmak amacigka alinma
cabasina gigirler. Bunun sonucundase yakinlgindan cok gletmede calanlara
yakinligi nedeniyle ge alinanlar bir yandan gliik verimli calsmak, 6te yandan kendi
aralarinda dgal gruplgmaya gitmek gibi durumlar yaratabilirler.isletme
yoneticilerinin sosyal ve insancil amaclarla bu wdcik tutmasi halinde hes i

bosalmasinda benzer éneriler gelebilir.

78



Aracilarla bavuru yonteminin daha kotl uygulamasinigadidan gletme yoneticilerine
yapilan @ut ve baskilar olgturur. Ulkemizde sik sik 6rneklerine rastigadniz bu tur
uygulamaya ‘kartvizitleg bulma’ yéntemi denilebilir. Kgkusuz cok yandi ve tehlikeli

bir yoldur. C@u kez ‘ ke gbre adam’ yerine ‘adama goge bulma ile sonuclanir.
2.9.3.2.4.Egitim Kurumlari

Isletmeler § géren bulma konusunda meslek liseleri ya dgugtukla lniversitelerden
yararlanmaktadirlarHer ne kadar Universitelerden eleman bulmak olduaametli
pahall ve zaman alici sire¢se de surekli olarakegetiinya 6zellikle buyukletmeleri
bunu yapmaya zorlamaktadir. Uluslararasi turizm ydurgenelinde hizla 6nem
kazanmaya devam ederken, turizm hareketlerineakatyerli ve yabanci turistlerin
kalitesi ve arzuladiklari hizmet anlayigiderek karmgklasmakta, bununla birlikte

kaliteli hizmet alma arzular her gecen gin daharttaaktadir.

Kaliteli hizmet sunumu dikkate alinginda, kaliteli insan guictine gereksinim duyulmasi
s6z konusu olmaktadir. Artan rekabetwitarinda bir otel gletmesinin rekabet glctni
arttirmasi, bayuk dlciide bu alanda meslgkiim almis elemanlari istihdam etmesiyle
mumkuandur. Aksi durumda turistik tiketiciler altatifi imkanlar sunansietmelere
yonelebilmektedirler (Batman veglj 2000: 220).

Bu durum, otelgletmelerinin personel giamada gitim kurumlarina daha farkl gozle
bakmasini gerektirmektedir. Bununla birlikte otgeimelerinde bu yontemle personel
sagilarken farkl dizeydeki @tim kurumlari ile bglantiya gec@i gortlmektedir. Bu
kurumlar; anadolu otelcilik ve turizm meslek ligglaneslek yiksekokullarinin turizm
ve otelcilik bolumu, lisansgtimi veren turizm gletmeciligi ve otelcilik yiksekokullari
gibi drgun eitim kurumlari old@gu gibi turizm €itim merkezleri (turem) , otelcilik
kurslari (tugev), turizm ve otelcilik kurslari-ckiek kurslari gibi yaygin gtim veren

kurumlar da olabilmektedir.

Fakat turizm sektérinde 6zellikle Universite dineg turizm @itimi almis 6grencilere
istihdam acisindan pek sicak bakngage mevcutggict kaynaklari arasinda tniversite
mezunlarindan eleman temin etme oraninin yakléd 4 seviyesinde Kkalg
gorulmektedir (Batman ve gi2000:218).

Sektdrdeki tim bu gslmelere rgmen, otel gletmeleri personel gg@ama konusunda

egitim kurumlari ile surekli ilegim icindedir. Otel gletmeleri gitim kurumlarindan

79



eleman temin ederken, ya kendilerinin go6reviendirdoir kisiyi ilgili kuruma
gondermekte ya daggim kurumunda ilgili kii ile bu islem genelde staj komisyonu
baskani tarafindan yerine getirilir ve irtibata gedematelikli isgicu istihdam etmeye

calismaktadirlar.
2.9.3.2.5.internet

Kiresellgme ile birlikte ortaya c¢ikan en 6nemli glgmlerden biridir. Bu nedenle,
ginimuizde sletmelerin  varlgini  sUrddrebilmeleri  ve  rekabet avantajlari
sglayabilmeleri, teknolojik geg$meleri strekli takip etmelerine @la olmaktadir.
Teknolojik yeniliklerle birlikte ortaya ¢ikan en émli olgulardan biridir. Gunimizde
internet, otel gletmelerini her gecen gun bu ortamin icine ¢cekmeldeu olgulardan
yararlanmaya otel sletmeleri icin gelecekte buylk kayiplarla kdasma riski

dogmaktadir (www.insankaynaklari.com).

Otel isletmelerinin internet yoluyla UrUnlerini, hizmetl@r ve bir butin olarak
kendilerini tanitmalari ve butin bunlar hakkindaletme icin aday olgabilecek

isgUcune bilgi vermeleri kendilerine zaman ve malggisindan avantajlar gar.

Internet sayesindeslétmeler herhangi bir adayin 6zgesmin elektronik kopyasina
birka¢ dakika icinde ukabilmektedir. Ayni durum,si tanimlarini, profiller, gecri
veriler ve argtirma kaynaklari icin de gecerlidir. Bu sayede,tpdseklemeye ve uzun
zaman alan ylz ylze g@rieler ayarlamaya ve ilan ve duyurular icin ek bitde

ayirmaya gerek kalmamaktadir (www.insankaynaklamni
2.9.3.2.6.Is goren Kiralama

Daha uzun sureler igin,'gecici statl' glgdren istihdami ifade eder. Buraga alinang
gorenler, aslinda kiralayan firmasinin kadrolu edafaridir. Personel ihtiyaci olan
isletme ile leasing firmasi arasinda yapilan bir lkirea s6zlgmesi ile gerek duyulan
sayl ve nitelikte personelse alinir. Burada sletme &te yeterli performansi
gOsteremeyensigdren yerine yeni personel de talep edebilir. Bgulamada kiraya
veren leasing firmasi,sigorenleri se¢cmekte, ggmekte ve personel ihtiyact olan
isletmelere bu personeli kiralamaktadir (Sabugtwa2000, 84).

Bu sekilde personel temini 6zellikles igticii maliyetleri ve devamli statiide personel
calistirmanin bazi sakincalaristmamasi bakimindan tercih edilebilmektedir.goren

taseronlysu’ adi da verilen bu yontemdsgletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile
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isten c¢ikarma durumunda tazminat ddememekse,gdorenler icin tek bir Ucret
O0demektedir. Ayricasigucu talebi daral@ginda bu kgilerin kolayca gten c¢ikariimasi
mimkun olmaktadir (Sabuncgia: 2000, 84).

2.9.3.3. Ise Alma Kararl

Secim sirecinin sonunda verilecek karar, y@ alma ya da reddetmedir. Her iki
durumda da karar genellikle se¢cme sureci boyunedmie kararlarin birikmesinin
sonucudur. Organizasyonda adaye mlip almama konusunda en son karari genelde
personelin cajacazl bolimin yoneticisi vermektedirinsan kaynaklari Bolumi
personel adaylarini agtarir, bulur, sletmeye bgvurmalarini sglar, test ve sinavlar
uygular, gorgme yapar, referanslari kontrol eder. Segiladayin ge alinip alinmagh
kararini bolum yoneticilerine birakirg&r adayge alinmamygsa bunu kendisine yin
Boluma bildirir. Secilen adaylara teklifini ise genellikle elemanin alinggabdlimin
yoneticisi yapar. Teklif yapilmadan once insan kagari bolimui organizasyon Ucret

yapisini ve dier politikalarini gz dntinde bulundurarak karamaylar.
2.9.3.4. Ise Yerlestirme

