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OZET

irmi birinci ylizyilda stirekli degisen ihtiyaglar ve isletmelerde tanimlanan iglerin musgte-

ri memnuniyetine ve teknolojik gelismelere bagli olarak giinden giine farklilagmast ne-

ticesinde turizm ¢alisanlarinin hem sosyal haklar hem de is giivencesi konusunda daha
fazla sikintu yasayabilecekleri 6ngoriilmektedir. Temelinde caliganlarin sosyal ve ekonomik haklar
ile ¢ikarlarini korumak amaciyla kurulan sendikalarin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileme
hususunda kritik bir rol iistlenen insan kaynaklart departmanlari ile yakin iligki kurmasi hem islet-
meler hem de galisanlar agisindan ciddi anlamda avantajlari olabilecek giiglii bir isbirligidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olan endiistriyel iliskiler ve sendikal faaliyetler ¢ercevesinde
bu isbirliginin tesisi olduk¢a kolay gibi goriilmektedir. Ancak, hali hazirda bu faaliyetler kapsamin-
da kargilagilan sorunlarin mevcudiyeti sendikalar ile insan kaynaklari departmanlarinin arasindaki
koordinasyonun saglam bir bi¢imde tesis edilememis oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu dogrultu-
da ¢alismanin amaci turizm isletmelerinde sendikal faaliyetlerin mevcut durumunu degerlendirmek,
insan kaynaklari yonetimi ile sendikal faaliyetlerin iligkisini gozden gegirmek, turizm sektoriinde
insan kaynaklari yonetimi birimleri tarafindan yiiriitiilen sendikal faaliyetlerde kargilagilan sorun-
lar1 belirlemektir. Ayrica ¢aligma kapsaminda bu sorunlarin ¢éziimiinde insan kaynaklari yénetimi
birimlerinin roliiniin belirlenmesi ve duruma yénelik ¢oziim 6nerileri getirilmesi hedeflenmektedir.
Bu dogrultuda aragtirmada ikincil kaynak taramasi yontemine ek olarak aragtirmacilarin sektordeki
gozlem ve deneyimleri de kullanilmis ve turizm sektdriiniin sendikal faaliyetlerde karsilastigi sorunlar
ve bu sorunlarin ¢éziimiinde insan kaynaklari yonetimi birimlerinin rolii ve ¢6ziim 6nerileri detay-
landirilarak, konu ile ilgili taraflar olan igletme y6neticilerine, insan kaynaklari birim yéneticilerine,
sendika yoneticilerine, ilgili kamu otoritelerine, ¢alisanlara ve ileride gerceklestirilecek uygulamali

caligmalara bir temel olusturulmasi ve 6neriler gelistirilmesi hedeflenmistir.
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ABSTRACT

ue to rapid change in requirements in twenty first century and fluctuation in jobs accord-

ing to customer satisfaction and technological developments, it is predicted that tourism

employees would experience more difficulty in terms of social rights and employment
security. Establishing close relationship between trade unions, basically committed to protecting em-
ployees’ social and economic rights and interests, and human resource departments, playing a critical
role in influencing the attitudes and behaviors of employees, can be a strong collaboration that can
have significant implications for both businesses and employees. Taking industrial relations and un-
ion activities as a function of human resource management into consideration, it seems that forming
a collaboration between trade unions and human resource management is an easy task. However,
problems already encountered within these activities reveal that the collaboration between the trade
unions and the human resources departments cannot be formed in a solid manner. Accordingly, the
main aim of this study is to evaluate the present situation of trade union activities in tourism enter-
prises and observe the relationship between human resources management and union activities and
identify the current problems in union activities in tourism sector. Besides, emphasizing the role of
human resources management departments in solving these problems and making suggestions for
both unions and human resource management departments in order to overcome these problems
are also aimed in the study. In addition to document analysis, the researchers” experiences and obser-
vations in the sector were also used in the study. Problems faced within union activities in tourism
sector and the role of the human resources management departments in overcoming these problems
have been detailed and accordingly, suggestions were developed for related parties as business exec-
utives, union officials, related public authorities, employees and also for researches which will be

carried out in the future.
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urizm, kiiresel anlamda en dinamik ve en hizli biiyliyen ekonomik sektorlerden bir

tanesidir. Kimyasal tiriinler ve petrol tirtinlerinden sonra diinyanin en biiyiik tigiinci

