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Ozet

Bir isletmenin en kiymetli sermayesi olarak insan kaynaginin etkin bir sekilde ydnetilmesi hangi alanda faaliyette
bulunursa bulunsun, isletmelerin istedigi sonuclara ulasmasinda basat faktdrdir. Bu durum faaliyetlerinin biyuk
bir kisminin insan emegine dayandigi ve bu yiizden insana diger isletme tirlerine gore daha fazla ihtiya¢ duyulan
turizm isletmeleri agisindan daha da énemlidir. Bu husus, s6z konusu bu isletmelerdeki insan kaynaklari yonetimi
kapsamindaki faaliyetlerinin, diger bir deyisle islevlerinin daha etkin uygulanmasini 8dnemli hale getirmektedir.
Bu kapsamda énemli bir turizm isletme tirii olan otel isletmeleri icerisinde kendisine 6zgi bir takim 6zellikler de
tasiyan termal otel isletmelerinin insan kaynaklari islevleri kapsamindaki uygulamalarinin ortaya konulmasi ve bu
dogrultuda bu konudaki sorunlarin belirlenmesi amacini tasiyan bu arastirmadaki veriler, olusturulan yari
yapilandirilmis milakat formu ile termal otel isletmeciliginde Tirkiye’nin en &nemli destinasyonu olan
Afyonkarahisar’daki termal otel isletmeleri insan kaynaklari yoneticileri ile gériisme ydntemi ile elde edilmis ve
sonuglar arastirmanin amaci dogrultusunda yorumlanmistir. Calisma sonuglarina gore, arastirmanin yiratilduga
otel isletmelerinde insan kaynaklari islevlerine iliskin faaliyetlerinin bir kisminda sorunlarin oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklari yénetimi, insan kaynaklari yonetimi islevleri, termal otel isletmeleri,
Afyonkarahisar.

Abstract

Effectively managing human resources, which are the most valuable capital of a company, is the dominant factor
in reaching the outcomes that businesses want. This is more important in tourism businesses, where a large part of
its activities based on human labor, and therefore people are more important in tourism businesses than other types
of businesses. Because of this situation performing activities (functions) under the management of human
resources in these businesses is becoming more important. In this context this research aimed to reveal the
applications within thermal hotels' human resources functions, and accordingly the data of the research, which
aimed to identify problems in this topic, was obtained from semi-structured interviews with human resources
managers in thermal hotels in Afyonkarahisar, which is the most important thermal tourism destination in Turkey,
and the results were reviewed according to the purpose of the research. According to the study, it was found that
there are problems in some of the activities related to the functions of human resources in the studied hotel
businesses.

Keywords: Human resource management, human resource management functions, thermal hotel businesses,
Afyonkarahisar.
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Giris

Hizmet Gretimi ve pazarlamasinin yapildi§i turizm sektériinde emek yogunlugun yiksek olusu, misteri
ile hizmet Ureten organizasyon bireyleri arasinda her zaman yogun bir iliskinin s6z konusu olmasina
sebep olmaktadir. Morali bozuk ve psikolojik sorunlari bulunan bir ¢calisanin, performansi disik olacak
ve bu durumun olumsuzluklari misteriye yansiyacaktir. Yogun rekabetin yasandigi kiresel diinyada
calisan personeli ile farkindalik yaratabilecek olan turizm isletmelerinde bu durum kaliteyi ve dolayisi
ile geliri disurerek isletmeyi zora sokabilecek bir tehdit unsurudur (Akova, Kusluvan ve Cifci, 2015:
226). Bu acgidan bakildiginda turizm isletmelerinin ve 6zellikle misteri ile bire birtemasin oldukca fazla
oldugu islerin ¢odunlukta oldugu otel isletmelerinin uyguladiklari personel politikalari 6nem arz
etmektedir. isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri sunduklari hizmetin kalitesiyle; hizmetin
kalitesi de ¢alisanlarina bagh oldugu icin isletmelerde insan kaynaginin yonetimi son derecede dnemli
olmaktadir. Personelin yonetiminde insan kaynaklari faaliyetlerinin 6nemi yadsinamaz derecede
buyuktir. Hizmet (reten otel isletmelerinde calisan personelin yaptiklari isle ilgili, aralarindaki
iliskilerle ilgili ve insan olarak organizasyondaki durumlariyla ilgili calismalar yapilmasi, insan
kaynaklari biriminin goérevidir. insan kaynaklari faaliyetlerinin 6nemi artan seviyede uygulanmasi,
isletmelerin daha basarili olmasini saglayacaktir. Bunun yaninda 6zel olarak termal otel isletmelerinde
kalis strrelerinin uzunlugu ve personelin birtakim 6zel yeteneklere sahip olmasi gerekliligi termal otel
isletmelerindeki insan kaynaklari faaliyetlerinin 6nemini arttirmaktadir. Bu kapsamda calismada,
Afyonkarahisar’da bulunan 5 yildizli termal otel isletmelerinin insan kaynaklari uygulamalari gériisme
yontemi kullanilarak ortaya konulmus ve mevcut sorunlar belirlenerek, konuyla ilgili oneriler

gelistirilmistir.

1. Kuramsal Cerceve: insan Kaynaklari Yoénetimi Uygulamalari ve Turizm-Otel isletmeleri

Acisindan Onemi

insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), bir organizasyonun, vizyonu ve misyonu dogrultusunda, ihtiyag
duydu@u isguctind en optimal bir bicimde meydana getirmek, motive etmek, gelistirmek, 6dillendirmek
ve devamlihgini saglamak icin ortaya konulan plan, program ve stratejilerin uygulanmasidir (Esen,
2007: 2). iKY herhangi bir érgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin érgiite, bireye ve cevreye

yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken ydnetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin timi
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olarak tanimlanmaktadir. iKY’nin temel amaci insan giiciniin en etkin ve en verimli bigimde
calistiriimasidir. (Sadullah, 2010: 3-5). insan kaynaklari etkili bir sekilde yénetmek, insan kaynaklari
yOnetimi sistemini ve bunlar arasindaki etkilesimleri olusturan tim insan kaynaklari yénetimi politika
ve uygulamalarint anlamayi gerektirmektedir. Clinkd insanin etkili yonetimi oldukc¢a karmasik bir istir
ve bu siireg insan kaynaklari profesyonelleri, birim yoneticileri ve diger biitiin calisanlarlaisbirligi iginde

olmayi gerektirmektedir (Cetin ve Ding Ozcan, 2014: 3).

Konaklama gereksiniminin karsilandigi otel isletmeleri, degisen miusteri istek ve gereksinimlerine
paralel olarak gelismekte ve sayica artmaktadir (Ozel, 2012: 1). insanlarin konaklama, beslenme ve
diger ihtiyaglarini karsilayan, ekonomik ve sosyal nitelikleri olan otel isletmelerini diger isletmelerden
ayiran bazi o6zellikleri (insan emegine dayanmaktadir, yakin ishirligi ve karsilikli yardimi
gerektirmektedir, gliniin yirmi dort saatinde faaliyet gosteren isletmelerdir, tretilen mal ve hizmetlerde
standardizasyona gidilmesi olduk¢a zordur, vb.) bulunmaktadir (Usta, 2009: 42-43). Otel isletmelerinin
bu 6zelliklerinden dolayi c¢alisan insan kaynaginin etkin ve verimli bir sekilde amaglara yonelmesi icin
insan kaynaklari faaliyetlerinin daha fazla 6nem verilerek daha basarili isler ortaya ¢ikarilabilecegi ifade

edilebilir.

Otel isletmelerinde insan kaynaklari, turizmin genel 6zelliklerinden dolay! oldukca biytk bir 6neme
sahiptir. Otel isletmelerinin basarisini belirleyen temel etken muisteriye sunulan hizmetin kalitesidir.
Kaliteli bir konaklama hizmeti ise isletmenin sahip oldugu nitelikli insan kaynaklari ile miamkindir
(Tutuncid ve Demir, 2002: 11). Bir hizmet isletmesi olan otel isletmelerinin Gretim siirecindeki en dnemli
unsur, sahip oldugu insan kaynaklaridir. isletmenin sahip oldugu insan kaynaklari igerisinde,
isgdrenlerin, ayri bir Snemi bulunmaktadir. Clinki otel isletmeleri tim Urinlerini, isgérenler aracihgiyla
misterilerine sunmaktadirlar (Pelit ve Oztiirk, 2010: 63). insan unsurunun otel isletmelerinde bu denli
6nem tasimasli, organizasyonda bu alanla ilgili ayri bir birimin bulunmasinin gerektirmistir. Bu birim,
otel isletmelerinde personel ydnetimi adi altinda ge¢cmektedir ve son yillarda personel ydnetiminin,
yerini giderek “insan kaynaklari yénetimi”ne biraktigi gériilmektedir (Erdem, 2004: 39; Ozcan, 2011:
56). Bu kapsamda ¢alismanin bu kisminda éncelikle bir isletmede bulunan insan kaynaklari biriminin
yerine getirmesi gereken faaliyetler/islevler ele alinmistir ve daha sonra otel isletmeleri 6zellikle de

termal otel isletmeleri acisindan mevcut durum ortaya konulmustur.
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Bir kisinin isletmeye dahil olmasindan isten ayrilmasina kadar gecirdigi sirec icerisinde karsi karsiya
kaldigr insan kaynaklari uygulamalarina, insan kaynaklari islevi (insan kaynaklari yénetiminin yerine
getirmekle yukimli oldugu gérevler) denir (Bayraktarogdlu, 2003: 8). insan kaynaklari islevleri konuya
iliskin yapilan calismalarda farkli isimlerle ele alinmistir (Bayraktaroglu, 2003: 8-11; Girlz ve Yaylaci,
2004: 36-37; Sadullah, 2010: 10). Pelit (2015: 81) calismasinda insan kaynaklari islevlerini; insan
kaynaklari planlamasi, is analizi, personel bulma, secme ve ise alma-yerlestirme, personel egitimi,
performans degerlendirme, is degerleme ve (cret yonetimi, kariyer ydnetimi, koruma ve gelistirme,
calisma-enduistri-sendikal iliskiler, insan kaynaklari ile ilgili yasal mevzuat - disiplin islemleri,
calisanlarin giglendirilmesi ve yetenek yonetimi, ¢alisan - calisma davranisi konulari, insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili diger konular (motivasyon, stres yénetimi, mobbing, is doyumu, tikenmislik vb.)

olarak ele almistir.