Ise alma siirecinin sons@masi ¢e alinan bireyinsie alstiriimasidir. Yeni ge alinan
personelesi yeri ve calyma kaullari hakkinda sistemli bir bigcimde bilgi verilmesun
isyeri ile butunlgmesine olanak gamaktadir. Ise yeni balayan Kkii cevreyi
tanimadgindan ceitli sorunlar, endjeler icindedir. Kendisininsi arkadalari ve 6rgut
tarafindan benimsenip benimsenmeggceinde baarili olup olmayaca korkusunu
tasir. Hangi davrarlarin kabul gorecgni, hangilerinin elgtiri konusu yapilacgni
bilemez. Butin bu sorunlarla ilgili olarak kendisiryol gosterilmedii takdirde bir
olasilik, zor da olsa ortama uyumgkanasidir, ama ikinci ve daha bulyuk olasllik,
deneme yanilma yolu ile géenmeye cadtigl Orgut ortaminda verimsiz, kaisiz
olmasidir. Bu arada, birey cevreyi tanimak icin ipdaki s arkadalarina sik sik
sorarak onlarl rahatsiz eder. Kengliverimi disiik olan birey, dier personelin desi
verimini diurdr. Verimsizlik, dguk bagari ¢calsanin moralini bozar. Bu durumda bir
personel bulabilggi en yakin firsatta orgutten ayril@gadan kendisi icin o zamana
kadar yapilmy olan arama, bulma, se¢cme faaliyetleringkih emek ve harcamalar da
bosa gitmk olur. Ayrilan elemanin yerini doldurmak igin de larucu zaman alicl

faaliyetlere yeniden ama gerekecektir.
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BOLUM 3. YONTEM VE SAHA ARA STIRMASI: ISTANBUL
ORNEGI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Modern ekonomik yapida hizmetler sektorl icinde wéan turizm sektorl, ger
sektorlerden farkl olarak bir sektdrler butinudikonominin hi¢ bir alani, turizm
sektoriinde oldgu kadar insanlarla ya da bireylerle bu kadagrddan dgruya ilgili
degildir. Bir taraftan turizm talebini bireysel faakyler ve bireylerin dgrudan
hareketleri olgtururken, dger yandan turizm arzina anlam kazandiran ve tkriatebe

yanit verebilecek duruma getiren en 6nemli unsoe Yireylerdir.

Bir Uretim faktorii olarak insan unsurunun Onemifizim isletmelerinde dier
isletmelere gore daha yon hissedilmektedir. Turizmgletmelerinde ziyaret edilen
andan terk edilen anina kadar tum hizmetidetinede capan personel tarafindan
karsilanmaktadir.

Dolayisiyla, turizm gletmeleri acisindan insan kaynaklar yonetimi olgukbnemlidir.
Cunku insan kaynaklari planlamasi geetme, sin niteligine uygun personel se¢imi ve
istihdamini sglayarak miterilere daha iyi hizmet sunacak personeli bulmatkali

olur.

Turizm isletmelerinin hizmet sektoérinde faaliyet gostermiasiisletmelerde cajan
personelin mégteri ile birebir iletsim kurmasi ve kendi inisiyatiflerini kullanmasi
isletmenin uzun vadede gelgoa belirleyici unsurlar arasinda yer alacaktir.giden
cevresartlari ve rekabet kollari isletmelerde cgtli yonetim yaklgimlari kullanarak
bu rekabet ortaminda @i ile hayatlarini strdirmelerini @ayacaktir. Cunki
ginimuzde sietmelerin devami deneyimli vgirketine sadik personelin cginalari

sayesinde mgfieri memnuniyetinin ggdanmasi ile mamkuin olmaktadir.

Buna bgli olarak aratirmanin amaci, turizmgletmelerinde cgtli diizeylerde ortaya
ctkan personel gereksiniminin hangi kaynaklardasekilde sglandigini belirlemek,
personel segmesamasinda hangi yontemlerin uygulafidi ve ne tur bir personel
secme surecinin izlenglni saptamak ve agairma yapilan gletmeler bazinda bu
surecin etkin birsekilde yerine getirilip getirilmedini degerlendirerek farkliliklari

ortaya koymaya caimaktir.
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Istanbul ilinde faaliyet gosteren turizrgleitmelerinin énemli bir kismina ujgarak
personel ihtiyacinin temini konularinda yapilan igahnin sonucunun literattire
sagilayaca katkilar bulunmaktadir. Bu nedenle gaia cgitli gtincel bilgileri sunmasi
nedeniyle 6nem arz etmektedir. Bu galada personel ihtiyacini planlanmasi ve
tedariki ele alinip incelendikten sonra turizgheimelerinin § kurumundan destek
almada guclendirme agisindargddendirmek icin anket ¢gmasi gerceklgirmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Ornekleme

Arastirmanin evreninistanbul ilinde faaliyet gosteren 107 adet 4 yiidatel ile 81
adet be yildizli otel ve 2724 adet A, B, C grubu seyahe¢rdas! olgturmaktadir.
Arastirmada evrenin gegligi Istanbul ilinin ulaim sikintilari, maliyet unsurlarinin
yuksekligi ve zaman kisithfii gibi etkenler g6z 6ninde bulundurularak evremdei
belirli bir sayida gletmeden elde edilen verilerin gexlendirmesinin yapilmasi uygun
gorulmistr. DOrt ve be yildizli otellerin secilmesinin nedeni bglatmelerin daha
sistemi oturmgl daha profesyonelce yoOnetilen ve daha organizaagonl personel
anlaminda tamamlamisletmeler oldgu disiincesi nedeniyledir. Ayrica dort ve sbe
yildizli otellerin secilme nedenlerinin en 6nemllsil letmelerin insan kaynaklari
departmanina sahip olmalaridir. A grubu seyahantatzinin secilme nedenine
gelince B grubu ve C grubu acentalarin daha co suketi tarzinda yonetimleri
benimsemesi, daha az sayida ve dahaz@imé personel ile cakimalari nedeniyledir.
A grubu seyahat acentalarinin timtne yine zamahyehgibi ana sorunlar nedeniyle
ulasilamams olup deerlendirme alinan 77 adet seyahat acentas! vesterug icin

yeterli yansitmayi sgayacaktir dglincesi caimada yol gosterici olntur.

Turizm isletmelerindeki insan unsurunun bir¢cokletmeye go6re daha ¥an
hissedilmesi, insan kaynaklari yonetiminde persdmdma ve se¢me sirecinin bu
isletmeler Uzerinde agairiimasi fikrini dggurmustur. Ozellikle verilen hizmetin
kalitesi, sletmelerin bir kisminin zincir otel olmasi ve Ulkerarkli sehirlerinde de yer
almasi, standartlarinin yiiksek olmasi gibi nedeelerdolayiistanbul ilinde bulunan
bes ve dort yildizhi oteller ile A grubu seyahat aadati Gzerinde uygulanmasinin
uygun olac@l kanaatine varilngtir. Kultlr ve Turizm Bakanfiina b&li turizm isletme
belgesine sahip toplamda 133 otgleimesi ve 143 A grubu seyahat acentasi bu
aragtirma kapsamina alingolup, bunlardan 77 adet A grubu seyahat acentagil?

adet otelgletmesinden geri dogisalanabilmitir.
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DonGsU s&lanamayan A grubu acentalardan 66 adet anket Wleroen 21 adet anket
isletme ici nedenlerden (ilgisizlik, Gnemsememe, zamh) elimize ulgamamgtir.

DonGsU salanan anketlerin icindeki bilgilerde inceleme ydgiinda hataya yol acacak
bir eksik bilgi verme tespit edilmesgtir. DOnlsli salanan anketler tam olarak ve

eksiksiz bilgilendirmeye sahiptir.
3.3. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma kapsaminiistanbul ilinde faaliyet gostermekte olan turizgietmeleri
olusturmaktadir. Argtirmada uygulama alani olarak turizrgletmelerinin secilme
nedeni, personel temini uygulamalarinin, hizmetdgkde, hizmet kalitesinin agt)
hizmet sunumundaki sire kisiti ve gtgii memnuniyetinin arttirlmasi gibi nedenlerle
diger sektorlere oranla daha onemli sonuclaglesaasidir. Ozellikle sietme
calisanlarinin méterilerle ¢cok ygunluk gostermesi s6z konusu ofguicin hizmet

sektoriinde bu sonuclar 6nemlilik arz edecektir.

Arastirma turizm gletmeleri olan dért ve Beyildizli oteller ile A grubu seyahat
acentalari ile sinirlandinigtir. Burada amac turizm alaninda faaliyet gostexen

isletmelere ulgabilme imkaninin olmamasi ve bgletmelerdeki personelin gerek
teknik ve gerekse sosyal yondegetiturizm gletmeleri personelinin yansimasi olmasi

ihtimalinin guc¢li olmasindandir.