ihracat kalemi olan turizm, bir¢ok tilke icin déviz getirici niteligi ve tilke ekonomisine
katkilar1 nedeniyle 6nemli bir gelir kaynagidir (ILO, 2017: 1). Miisteri memnuniyeti ve hizmet kali-
tesinin 6n planda tutuldugu, hizmetin makineler aracilifiyla degil insan emegine bagli olarak tiretil-
digi turizm sekedriinde istihdam edilen kisi sayist oldukea yiiksektir (Tekin, 2014: 126). Dogrudan
ekonomik etkilerinin yani sira turizm enddstrisi dolayli olarak bir¢ok faaliyet kolunu da destekleyen
yapist ile bir¢ok kisiye istthdam sunmaktadir. 2017 verileri dogrultusunda seyahat ve turizm sektdrii
dogrudan 118.454.000 kisiyi istihdam ederek tiim sektorlerin toplam istthdamin %3.8’lik kismini
biinyesinde barindirmakta; yatirim, tedarik zinciri ve tegviklerin yaratugy istthdamin eklenmesi so-
nucunda bu rakamin dolayl: olarak 313.221.000 is olanag: sagladigi ve bu rakamin da toplam istih-
damin % 9.9’una esit oldugu belirtilmektedir (WTTC, 2018: 4). Ancak, yapilan ¢aligmalar istthdam
potansiyeli bakimindan oldukg¢a yiiksek oranlara sahip olan turizm isletmelerinde (Chikwe, 2009;
Kim, 2014; Armstrong ve Matters, 2016) isgoren devir hizinin yiiksek oldugunu gostermektedir
(Deery, 2002: 52; Carbery vd., 2003: 677; Akgiindiiz ve Sanli, 2017: 118). Bu duruma sebep olan
faktorler arasinda ¢alisanlarin uzun mesaileri, agir calisma kosullari, ekonomik agidan verilen emegin
kargiliginin alinamamasi gibi durumlar s6z konusudur (Kusluvan ve Kusluvan, 2000: 257; Burke
vd., 2008: 505). Literatiirde isletmelerin isgéren devir hizini azaltmasi; egitimli ve deneyim sahibi
personelini kaybetmemesi igin (Chalkiti ve Sigala, 2010; Yang vd., 2012) isgorenlerin is doyumu,
performans ve tiretkenliklerinin arttirilmasi amaciyla yapilan ¢aligmalar (Karatepe vd., 2006; Bouc-
kenooghe vd., 2013) mevcuttur. Bu ¢aligmalarda ozellikle isletmelere yonelik oneriler gelistirilmis-
tir. Ancak isletmeler haricinde isgorenlerin mevecut problemlerini géz 6niinde bulundurarak hareket
eden; hatta yalnizca bu misyon ¢ergevesinde 6rgiitlenmis sendikalarin da ¢alisanlarin is yerindeki per-
formanslari, orgiitsel bagliliklarini ve is doyumlarini etkileyebilme 6zelligine sahiptir (Robbins, 1993:
585). Bu dogrultuda ¢alisanlarin yapuklari is karsiliginda yiiksek kazang elde etmeleri, is giivencesine
sahip olmalari, keyfi ve haksiz davraniglar kargisinda ise ¢alisanlarin haklarini savunma gibi amaglar:
olan sendikalar, bu amaglari ger¢eklestirme suretiyle ¢alisanlarin is yasam kalitesini arttirmay: he-
deflemektedirler (Hammer ve Avgar, 2005: 241). Cotti ve digerleri (2014: 412) tarafindan ABD’de
gergeklestirilen ¢alisma, sendika tyeligi ile calisan performansi arasinda pozitif yonli bir iliskinin
varligini ortaya koymakrtadir. Benzer olarak Bryson ve digerleri (2004: 457) tarafindan yiiriitiilen
“Sendika Uyeligi Gergekten Is Tatminini Azaltiyor mu?” baslikli galismada sendikalagmanin galisanin



istegine bagli olmasi seceneginin ortadan kaldirilarak tiim ¢alisanlarin sendikali olmasi saglandiginda,
caliganlarin is tatmini ile sendika tiyeligi arasinda 6nemli 6lgiide pozitif bir iligki oldugu bulgulan-
miustr. Ancak, turizm sektériinde faaliyet gosteren sendikalar ve sendikal iliskilerin bu kapsamda
degerlendirilmesi, mevcut durumun ortaya konulmasi ve ¢éziim yollart ile ilgili ¢caligmalarin azlig:
dikkat gekicidir (Tekin, 2014: 125). Benzer olarak insan kaynaklari yonetimi (IKY) gercevesinde yii-
riitiilen endiistriyel iligkiler ve sendikal faaliyetleri bu dogrultuda ele alan ¢aligmalarin olmamasi bu
sorunlarin ¢éziimlenmesi konusunda da ilerleme kaydedilememesine neden olmaktadir. Dolayisiyla
calismada, turizm isletmeleri kapsaminda sendikacilik ve sendikal faaliyetlerde karsilagilan sorunlarin
ayrintili bir bi¢cimde ele alinarak konu ile ilgili literatiire katkida bulunulmasi ve bu konuda ileride

yapilacak calismalara bir temel olusturulmas: hedeflenmektedir.