Genel olarak bu calismada da insan kaynaklari yoénetimine iliskin islevler bu bashklar altinda
incelendiginden, sdz konusu islevlerin iceriklerine iliskin ¢ok kisa bilgiler vermekte fayda vardir. Bu
kapsamda insan kaynaklari planlamasi; bir organizasyonun amaclarini gergeklestirebilmesi igin her
seyden dnce uygun nitelikler tastyan, gerekli bilgi ve becerilerle donanmig ve uygun tutum gelistirmis
yeterli sayida yoneticiye ve calisana sahip olmasi gerekir. ihtiyac duyulan insanlarin sayilarinin ve
niteliklerinin &nceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne dizeyde Kkarsilanabileceginin
saptanmasina iliskin faaliyetlerin tumd insan kaynaklari planlamasinin i¢inde yer alir (Karacan ve
Erdogan, 2011: 111). insan kaynaklari planlamasi ayni zamanda programlan gelistirme ve uygulamay,
calisan performansini gelistirmeyi veya orgite ait verimliligi, kaliteyi ya da yeniligi desteklemek
amaciyla cahisan tatmin ve ilgisini arttirmayi da icermektedir (Kogak, 2006: 80). insan kaynaklar
planlamasi, gelecege ait bir calisma oldugu icin biylk olclide 6rgat ici ve drgit disi degiskenlere iliskin

tahminlere dayanmaktadir (Yiksel, 2003: 69).

IKY’nin 6nemli bir diger islevi olan is analizi; genel bir ifadeyle bir isletmede calisanlar tarafindan
yerine getirilen islerin ayrintili sekilde incelenmesi ve isin icerigindeki gorevlerin belirlenmesidir.
Ayrica bu sirecte, isin yapilabilmesi igin ¢calisanlarda olmasi gereken nitelikler ve isin yapildi§i ortamla
ilgili bilgiler de toplanir (Colak, 2012: 61). isler hakkindaki bilgiler, ii¢ ana kaynaktan elde edilebilir:
Bu islerde calisan isgdrenler; bu isleri bilen gézlemciler dahil diger isg6renler; ve islerini yapiyor olan
isgorenleri izleyen bagimsiz gozlemciler. Bu kaynaklarla baglanti kurmak icin birka¢ bilgi toplama

yontemi kullantlir. En yaygin olanlardan ti¢li; gozlem, goriisme ve soru formu yéntemidir (Bingdl, 1998:
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63). Bir is analizi, hangi yontemle yapilirsa yapilsin, sonugta bundan ii¢ sey ortaya ¢ikar: Is tanimlan
(job description), isin gerektirdigi 6zellikler (job specifications) ve is degerlemesi (job evaluation).
Bunlar, is analizinin elle tutulur t¢ temel Grinddar (Ergin, 2002: 40). Personel bulma, se¢cme ve ise
alma-yerlestirme iKY ’nin en 6nemli islevlerinden biri olup, tic asamal bir siireci icermektedir. isgdren
bulma, isletmenin ihtiyag duydugu niteliklere uygun adaylari bulma sirecini olusturur (Cavdar ve
Cavdar, 2010: 81). Personel secimi ve yerlestirilmesi, isgéren bulma ve segcme surecinin son asamasini
olusturmaktadir. Personel secimi faaliyetinin ana amaci, aday havuzundan en nitelikli adaylari

belirlemek ve istihdam etmektir.

insan kaynaklari departmani yetkilileri, bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri is gereklerine; bireysel
tercihleri ve kisilikleri ise ve orgitsel dzelliklere uydurmak icin adaylar hakkinda bir sire¢ icerisinde
bilgi elde etmeye calisirlar. Bu bilgiler dogrultusunda en uygun olan aday veya adaylari ise kabul
ederler. Bu acidan bakildiginda personel secim sireci, belirli is veya pozisyon icin en uygun adaylar
arasindan segim yapma surecidir (Benli ve $ahin, 2004: 118). Genel olarak isletmelerin, isgoren
temininde basvurduklari iki temel kaynak bulunmaktadir. Bunlar (Tutinci ve Demir, 2002: 21;
Bayraktaroglu, 2003: 63; Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 110; Akoglan Kozak, 2012a: 98; Akoglan Kozak,
2012b: 67): isletme ici kaynaklar ve isletme disi kaynaklardir.

insan kaynaklari yonetiminin islevlerinden birisi de personel egitimidir. Egitim, bireyin gelismesine
yardim eden, ona bilgi ve beceri kazandiran, bireyin ilgi ve yeteneklerine gére meslek sahibi yapan,
topluma, cevreye ve yeniliklere duyarli ayni zamanda uyumlu olmasini saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir (Orhaner ve Hussein, 2007: 3). isletmelerde diizenlenen egitim programlan,
ilkeler ve amaclarina gore farklilik gosterecektir. Hangi konularda egitim yapilacagi, hangi tekniklerin
kullanilacagi, hangi araclardan yararlanilacagi, ne zaman, nerede, kimler tarafindan ve kimlere egitim
verilecegi isletmeleri egitim programlarinda yer almasi gereken ana konulardir. Egitim yéntemleri isbasi
ve is disi olmak iizere ikiye ayrilir. (Karalar, 2007: 356-357). isletmelerde verilen egitim tiirlerinden biri
de oryantasyon egitimidir. Oryantasyon egitimi, 6rgite yonelik ve ise yonelik olarak iki grupta
incelenmektedir. Ancak bircok drgitte bu iki oryantasyon birbirlerinden bagimsiz olmadan bir arada

yaratilmektedir (Eris ve Bulut, 2012: 484).

IKYY nin bir diger islevi olan performans dederlendirme; bir isletmedeki insan kaynaklari yonetiminin

konumu ve niteligini de ortaya koyan onemli bir islevdir. Clinkl{ buytkligu, profesyonelligi veya
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kurumsalhgr her ne olursa olsun, her isletmede insan kaynaginin ise alinmasi, egitilmesi,
ucretlendirilmesi, yukseltilmesi ve isten ¢ikartilmasi gibi fonksiyonlar yerine getirilebilmektedir. Bu tiir
fonksiyonlar c¢ogu zaman, personel birimi veya insan kaynaklari departmani olmadan da
yuratilebilmektedir (Akgeyik, 2012: 165). Performansin etkin bir sekilde ydnetilmesi, drgutin ve
personelin performans diizeyinin dogru bir sekilde belirlenmesi agisindan son derece onemlidir.
Performansin amaclarinin ve hedeflerinin belirlenmesi, personele iletilmesi, performansin dogru bir
sekilde dlculmesi ve degerlendirilmesi icin drgutte etkili bir performans degerleme sisteminin kurulmus
olmasi gerekmektedir (Ergun Ozler, 2013: 111). Performans yénetimi, hedef belirlemeyi, performans
degerlendirmeyi ve &dil sistemlerini kapsar ve isgéren baglaminda is stratejileriyle ilgili olarak
isgorenin c¢alisma davranislarini ayarlar. Hedef belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, &dil
sistemlerini, isgoren ¢alisma davranisini, is stratejisiyle, isgéren katilimiyla ve isyeri teknolojiyle glgc

birligi yapilmasini gerektirir (Helvaci, 2002; 157).

insan kaynaklari yénetimi stirecinin énemli fonksiyonlarindan birisi de is de§erlemesi ve Ucret
yonetimidir. isletmelerin organizasyon yapisi incelendiginde degisik tiir ve nitelikte ¢ok sayida isin
yerine getirilmesi s6z konusudur. Her bir isin nitelik ve 6zelliginin degisikligi nedeniyle degeri de
birbirinden farklidir. Dolayisiyla, dzellikle “esit ise esit Ucret” ilkesinin en iyi sekilde uygulanabilmesi
icin, her bir isin “degerinin” ortaya konulmasi gerekmektedir (Ozgen ve Yalcin, 2011: 247). is
degerlendirme icin kullanilan yontemler, sayisal ve sayisal olmayan yontemler altinda ikiye ayrilarak
incelenmektedir (Sevimli, 2001). islerin nitelik ve iceriginin degerlendirilmesi olarak adlandirilan is
degerleme sistemi, tcretlemenin temelini olusturmaktadir. Bir isletmede {cretlemenin olusturulmasi, is
degerleme sisteminin kurularak dengeli, objektifbir sekilde yapilmasiyla gerceklestirilebilecektir. Fakat
is degerleme ile (icret belirlemenin yetersiz kaldi§i durumlarda, isletme genel yonetiminin belirlemis
oldugu kriterler baz alinarak ticretlemede kullanilacak yontem secilmelidir (Erdogdu, 2013: 36). Ucret
sistemlerini dncelikle kdk (baz) lcret ve 6zendirici tcret sistemleri olarak ikiye ayirmak miamkindar.
Baslica kok ticret sistemleri gotirii ticret, zamana gore ticret ve parca basina tcrettir. Ozendirici ya da
tesvikli Gcret sistemi denilen Ucret sistemleri de Uretim miktarina dayali olan sistemler ve zaman
tasarrufu esasina dayal sistemler olarak siniflandirilabilir (Yiiksel, 2003: 226). isletmelerde etkin bir
tcret yontemi uygulanmazsa; personel isini sevmez ve benimsemez, isgdren devir hizi artar ve isletme

faaliyetleri aksar, adil bir dagilim yoksa isgérenlerin arasi acilabilir. Bitiin bu olumsuz sonuglarin
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giderilmesi ya da olusmasini engellemek icin gegerli bir ticret uygulamasinda s6z etmek mumkin

olmahdir (Ozcan, 2011: 50).

insan kaynaklari boliminiin calisanlarin gelecegi ile ilgili son derece onemli bir islevi de, kariyer
yonetimi calismalaridir (Kasimov, 2006: 21). Kariyer ydnetimi, insan kaynaklari planlari ile sistemin
bittnlestirilmesi, kariyer yollarinin belirlenmesi, kariyer firsatlarinin duyurulmasi, calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi, astlara kariyer danismanhgi yapilmasi, is deneyimlerinin
artirtlmasi ve egitim programlarinin diizenlenmesi faaliyetlerinin timadir (Tunger, 2011: 239-240).
Kariyer yonetimi c¢iktilari birey acisindan 6zsaygi, kendini gelistirme, is tatmini, drgitsel acidan ise
ylksek kurumsal performans, yliksek verimlilik ve etkenlik, érgutsel baglilik, sadakat, aidiyet seklinde
siralanmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 423). Turizm egitimi almakta olan veya bu alandan mezun
olan kisilerin kariyer gelisim planlarinda 6nemli 6lciide yarar saglayacak akademik yonli calismalar,
ilgili egitim kurumlarinin gerek sektdr beklentileri, gerekse bu kurumlarda egitim-6gretim gdéren
bireylerin kariyer alanlarinin belirlenmesinde énemli él¢ude olumlu gelismelerden sayilabilir (Emir,

Pelit ve Arslan, 2010: 157).