Anket calgmasinda toplam 276 adet anketgididmis olup bunlardan 191 tanesi

cevaplanmy, geri kalan 85 adet anketin geri dgiga&lanamamgtir. Bunun nedenleri;

* Anket calsmasinin konuya uygun olarak Ust kademe yonetieilgdpiims
olmasindan dolay! bu ¢dere ulgmanin zorlgu,

« Isletmelerdeki ygun calsma temposu,
» Bazi yoneticilerin bu tlr agarmalar gereksiz gérmesi ve cevap vermemesi,

e Bir kisim kletmelerin daha ©6nce bu tir gahalardan dolayr olumsuz

durumlarla kagilasmasidir.

Arastirmaninistanbul’'daki 5 yildizli, 4 yildizli oteller ve A gbu seyahat acentalarinin
sorumlu yoneticileri tarafindan cevaplanmasi uzire almgtir. Ayrica yoneticilerin
programlarinin ygun olmasi, anket sorularinin yanitlanmama gsiive yoneticilerle

gorisebilme gucligl bir takim sikintilarin y@nmasina neden oltur.
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3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu calsmani yontemi belirlenirken ana unsur olarak ankede elde edilecek verilerin
yorumlanmasi Uzerine giintulmdtir. Calgmanin U¢ bolum Uzerine kurgulanmasi
hesaplanarak birinci bolimde literatlr taramasiTilgkiye s kurumu ile ilgili genel
konular tzerinde durulngtur. ikinci bolumde vyine literatir taramasi yontemi
kullanilarak istihdam kavrami ile ilgili genel bilgr verilmistir. Uclincii ve son
bolimde ise basit tesadufi 6rnekleme yontemi seilelde edilen anket verilerinin
analizi ve tablolarla ifikilendirilmesi yapilimgtir.

Anket formu dort bélimden ofmaktadir. Argtirmada 5'li likert 6lggi uygulanmgtir.
Anketin Gg¢uncu boliminde katilimcilar sorulara B¢ katilmiyorum”, 2="Kismen
Katilmiyorum”, 3= “Emin desilim”, 4="Kismen Katiliyorum”, 5="Tamamen
katiliyorum seklinde cevaplar verrglerdir. Anketin ikinci bélumuande ise katilimcilar
sorulara 1="Hi¢ gerekli dgl, 2="Gerekli desil”, 3="Bazen gerekli”, 4="Oldukc¢a
gerekli, 5="Cok gerekli'seklinde cevaplar vermgerdir.

Anket sorularinda, tekli 6lgeklerin yani sira, likélcesi ve katilimcilarin diglincelerini
O0lcmek maksadiyla acik uclu sorular sorujton Arastirmada amaclanarsletmeler
aras! kagilastirmalar ve genellemeler yapmak ofdundan beg kategorili, olumlu ve

olumsuz kategorilerin dengeli olmasina 6zen gdstek sorular hazirlanstir.

Uygulama kapsamina alinagletmelere ait veriler,sletmelerin sorumlu yoneticileri
tarafindan cevaplanarak elde ediftini Bu amaca ukamak icin uygulamaistanbul
ilinde bulunan ve Turizm Bakagina bali turizm isletme belgesine sahip toplamda
133 adet otel sletmesi 143 adet A grubu seyahat acentasina uygugan Bu
isletmelerin tamamina anket gahasi uygulanmi olup, 77 adet A grubu seyahat

acentasli ve 112 adet otgdetmesinden geri dogiolmustur.

Anketin birinci boliminde, ankete cevap veren katllarin demografik ve genel
Ozellikleri yas, cinsiyet, gitim dizeyi, medeni durumugletmedeki gérev slresi ve
isletmedeki goérevi gibi sorular yoneltilgtir. Anket yontemi, turizm gletmelerinin
blyuk bir bolimi bizzat ziyaret edilerek ve bagetmelere mail génderilerek ilgili
yoneticilerin anket formunu doldurmasinin gkmmasi seklinde uygulannstir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular frekangildar ve ylzde yodntemi

kullanilarak dgerlendiriimis ve yorumlanmytir. Elde edilen veriler, bilgisayar
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ortaminda tasnif ve analiz edilgtir. Analizlerde SPSS 15.0 istatistik programindan
yararlaniimgtir. Kodlanarak bilgisayara girilen veriler, geneldnalizler yapilarak

tablolar haline dorgitrtlmis

Anket calgmasinda, ¢oktan se¢meli sorularin yaninda, formidulan yoneticilerin
kendi gorglerini de belirtebilecekleri acik bdlgelere yer nmistir. Arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan bilgiler yorumlanarak uygnalain bulgulari sonuc bélimtnde
sunulmuytur. Anket calymasinin yani sirasikur istanbul il mudirlgine bal ilge
muduarluklerinde gorevli yetkililerle ylz yiuze g@rieler yapilarak agfirma yontemi

uygulanmgtir.
3.5. Arastirma Bulgulari ve Degerlendirilmesi

Istanbul ili ile ilgili olarak Turkiye § kurumu ile yapilan bilgi edinme kapsamli
yazgmalar neticesinde tarafima giisulan bilgiler gagidaki gibidir. Bu bilgilere gore
2006/2007/2008 gibi uzun bir siire zarfindéanbul gibi blyuk bisehirdeki turistik
isletmelerdend kurumuna sadece 5164ikk i s acginin oldygu bilgisi gelmitir. Yine
ayni donemde turizmgdiminin c¢esitli asamalarindan mezun olmikisilerin turistik
isletmelere yapg bavuru miktar toplamda 283 olurken buskarularin sadece 19

adedi e yerlatirilmi stir.

Tablo 5. istanbul ili Turistik isletmelere Yapilan Bagvuru (2006/2007/208)

Basvuru ise yerlestirme
Turizm Anadolu Meslek Lisesi(Kiz Teknik) 59 3
TurizmIsletmeciligi ve Otelcilik 9 1
TurizmIsletmeciligi ve Otelcilik Y.O 119 8
Turizm ve Otelisletmeciligi Y.O 48 2
Turizm ve Otelcilik Meslek Yuksekokulu 24 4
Turizm ve Otelcilik Yiksekokulu 24 1
Toplam 283 19

Kaynak: www.iskur.gov.tr

Turkiye Is Kurumundan edinilen bilgilere gorkstanbul ilinde turistik sletmelerden
yapilan bavuru miktari 5164 gibi ilin kapasitesi ile kiyasiamayacak olgtde dik
kalmistir. Buna kagilik turistik isletmelere yapilan Bauru 2006/2007/2008 yili gibi
cok uzun bir sireyi kapsamasingmeen okullar bazinda 283 olarak ¢ok az bir sayida
kalmistir. Okullardan yapilan 283 beuruya kasgilik kabul goéren bgvuru sayisi 19’ da

kalmistir.
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Is kur Kadikdy (Turgay Aktg), Pendik (Ahmet Cihan)Sisli (Mustafa Ergiic) ve
Emindnt (Enes Orhankube maudurliklerinden  yetkililerle yapilan mulakatt
kendilerine boélgelerindeki turistik sletmeler ile personel temini konusundaki
iletisimleri ve varsa rakamsal gerleri istenmgtir. Yetkililerden alinan bilgilere gore i
kur olarak kendi bolgelerinde faaliyet gosterenstik isletmelerin kendileri ile hi¢ ya
da yok denecek kadar az sayidagleti oldugu ve ayrica turistiksletmelerde ¢cajmak

Uzere bgvuru sayisinin da hi¢ olmagitarafimiza séylenniir.

Arastirma kapsamina alinangletmelere uygulanan anket sorulari 4 kisimdan
olusmaktadir. Birinci kisim, agdirmaya katilan yoneticilerin tanitimina yonelik
sorulardan olgmaktadir. Genel anlam verilen bu tanitici bilgilmdsonra, ikinci kisimda
argtirma kapsamina alinansletmelerdeki personel seciminde ve galasinda
degerlendirme kriterlerine ifkin sorular yer almaktadir. Uclincli kisimda sarena
kapsamina alinanletmelerde personege alimi ile ilgili genel konulara gkin sorulara
yer verilmitir. DOrdinct kisimda ise atamaya konu olansietmeler ve personel

durumu ile ilgili sorular bulunmaktadir.
3.5.1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Ozellikleri

Anket sonucu elde edilen frekans analizi incelgimdie ortaya cikan sonuclara gore
Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli oteller ile A grubuysdhat acentalarinin 6nemli gorevlerde
ve Ust dizey yoneticileri ankete katihardir. Bu balik altinda ankete cevap veren
turizm isletmeleri yoneticilerinin 6zelliklerine ait (cingy, ya, medeni durum, @tim
durumu, deneyimi, gorevi) frekans ve yuzdgitimlarina iliskin, elde edilen bulgulara

yer verilmitir.