Calismanin ana amact turizm igletmelerinde sendikal faaliyetlerin mevcut durumunu degerlendir-
mek, insan kaynaklari yonetimi ile sendikal faaliyetlerin iligskisini gozden gegirmek, turizm sektdriinde
insan kaynaklari yonetimi birimleri tarafindan yiiriitiilen sendikal faaliyetlerde karsilagilan sorunlari be-
lirlemektir. Ayrica galisma kapsaminda bu sorunlarin ¢6ziimiinde insan kaynaklar1 ydnetimi birimlerinin
roliintin belirlenmesi ve duruma yénelik ¢oziim 6nerileri getirilmesi hedeflenmektedir. Bu kapsamda
arastirmada ikincil kaynak taramasi yontemi kullanilmigtir. Calisma kapsaminda, uluslararasi indeks-
lerde taranan konu ile ilgili dergiler, Google Akademik, Dergipark, Ulakbim ve Yoktez veri tabanla-
rinda “sendikacilik” ve “turizm” kelimelerinin birlikte kullanilarak yapilan tarama sonucunda gerek te-
orik gerekse uygulamali bazda gerceklestirilen aragtirmalar incelenmis ve bu aragtirmalarin bulgularina
odaklanilarak elde edilen ¢ikarimlara, ¢alisma konusu kapsaminda detayli bir bi¢cimde yer verilmistir.
Buna ¢k olarak aragtirmacilarinin, gerek gecmis donemdeki turizm sektoriiniin degisik kollarinda (otel,
seyahat isletmesi, yiyecek-igecek isletmesi) ve degisik pozisyonlardaki ¢aligmalarindan kaynaklanan sek-
tordeki gozlem ve deneyimlerinden, gerekse hali hazirda sektorde birgok uygulamali calismalar yiirtit-
tikklerinden dolayr mevcut bilgi-gozlemlerinden de yararlanilmigtir. Bu baglamda turizm sektoriiniin
sendikal faaliyetlerde karsilagtigi sorunlar ve bu sorunlarin ¢oziimiinde insan kaynaklari yénetimi bi-
rimlerinin rolii ve ¢oziim Snerileri detaylandirilarak, konu ile ilgili taraflara (isletme yo6neticileri, insan
kaynaklari birim ydneticilerine, sendika yoneticilerine, ilgili, kamu otoritelerine, ¢alisanlara) ve ileride

gerceklestirilecek uygulamali caligmalara bir temel olusturulmasi ve 6neriler gelistirilmesi hedeflenmistir.

Yirmi birinci ylizyilin ilk ¢eyreginde kiiresellesme ve siirekli degisen kogullarin etkisi ile igletmele-
rin ayakta kalabilmesi, hizmet kalitesi anlayist ile dogrudan iliskilidir (Yilmaz vd., 2010: 90). Hizmet
isletmelerinin, yogun rekabetin oldugu pazarda bagsarili olabilmeleri icin miisterilerin beklentilerini kar-
stlamanin daha da 6tesine gitmeleri gerekmektedir (Schneider ve Bowen, 2010). Miisterilerin gesitli-
lik gosteren ve 6zel beklentilerinin kargilanmasi yiiksek derecede motive edilmis ¢alisanlarin koordinas-
yonuna bagldir (Wang vd., 2012: 120). Bu dogrultuda tizerinde 6nemle durulmasi gereken hizmet
kalitesi boyutlarindan bir tanesi hizmetin emek boyutudur. Calisanlarin bilgi ve kabiliyetleri ile miis-
terilerin giiveninin kazanilmasi olarak aciklanan bu boyut; sadece calisanlarin ¢abasina bagli olarak ka-
zanilmaktadir (Kouthouris ve Alexandris, 2005: 102). Ancak, hizmet sektorii ¢alisanlarinin “kisiler aras

oyun” olarak goriilen rolleri on yillar icerisinde dramatik 6l¢iide degisiklige ugramis ve hizmet kalitesi