insan kaynaklari yénetiminin onemli bir islevini calisanlarin koruma ve gelistirme islevi kapsamindaki
saglik ve guvenliginin saglanmasi ve korunmasi konusundaki ¢alismalari olusturmaktadir. Toplumsal
bir sorumluluk olarak algilanmasi gereken c¢alisan saghgi ve givenli§gi konusu; ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, calisanlarin saghgina duyarlihk gosterilmesi ve giivenlik énlemlerine iliskin cabalar
butintdiir. isletmelerde uygulanan saglik ve giivenlik calismalarinin amaci, calisanlara giivenli ve
saghikhi bir calisma ortami saglayarak, hem c¢alisanlarin korunmasi hem de calisma verimliliginin
artiriimasidir. Bu amagla yapilan ¢alismalar arasinda; hayat, saglik, kaza sigortalan, hastalik yardimlari,
isyeri glivenligi 6nlemleri, hastalik ve is kazalarina iliskin dnlemler sayilabilir (Giriiz ve Yaylaci, 2004:
202-204). isgorenlerin sagliklarinin bozulmasi, giivenliklerinin saglanmamasi isgérende gerilim, alkol,
meslek hastaliklari, ise devamsizlik, is kazalari, isten ayrilmalar gibi fiziksel ve ruhsal problemlerin
ortaya ¢ikmasina neden olur. Bunun sonucu olarak da isgdrenin performansinin dismesi ve verimliligin
azalmasi, 6rgitiin amaclarina ulasmasini zorlastirir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetimi isgdrenleri
koruma gOrevini hissetmesi, orgiitlerde is guvenligi ve isgéren saghigr calisma alanlarinin ortaya
cikmasina neden olmustur (Unsalan ve Simseker, 2014: 150). Saglik ve givenlik yonetimi ya da

isyerinde saghgin korunmasi konusundaki arastirmalar ve uygulamalarin (¢ ayrn alanda
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gerceklestirildigini gorilmektedir. Bunlar; fiziksel, psikolojik ve isci-isveren iliskileridir (Aldemir,

Ataol ve Budak, 1998: 180).

insan kaynaklari yonetiminin ilgilenmek zorunda oldudu calismalardan biri de, calisanlar ve isletme
arasindaki yasal boyuttaki iligkilerin kosul ve kurallara uygun bicimde dizenlenmesidir. isgi- isveren
ve devlet icgeni arasinda calisma iliskileri fonksiyonu ézellikle 4857 sayili yeni Is Kanunu’nun kabul
edilmesiyle daha da kritik bir boyut kazanmistir (Ozcan, 2011: 50). isletmelerde ¢alisma ve endustri
iliskileriyle ilgili olarak sendika; isgilerin ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarini korumak ve ¢alisma
kosullarini iyilestirmek icin kurulan mesleki orgiitlerdir. isverenler de sendikal 6rgiitler kurmaktadirlar
ancak sendika deyimi genellikle is¢i sendikalari anlaminda kullaniimaktadir (Ayan, 2011: 286). Bircok
kaynakta isci-isveren iliskileri, sendikal iliskiler gibi adlarla kullanilan enddstiyel iliskiler islevi gerek
isletme gerekse (lke diizeyindeki isgiicii verimliliginin artmasi ve isci-isveren iliskilerinin sosyal baris
ortaminda gergeklesmesini saglar. Otel isletmelerinin insan iliskileri ve emek agirhikli tiretim yapisi isgi-
isveren iliskilerinin daha iyi diizenlenmesini zorunlu hale getirmektedir. Endstriyel iliskilerin birincil
amaci, taraflarin (isci-isveren ve devlet) iliskilerinin yasalara uygun bir sekilde yiratiilmesini saglamak
ve isletme faaliyetlerini aksatmamaktir (Akoglan Kozak, 2012a: 189). Konaklama isletmelerinde,
isgorenlerin sendikal drgitlenmeleri olmasina karsin, diger is kollarindaki gibi yaygin degildir. Bunda
konaklama isletmelerinin cogunun mevsimlik olarak faaliyet géstermesinin yani sira, kiigiik isletmelerin

fazla olmasinin etkisi biyik olabilir (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 93).

Yukarida sunulan iKY islevlerine ek olarak tiirii ne olursa olsun isletmelerde insan kaynaklari faaliyet
alanina giren diger konularla ilgili literatirde bircok calisma yer almaktadir. Literatlirde; insan
kaynaklari faaliyet alanina giren; isgdrenleri glclendirme (Baytok ve Ergen, 2013: 124), motivasyon
(Baykal, 1978: 8; Alkis ve Oztiirk, 2009), is doyumu (Pelit ve Oztiirk, 2010; Ertiirk ve Kececioglu,
2012: 40), orgltsel baglilik (Saruhan ve Yildiz, 2012: 465; Pelit ve Kilig, 2014: 96), duygusal emek
(Giingér, 2009: 170), orgiitsel adalet (igerli, 2010: 69), Stres (Ertekin, 1993: 4), mobbing (Ergun Ozler
ve Mercan, 2009: 1), sinizm (Karacaoglu ve ince, 2013: 186), is tatmini (Akcadag ve Ozdemir, 2005;
Toker, 2007: 92), vb. konularda calismalar yapildigi soylenebilir. Ayrica bir isletmedeki insan
kaynaklar1 faaliyetlerini ydratirken goéz oninde bulundurulmasi gereken; dis kaynak kullanimi
(Ofluoglu ve Dogan, 2009: 140) ve insan kaynaklari yonetiminde bilgi/bilisim teknolojileri/sistemleri
(Saldamh, 2008: 246; Aydin ve Oktem, 2009: 125) konularinda da arastirmalar yapilmistir.

Isletmelerdeki insan kaynaklari birimlerinin insan kaynaklari islevlerinin yaninda diger konularla da
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buttincal bir yaklasimla ilgilenmesi faaliyetlerin basarisi ve kazanimlar noktasinda dnemli olabilecek

bir noktadir.

Hangi alanda faaliyet gosterirse gostersin tim isletmeler ve 6zellikle emek yodun oOzellik gdsteren
turizm isletmelerinde iKY kapsaminda yukarida aciklanan islevleri etkin bir sekilde yerine getirmeleri
isletmelerin sirdirilebilirliginde basat faktorlerdendir. Bununla birlikte 6zellikle otel isletmelerinin
6nemli bir tarind olusturan termal otel isletmeleri acisindan da bu durum son derece 6nemlidir.
Ozellikle giinimizde saglik turizmi insanlarin saghklarina kavusabilece§i veya koruyabilecegi
mekanlara gitmesi ile gerceklestirilen bir turizm tiiri haline gelmistir (Akoglan Kozak ve Bahge, 2012:
190). Saglik amach turizm; “‘medikal (tibbi) turizm’’, “‘termal/kaplica/talassoterapi turizmi” ile birlikte
“‘SPA/welness turizmi’’ entegrasyonundan olusmaktadir (Ozbek, 2011: 32). Termal tesislerin
cogunlukla saghik maksath olarak kullaniimalari, bu tesislerdeki yoneticilerin ve ¢alisan personelin de
saglik alaninda uzmanlasmasini zorunlu kilmaktadir. Doktor, hemsire ve hasta bakici gibi saglk
personellerinin termal tesislerde istihdam edilmesi gerekmektedir (Tokmak, 2015: 67). Termal turizmin
sagladi§i olanaklardan bazilari (Kiiclikaslan, 2007: 269); 12 ay turizm yapma imkani, tesislerde yiiksek
doluluk oranina ulasilmasi, yiksek istihdam olusturulmasi, diger alternatif turizm tirleri ile kolay
entegrasyon olusturarak bdolgesel dengeli turizm gelismesinin saglanmasi, termal tesislerde insan
saghigini iyilestirici aktiviteler yani sira saghkli-zinde insan yaratma, eglence ve dinlenme olanaklarinin
da bulunmasi, kiir merkezi (tedavi) entegrasyonuna sahip tesislerin maliyetini ¢cabuk geri 6deyen karl

ve rekabet gucune sahip yatirimlar olmasidir (Kiictkaslan, 2007: 269).

Termal tesislerin yliksek doluluk oranina sahip olmasi ve bu sayede de yiiksek istihdam olusturmasi tam
olarak da insan kaynaklari biriminin {zerinde durmasi gereken konular arasinda oldugunu
gostermektedir. Bunun yaninda; termal turizmde, kir mevsimlerinin diger turizm tirleri ile ayni
zamanda olmasi, bitiin yil devam etme 6zelligi, kir siiresinin en az 2-3 hafta devam etme zorunlulugu,
kongre, kis sporlari, Gglinci yas turizmi, av-golf-dag-deniz-éren turizmi gibi 6nemli diger turizm
cesitleri ile her zaman entegre bir sekilde programlama ve uygulama kolayligi, avantaji sayesinde;
tesislerin yil boyu doluluk oranlarini devamli olarak %80’in (izerinde tutmak, yil boyu istihdam ve
karhhgr saglamak miumkiin olmaktadir (Ozbek, 1991: 16). Konuyla ilgili bir calismada termal tesis ile
ayni durumda sayilabilecek wellness tesisi calisanlarinin tasimasi gereken &zelliklere deginilmistir:
Wellness tesisi calisanlari, kendilerini karsilarindakinin yerlerine koyabilmeli, esnek ve rahat

olabilmenin yaninda kalifiye olmahdirlar. Deniz, kum, giines turizminden farkli olarak, personelin
995



3rd International Congress of Tourism & Management Researches - 2016

misafirlerle direk iletisim icerisinde oldugu ve olmasi gerektigi igin, personelin 6neminin biylk oldugu
gorilmektedir. Personel, misafirlere verdigi bilgiler ve danismanlik hizmetleri sonucunda, onlara birgok
urin ve uygulamayi! tanitip satabilmektedir. Bundan dolayr personel, sa§lanacak katma degeri
etkileyecek en dnemli faktor olmaktadir. (Nahrstedt, 2008: 138 akt. Ergiiven, 2012: 71-72) Bu kapsamda
termal otel isletmelerinde calisan insan kaynaginin yonetimi dnemle (zerinde durulmasi gereken bir
konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calismanin izleyen kisminda konuyla ilgili Glkemizin énemli bir
termal turizm destinasyonu olan ve bu dogrultuda olduk¢a modern termal otellerin bulundugu
Afyonkarahisar’daki bes yildizli termal otel isletmelerindeki mevcut insan kaynaklari uygulamalari

degerlendirilmis ve konuyla ilgili sorunlar ortaya konularak éneriler gelistirilmistir.
2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci termal otel isletmelerindeki insan kaynaklari yonetimi islevleri kapsamindaki
mevcut uygulamalarin ve sorunlarin ortaya konulmasidir. Termal otel isletmelerinde calisan insan
kaynaginin diger isletmelerle kiyaslandi§inda biraz farkhlik gdsterdigi soylenebilir. insan kaynaklar
faaliyetlerinin hizmet isletmelerinde 6zellikle termal otel isletmelerinde 6nem arz etmesi bu konuda
arastirma yapmanin yararli olacagina dair bir ipucudur. Konuyla ilgili olarak Afyonkarahisar’da daha
once boyle bir calismanin yapiimamis olmasi bu konuda arastirma yapmanin mevcut isletmeler
acisindan konunun éneminin anlastimasi bakimindan faydali olacaktir. Ayrica bundan sonra yapilacak

arastirmalar icin de faydali olabilecedi distinilen bu arastirma, ilgili alana da katki saglayacaktir.
3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma kapsamindaki veriler literatiirde yer alan uygulamalardan elde edilen bilgiler isiginda
olusturulmus yari yapilandirilmis gértisme sorularinin, isletmelerdeki insan kaynaklari ¢alisan ve/veya
yoOneticileriyle, isletmeler ziyaret edilerek yuz yiize gérisme yoéntemi kullanilarak elde edilmistir.
Arastirma evreni olarak 6nemli bir termal turizm destinasyonu olan Afyonkarahisar’daki 5 yildizli
termal otel isletmeleri segilmistir. Arastirma evreni olarak Afyonkarahisar’in secilmesindeki temel
etken, Afyonkarahisar’in termal otel isletmeciligi basta olmak uzere UGlkemizin 6nemli turizm

potansiyelini barindirmasidir.