Tablo 6’ dan anlkalacg gibi ankete katilan yoneticilerin gonlugunun (ortalama
%60) bay oldgu gozlenmektedir. Ankete gore kalan katilimci ydniletrin % 40 ‘a
yakin kismini da bayanlarin gturdusu, yoneticilerin blyik ¢gunlugunun gencg ya
grubuna (%39.3 + %35.6 ortalama %75) ait gldgdzlenmektedir. Yoneticilerin 23’0
18-24 ya arasinda, 75’'i 25-30 yaarasinda, 68'i 31-45 yaarasinda, 7’si 36-40 ya
arasinda ve 18'i 41 yave Uzerinde oldgunu goérmekteyiz. Bu durum, genellikle
isletmelerin yonetim kademesinde gen¢ ve ortas ygrubunu tercih etgini

gOstermektedir.
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Turizm igletmeleri yoneticilerinin evlilik ve bekar olma kerlerinde ylzde bazda
birbirine yakin dgerlere sahip oldgunu godzlemlemekteyiz. Toplumda bir 6nyargi
olarak olgan turizm sektérinde catnanin evlilik miessesesini ortadan kaldirdi
yonindeki dgiincelerin bu anket sonucuna goérez@oolmadgini gézlemlemekteyiz.
Turizm igletmelerinde cagan yoneticiler ygun islerine r&men evlilik olayinin
onemini fark ederek dizenli g@mi tercih etmektedirler.

Yoneticiler airhikl olarak (%50 oraninda) uUniversite mezunuilerden ve %7.9
oraninda da lisansisti mezunusilerden olgtugu gordlmektedir. Yonetici
kadrosundaki kilerce cevaplanmgiolan ankette cafanlarin buydk bir ¢gunlugunun
Universite mezunu kilerden olymasi normal karlanmstir. Turizm gletmelerinde
yonetici kgilerin Universite mezunu olgunu rahatlikla soyleyebiliriz. Turizm
isletmelerinin hizmet sektdri olmasi byetmelerde yoneticilerin @tim seviyelerinin

yuksek olmasinin hizmet kalitesini artirmada etkimunsur oldgunu séyleyebiliriz.

Tablo 6. Demografik Ozellikler

Cinsiyeti n % Egitim Duzeyi n %
Bay 115 60.2 Ik dgretim 0 0
Bayan 76 39.8 Orta gdetim 26 13.6
Toplam 191 100.0 On Lisans 54 28.3
Yas n % Lisans 96 50.3
18-24 23 12.0 Lisans Ustii 15 7.9
25-30 75 39.3 Toplam 191 100.0
31-45 68 35.6 DeneyimDurumu n %
36-40 7 3.7 1-5yil 58 30.4
41 ve Uzeri 18 9.4 6-10 yil 60 31.4
Toplam 191 100.0 11-15 yil 42 22.0
Gorev Durumu n % 16-20 yil 14 7.3
Sey,Dargmani 3 1.6 21 ve Uzeri 17 8.9
AcentaMuduri 23 12.0 Toplam 191 100.0
Genel Mudur 20 10.5 Medeni Durum n %
Paz. Muduri 56 29.3 Evli 99 51.8
I.K Mudiri 89 46.6 Bekar 92 48.2
Toplam 191 100.0 Toplam 191 100.0

Arastirmaya katilan yoneticilerin turizm sektorinde igal sureleri incelendinde
blyuk bir c@unlugun6 yil ve Gzeri bu sektorde caigl (%31.4 oraninda) ve %22.0
oraniyla da 11-45 yil arasi turizm sektérindestdh gozlenmektedir. Sektérde uzun
yillar calsan bir yonetici caltiracgzsl personeli se¢cme ve cggirmada dolayisiyla
hizmet Kkalitesini arttirmada deneyim sahibi @dodan daha etkin olabilegiai
soyleyebiliriz. Yoneticilerin buyik bir gaunlugu (%46.6) bulunulansietmenin insan

kaynaklarini yonetme becerisi bulunansilerden olgmaktadir. Anketi olgturan
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sorulara hakim olma ve ¢ bilgi verme acgisindansletme yoneticilerinin
kendilerinden ziyade insan kaynaklari yoneticileraevap verme haklarini devrettikleri

gozlenmektedir.
3.5.2. Personelihtiyacinin Belirlenmesineiliskin Bulgular

Turizm isletmelerinde personel secimi gahalarina bglamadan ©Once, alinacak
personelin sahip olmasi gereken Ozelliklerin veztarisletmesinde yuruttilmekte olan
islerin tanimlanmy olmasi, bu standart bilgilerin @anmasi icin desi analizlerinin
yapilms olmasi ve hangisi icin hangi niteliklere sahip olunmasi gergktin
belirlenmg olmasi gerekmektedir. Bu bilgiler glaminda turizm gletmelerinde

yoneticiler ile yapilan anket cainasi sonucu okan tablo sagida verilmtir.

Tablo 7‘'ye gore turizmsletmelerinde personel secmede kriter olarak yohetic
tamami personelin ileim yoninden sozli ileim gicine sahip olmasi gereitii
(%77 cok gerekli, %23 oldukca gerekli) kabul etilhi gozlemlemekteyiz. Personel
seciminde turizmsiletmeleri yoneticileri yazil ilesimin s6zIU iletsim kadar gerekli
olmadgini  yaptiklari anket tercihlerine gore gostermekted Oran olarak
yoneticilerin buyidk cgunlugu (%29.3 Cok gerekli, %43.5 olduk¢ca gerekli) sozli

iletisim kadar olmasa da yazili ilgitnin gerekliligi konusunda hemfikir olmgardir.

Personel dgerlendirme kriterleri ile ilgili yapilan anket cgnasina gore liderlik
becerisinin bir personelde gereldilile ilgili biyluk cogunluk (%63) gerekli bir unsur
oldugunu belirtmg buna kagilik %35 ‘e yakin bir oranda yonetici grubu iseelitik
becerisinin bazen gerekli olgunu belirtmgtir. Turizm isletmeleri yoneticileri ile
yapilan anket ¢calmalarinda personelin yoneticilik becerisine saHipasi konusunda
%65’e yakin bir oranda yoneticiler yoneticilik bes&in olmasi gerekgini

belirtmislerdir.
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Tablo 7. Yoneticilerin Personel Segmede [@erlendirme Kriteri

©

g IS |s¢ | g8 S8 S
Personel segme N ort 3 3 — o= R <= o
Kriterleri ; o |2 i 88 =S o g