calismalari 6zellikle hizmet saglayicilardan saparak miisterilere odaklanmis ve miisterilerin marka yara-
uciliklar tizerine kurgulanmaya baglanmistir (Bowen, 2016: 5). Yine de hizmetin dogrudan miisteriye
ulagmasinda 6nemli rol oynayan calisanlarin igletmelerin basarisi agisindan 6nemli bir fakedr oldugu
gergegi degismemistir. Bu baglamda ozellikle hizmet sektoriinde faal olan turizm igletmelerinde islerin
biiytik bir bsliimiiniin insan emegine dayali olmast nedeniyle (Pelit, 2015: 64) giiniimiiz turizm sek-
tortiniin mevcut basarisinda sektdrde calisan isgorenlerin katkist oldukga biiytiktiir. Lakin diinya eko-
nomisinde oldugu gibi Tiirkiye ekonomisi ve istthdami i¢in de olduke¢a 6nemli olan turizm isletmele-
rinde isgoren devir hizi oldukea yiiksektir (Demir, 2002: 36; Kusluvan, 2003: 5; Sarioglan, 2007: 44;
Akova vd., 2015: 88; Pelit vd., 2016: 48). Bu duruma sebep olan bir takim nedenler vardir. Caligma
ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: tarafindan hazirlanan “Turizm Sektoriinde Calisma Siirelerinin Iyilesti-
rilmesi Programi Teftis Raporu”nda ¢aligma siirelerinin uzunlugu, haftalik tatil ihlalleri, ¢alisma saat-
leri sirasinda ara dinlendirmelerin ihlal edilmesi, ticretsiz ek mesai uygulamalari, izinsiz yabanci uy-
ruklu personel istihdami ve kayit dist istihdamin isgorenlerin isi birakmalarinin nedenleri arasinda 6n
plana ¢ikan etmenler olarak belirtilmistir (CSGB, 2011: 37). Calisanlarin ekonomik anlamda emekle-
rinin kargiligini alamamalari, mevsimsel ve giinlitk dalgalanmalarin yasandigs isletmelerde is giivence-
sinden yoksun ¢alismalari, uzun ve yorucu ¢aligma saatleri, egitimlerin azligi (Baum, 2006: 116; Mar-
tin vd., 2006: 386; Pearlman ve Schaffer, 2013: 220) ve sosyal giivencelerden mahrum olmalarinin bir
bakima turizm sektoriinde sendikal 6rgiitlenmenin gelismemis olmasindan da kaynaklandig: disiiniil-
mektedir (Tekin, 2014: 127). Sendikalarin temel islevi tiyelerinin istthdam kogullar: ile ilgili s6zlesme-
lerde sendika tiyesinin haklarinin korunmast adina pazarlik etmektir. Sendika araciligy ile isgorenler, bi-
reysel olarak sahip olamadiklari bir giicii ellerinde bulundurmakta ve igverenlerinin haksiz uygulamalari
karsisinda sendikalarin miidahale yetkisini de yanlarinda hissederek daha giiglii bir durus sergileyebil-
mektedir (Bingol, 2013: 511).

Sendikacilik, Fransiz Devrimi’nin siyasi, ekonomik ve sosyal anlamda toplumlari degisiklige ugrat-
mast sonucunda gerceklesen “Sanayi Devrimi” ile ortaya ¢ikan isci sinifinin agir calisma kosullar: kar-
sisinda calisanlarin 6rgiitlenmeye gitmeleri neticesinde (Tiirkay ve Kayikei: 2016: 443) ortaya ¢ikmis-
tr. Bu dogrultuda sendikalar, zor kogullarin iyilestirilmesi adina yiizyillardir caba sarf etmektedir. Kokl
sayilabilecek bir ge¢mise sahip olan sendikal orgiitlenme; tilkelerin sosyal, siyasi, ekonomik ve kiiltii-
rel kosullarindan oldukga etkilenen 6rgiitler olmalari nedeniyle her iilkenin sendikal anlamda geligimi
birbirinden farkli bir bicimde meydana gelmistir (Akbiyik, 2012: 38). Nitekim Avrupada ¢agdas an-
lamda sendikal 6rgiitlenmelerin tarihi 1800t yillara dayansa da Tiirkiye Cumhuriyeti’nde sendikaci-
lik ile faaliyetler 1923-1946 yillar1 arasinda gergeklesmis; ilk kez toplu sozlesme ve grev haklarinin elde
edildigi 1961 Anayasast sonrasinda da sendikal faaliyetler hiz kazanmistir (Pigak ve Kadah, 2017).Tu-
rizm sektoriinde de sendikal faaliyetler diger is kollari ile paralel bir bi¢cimde gelisim gostermistir. Tu-
rizm iscileri tarafindan ilk kurulan sendika TOLEYIS (Tiirkiye Otel Lokanta ve Dinlenme Yerleri Isci
Sendikasi), 1951 yilinda faaliyete ge¢mistir. Ocak 2018 verileri dogrultusunda turizm isletmelerinde
sendikali is¢i sayisinin toplam 34.214 oldugu belirlenmistir (RG, 2018). Nasoz ve Demirkol (2014:
1389) tarafindan yiirtitiilen benzer bir ¢alismada 2014 verileri dogrultusunda bu rakamin 29.757 ol-
dugu; 2018 verileri ile mukayese edildiginde aradan gegen dort yillik siireg icerisinde sendika tiyeligi
konusunda ciddi anlamda gelisim kaydedilemedigi belirlenmistir. Her ne kadar tiye sayilarinda ciizi bir
artig gozlemlense de turizm sektoriinde faaliyet gosteren toplam isci sayisinin 2009 verileri dogrultu-
sunda 327.929 oldugu; 2018 yili ocak ay1 resmi istatistiklerinde bu rakamin 861.471’e yiikseldigi goz
oniinde bulunduruldugunda, tiye sayilarindaki artisin olduk¢a 6nemsiz bir istatistikten ibaret oldugu