Afyonkarahisar’da bulunan termal otel isletmelerinde ilgili otellerin insan kaynaklari yetkilileriyle

yapilan milakatlar o6ncesinde, ilgili otellerdeki yetkililerden randevu alinarak gorusmeler
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gerceklestirilmistir. Yapilan arastirmada otellerdeki insan kaynaklari yetkililerine &ncelikle iKY
uygulamalari ve mevcut durum ile ilgili genel bilgiler sorulmustur. Daha sonra bir isletmede insan
kaynaklari biriminin asama asama yerine getirmesi gereken islevler bazinda isletmelerdeki mevcut
durumun neler oldugu sorulmustur. Son olarak yetkililere Afyonkarahisar’daki veya calistiklari
isletmelerde ne gibi insan kaynaklari sorunlarinin oldugu sorulmustur. Gorisme formu sorulari Ek’de
sunulmustur. Yetkililerden alinan cevaplar raporlanarak yorumlanmis ve konuyla ilgili 6neriler

gelistirilmistir.
4. Bulgular ve Tartisma

Termal otel isletmelerinde insan kayaklari yonetimine iliskin yapilan ¢alismalar G¢ ana baslhk altinda
sunulmustur. Oncelikle Afyonkarahisar’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde iKY anlaminda
degerlendirilebilecek genel uygulama ve faaliyetler ortaya konulmustur. Daha sonra Afyonkarahisar’da
bulunan 5 yildizl otel isletmelerindeki insan kaynaklari yénetimi uygulamalari islevler bazinda ortaya
konulmustur. Son olarak ise yapilan arastirmada 5 yildizli otel isletmelerindeki insan kaynaklarina

sorulan Afyonkarahisar ve calistiklari otel isletmesindeki sorunlara iliskin gérusleri verilmistir.
4.1. insan Kaynaklari Yénetimine iliskin Genel Uygulamalara iliskin Bulgular

Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren 6 adet 5 yildizli otel isletmesinde gerceklestirilen arastirmada
otellerin; organizasyon yapisi ile ilgili soruya verilen cevaplara gére Afyonkarahisar’daki 5 yildizl otel
isletmelerinden 2 tanesinde insan kaynaklari ile ilgili bir departman yonetime direkt bagl olarak
calisirken, 4 tanesinde ise insan kaynaklari ile ilgili birimin muhasebe veya benzer isimlerle anilan bir
departmana bagl olarak calistigi anlasilmistir. Elde edilen bilgilere gore ilgili otel isletmelerinde
toplamda 1147 calisan oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda ¢alisan personelin egitim durumuyla ilgili
mevcut durum incelendiginde, otel isletmelerinde c¢alisan personelin egitim durumlarinin; %48’inin
ilkdégretim mezunu oldugu, %38’inin lise mezunu oldugu, %13’inin 6n lisans veya lisans diizeyinde
iniversite mezunu oldugu, %2’sinin ise yiiksek lisans mezunu oldugu anlasiimistir. ilgili otellerde
yapilan arastirmada insan kaynaklari ile ilgili yetkili kisilerin calisanlarin egitim durumlarinin
yeterliligi hakkindaki gorusleri incelendiginde; sadece iki otel yetkilisinin calisanlarin egitim
durumlarinin yeterli oldugu seklinde goris bildirmistir. Goérisilen dort yetkili ise ilgili otellerde

calisanlarin egitim durumunun yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Konu hakkindaki goruslerini ise; “lise
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mezunlarinin sayica daha fazla olmasi gerektigi veya calisanlarin en az lise mezunu olmasi gerektigi,
egitim seviyesi yikseldikce isle ve Ucretle ilgili beklentinin arttigi, ¢alisanlarin en az 1 dil bilmesi

gerektigi ve turizm mezunlarina éncelik verilmesi gerektigi” seklinde belirtmislerdir.

insan kaynaklari birimi yetkililerinin kendi otellerindeki calisanlarin sayica yeterliligi hakkindaki
gorusleri incelendiginde; 3 yetkilinin “evet yeterli” seklinde, 3 yetkilinin ise “hayir yeterli degil”
seklinde cevap verdikleri anlasilmaktadir. Ayrica yapilan arastirmada Afyonkarahisar’daki otellerde
calisan insan kaynaklari yetkililerinin sayisal dagilimi ise su sekildedir; insan kaynaklari ile ilgili
ayrica bir departmani bulunan otellerde 2 yonetici ve 2 normal g¢alisan olmak Uzere 4 Kisi, insan
kaynaklari ile ilgili ayri bir departmani bulunmayan otellerde ise 1ydnetici 4 normal ¢alisan olmak tzere

5 kisi toplamda ise 9 kisi otellerde insan kaynaklari ile ilgili isleri yuritmektedir.

Afyonkarahisar’daki 5 yildizli otel isletmelerinde insan kaynaklari yénetimi anlaminda mevcut durum
hakkinda genel bilgiler verilmistir. Arastirmanin izleyen kisminda ise ilgili otellerdeki insan kaynaklari

faaliyetleri islevler bazinda ele alinmistir.
4.2. insan Kaynaklari Ydénetimi islevleri Kapsamindaki Uygulamalara iliskin Mevcut Durum

Insan kaynaklari planlamasi: Planlama isleviyle ilgili olarak; otellerde kadro bosaldiginda personel
temini gibi uygulamalarin oldugu ifade edilmistir. Bazi yetkililer otellerinin 12 ay agik olmasi sebebiyle
planlamaya gerek duymadiklarini ancak isten ayrilan/uzaklastirilan personelin yerine calisan temini
yaptiklarini ifade etmislerdir. Bazi otellerde ise ilgili otel calisanlari icin belirli bir sayr belirlenip bu
sayinin altina distilmemeye cahisildigi ifade edilmistir. Yil bitmeden; egitim kariyer, performans,
gelisim, personel yerlestirme planlari yapildi§i da yetkililerin verdigi cevaplar arasindadir. Ayrica
egitim planlamasi anlaminda; otel bos oldugunda egitim (6nceden plan olmadan) ve haftalik egitim,
isletme talimatlari gibi uygulamalarin oldugu ifade edilmistir. insan kaynaklari planlamasi anlaminda
oda ve yatak basina personel hesabi yapan 2 isletme oldugu arastirmadan ¢ikan sonuclar arasindadir.
Igili isletmelerde dolulugun %70 olarak hesaplanip yatak kapasitesinin 1/3°ii, oda kapasitesinin 2/3’
oraninda eleman calistirildi§1 ifade edilmistir. Ancak ilgili hesabin dnceden yapilmadigi, arastirma
sirasinda soruldugunda yapildigi gézlenmistir. 4 isletmede ise oda ve yatak basina personel hesaplama
uygulamasi olmadi§i anlasiimaktadir. ilgili otellerde ¢alisan insan kaynaklari yetkililerine isgiici devir

orani hesabi yapip yapmadiklari soruldugunda; 3 otel isletmesinde ilgili hesabin yapildigi ve sirasiyla
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%2-%3 maksimum %5, %7-%8 ve %20 oldugu seklinde cevaplar verilmistir. 3 otel isletmesinde de
hesaplanacak kadar yiiksek olmadigi ve takibinin yapilmasi gerekliligi ifade edilmistir. Personelin
devamsizhgi konusu soruldugunda ise insan kaynaklari yetkililerinden edinilen bilgiler isiginda genelde
hesaplanmadigi yalniz takibinin yapildigi séylenebilir. Bunun yaninda; bildirimsiz devamsizligin yok
denecek kadar az oldugu, bazi otel isletmelerinde ise personelin sik rapor aldigi ifade edilmistir (Ayhk
%5). Konuyla ilgili olarak is kanunu prosediirlerinin uygulandigi, yiz tarama sistemi vb. kullanildigi,
saatlik bile olsa izin formu diizenleyen isletmelerin var oldugu anlasiimaktadir. insan kaynaklari
planlamasi anlaminda arzin bilinmesi de 6nemli olabilmektedir yalniz arastirma kapsamindaki
isletmelerde bu konuya iliskin calisma yapilmadigi anlasiimaktadir. Bu konuyla ilgili olarak; extra
personel firmalari/ajanslari ile diizenli olarak calisan (tatmin edici olmadiklari dustiniliuyor) isletmelerin
oldugu, bu firmalarla calismayanlarin da var oldugu anlasilmaktadir. Ek olarak; stajyer dgrenciler,
referanslar, mevcut galisan tanidiklari ve tniversite 6grencileri ilgili otel isletmelerinin personel temini

yapti§i yollar olarak ifade edilebilir.

Otel isletmelerinde insan kaynaklari planlamasinin dnemini arttiran en dnemli konulardan biri de,
isletmenin mevcut isgiicl ihtiyacinin belirlenmesidir. Otel isletmeleri gibi "insanin insana hizmeti"
unsurunun 6n planda oldugu hizmet alanlarinda tesise uygun sayida ve nitelikte personel
gereksinmesinin belirlenmesi, ancak iyi bir insan kaynaklari planlamasi ile mimkiin olacaktir (Erdem,

2004: 45). Bu kapsamda insan kaynaklari birimine énemli gérevler diismektedir.