s g0 | @0 o )y o
Sozliilletisim 191 | 4,7696 | 0,42217 - - - 23 77
Yazil iletisim 191 | 3,9529 0,87832 - 6.8 20.4 43.5 29.3
Liderlik Becerisi 191 | 3,8848 0,81262 - 1.6 34.6 37.7 26.2
Yoneticilik Becerisi 191 | 3,8953 0,80755 - 2.1 31.9 40.3 25.7
Ise uyum 191 | 4,6335 | 0,49389 - - - 35.6 64.4
Ozgiiven 191 | 45812 | 0,57350 - 1.0 1.0 36.6 61.3
Takim Calgmasi 191 | 4,5602 0,68463 - 2.1 4.7 28.3 64.9
Arastirma Becerisi 191 | 3,9476 0,87502 - 6.3 22.0 42.4 29.3
Yaraticilik 191 | 3,9476 | 0,91040 - 4.2 31.4 29.8 34.6
Elestirel DUslinme 191 | 3,6073 1,04516 3.1 8.4 37.2 27.7 23.9
Karar verme 191 | 4,2199 0,81681 - - 20.9 34.6 44.5
Uzlasma Becerisi 191 | 4,2723 0,80080 2.1 1.6 4.7 50.3 41.4
Uygulama Becerisi 191| 4,4136 | 0,76201 2.1 - 2.6 44.0 51.3
Bilgisayar Becerisi 191| 4,1728 0,91565 - 6.3 14.1 35.1 .44.5
Problem ¢cdzme yeten 191 4,3717 0,72768 - - 13.6 35.1 51.3
Pazarlama Yetegge 191 | 4,1309 0,86975 - 4.2 194 35.6 40.8
Olaylar1 Ydnet beceri 191 3,9738 0,88517 1.0 3.7 23.0 41.4 30.9
Orgiitleme Becerisi 191| 3,7435 0,87187 1.0 6.3 28.8 .45.0 18.8
Sektor Bilgisi 191 | 4,2618 | 0,76403 - 1.0 16.2 38.2 44.5
Profesyonellik 191 | 4,1728 0,94395 1.6 5.8 10.5 38.2 44.0
Detaylari Onemseme 191 4,0995 0,81146 - 2.6 20.4 41.4 35.6
Akademik derece 191| 3,5288 1,00418 5.8 6.3 314 42.4 14.1
Is Etigi 191 | 4,2565 | 0,69747 - 12.0 115 49.2 38.7
Misafir Iliskileri Yon 191 | 4,3979 | 0,70993 - 3.1 3.7 43.5 49.7
Yabanci dil Bilgisi 191 | 4,3351 0,78992 - - 18.8 28.3 52.9
Zorlukla Bga Cikabi 191 | 4,3665 0,61706 - - 7.3 48.7 44.0
Karar Alma Becerisi 191 4,1990 0,82219 - 2.6 17.8 36.6 42.9
Halkla Ili skiler 191 | 4,4346 | 0,60233 - - 4.7 46.6 48.7
Calsanlarlalliskiler 191 | 4,4764 | 0,64744 - 1.0 5.2 38.7 55.0
Beden Dili 191 | 4,2775 | 0,82172 - 3.7 12.6 36.1 47.6

Anket sonuclarina gore yoneticilerin buyukggalugu personel kriterlerindese uyum,
(%99 oraninda) 6zguven, (%97 oraninda) takimsigesi, (%92 oraninda) gtama
becerisi, (%71 oraninda) yaraticilik, (%63 oran)ralestirel disiinme, (%50 oraninda)
karar verme, (%78 oraninda) ugiaa becerisi, (%91 oraninda) uygulama becerisi, (%95
oraninda), bilgisayar becerisi, (%80 oraninda), bfgmm c¢ozme yetere (%85
oraninda), pazarlama yetgne(%75 oraninda), olaylari ybnetme becerisi, (%72
(%82 oraninda)

profesyonellik, (%83 oraninda), detaylari 6nemsgitd,5 oraninda), akademik derece,

oraninda), orgutleme becerisi, (%63 oraninda), Gsekbilgisi
(%55 oraninda),si etigi, (%89 oraninda), misafir gkileri yonetimi (%92 oraninda),
Yabanci dil bilgisi, (%80 oraninda), zorluklarlashagikabilme (%92 oraninda), karar
alma becerisi (%88 oraninda), Halklaskiler (%94 oraninda), caknlarla ilgkiler
(%93 oraninda), beden dili (%83 oraninda gibi ylkdeserlere ulatigi gozlenmekte

olup yoneticiler personelinden en iyiyi yiksek demda beklemektedirler.
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3.5.3. Personel Bulma ve Secme Siireciriéiskin Bulgular

Turizm isletmelerinde personel bulma ve se¢me sireci estesnsan kayna bulma
calismalarina bglamadan 6nce, alinacak personelin sahip olmaskegerézelliklerin ve
turizm igsletmesinde ydrutilmekte olaglerin tanimlanmy olmasi, bu standart bilgilerin
sazlanmasi icin desi analizlerinin yapilmg olmasi gerekmektedis analizleri ile

isletmelerdeki timsler tek tek analiz edilerels ve gorev tanimlari yapilir.

Tablo 8’e gére ankete katilan turizgietmeleri yoneticilerinin verdikleri cevaplarinin
analizi yapildginda ortaya cikan sonuca gére % 94’lere varan ardal turizm
personelinin turizm konusundagiem almalarinin gerekliiinin ortaya cikig
gozlemlenmektedir. Turizm sletmelerinde yoneticilerin anket sorularina verdi
cevaplarin analizi yapil@inda ortaya cikan sonuc¢ okullarda verilen turizgtiminin

uygulama yonuyle %80 oraninda yeterli olngadyoristinde birlgilmektedir.

Anket calsmalarindan elde edilen veriler analiz edildde tum turizm gletmeleri
yoneticileri (%97 oraninda) calin personelin dizenli hizmet icigism almalari
yoniinde gorgl ortaya koymaktadirlarTurizm isletmeleri yoneticileri (%98 oraninda)
turizm isletmelerinin personel secimi esnasinda ihtiya¢ thrypozisyona gore turizm

egitimi alanlarin tercih edilmeleri yonindgiém gdstermektedirler

Tablo 8. Yoneticilerin Personel Secimile lgili Degerlendirme Konulari

3 é X S| €8

Personel se alimi ile ilgili genel konular N Ort. Std. o § S S E 5 g g §
Sapma TS S| 2| g2

P S| :2/ % | 58| ES

E|%E|c |¥Z| &2

= =| E < T

< S| X =

Turizmde cakacak personel turizmggimi 4523 | 073142

almalidir. _ __ 191 - 4.2 16 | 319 | 623
Sektglrlﬁ ro(ljez?ill(éiitru. e _gmml uygu_lar'na yor_]u_*le 191 | 4062 | 079222 | 15 | 5 | 173 51.3| 29.3
;sé?:r]n;(leil(;eirr.personellne (.ju%enll.r.nzmet igiten | Lol 4,685 0,55797 ) Lo 6 | 251 | 723
Stlger}?izli?.r person.el. seg|m|f1dg|mn éla.tr.lla.n tercih 101 4518 | 0,55101 ) ] o6 | 420 | 545
\'I/'grrillan;cliigi?ugun icin grencilere staj gtimi - 4,785 | 0,44838 ) ] 5 100 | 706
Turizmde istihdamda yabanci dil bilgisi gereklidir| 191 | 4244 | 075871 1 | 45 | 37 | 257 | 665
Turist tercihinde personel kalitesi dnemlidir. 191 4,528 0,72399 - 3.7 26 | 30.9 | 62.8
Personel seciminde eleman temin edilen kaynak

onemlidir. 191 4,047 0,93633 4.2 1.6 115 | 50.8 | 31.9

Personel se¢iminde sadegéur tercih edilmelidir. 191 2,513 1,3012 309 | 194 | 25.7 | 157 | 8.4

Personel se¢iminde kurumu yeterli kaynak
degildir. 191

4,361 | 076114 | 5 | 5 | 196 351 | 51.3
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Tablodan da anidacazl gibi turizm kletmeleri yoneticileri ile ilgili yapilan anket
calismasina gore yoneticileri buyidk bir gmlugu %99.5 sektdrde giencilere staj
egitimi verilmesini uygu ve yerinde derlendirmektedirler. Turizm sletmelerinin
yoneticilerinin verdgi degerlendirme sonuclarina gore (%92 oraninda) turizm
sektoriinde personel istihdaminda yabanci dil bigis kesinlikle gereklilgini

gOstermektedir.

Turist tercihinde personel kalitesinin gglendiriimesi ile ilgili olarak turistik
isletmelerin yoneticileri Gzerinde yapilan anket galsina gore yoOneticilerin %93’e
yakin bir kismi turist tercihinde personel kalitesi etkin old@gunu gdstermektedir.
Turistik isletmelerde personel seciminde eleman temin edileayn&in
degerlendirilmesi ile ilgili olarak yapilan anket gahasina gore turistiksietmelerdeki
yoneticilerin %82'ye yakin bir kismi personel segide kayngin onemli oldgunu
gozler onune sermektedirler. Turistikletmelerde personel seciminde kurumu
%75’lere varan oranlarda ankete katilan yonetidaeafindan tercih edilme noktasinda
bir fikir olusturmamaktadir. Ankete katilanlarin buytk bir ggalugu (%86) &
kurumunun personel seciminde kaynak olmiadoristiinde birlgmektedirler.