diisiiniilmektedir. Sadece TOLEYIS’in {iye sayist dikkate alindiginda ise, s6z konusu sendikanin 2009
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yilinda 48.635 iiyesinin oldugu, ancak bu rakamin 2018 yilina gelindiginde 14.256 ‘ya geriledigi goz-
lemlenmektedir (TOLEYIS, 2018). Nihayetinde 2009 verileri incelendiginde, Tiirkiye'yi ziyaret eden
turist sayisinin 27 milyon civarinda oldugu; bu rakamin 2018 yilinda 46 milyona ulasug: (KTB, 2019);
baglantili olarak turizm yatirimlarinda da ciddi bir artis oldugu gozlemlense de turizm sektoriinde faa-
liyet gosteren iggdrenlerin sendikalara ve sendikal faaliyetlere katilma konusunda mesafe kat edemedik-
leri goriilmektedir. Bu durum ile ilgili genel bir degerlendirme yapilacak olunursa, turizm sektdriinde
calisanlarin sendikalara tiyelik ve sendikal faaliyetlere katilma konusunda ¢ekimser kaldiklari, istatistiki
veriler goz oniinde bulunduruldugunda ise turizm ¢alisanlari arasinda sendika tiyeligi konusunda geri-
leme yasandig: acikur. Baglanuli olarak, 1948-1951 yillari arasinda 13 adet turizm sendikasinin kurul-
dugu (Aymankuy, 2005: 28); ancak 2018 verileri dogrultusunda turizm iscileri sendika sayisinin 11°e

geriledigi de gozlemlenmektedir. Turizm sendikalar: ve ilgili resmi istatistik Tablo 1'de yer almakrtadr.

Tablo I: Turizm Iskolundaki Faaliyet Gisteren Sendikalar ve Uye Sayilar:
KONAKLAMA VE EGLENCE ISLERI
Toplam Is¢i Sayisi: 861,471
Sendika Ad1 Uye %
Sayisi

TOLEYIS (Tiirkiye Otel, Lokanta ve Dinlenme Yerleri Iscileri Sendikast 14.256 1.66
OLEYIS (Tiirkiye Otel, Lokanta ve Eglence Iscileri Sendikast) 14.322 1.67
TURKON-IS (Turizm Konaklama ve Eglence Sanayii Iscileri Sendikast 3.400 0.40
TUM EMEK SEN ( Turizm Otel Spor Emekgileri Sendikast) 29 0.01
SPOR-EMEK-SEN (Devrimci Spor Emekgileri Sendikasi) 9 0.01
DEV TURIZM-IS (Devrimci Turizm Iscileri Sendikasi) 1.853 0.22
FUTBOL-SEN (Futbol Calisanlar: Sendikasi) 92 0.02
TURIZM-IS (Turizm Iscileri Sendikast) 79 0.01
TURCASEN (Turizm Calisanlar: Sendikast) 11 0.01
EC.K. (Konaklama ve Eglence Isyerleri (Fast food) Calisanlar ve Kuryeleri Sendikast 111 0.02
TUM TURIZM IS SEND.(Tiim Turizm Is Sendikast) 52 0.01
Toplam 34212 | 3.97

Kaynak: RG, 2018: 10

Ocak 2018 verileri gz oniinde bulunduruldugunda, sendikalasmanin en yiiksek oldugu sektorler
arasinda %39,6 ile savunma ve giivenlik sekt6rii birinci sirada yer alirken, %34,7 ile bankacilik ve fi-
nans ikinci sirada yer almaktadir. Sendikalasmanin en diisiik seyrettigi sektdrler arasinda %3,1 ile in-
saat sekeorii birinci sirada, %3,9 ile konaklama ve eglence isleri ise ikinci sirada yer almaktadir (RG,
2018). Diger sektorlerle mukayese edildiginde turizm sektoriinde sendikaciligin diger faaliyet kollarina
gore diisiik seviyede seyrettigi gézlemlenmektedir. Turizm sektoriinde bu duruma yol agan bir takim se-
beplerin mevcudiyeti s6z konusudur. Turizm igletmelerinin biiyiik bir béliimiiniin mevsimsellik 6zelligi
tagimast; bu sektorde giiglii bir sendikalagma olmasinin 6niindeki ciddi engellerden bir tanesidir. Mev-
simselligin getirdigi is giivencesinden yoksun olan ¢alisanlarin, yoneticilerin ¢cok da memnun olmadik-