Is Analizi: Afyonkarahisar’daki 5 yildizli otel isletmelerinde yapilan arastirmada ilgili otellerin insan
kaynaklari departmanlarinin is analizi konusundaki durumlari incelendiginde, 2 otel isletmesindeki
insan kaynaklari yetkilisinin is analizi-gdrev tanimi faaliyetine iliskin tam olarak calisma yapilmadigi
belirtilmistir. Konuyla ilgili departmanlar bazinda yapilacaklarin listelenmesi ve baska isletmelerden
uyarlama seklinde ¢alismalarin yapildigi ifade edilmistir. 4 otel isletmesinde ise is analizi-gdérev tanimi
faaliyetiyle ilgili olarak yapilanlar aktariimistir. Konuyla ilgili bir otel isletmesinde; disaridan hizmet
alimiyla bir firma tarafindan faaliyetle ilgili egitim verildigi ve gorev tanimlari olusturuldugu
belirtilmistir. Bir diger otel isletmesinde ise; yonetim tarafindan 6rnek uygulamalari isletmeye uyarlama
calismalari yapildi§i ve sirket ici talimatlar hazirlandi§i bilgisi verilmistir. Konuyla ilgili olarak iki otel
isletmesinde ise; verilmek istenen hizmete gére standartlarin belirlendigi bu dogrultuda is gerekleri ve
gorev tanimlari olusturuldugu aktariimistir. Konuyla ilgili olarak bir ¢alismada su sekilde bilgi

verilmistir; “is analizi ¢alismalarinin otel isletmelerinde hala yeterince uygulama buldugu sdylenemez.
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Bunun nedenleri; is analizi ¢galismalarinin gok boyutlu, karmasik, zaman alici ve ilave yatirimi zorunlu

kilan ¢alismalar olmasi gdsterilmektedir” (Akoglan Kozak, 2012: 39).

Personel Bulma, Segme ve ise Alma-Yerlestirme: Bu faaliyete iliskin i¢ kaynaktan personel temini
ile ilgili arastirma yapilan otel isletmelerinin tamaminda terfi imkanlarinin personele sunuldugu ifade
edilmistir. i¢ kaynak kullaniminda cahisanlarin rostasyonu uygulamasi ise sadece 3 otel isletmesinde
gerceklestirilmektedir. Konuyla ilgili olarak otellerde gerceklestirilen arastirmada otellerin personel
temininde dis kaynaktan yararlanma durumlari incelendiginde otellerin tamaminin (6) ISKUR’dan
personel temini yaptigi ifade edilebilir. Ayni sekilde bireysel basvuru yoluyla personel temini de biitiin
otel isletmelerinin kullandigi bir yéntem olarak goze carpmaktadir. Kariyer sitelerine ilan vermek
suretiyle personel temini yapan otel isletmesi sayisi 3’tir. Bunun yaninda arastirma otel isletmelerinden

1tanesinde de sosyal medya yoluyla personel temini yapilabildigi ifade edilmistir.

Bulunan personelin ise yerlestirilmesi asamasi da otel isletmelerinde faaliyet gésteren insan kaynaklari
biriminin gorevidir. Arastirma yapilan otellerde bu konuyla ilgili olarak yapilanlar gruplandirildiginda
3 farkl sekilde ise yerlestirme islevinin yerine getirildigi soylenebilir. ilk yolun; “insan kaynaklari
departmanina/birimine basvuru, departman mudard gérusmesi, departman midird onay!l ve insan
kaynaklari birimi tarafindan ise yerlestirme” seklinde oldugu anlasiimaktadir. ikinci bir ise yerlestirme
faaliyetinin ise; “insan kaynaklari departmanina/birimine basvuru, departman mdudiri gdruasmesi,
departman mudirld onayi, midir gériismesi ve onayindan sonra insan kaynaklari birimi tarafindan ise
yerlestirme” seklinde gerceklestirildigi anlasiimaktadir. Diger bir uygulamanin ise; “insan kaynaklari
departmanina/birimine basvuru, genel merkeze personelle ilgili evraklarin gonderilmesi ve onayi,
mudir gorismesi ve onayindan sonra insan kaynaklari birimi tarafindan ise yerlestirme” oldugu
anlasiimaktadir. Yine otellerde yapilan arastirma neticesinde ydnetici kademesine yerlestirmenin su
sekilde yapilabildigi ifade edilmistir: Yonetim Kurulu - Merkez iK Direktérii - Turizm Koordinatorii -

icra Kurulu Bagkanh@i vb. birimlerin onay! islemleridir.

Ozellikle otel isletmelerinin dogasi geregi hizmetlerin yiiksek temas tizerine kurulmasi nitelikli calisana
sahip olma gereksiniminin énemini daha da arttirmaktadir. Konaklama isletmelerinin basarisinda kilit
role sahip insan kaynagdinin bulunmasi ve se¢cimi de bu acidan bakildiginda bliyik énem tasimaktadir.
Dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesi isglici devir hizini yénetme de proaktif bir yaklasim olarak

benimsenmelidir (Tlzun, 2013: 64). Bu da konunun 6énemini ortaya koymaktadir.
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Egitim: insan kaynaklan biriminin yerine getirmesi gereken faaliyetlerden birisi de egitim
faaliyetleridir. Arastirma yapilan otellerdeki mevcut durumun; oryantasyon, is basi, is disi, yonetici,
T.C. Kiltir ve Turizm Bakanhgi egitimleri, is givenligi egitimleri, hijyen egitimleri, tniversitelerden
alaninda uzman egitimciler, seklinde oldugu, yillik egitim planlari yapan isletmelerin de mevcut oldugu
ifade edilebilir. Genel bir degerlendirme yapilacak olursa arastirma yapilan otellerin her birinde zorunlu
olan egitimlerin yapildigi, bunun disinda gerekli goriilen hallerde personele cesitli egitimler verildigi
anlasiimaktadir. Konunun énemi bir arastirmada su sekilde vurgulanmistir: “drgitlerin faaliyetlerine
devam edebilmeleri ve rekabet ortaminda Gstiinlik saglayabilmeleri, insan kaynaklarini en (st diizeyde
kullanmalarina baglidir. Bunu gergeklestirebilmek ise sirekli isgoren egitim ve 6gretim faaliyetleri ile

mimkiin olabilecektir” (Unsalan ve Simseker, 2014: 100).

Performans Degerlendirme: isletmelerde calisan personelin performansinin degerlendirilmesi insan
kaynaklar1 birimi tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetlerden biridir. Konuya iliskin
gergeklestirilen arastirmada Afyonkarahisar’daki 5 yildizli otel isletmelerinden 5 tanesinde performans
degerlendirme c¢alismalarinin yapildigi 1 otel isletmesinde ise yapilmadi§i ifade edilmistir. Otel
isletmelerindeki mevcut durum oteller bazinda ayri ayri de@erlendirilerek maddeler halinde

sunulmustur:
e Departman Mudurleri: iki ayda, 1blyuk 4 kiculk altinla 6dul, uyari cezasi ve avans kesintisi.
»  Ucret artis1 performansa gére, 6diil yok sosyal yardim var, ceza uyarl.

* 6 aylik periyotlar halinde departman middrleri, Genel Mudir Yardimcisi ve Genel Mudir -
ortalama puana ulasiimasi gerekiyor. Odiil 2 ser giin tatil veya fuara katilim, baska isletmelerde

konaklama, ceza olarak ise isten uzaklastirma uygulamasi var.

» 6 ayda 1, 3 form: - calisan kendisini, yonetici ¢alisani, calisan ve yonetici ortak degerlendirme

form. Odiil: zam oranlarinda artis, ceza zam oraninin %0°’a kadar inmesi ve isten uzaklastirma.
» Departman Muddrleri degerlendiriyor, insan kaynaklari departmani izlemiyor, 6diil ve ceza yok.

e 45 ginluk 5 aylik ilk giriste deneme degerlendirmesi, insan kaynaklari formu hazirlar -
departman mudird - oteller koordinat6rii onay! yilda 1 personelin anket doldurmasi, 6dul ve
ceza yok. Bazi 6zel durumlarda 1 maas ikramiye verilmesi.
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Bu konuyla ilgili olarak otel isletmelerine ayin, yilin, haftanin personeli uygulamalarinin olup olmadigi
soruldugunda 2 otel isletmesinden bdyle bir uygulamanin oldugu 4 isletmeden ise bdyle bir uygulamanin

olmadi§i seklinde yanit alinmistir. Konuyla ilgili yapilanlar asagida siralanmistir:

2 ayda 1lher departman icin 1Kkisi (nadiren anketlere gore 2 kisi) odillendirme.

» 2 tane ayin personeli (Misafirle iletisimde olan ve arkada calisan) Ayin elemanlarindan 1 kisi
yilin elemani personel gecesinde édillendiriliyor. Dogum giinlerinde hediye. Aylik toplu pasta,

aylik ceyrek yillik tam altin.
* Ayin elemani yok, anketlerde ¢ikan kot sonuglara gore personele tutanak vs.
* Ayin elemani yok personel gecesi var.
» Personel geceleri duzenleyen isletmeler var.

Isletmenin amaclarinin calisan personel tarafindan ne diizeyde anlasildi§r ve bu amaglara ulasmak igin
yapilan islerin ne élgiide basari oldugu degerlendirilmelidir. isletmelerde kurum kimliginin net ve agik
bir sekilde ortaya konmasinin gerekliligi 6nemlidir. Bu amagcla isletmenin vizyon, misyon ve stratejileri
belirlenmelidir. Boylece isletmede calisan personelin, isletmenin ortak amaclarina ulasmasi igin bilingli
ve istekli sekilde calismasi saglanabilir. Ozellikle calisanlar agisindan isletmenin amaglari
dogrultusunda kendi payina disen sorumluluklarin diger bir deyisle is tanimlarinin tam olarak bilinmesi
calisanin performansini arttirici bir unsur olacaktir. Yoneticilerin asli gérevi calisan personelin asgari
sevide goOrevlerini yerine getirerek isletme iginde mutlu bir ortamda ¢alismalari saglamaktir. Konaklama
isletmelerinde uygulanacak performans degerleme sistemi isletme iginde ¢ok yonli iletisimi saglayarak

bireysel ve drgitsel gelisime katkida bulunacak sekilde diizenlenmelidir (Arslantirk, 2009: 31).