Tablo 9. Ankete Katilanisletme Caitleri ve Sayilari

isletme Turi n %
Seyahat Acentasi 80 41.9
4 Yildizh otel 76 39.8
5 Yildizh Otel 35 18.3
Toplam 191 100.0

Tablo 9'dan anlgilacaz lGizere turistik gletmelerin yoneticilerinin verdi bilgilere gore
ankete katilansletmelerin %15.3'0 be yildizh, %39.8'i dort yildizh ve % 41.9'u

seyahat acentasi olglu gbzlenmektedir.

Tablo 10. isletmelerin Statii Degerlendirmesi veise Alma Metodlari

isletme Turi n %
Uluslar arasi zincir 51 26.7
Ulusal zincir 33 17.3
Sahis gletmesi 107 56.0
Toplam 191 100.0
ise alma Metodu n %
Referanslar 107 56.0
Gazeteler 20 10.5
Televizyon - -
Internet 60 31.4
Is Kurumu 4 2.1
Toplam 191 100.0
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Ankete katilan turistiksletmelerin yoneticilerinin verdi bilgilere gore %56.0'sgahis
isletmesi, %17.3'0 ulusal zincir ve %26.7'si uluslarasi zincir seklinde oldgu

gozlenmektedir.

Tablodan da anfdacasl gibi turizm kletmeleri personeke alma metot belirlemesinde
%56 gibi yiuksek bir oranda gazeteleri tercih ederikekurumu hi¢ yok denecek kadar

az bir sayida %2 gibi bir oranda personel tercibindrlgini hissettirememektedir.

Tablo 11. Personelise Alma Metodu veisletme Turli Arasindaki liski Tablosu

Personelise alma Metodu
isletme Turi
Referanslar | Gazeteler internet is Kurumu Referanslar
SeyahatAcentasi 41 12 26 1 80
4 yildizli otel 48 6 19 3 76
5 yildizl otel 18 2 15 0 35
Toplam 107 20 60 4 191

Ki-kare testi 6zellikle sosyal bilimler alanindaddsstirmacilarca ¢ok ggétli amaclar igin
kullaniimaktadir. Uyumluluk seviyesi testi,skilerin var olup olmadiinin testi ve iki
degiskenin birbirinden bgimsiz olup olmadiklarinin testi kullanim alanlaand
bazilaridir. Ki-kare testi sadece sHilerin tespitinde dgil, degiskenler arasindaki
farkhhklarin belirlenmesinde de kullaniimaktadiki degiskenin birbirinden bgimsiz
olmasi, aralarinda bir gkinin olmamasi anlamina gelmektedir. Ki-kare testi
degiskenlerin b&msizlgini 6lcmede yaygin olarak kullaniimaktadir. Ki-kaestinde,
Null hipotezi HO olarak dé@skenler arasinda ki yoktur varsayimi yapilmaktadir.
Esasen Xtesti ikidegisken arasinda sistematik birskinin (alakanin) olup olmagini
belirlemeye yardimci olur. Bka bir ifadeyle, X testi bir capraz tabloda yer alan
degiskenlerarasindaki gozlenen gkinin istatistiksel agidan anlamli olup olmguwhi test

etmen icin kullantlir.

Tablo 12. ise Alma Metodu veisletme Turii Arasindaki Ki-kare Testi Sonug Tablosu

X? Anlamlilik Diizeyi
Pearson Chi-Square (Ki-kare) 8,689(a) 0,192
Likelihood Ratio (Olasilik Orani) 9,128 0,167
Linear-by-LinearAssociation (Dogrusal Baglanti) 0,073 0,788
N of Valid Cases (Toplam) 191

Yapilan aratirma ile ilgili olarak SPSS 15.0 programinda ydanaki-kare testi
sonucunu gosteren tablolar incelefidde ki-kare dgerlendirme kriterine bakilginda

anlamhlik duzeyi dgeri 0.05 ten buyuk oldiu icin isletme turleri ile e alma metotlari

93



arasinda anlamli bir fark olmagisonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yagletme turt ile ge
alma metotlar1 arasinda bir fark géze carpmamaktadi
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SONUC VE ONERILER

Bilindigi gibi turizm sektoru “emek ygun” bir sektordur. Argtirmamiz, turizm
sektoriinde sietmelerin § gucl temininde iki kaynaktan vyararlagoh ortaya
koymustur. Bu kaynaklardan birincisisletmenin bizzat kendisinirggici temin etmesi,
ikincisi kaynak iseISKUR (Turkiye Is Kurumu) dur. Yap@iimiz calsmanin temel
hipotezini olyturan ‘ISKUR’un turizm istihdaminda onemli yeri vardir veyze
yoktur”un da test edild@ini sodyleyebiliriz.. Yaptgimiz argtirmalara dayanarak,
istihdam olgturma ve sgplamadalSKUR ile sektdriin gbirligi ve paylgim anlaminda
yetersizlginin oldugu gorulmtar. Turizm sektérindesletmelerin § goren temininde
Is Kurumu’nun yok denecek sayidageelerle argtirma sonuclarinda kamiza gikmasi
ulkemizde sektorler ile kurum arasindabirliginin  olmadgini gozler ©Onilne
sermektedir. Elde edilen verilegiginda, turistik gletmelerin bircgunun kgucl

teminindelSKUR’u hemen hemen hi¢ kullanmayi dinmedikleri goralmitr.

Ulkemizde oldgu gibi, azgekmis ve gelsmekte olan tlkelerin en 6nemli yapisal
sorunlarindan biri ssizliktir. Issizlikle micadele etmenin ve iglicunin etkin bir
sekilde istihdam edilmesinin yolu aktif istihdam jiidalarn tretmekten gecmektedir.
Uygulanmakta olan politikalarin daha verimli olmasin bu noktadals kurumu’na
onemli gorevler dgmektedir.Is kurumu'nun bu goérevlerini uygun kollarda yerine
getirebilmesi icin daha etkin istihdam politikaldiretmesi beklenmekle birlikte,
kurumun turizm sektorine yonelik aktif politika tmreede yetersiz kalgh da
gorilmektedir.

Turizm isletmelerinin giict teminindejs kurumu gibi 6nemli bir kaynga bagvurmak
yerine, kendilerince uygun bulduklari alandan peetdulma, secme ve yegteme
yontemini uyguladiklari gorilmektedir. Astrmadan elde edilen verilesiginda, bir¢cok
turizm isletmesinde insan kaynaklari departmani’nin gerdianettgi ilgiyi gérmedigi
tespit edilmjtir. Birgok isletmedeinsan kaynaklari departmani'nin adi bulunmakta,
ancak bu bolumun etkin kullanimi s6z konusu olugo& gibi algilanmaktadir. Bu
gorevi, daha ¢ok patron ve patrona yakin midurkeng getirmektedirisgticti temini
profesyonellik ister. Verimlilik acisindan da insdaynaklari departmani; gakl,
isletmenin cikarlarina ve piyasartlarina gore en uygun elemanlarin temin edilmesi

gOrevini yerine getiren birimdir.
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Bir kisim turizm gletmelerinin insan kaynaklarinin ggirilmesine yonelik Ar-Ge
calismalarina yeterince 6nem vermedikleri, ancak ihtigédugunda alelacele kurslar
tertipleyerek, ggucli eitimini gerceklatirmeye calgtiklari gordimigtar. Bununla
birlikte, genellikle buyik kapasiteli turizmglétmelerinin; §gict temini ve ggici

egitimine daha fazla 6nem verdikleri gorulmektedir.

Iskur; ekonomi icinde yer alaglétmelere, ihtiya¢ duyduklari niteliklere uygun reian
sglayarak, gitimsiz isglcuni @iterek deisik sektorlere sunmaslevini layikiyla
yapabilse, gletmelerin ggiclt maliyetleri de azalacaktir. Boylece Ulke géetme

kaynaklarinin daha etkin kullanimi s6z konusu dtaica

Is gliciniin cagma hayatinin ihtiyaglarina uygun niteliklerle dateddiimesi icin émur
boyu eitim temel bir ilke olarak benimsenmelidinsan kaynaklarinin getiriimesine
yonelik esitim ve Ar-Ge calgmalari, insanlarin daha kolay bulmalarini sglarken,
devletin sosyal givenlik harcamalarini azaltacakyum yaninda vergi gelirlerini de

arttiracaktir.