lart sendika tiyeligi konusunda ¢ekimser kalmalarina sebep olmaktadir (Ugkan ve Kagnicioglu, 2009:
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49). Buna ek olarak, diger sektorlere benzer olarak turizm sektériinde de sendikalarin ¢alisanlarin mev-
cut problemlerine ¢6ziim bulma konusunda ge¢mise kiyasla etkinligini yitirmesi sektorde sendika tiye-
liginin azalmasina neden olmaktadir (Erdogan ve Durmuskaya, 2014: 33). Bu nedenlere ek olarak, tu-
rizm sekeoriin ozellikle kadinlar, gengler ve s6z konusu iilke vatandagi olmayan bireyler gibi is pazarina
ulagim konusunda sikinti ¢eken popiilasyon gruplari i¢in istihdam yaratan niteligi (Liu ve Wall, 2005:
700) sektorde sendikalasmanin bu denli disitk olmasinin nedenleri arasinda yer almaktadir. Nihaye-
tinde kadinlarin sorumluluklarinin erkeklere oranla daha fazla olmasi, iistlendikleri rollerin (es, anne,
evlat) fazlasiyla fedakarlik gerektirmesi kadinlarin is disindaki orgiitlenmeler konusunda hem vakitsiz-
lik hem de ilgisizlik nedeniyle yer almalarini engellemektedir (Yenihan ve Cerev, 2016: 155). Ayrica
konu ile ilgili yapilan ¢alismalar cinsiyet esitsizligi hususunun da kadinlarin sendikalara iiye olmalarini
engelleyen nedenler arasinda ciddi 6neme sahip oldugunu géstermektedir (Koray, 1993: 105; Urhan,
2009: 93). Tiim bu sorunlara ek olarak, sendikalarin kadin sorunlarinin (ticretli dogum izin siireleri,
siit izni, ¢ocuk bakimi, vardiya sistemi vb.) ¢oziimiinde mesafe kat edememesi, kadinlarin sendikalara
olan giivenini yitirmelerine ve bu baglamda sendika tiyeligi konusunda ¢ekimser kalmalarina neden ol-
maktadir (Toksoz, 1994: 442). Kadinlarin sendika tiyeligi konusunda ¢ekimser kalmalarinin yani sira
turizmde sendikal orgiitlenme konusunda yasanan gerilemenin diger bir nedeni de sektorde aktif olan
Tiirkiye Cumhuriyeti vatandast olmayan isci sayisinin fazlaligidir. Yabanci isilerin hali hazirda sendika
tiyeligi ve sendikal faaliyetlere katilimi konusunda kisitlamalarin bulunmasi, bu grupta yer alan is¢i sa-
yisinin azimsanmayacak diizeyde olmasi ancak sayilarin istatistiki verilerde net bir bi¢cimde ortaya ko-
nulamamasi Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olan ¢alisanlarinin da konuya karst duyarsiz kalmalari hu-
susunda dolayli yénden etkili bir durum olusturmaktadir. Toksoz ve digerleri (2012) tarafindan Antalya
ilinde yapilan arastirmada isin niteligine gore 6zellikle Rusya, Ukrayna, Giircistan, Kirgizistan, Bali, En-
donezya, Tayland, Bulgaristan, Azerbaycan ve Kazakistan uyruklu bireylerin yogun bir sekilde hizmet
kalitesi kapsaminda miisterilere daha iyi hizmet sunmak adina istthdam edildiklerini, ancak bu ¢alisan-
larin genellikle yabancilar i¢in ¢aligma izni konusunda resmi prosediirlerin uzun stirmesi, maliyetli ol-

mast gibi nedenlerle kayit digt calisturildiklarini ifade etmektedirler (Toksoz vd., 2012: 64).

Turizm sektériinde sendikaciligin giic kaybetmesi sadece belirtilen nedenlerden kaynaklanan bir du-
rum degildir. Sendikacilik yukarida da belirtildigi tizere 19.yyda ortaya ¢tkmis; II. Diinya Savast son-
rasi ile 1973’de ortaya ¢ikan petrol krizi arasindaki siirecte altin ¢agini yasamistir. 1945-1973 yillart
arasinda 6zellikle ABD ve Avrupada Keynezyen ekonomi politikalarinin uygulamaya gegirilmesi sure-
tiyle, fordist tiretim tarzinin benimsenmesi ve dolayistyla ekonomideki durgunlugun ¢oziimiiniin yeni
bir tiiketici gurubu yaratma diistincesi ekseninde sekillenmesi bu durumun olusmasina imkan saglamig-
ur. Keynezyen ekonomi politikalarinin temelinde ¢alisanlarin ayni zamanda birer tiiketiciye déntigme-
lerini saglayacak politik esnekligin saglanmasi yatmaktadir. Bu baglamda iiretimin daha verimli olmas:
konusunda da ¢alisanlarin etkinliginin arturilmast diisiincesi ile birlikte ¢alisanlarin daha fazla ticret al-
malarint saglayacak yeni bir ekonomik diizen gelistirilmistir. Ayni zamanda toplu sozlesmelerin kap-
saminin genigletilmesi, sendika tiyeligine devletler nazarinda destek verilmesi diinyada sendikaciligin

alun ¢ag1 olarak adlandirilan dénemin olusumunda aktif rol tistlenmistir (Mahirogullari, 2011: 8-9).