Is Degerleme ve Ucret Yonetimi: Bu konuyla ilgili; esit ise esit ticret uygulamalarinin isletmelerde
uygulandigi, kideme gore licret skalasi uygulamalarinin isletmelerde uygulandigi, pozisyon ve kideme
gore lcret uygulamalarinin isletmelerde oldugu ve is de§erleme konusunda herhangi bir calisma
yapiimadigi da sOylenmistir. Bunlara ek olarak isletmelerin bu konuda calismalarini ¢ok fazla

6nemsemedikleri de gdzlemlenmistir.
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Ucret yonetimi konusunda isletmelerin maas konusunda enflasyon oraninda zam yapan isletmelerin
oldugu ve zincir olan isletmelerde ise licretin merkez birim yetkilileri tarafindan belirlendigi ifade
edilmistir. Primin SPA (masaj veya uriin, terapistler) béliminde uygulandigi, bir otel isletmesinde
primin %75’lik oraninin satis yapan personele, %25’lik oraninin ise havuz olusturularak yilsonu
dagitiminin gerceklestirildigi ifade edilmistir, prim uygulamasi olmayan isletmelerin de var oldugu
anlasilmaktadir. Bir diger uygulamada ise: kat, dnbiiro, SPA birimlerinde prim uygulamasinin oldugu
ifade edilmistir. Ornegin: kat’da 15 odanin (izerine ¢ikan personele prim. (max: 20) verildigi
aktarilmistir. Fazla Mesai konusunda fazla ¢alisma ticretlerinin calisanlara verildigi séylenmistir. Bahsis
(Tip) konusunda ise genelde her birimin kendi calisanlari icinde bahsis uygulamasi yaptigi ifade
edilmistir. Kideme gore bahsis dagitildigi ya da kisi sayisina béliinerek bu uygulamalarin yapildigi

anlastimaktadir.

Kariyer Planlamasi: Arastirmanin yiritildigi termal otel isletmelerinde iKY’nin bu islevi
kapsaminda, konuyla ilgili hizmet ici egitimlerin verildigi, terfi olanaklarinin ¢alisanlara sunuldugu
gerektiginde degerlendirildigi ifade edilmistir. Bir otelde; yila baslamadan potansiyel personel
tablolarinin olusturuldugu hedeflerin belirlendigi ve departman mdudirleri tarafindan terfi gibi
durumlarda hedefe ulasan personelin insan kaynaklarina bildirildigi bilgisi verilmistir. Kariyer
gunlerinin dizenlendigi (otel merkezi yo6netici yetistirmek icin) aktariimistir. Kariyer planlamasi

yapilmadigi da sdylenmistir.

Koruma ve Gelistirme: insan kaynaklari koruma ve gelistirme calismalari da otel isletmeleri tarafindan
yerine getirilmesi gereken faaliyetler arasindadir. Bu kapsamda arastirma yapilan otellerde; is sagligi ve
guvenligi uzmani ¢calismaktadir, risk analizi yapilip personele egitim verildigi seklinde bilgi verilmistir,
rahatsizlik yasayan calisanlarin gérev yerlerinin degistirilebildigi ifade edilmistir. 1ISO vb. sertifikalari
olan (sayica az) isletmeler mevcut oldugu ve bu vb. belgelere sahip olmayan isletmelerin de var oldugu
anlasilmaktadir. Yangin, hijyen vb. sertifikalar oldugu calisanlara bu hususta egitim verildigi ifade
edilmistir. Bu konuya iliskin yapilan faaliyetlerin yasal olarak istenenlerin asgari olarak yapildigi
seklinde yorum yapilabilir. Gériisme esnasinda genelde bu konudaki ¢alismalarin zorunluluklarin yerine

getirilmesi seklinde gerceklestirildigi anlasiimistir.

Calisma-Endiistri-Sendikal iligkiler: Arastirma yapilan otel isletmelerindeki insan kaynaklari

yetkililerinin bu konuya iliskin is kanunu isiginda gerekli islemlerin yapildi§i ifade edilmistir. insan
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kaynaklari yetkililerine c¢alisanlarin sendikali olma durumlari da sorulmustur. Arastirma yapilan
otellerin tamaminda personelin herhangi bir sendikaya kaydi olmadi§i ifade edilmistir. Yetkililere bu
konuya iliskin gorasleri soruldugunda olumlu ve olumsuz bakis agisina sahip yetkililerin oldugu
anlasilmistir. Bunun yaninda sonuglarini kestiremeyen yetkililerin var oldugu bu konuya iliskin goris

bildirmedikleri anlasiimaktadir.

Iinsan Kaynaklari ile ilgili Diger Konular: Arastirma yapilan otel isletmelerindeki insan kaynaklari
yetkililerine motivasyon, isgoren giiclendirme, is doyumu, baghlik, vatandaslik, stres, mobbing, sinizm
vb. insan kaynaklari ile ilgili diger konulardaki yapilanlar sorulmustur. Otellerde; - performans
dusiklerinin sebeplerinin arastirildigi, birebir gérisiilerek ¢6zim getirmenin amaclandigi (motivasyon
vb.) ifade edilmistir. Turizm sektériniin stresli bir sektdr olmasi nedeniyle ¢6zim icin uzman ve
psikolog yardimi alinmasi planlandigi ifade edilmistir. Personelle insan kaynaklari departmani arasinda
mobbing konusunda birebir gérismeler yapildigi belirtilmistir. Yoneticilerin olasi isten ayrilma
durumlarinda strecleri sebeplerini 6grenmek icin girisimlerde bulundugu ifade edilmistir. Personel
memnuniyet anketleri diizenlendigi aktariimistir. Piknik, personel gecesi gibi etkinliklerin diizenlendigi
ifade edilmistir. Personel glclendirme faaliyeti icin egitimler verildi§i ifade edilmistir. - Departman
mudarleri tarafindan motivasyonu artirmak icin motivasyon toplantilari yapildigi ifade edilmistir. -
Olasi isten ayrilma isteklerinde yazili gerekcelerin alinarak ve mulakatlar yapilarak sebebinin
arastirildi§r aktarilmistir. Personelin ik veya Genel Midiir’e kolay ulasabildigi ve sikayet edebildigi

sOylenmistir. Cahisanlara yillik izinlerinde 15 gilinlik avans verilebildigi ifade edilmistir.

4.3. Otel isletmelerinde Calisan Yetkililerin Géziinden Afyonkarahisar’daki ve Calistiklari

Isletmedeki insan Kaynaklari Sorunlari

Arastirma yapilan otel isletmelerindeki insan kaynaklari yetkililerine, iKY islevleri kapsamindaki
uygulamalarina ek olarak, Afyonkarahisar’daki ve c¢alistiklari otel isletmelerindeki insan kaynaklari
sorunlarinin neler oldugu sorulmus ve s6z konusu yoneticiler; nitelikli ve egitimli eleman bulma
konusunda problem yasandigini ifade etmislerdir. Yabanci dil bilen personel bulmanin zor oldugu ve
yaz donemlerinde sahil kesimine c¢alismaya giden personel sebebiyle sorun yasandigi aktariimistir.
Lojman olmamasinin olumsuzluk olarak goruldigi soylenebilir. Calisanlar arasinda catisma
yasanabildigi ¢6zim icin go6risme dizenlendigi aktariimistir. Personelin isle ve ucretle ilgili

beklentilerinin calistiktan sonra 1-2 ay sonra degistigi ifade edilmistir. Afyondaki sosyal yasam
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alanlarinin kisith olmasi sebebiyle sirekli etkinlik diizenlenmek zorunda kalindi§i bilgisi verilmistir.
Iletme ici egitim verilememesi gibi olumsuzluklarin oldugu aktariimistir. isletme biinyelerinde akademi
birimlerinin bulunmasi gerektigi aktarilmistir. Ucret konusunda Afyondaki isletmelerin genelinde
problem oldugu bunun ileride artan yatak kapasitesi ile daha bilyik problemler olusturacagi
dusunilmektedir. Genel hal ve hareketler itibari ile kurumsallia ve otelde ¢alisma kurallarina uygun
olmayan personel davranislari (misafir ve diger calisanlarla iletisim esnasinda), calisan sayisinin az
oldugu, personel maagslarinin yetersiz oldugu gibi sorunlarin varlii ifade edilmistir. Arastirmanin

izleyen kisminda genel bir toparlama seklinde sonug ve dneriler sunulmustur.
5. Sonug ve Oneriler

Turizm sektdrunde faaliyet gosteren otel isletmelerinde insan kaynaklari uygulamalari, hizmetin emek-
yogun yapisi nedeniyle diger endstrilerde veya turizm sektoriindeki diger diger isletmelerden bile farkl
olabilecek derecede énemli ve hassas bir konudur. insan kaynaklari faaliyetlerinin insan unsurunun
oldugu her kosulda yerine getirilmesinin, isletmelerde zorunluluk olarak karsimiza ciktigi ginimiz
isletmecilik anlayisinda, bu faaliyetlerin yerine getirilmesini saglayanlarin yine insan olmasi insanin
insana olan ihtiyacini goézler oniine sermektedir. insan kaynaklari faaliyetlerinin yerine getirilmesi
isletmelerin hem kisa vadede hem de uzun vadede daha etkin ve verimli ¢alismasi sayesinde ilgili
taraflara (yatirimci, mdasteri-misafir, ¢alisan vb.) 6nemli kazanimlar saglayacadi ifade edilebilir.
Isletmelerin insan kaynagini etkin ve verimli kullanmasi maksadiyla insan kaynaklari planlamasinin en
onemli islev oldugu soylenebilir. lyi bir planlama calismasiyla isletmelerin hem gelecege daha emin
adimlarla yurimesi hem de surdurilebilir ve gelisen bir seyirde basari gostermeleri gerceklesebilecektir.
Isletmelerdeki insan kaynaklari faaliyetlerinin planlamadan; personelin ise alinmasi ve
yerlestirilmesine; ise baslayan personelin egitiminden; performans degerlendirmesine; ¢alisanlarin
yaptiklari isle ilgili is degerleme ve Ucret yonetimine; ¢alisanlarin kariyer planlanmasindan; koruma ve
gelistirme faaliyetlerine; calisma ve enddstri iliskilerinden insan kaynaklariyla ilgili olan diger konulara
kadar ¢ok 6énemli oldugu aciktir. Kisacasi birbirini izleyen tim bu sirecler, esasinda insan kaynaklari
yonetiminin islevlerini olusturmakta olup saglanacak basari da s6z konusu bu islevlere iliskin

faaliyetlerin gerekleriyle ve etkin bir sekilde yerine getirilmesiyle mimkin olabilecektir.

Turizm sektdrunde faaliyet gosteren otel isletmeleri agisindan hizmetin sunumu sirasinda insana dusen

gorevin blyukliginden 6tiri insan kaynaklari faaliyetlerinin daha énemli hale geldigi sdylenebilir. Otel
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isletmeleri arasinda termal otel isletmelerinde faaliyetlerin farkliliklarinin getirdigi uzmanhk
zorunlulugu bu gibi isletmelerde insan kaynaklari faaliyetlerinin daha da énem kazanmasina sebep
olmaktadir. Ornegin, bir termal otel isletmesinde kir tedavisi uygulanmak istendiginde calisanlarin
sahip olmasi gereken uzmanlik bilgisi diger otel isletmelerindeki durumdan farkli olmahdir. Sadece 6zel
olarak kir tedavisinin uygulanmasina destek olan personelin degil otel isletmesinde calisan tim

personelin daha farkli bilgi ve becerilere sahip olmasi beklenebilmektedir.