Yeni teknolojilere yonelik yatirnmlar da artirilmalfirmalarin bilimsel ve teknolojik
gelismelerden yararlanmalari @anmali, insan kaynaklari c¢ginalarina yodnelik
aragtirma ve geltirme faaliyetleri tgvik edilmelidir. Bilgi toplumunun talep efi

yetenek ve beceride insan gicu gte@iimeli ve bunun icin @itimde enformasyon

teknolojisinin kullaniimasinagarlik verilmelidir.

Istihdam edilenlerin @tim dlizeylerinin yikseltiimesi, géli tir ve dizeydeki gitim
hizmetlerinin yayginlgtirimasi ve bu yayginkarmanin o6zellikle orta ve yuksek
Ogretim sonrasi icin daha buyidk oranda gerggklenesi, esitim ile ilgili diger bir
hedef ise ihtiyacin kadanamadil meslek alanlari ile ilgili gtim yatirimlarinin
artinlmasi calkmalari yapilmalidir. Nufus agtioraninin yiiksek olmasi nedeniyle her
diuzey gilimdeki ¢cag nufusu hizli artmakta, fakagiém kapasitesi buna paralel bir arti
gostermemektedir. Turkiye de yuksgkétim talebinin yaratfy baski ve bu konuda
alinan onlemlerin yarafit sorunlar boyut boyutlardadir. Bu sorunun ¢ozumyibrelik
olarak, fiziksel sermaye yatirimlarinin hizlandnasi ve her dizey g#gim icin

odgretmen ve gretim Uyesi yetitirmeye oncelik verilmesi, kaginilmaz olmaktadir.

Turizm igletmelerinin hizmet kalitesini yiksek dizeye c¢ikasmggucinin kalitesi ile

yakindan ilgilidir.Is gorenlerin surekli guler yizli ve sempatik davrannorunlulgu
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ve miteriyle birebir ilgkilerin yogun olarak ysandgl turizm iletmelerinde,
calsanlarin yaptiklar sten tatmin duymalari ve motivasyonunu glsanak c¢ok
onemlidir. Calsanlarin § tatmini ve motivasyonunun yukseklidaha etkin ve verimli
calismay! da beraberinde getirgoeden bu sonucu gkayacak etkili tedbirlersietmeler
tarafindan acil birsekilde hayata gecirilmelidir. Turizm sektdriinde liget gosteren
isletmelerden bazilari ginimuzde kaghlsaglamak amaciylasin gerginden daha az
sayida personel istihdam etmektedir. gallara arti bir cayma siresi ve @r bir is
yuki getirecek bu uygulamalardan kacinaragln igeregsi kadar personel istihdami

alinabilecek tedbirlerden biri olarak 6ngoriulmedi wygulanmalidir.

Turizm isletmelerinin cakanlarina dgik Ucret ddeme isge calisanlarin sektérden
uzaklgmalarina ve bgka sektorlerde calmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle
personel devir hizi fazlajmmakta ve personel giderleri sanayi ve endusigimelerine
gore fazlalamaktadir. Bu nedenlerden dolay dieimeler yakalamayi guindukleri kar
payina ulaabilmek icin personel giderlerin kisitli tutmaktdan ve sonuc olarak kaliteli
hizmetten o6dun vermektedirler. gar sektorlerle bilgi afverisinde bulunularak
personelin devir hizi acgisindan en alt seviyeyeilgsdk calsmalarin gletmelerce

yapilmasi yerinde olacaktir.

Turizm isletmelerinde caganlarin  gitim duzeylerine gore, si tatmin ve
motivasyonlarini arttirici etki gkyan calgma koullari, terfi imkanlari ve Ucret
artislarina iliskin tutumlari farkhliklar gosterebilmektedir. Bununedeni alinangtimin
kisisel gelsim ile sagladig farkindaliklardir. Isletmeler @itim seviyesi yiiksek si
gorenler istihdam etme konusunda daha hassa daaharyasa yapici da bu konuda
zorlayici tedbirleri bir an once etkili bigekilde uygulanmasi yoninde alt yapiyi
hazirlamahdir. Turizm sektdrinin Ulke ekonomisisesyal ve kultlrel yapiya olan
etkileri g6z o©ndnde bulunduruldunda sektorde faaliyet goOsterenleime &
gorenlerinin gine bali, meslgini seven, gefime acik ve sosyal ikileri kuvvetli
bireylerden olgmasinin dnemi ortadadir. Bu konuda konunun 6neortaiya koyacak

detayli akademik ¢aimalara ihtiya¢c duyuldgu acikca gorilmektedir.

Dunya’da meydana gelen konjonktirelggemler nedeniyle meydana gelen ekonomik
daralmalar nedeniyle turizmslétmeleri daha djilk nitelikli personelle cagmak
istemektedirler. Bunun nedenigigmli personelin daha yiksek (cret talep etmesi

isverenleri bu yonde bir tercih hakkini kullanmalarmeden olmaktadir. Oysa sk
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uUcretli personelin kalitesi de glik olacaktir. Turizmsgletmelerinde ¢ajan personelin
verimliligini arttirmak personel devir hizini azaltmak igimaliganlarin  6rgut

bagimhligini arttirici tedbirler alarak uygulamada tavizsizirlar takiniimaldir.

Turizm isletmeleri yoneticileri vazgecilmez kaynaklari olasan faktorinin psikolojik
bir varhk oldyunu unutmamalari ve ceghinlarina yeterince 0Ozenli davrglar
gostererek, bunun sonucunda gabilarin glerinde doyuma ukabilecekleri veglerinde
verimli olabilecekleri bir ortam yaratmalari geredéktedir. Bu olumlu ortamin
olusturulmasi ¢cakanlarin 6zel hayatlarini da etkileyecek ve onlahalhuzurlu stresten

uzak verimli bireyler haline getirebilecektir.

Turizm isletmelerinin son vyillarda buyldk oranda artmasi &eld yeni acilan
isletmelerin daha 6nceki tesisleringsaali calsanlarini transfer etme igiesektoriin de
personel devir hizini arttirmakla beraber kalifiyedleman a@ da meydana
getirmektedir. Bu konu ile ilgili olarak turizmsgimi veren &itim kurumlari ile sektor
tamamen yakinkarak sektorin ihtiya¢c duy@u personelin yegtiriimesine oncelik
verilmesidir. Bu konu ile ilgili olarak gerekli tédtlerin alinmasi eleman agni

kapatmakla beraber vasifli fakatiulamayan eleman sayisini da azaltacaktir.

Turizm isletmelerinde insan kaynaklari departmani 6nemli départmandir. Bu
departman herhangi bir uzman olmayagiyld emanet edilmemelidir. Turiznglétmesi
icinde bu §in uzmani olan personel ilerini takip edebilmeliee mevcut dgilse
gerekirse dwaridan profesyonel firmalar arag@il ile personel temini uygulamasi
yapilabilmelidir. Personel seciminde kriterler sikr sekilde ve eksiksiz uygulanarak
titizlikle personel alinmalidirisletme ici ve §letme dgi personel segcme yontemlerinin
avantaj ve dezavantajlan titizlikle incelenmelid@unki bu diizeyde yuksek hizmet
kalitesi beklenensletmelerde personel secimglétmenin en énemli konusu olmalidir.
Bu titizlik personel devir hizini da en aza indektr.

Turizm igletmeleri unutmamalidir ki ¢ghnlar migterilerin tatil zamanlarinda onlara
yuksek kaliteli hizmet sunmak icin yon caba harcamaktadir. Ulke genelinde tatil olan
donemlerde cajanlar hizmet vermektedirler. Csdninda bir insan oldiw
unutulmayarak sezon ic¢i ve sdizamanlarda personelinde katilgcaslence amacli

aktiviteler dizenlenmess verimliliginin artmasini gglayacaktir.
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Turizm sektérinin tam gun hizmet veren bir sekt@masi nedeniyle caima
saatlerindeki duzensizlikler c¢ghnlari motivasyonlarini  kaybetmelerine neden
olabilmektedir. Bu duzensizliklerin ger bir nedeni olan az personelle ¢gkyapma
mantgl turizm iletmelerinde personel devir hizini arttirmaktadBu sorunun
cozilmesi icin gletmeler personel planlamasi esnasinda butceletrgnedarini da iyi
bir sekilde hesaplamali vesletmenin cakmasi esnasinda devir hizinin fagiatin
verdigi zararin maliyetinin fazla gibi gérinen bir elemanerdgi maliyet fazlalgindan

cok olmadgini gérebilmelidirler.