Bu dénem sonrasinda ise, iilkelerin benimsedikleri sosyal devlet anlayisinda ve 1973 yilinda yasa-
nan petrol krizi karsisinda Keynezyen ekonomi politikalarinin zayif kalmasi neticesinde ekonomi poli-
tikalarinda degisim yasanmis ve neo-liberal ekonomi politikalar: tilke ekonomilerine hikim olan ekono-
mik politikalar olmaya baglamistir (Erdogan ve Ak 2003: 3). Dolaysiyla sendikacilik gii¢ kaybetmeye
baslamis ve sendikasiz endiistri iliskileri misyonu ile ortaya cikan “Insan Kaynaklart Yonetimi” anlayi-

styla 1980 sonrasinda ciddi anlamda gii¢ kaybederek giintimiizdeki haline gerilemeye baglamistr (Ciftgi,



2004: 5). Benzer olarak, calisma kosullari ve orta sinif degerlere sahip oldugundan, hizmet sektorii ¢ali-
sanlari hak arayisinda bireyselligi, orgilitlenmeden daha fazla tercih etmekee ve sendikaciligin en 6nemli
sebeplerinden bir tanesi olan orgiitlenmeyi arka plana atmaktadirlar. Bu bireysellik bilincinin ortaya
¢tkma nedeni de IKY uygulamalaridir (Yorgun, 2005: 144). Bu dogrultuda calisanlarin performansint
is yasam kalitelerini arttirmak suretiyle degistirebilme yetenegine sahip olan sendikalarin giinden giine
gliclinii yitirmekte oldugu {izerinde 6nemle durulmasi gereken konulardan bir tanesidir. Bu baglamda
kurulus amacini gz 6niinde bulundurarak, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin bu siirecteki ro-

liniin de ayrica ele alinmasinda fayda goriilmektedir.

Degisen diinya diizeni ve bu durumun is yasamina ve rekabet ortamina yansimasi neticesinde, is-
letmeler sahip olduklar: nitelikli personel sayesinde veya mevcut ¢alisanlarinin niteliklerini arttirma su-
retiyle bu degisime ayak uydurmak zorunda olduklarini hissetmektedirler (Tunger, 2012: 205). Bu du-
rum dogrudan isletmelerin insan kaynaklari departmanlarinin sorumlulugu altindadir. IKY, isletmelerce
belirlenen stratejik amaclarin yerine getirilmesinde ve calisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesinde insan
kaynaginin verimli gekilde organize edilmesidir (Bingol, 2013: 6). Temel ilkeleri arasinda insana saygt,
tarafsizlik, esitlik, liyakat, kariyer gelisimini destekleme, is giivencesi, adil ve yeterli ticret uygulamasi
gibi ilkelerin yer aldig1 IKY (Giiltekin ve Altintop: 2014: 60), isletmelerin is giicii kaynagina ait nite-
liklerini en etkili bi¢cimde kullanmak i¢in yonetim sistemlerinin tasarlanmasi amaci etrafinda sekillen-
mektedir. IKY, isletmelerin benimsedigi yaklagima gore sert veya yumusak bir yonetim yaklagimi ser-
gileyebilmektedir. Sert yaklasim; isletmelerin ekonomik anlamda daha rasyonel bir tavir sergilemeleri
ve muhtemel en disiik ticret kargiliginda maksimum verimliligin saglanmasini hedeflerken; yumugak
yaklasimda ise daha insancil ve gelisime agik bir tutum sergilenmektedir. Yumusak yaklagim; isgorenle-
rin yonetime katilmalari, yiiksek baglilik ve yiiksek verimliligi beraberinde getiren bir uygulama yakla-
stmidir (Nickson, 2007: 9). Yaptiklari calismada Tsaur ve Lin (2004) ise alim, ticretlendirme ve egitim
gibi hususlarda calisanlart olumlu yonde gelistirmeyi hedefleyen IKY uygulamalarina tabi tutulan isgo-
renlerin igletmelerine karst minnet duygusu ile hareket ettiklerini, miisterilere karsi daha fazla yardim-
sever, pozitif ve nazik davranislar sergilediklerini ortaya ¢ikarmiglardir (Tsaur ve Lin, 2004: 477). Ben-
zer olarak, Chand ve Katou (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, IKY nin ise alim, insan giicii
planlamasi, is tasarimi, egitim ve gelistirme ile ilgili olan uygulamalarinin igletmenin ¢alisanlart dolayi-
styla performanst ile olumlu yénde iliskili oldugu bulgulanmistir (Chand ve Katou, 2007: 588). Ornek-
lendirildigi tizere yapilan ¢aligmalar (Antolik, 1993; Boselie vd., 2005; Alleyne vd., 2006) IKY uygula-
malarinin galisanlar iizerinde ciddi 6lgiide etkili oldugunu ortaya koymaktadir. IKY, dogrudan galisan
odaklidir. Calisanlarin egitimler araciligiyla performanslarinin artturilmasi, 6rgiic kiltiiriiniin olustu-
rulmasi, calisanlarin sadakatinin kazanilmasi, personel giiclendirme ve ¢alisanlarin ailelerini de kapsa-
yan ek faaliyetler diizenleyerek calisanin &rgiite katilimint saglamak IKY birimlerinin sorumlulugu al-
tindandir (Heathfiled, 2018). Yine IKY birimleri tarafindan vyiiriitiilen sendikal faaliyetler kapsaminda
isgorenlerin mevcut sorunlarini ortadan kaldirmak, bu faaliyetler kapsaminda ¢alisanlarin verimliligini
ve performansini arttirmak, isletmelerde bulunan 1KY departmanlarinin gorev ve sorumluluklari altin-
dandir. Aykag ve Balc'ya (2016: 20) gore IKY, ilk uygulamalari dikkate alindiginda, sadece isverenlerin
cikarlart dogrultusunda hareket etmekte iken, giiniimiizde kiiresellesmenin getirisi ile birlikte yalnizca
isverenlerin degil ayni zamanda calisanlarin ¢ikarlarini da dikkate alan uygulamalari da yiirtiemekte-