Arastirma yapilan otel isletmelerinde insan kaynaklari yetkilileri ile yapilan gorusmeler neticesinde
genel itibariyle, arastirmanin yuritildagi tim otel isletmelerinde insan kaynaklari ile ilgili bir birim
bulunmaktadir. (direkt veya bir birime bagh). Bu birimlerde calisanlar siphesiz ki isletmenin insan
kaynagini etkin ve verimli olarak kullanilmasi icin 6nemli gorevler Gstlenmektedirler. Diger taraftan,
arastirmanin yiritildigi otel isletmelerinde iKY islevleri dahlinde énemli élgiide uygulamalar-cabalar
gerceklestiriliyor olsa da yapilan arastirma sonuclarina da yansidigi tizere sorunlarin bu konuda énemli
olcude sorunlarin da mevcut oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda arastirma yapilan otellerde insan
kaynaklari sorunlarinin gok yonli olarak ele alinmasi gerekliligi ortadadir. Bu hususta personel, insan
kaynaklari yetkilileri, yoneticiler, hatta sehrin daha ¢ekici hale gelebilmesi icin ilgili yetkililerin tzerine
disen sorumluluklari yerine getirmesi gerekmektedir. Arastirma yapilan otellerdeki insan kaynaklari
faaliyetleri bazindaki sorunlar, arastirmadan elde edilen sonuclar dogrultusunda 6zet olarak sunumu

Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Termal Otel isletmelerinin iKY Kapsamindaki Uygulamalari
Kapsamindaki Sorunlar

IKY islevleri Sorunlar

- Genel itibari ile yeterli bir planlama faaliyetinin gerceklestirilmedigi hatta
bazi isletmelerde planlamaya gerek duyulmamasi,

- Personelin devamsizligi olmadigi yalniz bazi isletmelerde sik sik rapor alma

insan Kaynaklari yoluna gidilmesi,

Planlamasi - Oda ve yatak basina personel hesabinin takibinin yapilmamasi,

- Isgiicii devir orani hesabini yapan isletmelerin bazilarinda bu oranin yiiksek
oldugu, bazilarinda ¢ok disiik oldugu hesaplamayan isletmelerin de disik
oldugu icin hesaplanmamasi,
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Is Analizi - Gorev
Tanimi

Personel Bulma,
Secme Ve ise Alma -
Yerlestirme

Personel Egitimi

Performans
Degerlendirme

Is Degerleme ve
Ucret Yonetimi

Kariyer Planlamasi /
Yonetimi

Koruma ve
Gelistirme

Calisma - Endustri ve
Sendikal iliskiler

Diger (motivasyon,
stres, mobbing vb.)

- Personel temini saglanabilecek arz kaynaklarinin ¢ok faydali olmadigi bu
konuda bilgi sahibi olunmamasi,

- Is analizi ve gorev tanimi prosediirlerinin uygulanmadi§i isletmelerin
oldugu

- is analizi ve gérev tanimi konusunda yapilanlarin isletme 6zelinde
yapilmadidi baska isletmelerden ve 6rnek uygulamalardan uyarlama seklinde
gerceklesmesi,

- I¢ kaynaktan personel temininin nispeten olumlu oldugu yalniz dis
kaynaktan personel temini yaparken isletmelerin sorun yasamasi,

- Personelin ise yerlestirilmesinde farkli yollarin izlenmesi,

- Personele verilen egitimlerin daha c¢ok yasal zorunluluklarin yerine
getirilmesinden ibaret olmasi,

- Performans degerlendirme konusunda yapilan faaliyetlerin oldugu yalniz
bu konuda geri bildirim anlaminda 6dil ve ceza sistemlerinin ¢ok
uygulanmamasi,

- Bu konuda Afyonkarahisar genelinde isletmelerin benzer uygulamalari
yapti§i bunun ileride yeni agilan turistik tesisler sayesinde artan yatak
kapasitesiyle sorun teskil edecek olmasi,

- Kurumsalligiyla 6n plana ¢ikan oteller disindaki otellerde bu konuda
yaptlanlarin ¢ok da yeterli olmamasi,

- Bu konuda yapilanlarin sadece yasal zorunluklarin yerine getirilmesi
seklinde gergeklesmesi,

- Bu konuda yapilanlarin sadece yasal zorunluklarin yerine getirilmesi
seklinde gergeklesmesi,

- insan kaynaklari ile ilgili yapilanlarin gdzlenebilen sorunlarin
coziimlenmesine gidildigi profesyonel anlamda bituncil bir yaklasimla

gozlenemeyen 0&zel
stkintilar olmasi.

arastirma gerektiren sorunlara egilme anlaminda

Tablo 1’de, arastirma yapilan otellerde galisan insan kaynaklari yetkilileri ile yapilan goriismeler

sonucunda genel olarak ortaya ¢ikan sorunlar verilmistir. Sorunlarin tespiti kadar bu hususta nelerin
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yapilacagl da énem arz etmektedir. Bu kapsamda arastirmada elde edilen bulgular ve konuya iliskin
literatirdeki bilgiler 1s1ginda arastirma yapilan otel isletmelerindeki mevcut duruma yonelik olarak

asagidaki onerilerin getirilmesi mimkindr:

+ lsletmelerde insan kaynaklari birimine oldugundan daha fazla énem verilmesi faydali
olabilecektir. Boylelikle insan kaynaklari departmanlari belirtilen islevlerle ilgili eksikliklerini

yerine getirerek hem otel isletmesi hem de ¢alisanlar icin 6nemli bir konuma gelebilecektir.

+ insan kaynaklar faaliyetlerinin tam olarak yerine getirilmesi yonetici ve calisanlarin da istekli
ve destekli katilimlariyla gercekleseceginden ilgili taraflarin yine insan kaynaklari birimi

tarafindan bilgilendirilmesi saglanabilir.

+ insan kaynaklari planlamast, bir isletmenin biitiin bélimleri icin bugiin ve gelecekte nitelik ve
nicelik olarak gerekli insan ihtiyacinin dnceden tahmin edilmesi, bu ihtiyacin nereden, ne zaman
ve nasil karsilasacaginin 6nceden belirlenmesidir (Erdoddu, 2013: 29). Bu konudaki eksiklikler
isletmelerin etkin ve verimli olarak calismasini karar almasini etkileyeceginden dolayi
isletmeler icin hayati 6nem tasimaktadir. Arastirma yapilan isletmelerin daha surdirulebilir bir

fayda saglamalari bu konudaki faaliyetlere e§ilmesiyle daha miimkiin olabilecektir.

« s analizi calismalari ile saglikh bilgilere ulasmak isteniyorsa, analistlerin ve bilgi alinacak
personelin konusuna hakim kisiler arasindan secilmis olmasi, ¢alisanin uygun oldugu bir saatte
bilgi alinmasi ve bilgi almada sistematik bir sira izlenmesi gibi konularin g6z ardi edilmemesi
gerekir (Akoglan Kozak, 2012a: 42). Bu konuda saglikh bilgiye ulasmanin bu denli 6nemli
olmasi yalniz bu konuda arastirma yapilan otel isletmelerinin érnek uygulamalardan veya baska
sirketlerden uyarlama seklinde bu faaliyeti yerine getirmeleri basariy: etkileyecektir. Her bir
organizasyonun kendine has 06zellikleri oldugu icin sorunlarin g¢ikabilecedi soylenebilir. Bu
hususta isletmelerin bu konuya egilmeleri faydal olabilecektir. Bir isletmenin iKY calismalari
statik anlamda planlamayla baslar, is analiz ve tanimlariyla sekillenir ve dinamik bir fonksiyon
olarak isgéren bulma ve segmeyle yoluna devam eder (Sabuncuoglu, 2011: 77). isgéren bulma
secme ve ise alma - yerlestirme faaliyetleri de insan kaynaklari faaliyetlerinin aksamadan yerine
getirilmesi hususunda 6énem arz etmektedir. Bu bakimdan olumsuzluklarin minimize edilmesi

hatta yok edilmeye calisiimasi faydali olacaktir.
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Isletmelerde diizenlenen egitim programlari, ilkeler ve amaglarina gére farkhlik gosterecektir.
Hangi konularda egitim yapilacagi, hangi tekniklerin kullanilacagi, hangi araclardan
yararlanilacadi, ne zaman, nerede, kimler tarafindan ve kimlere egitim verilecegi isletmeleri
egitim programlarinda yer almasi gereken ana konulardir (Karalar, 2007: 356-357). isletmelerin
hedeflerine ulasabilmesi amaclari dogrultusunda egitim vermesiyle de yakindan ilgilidir. Bu
konuda yapilanlarin yasal zorunluklarin yerine getirilmesi yerine isletme misyon ve vizyon
degerleri olusturulup ulasiimak istenen hedefe personel yardimiyla ulasilabilmesi icin egitim

faaliyetleri 6n plana ¢ikariimalidir.

Performansin etkin bir sekilde yonetilmesi, érgiitiin ve personelin performans diizeyinin dogru
bir sekilde belirlenmesi acisindan son derece 6nemlidir. Performansin amaclarinin ve
hedeflerinin belirlenmesi, personele iletilmesi, performansin dodru bir sekilde dlculmesi ve
degerlendirilmesi icin orgltte etkili bir performans degerleme sisteminin kurulmus olmasi
gerekmektedir (Ergun Ozler, 2013: 111). Ulasiimak istenen hedeflere hangi noktada ulasildig
konusunda bilgi veren performans de§erlendirme sisteminin etkin bir sekilde kullanilmasi bu
konudaki geri donuslerin olumlu anlamda 6dil, olumsuz anlamda ceza olarak gerceklesmesiyle
daha basarili noktalara gelebilecektir. Bu hususta performans degerlendirmenin 6dil ve ceza

gibi geri dondtlerinin olmasi konunun énemi kapsaminda degerlendirilebilir.