Tarkiye gelsmeye devam eden ve her yil artan sayida daha fiaztt ve daha fazla
gelir elde eden bir turizm sektori ile Avrupa Birlstrecindescilerin serbest dokami
sonucunda daha fazla yabangticlu arzi ile de karasabilecektir. Turizm sektoriinde
istihdam edilmesi muhtemelsgiict arzinin gelmesi vesa yerlatiriimeleri ile
calismalari esnasinda alabilecek kanunlardan gacak eksikliklerin tamamlanmasi
ulkemiz acisindan ksitasilmasi muhtemel tazminat davalarinin 6nine geciimes

acisindan gereklidir ve tedbirler alinmalidir.

Turizm sektdriinde faaliyet gosteregietmeler acisindan personel segcme ve verimli
sekilde degerlendiriimesinin yani sira ¢aainlarin ekonomik ve yasal haklarini koruyup,
calismalarinda gonullulik esasininggnmasi igin gerekli uygulamalarin yapilmasi ve
yayginlatiriilmasi yerinde olacaktir. Bilgi toplumunda Orgiiin en 06nemli
sermayelerinin insan unsuru offluartik anlailmistir. Dolayisiyla gletmelerde insan
kaynaklari yonetimi buyik 6nem arz etmektedir. Badenle, insan gucinin §mn
olarak kullanildgl turizm letmelerinin daha Barili olabilmeleri, rekabet Ustlrdu
saglayabilmeleri ve amaclarina ykbilmeleri acisindan insan kaynaklarini etkin ve

verimli kullanmalari zorunluluk haline gelmelidir.

Turizm isletmeleri yoneticileri sletmenin hizmet kalitesi ile ilgili diislerde ya da
ekonomik sikintih dénemlerde ilk uygulama olarakrgonel sayisinin azaltiimasi
yontemlerini uygulamak yeringletmenin baka sekiller de yap# gider kalemlerinin
azaltilmasi uygulamasini tercih etmeleri gereknuikteCunku gegici bir sikintili
donemin bitmesi ile birlikte tekrar ihtiyac duyulgrersonelin temini ve gtilmesi
esnasindasietmeler daha yuksek maliyetlerle kdeisabilmektedirler. 1946 yilinda
kurulan & ve ici bulma kurumu'nu sosyal, ekonomikartlarin dgismesi. Is

kanunundan dgan yasal yukumlidlukler, istihdam edilecek gicinin teminindeki
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zorluklar, calsmasartlarinin dgismesi 6nemli 6lgctide etkilemektedir.

Yeni teknolojinin istihdam (zerinde hem nitelikseem de niceliksel bir takim
degisiklikle neden oldgunu soyleyebiliriz. Oncelikle, yeni teknolojiler tisdamin
genel cercevesini @etirmektedir. Sanayiden hizmet sektdrinegmo bir kayma
olusmaktadir. Yapilan mevcut sler, bunu yapan calnlarin baky acilari

desismektedir.

Istihdam kurumu olans ikurumunun teknoloji karsinda neler yapabilegimi séylemek
gerekirse; ¢ kurumu aktif § yaratma, istihdam yaratma ve artirma, yeni istihda
alanlarina aktif katilma yoninde bir faaliyet olmadancak ¢ gtict yettirme kurslari
ve kursu tamamlayan gierin ise yerlgtiriimesinde uygulanan sistem dolayl olarak
istihdam yaratmada etkili olmaktadir. Burada 6neotdin dger Ulkelerde oldgu gibi
Tiarkiye'de ded kurumunun istihdam yaraticl, istihdangkegyici ve arttirici konularda,
aktif rol alabilmesidir. O halde yeni teknoloji kasunda yapilabileceksleri uzun
donemde yeniden diinmek ve ona gore yeni formulasyonlar Gretmek zaayre.

Gunimizde modernis kurumlari emek piyasasina aktif biekilde mudahale
etmektedir. Kurumlar sadece aciklerle is arayanlar arasinda aracilik yapmakla
yetinmeyip § arayanlarin yeteneklerini gtama ve bu yetenekleri meslekiigm yolu

ile gelistirerek daha cok sayida sie istihdam imkani yaratma, ekonominin
verimliligini artirmak gibi amaclar izlemekte ve faaliyet@gistermektedir. Bunun igin
insan gucu planlamasina 6nem verilmekte ve mesgikim programlar Uzerinde
durulmaktadirls kurumunun tlkemizde bu faaliyetleri gercekiesbilmesi icin hukuki
ve teknik bir alt yapiya ufmasi ve etkili bir kurum kimfiine sahip olmasi amaciyla
yeniden yapilanmasini @amak Uzere yeni bir kurwu kanunu hazirlanmasi
gerekmektedir. Ulkemizdl kurumunun meslekigtim faaliyeti aagi yukari plasman
hizmetiyle birlikte balamistir. Uzun yillar uluslararasi teknik yardimlarlasteklenen
is bainda eitim programlari kurum tarafindan gerceflglmistir. Halen eitim
faaliyetleri & gucu vyegtirme kurslari ile sanayide g#gim faaliyetleri olarak

yaratalmektedir.

Kurum isveren ilgkilerinin gelistirilmesi amaci ile hedefsverenlerin belirlenmesine
ihtiyac duyulmaktadir. isletmelerin  hedef alinmasindaki temel nedenleri rinsa
kaynaklari birimlerinin olmamasi ve damanlik hizmetlerine ihtiya¢c duyulmasidir.

Isverenlerin § giicu ihtiyaclarinin karlanmasinda aktif istihdam politikalari izlenmeli
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Ozellikle kalite kriterleri yiksek mesleklerdg arayanlar icing gelistirme faaliyetleri
yuratulmelidir. Calgmamizdan elde dilen verilegiginda gerek kamu gerekse 06zel

sektor gletmeleri ve yonetim kademesindekileraitiedneriler getirilebilir.

« Is kurumunun ulkemizde yeterli canalar gerceklgirebilmesi icin  hukuki

ve teknik bir alt yapiya sahip olmasgkmmalidir.

« Isverenlerin § giicl ihtiyaclarinin karlanmasinda aktif istihdam politikalari

izlenmelidir.

» Turkiye is kurumunun merkezi yonetimler, yerel yonetimlertuezm sektori

ile ortak galgmalarinin arttirmasi ganmalidir.

« Insan gicu planlamasina 6nem verilmeli ve meslakiine programlari

Uzerinde durulmalidir.

» Turkiye'de $ kurumunun istihdam vyaratici, istihdamgksgici ve arttirici

konularda, aktif rol alabilmesi ge@nmalidir.

e Turizm isletmelerinin daha barilh olabilmeleri, rekabet Usturgi
saglayabilmeleri ve amaclarina gkbilmeleri agisindan insan kaynaklarini

etkin ve verimli kullanmalari zorunluluk haline gelidir.

e Turizm isletmelerinde insan kaynaklari departmani dnemlidgpartmandir.

Bu departman herhangi bir uzman olmayagiyki emanet edilmemelidir.

» Personel seciminde kriterler siki Bekilde ve eksiksiz uygulanarak titizlikle

personel alinmalidir.

e Turizm isletmelerinin personel secimindg kurumu gibi §in profesyonel
birimlerine ilgi gostermek yerine kendilerince uygwulduklari alandan
personel bulma, se¢cme ve ygtiene uygulamalarindan kaginmalidir.

* Egitim yatirnmlarinin artirllmasi ¢aimalari yapilmaldir.

« Insan kaynaklari c¢aimalarina yonelik agirma ve gektirme faaliyetleri

tesvik edilmelidir.

Benzer konularda ¢ama yapmak isteyen agarmacilarin, sire kisitlamasi olmaksizin,

turistik bir bélgeyi veya Turkiye genelini inceletag mamkundur. Ayrica, ulkemizde
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en cok turist ceken iller esas alinarak veya karakl gletmeleri, seyahatletmeleri
noktasinda eleman temini ile ilgili olarak kur’'un yeri aratirilabilir. Zaman, maliyet
ve eleman sikintisi olmayacak bir ginana grubu icin, Turkiye ile turizmde 6n plana
citkmis Ulkelerden birinin kamlastirilmasi esasina dayanan galalar yapmalarinin

uygun olacgini sdyleyebiliriz.
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