Isletmelerde etkin bir Gicret yéntemi uygulanmazsa; personel isini sevmez ve benimsemez,
isgoren devir hizi artar ve isletme faaliyetleri aksar, adil bir dagilim yoksa isgdrenlerin arasi
acilabilir. Batin bu olumsuz sonuglarin giderilmesi ya da olusmasini engellemek icin gecerli
bir ticret uygulamasinda s6z etmek mimkiin olmahdir (Ozcan, 2011: 50). isletmeler bazinda
hatta arastirma gerceklestirilen ilde bu konuda genel anlamda sikintilarin olmasi 6nemli insan
kaynaklari problemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sorunlarin ivedilikle ¢ézulmesi daha
basarili bir insan kaynaklari uygulamalarina olanak saglayacagi icin isletmeler ve bélge igin de

onemli kazanimlari beraberinde getirecektir.

insan kaynaklari bolumuniin calisanlarin gelecegi ile ilgili son derece énemli bir islevi de,
kariyer gelistirme ¢alismalaridir (Kasimov, 2006: 21). Kariyer planlamasi ¢alismalari personelle
ilgili gibi goriinse de isletmelerde 6zellikle otel isletmeleri gibi hizmet sektdriinde faaliyet

gosteren isletmelerde dogrudan sermayeye yatirim yapmak gibidir. Hizmet sektoriinde faaliyet
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gosteren isletmelerin calisanlari icin yaptiklari her sey gelecede yatirimdir. Bu hususta konunun

uzerinde daha ¢ok durulmasi faydali olacaktir.

Turizm isletmelerinde insan kaynaklari ydnetiminin yerine getirmesi gereken faaliyetlerden
birisi de koruma ve gelistirme islevidir. Calisan insan kaynaginin yasal haklarinin korunmasi,
is guvenligi ve saghgi, isgoren glivenligi ve saghgi, calisma yasam kalitesi, personel gelistirme
ve glclendirme faaliyetlerinin yerine getirilmesi gerekmektedir (Uckun, 2015: 447). Bu
faaliyetlerin tam anlamiyla yerine getirilmemesi isletmelerin sirddrulebilir basarisi anlaminda

sikintilar ortaya ¢ikaracagindan ¢alismalarin eksiksiz yerine getirilmesi gerekmektedir.

Otel isletmelerinin insan iliskileri ve emek agirlikli Gretim yapisi isgi-isveren iliskilerinin daha
iyi diizenlenmesini zorunlu hale getirmektedir. Endistriyel iliskilerin birincil amaci, taraflarin
(isci-isveren ve devlet) iliskilerinin yasalara uygun bir sekilde yuritilmesini saglamak ve
isletme faaliyetlerini aksatmamaktir (Akoglan Kozak, 2012a: 189). Bu konuda yapilan
faaliyetlerin yasal zorunluluklarin yerine getirilmesi seklinde gerceklestirilmesi kadar
isletmelerin bu konuda destekleyici uygulamalari sayesinde daha basarili bir ydnetim

sergilenecedi sdylenebilir.

insan kaynaklari ile ilgili diger konularda yapilan faaliyetlerin kolay gézlemlenemeyen &zel
arastirma yapilarak sorunlarin anlasiimasi mumkin olan mobbing, sinizm, tikenmislik vb.
konularda yogunlasarak belki isletmelerde mevcut olan sebebi belli olmayan sorunlarin ¢éziimi

mumkiin olabilecektir.

Bunlara ek olarak bundan sonra yapilacak arastirmalarda insan kaynaklari islevlerinin yeterliligi ve

mevcut durumu hakkinda ¢alisanlarin gorisleri anket teknigi ile sorulabilir. Sonuclarin raporlanmasi ve

bilim diinyasina sunulmasi bu konunun ¢ok yonli olarak ele alinmasini saglayabilecektir. Yine diger

turizm isletme tirlerinde arastirmalarin yapilmasi, turizm sektériindeki mevcut durumunun daha genel

ve butin olarak ortaya konulmasi bakimindan da faydal olacak ve bu konuya verilecek 6nem

kapsaminda farkindalik yaratacaktir.

Sonug olarak isletmelerde &zellikle hizmetin 6zelliginden dolay! insan unsuruna verilmesi gereken

onemin daha fazla oldugu otel isletmelerinde insan kaynaklari faaliyetlerinin etkin bir sekilde yerine

getirilmesi gerekmektedir. Faaliyetlerin yerine getirilmesi konusunda bu faaliyetlerin gerceklesme
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basarisi da énemlidir. isletmelerin; dzellikle insan unsurunun hayati derecede 6neme sahip oldugu otel
isletmelerinin, insan kaynaklari faaliyetlerini yerine getirmesi ve bu faaliyetlerin etkinliginin kontrolini
yapmasi ve varsa bu husustaki eksiklikleri gidermesi, insan kaynagina yapilan yatirimin hem isgérenler

agisindan hem de isletmeler acisindan faydali sonuclari beraberinde getirecegi asikardir.
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Arastirmada Kullanilan Gérisme Formu

1-

Otelinizin organizasyon yapisi hakkinda bilgi verebilir misiniz? Y énetim kademeleri icerisinde
insan kaynaklarinin yerini gésterebilir misiniz? (Alt kademeleriyle birlikte litfen)

Otelinizde calisan personel sayisini yonetim, orta kademe ve alt kademe ¢alisanlar olarak sayisal
dagihmlaniyla birlikte belirtebilir misiniz?

Otelinizde calisan personelin egitim durumlarini ilkdgretim, ortadgretim, tniversite ve yiksek
lisans diizeyinde sayisal dagilimlariyla birlikte belirtebilir misiniz?

IIkégretim 6ncesi:

IIkogretim mezunu:

Ortadgretim mezunu (lise):

Universite mezunu:

Yiiksek lisans mezunu:

4-

Isletmenizdeki calisan sayisini yeterli buluyor musunuz? (Sebeplerini ve nasil olmasi
gerektigini belirtebilir misiniz?)

Isletmede calisan personelin egitim durumlari hakkinda ne disiiniiyorsunuz? (Yeterli ya da
yeterli degilse nasil olmali?)

Isletmenizde insan kaynaklariyla ilgili isleri yiriiten birimin adi nasil anilmaktadir? (insan
Kaynaklari Departmani, Personel Ydnetimi gibi) ve bu birimde calisan personel sayisini
gorevleriyle birlikte ayrintili olarak belirtebilir misiniz? (insan kaynaklart madiri - planlama -
is analizi - personel bulma vb.)

Otelinizde personel ydnetimi ve insan kaynaklari ydnetimi anlaminda bir birim bulunmamasi
durumunda bu faaliyetin kimler tarafindan yerine getirildigini ayrintih olarak belirtebilir
misiniz?

insan kaynaklari konusunda planlama yapiyor musunuz? (yihn degisik dénemlerinde ihtiyag
oldugunda mi1 yoksa énceden belirli bir plan dahilinde mi ¢alisiyorsunuz?)

insan kaynaklarinizi planlarken oda ve yatak basina personel oranini hesapliyor musunuz? Eger
bdyle bir planiniz varsa oda ve yatak basina personel oraniniz nedir?
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Personel Sayisi
Yatak Basina Dusen Personel Orani =
YatakSayisi

Personel Sayisi
Oda Basina Dusen Personel Sayisi =
Oda Sayisi

10- isletmedeki isgiicii devir oranini hesapliyor musunuz? (Aylik ya da yillik olarak?)

Belli Bir Dénemde isten Ayrilan
Ya da Uzaklastirilan isgéren Sayisi

Ayni Ddénemde Calistirilan x 100

isgéren Devir Orani

Ortalama isgdren Sayisi
11- lisyerinizde galisan personelin devamsizlik orani nedir? Ya da bunun takibini yaptyor musunuz?

12- isletmeniz igin gerekli olmasi durumunda ise alabilecediniz turizm konusunda bilingli insanlari
sayisal olarak biliyor musunuz?

13- Otelinizde is analizi yaptyor musunuz? (is tamimi/is gerekleri) bununla ilgili 6rnek form ve
belge verebilir misiniz? is analizini nasil yapiyorsunuz? (calisanlarla gériisme veya ise harcanan
zaman, bilgi, yetenek, isin 6nemi gibi konularda arastirma yaptiktan sonra mi?)

14- is analizi yaparken hangi yontemleri kullaniyorsunuz? (gézlem, gériisme, anket, ginlik
tutturma-calisma defteri inceleme, listede isaretleme, kiyaslama, daha oOnceki is analizi
bilgilerinden yararlanma, birlesik yéntem vb.)

15- isletmede isgéren bulma islemini nasil yapiyorsunuz? (i¢ kaynaklardan mi yoksa dis
kaynaklardan mi?) isletme ici veya disindan nasil sagladiginizi belirtebilir misiniz? isletme disi
kaynaklardan hangilerini daha yogun olarak kullaniyorsunuz?

16- isgoren secimi sirasinda izlediginiz yol nedir? (Basvuru kabuli ve ilk goriisme, Basvuru formu
doldurtma, Sinav/test uygulamasi, ise alma goriismesi, Adayin ge¢cmisinin ve referanslarinin
incelenmesi, Saglik muayenesi ve diger islemler, ise alma karari ve is teklifi, ise yerlestirme)

17- isletmenizde calisanlariniza egitim veriyor musunuz? (Hangi siklikta? Oryantasyon, is basl
egitimi, is disi egitimi, yOnetici egitimi gibi turlerden hangilerini tercih ediyorsunuz ayrintili
olarak belirtebilir misiniz?

18- Oteldeki peronelin performansini degerlendiriyor musunuz? Buna gore 6dil ve ceza sisteminiz
var mi? Ayrintili olarak bilgi verebilir misiniz?

19- Ayin, yilin, haftanin personeli gibi uygulamalariniz var mi? Degerlendirmedeki o6lgltleriniz
neler? (anketlerden gelen sonuglar, sikayetin olmamasi, departmanlar bazinda mi vs.)
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20- Is degerlemesi yapiyor musunuz? (esit ise esit ticret politikasi vb. uygulamalari géz oniinde
bulunduruyor musunuz?)

21- Personelinizin tcret durumunu nasil belirliyorsunuz? (prim, maas hangisi? Ucret, belirlerken
cevredeki isletmelerindeki uygulamalari g6z dninde bulunduruyor musunuz?

22- Cahisanlarinizin kariyer planlamasi konusunda neler yapiyorsunuz?

23- Otel isletmelerinde insan Koruma ve Gelistirme konusunda calismalariniz var mi? (is ve
Isgoren Giivenligi, Saghgi, is yasami Kalitesi vb.) (Uluslararasi sertifikalariniz var mi?)

24- Personeliniz arasinda herhangi bir sendikaya kaydi bulunan kisiler var mi? Bu konudaki
goruslerinizi ayrintili olarak belirtebilir misiniz?

25- Otel isletmelerinde insan Kaynaklari ile ilgili: Motivasyon, isgéren Giiglendirme, is Doyumu,
Baghlik, Vatandaslik, Stres, Mobbing, Sinizm vb. konulardaki mevcut durum hakkinda ayrintih
olarak belirtebilir misiniz?

26- Isletmenizde/Afyonkarahisar’da ne gibi insan kaynaklari sorunlari yasiyorsunuz?
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