dir. Orgjitlerde kurumsallagma siireci igerisinde calisanlarin gelisiminin de 6nemli oldugu diisiincesi ile



hareket eden IKY birimleri, sendikalar ile galisanlarin niteliginin arturilmast konusunda ortak amag-

lar1 bulunan érgiitlenmeleridir.

IKY gibi calisan odakli olan ve calisanlarin ihtiyaglarini karsilama konusunda ortak amaglar giiden
diger bir orgiitlenme ise sendikalardir. Temelinde ¢alisanlarin sosyal, ekonomik hak ve ¢ikarlarini koru-
mak amaciyla kurulan sendikalarin (Akbiyik, 2012: 39), calisanlarin tutum ve davranislarini etkileme
konusunda kritik bir rol tistlenen insan kaynaklart departmanlart (Forget, 2015: 1) ile yakin iligki kur-
mast hem igletmeler hem de calisanlar agisindan ciddi anlamda avantajlari olabilecek bir isbirligidir. Ote
yandan, sendikalar ile IKY birimlerinin islevsel agidan 6nemli derecede benzer amaglar giittiigii alanlarin
mevcudiyeti goz ontine alindiginda, bu kurumlar arasindaki is birliktelikleri daha da 6nem kazanmak-
tadir. IKY kapsaminda yiiriitiilen ve IKY nin 6nemli islevlerinden bir tanesi olan “hizmet igi egitim ve/
veya personel egitimi”, isgrenlerin niteliklerinin gelistirilmesi amaci, sendika tarafindan da desteklen-
mektedir. Nitekim ¢aliganlarin niteliklerinin artmasi kazanglarinin ve is giivencelerinin de artmast an-
lamina gelmektedir ki bu durum sendikalarin en 6nemli amaglari arasinda yer almaktadir (Sert, 2007:
64). Calisanlarin isletmelere bagliligini ve verimliligini arttrmak igin IKY departmanlarinin sorumlu-
lugunda olan isgérenlerin motivasyonunun arttrilmasi, ¢alisanlarin basarilt ve mutlu bir is hayatina sa-
hip olmalari i¢in sendikalar tarafindan destek gormektedir. Calisanlarin isyerindeki huzuru sendika-
lar i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Ancak performans degerlendirme ve ticret tahakkuku gibi islevlerde
sendikalar ve IKY departmanlarinin goriis ayriliklari mevcuttur. 1KY, calisanlarin iicret ve is giivencesi
konusunda performansin etkili oldugunu ve bu dogrultuda bir sistemin olmasi gerektigi yoniinde uy-
gulamalar ytiriitiirken, sendikalar her ¢alisanin esit oldugunu ve ticret konusunda da esit davranilmast

gerektigini savunmaktadir (Ozgen vd., 2002: 338-341).

IKY birim alanina giren isler ile sendika faaliyetleri arasindaki yukarida belirtilen isbirligi alanla-
rina ragmen, [KY uygulamalari sendikal 6rgiitlenmeleri biinyesinde barindirmayan teskilatlanma nite-
ligi ile sendikalara alternatif olarak goriilmekte ve sendikalari diglayan uygulamalara agirlik vererek sen-
dikalarin iggdrenler arasinda giiclii bir bicimde 6rgiitlenmesini engellemektedir. Bu durum, isgorenlerin
sendikalar ve isletmeler arasinda kalmasina neden olmaktadir (Tokol, 2001: 211). Guest (1987: 519)
[KY’nin ilk yayginlagmaya basladigi donemlerde insan kaynaklari departmanlar: sayesinde sendikal fa-
aliyetlerin bos ve gereksiz olabilecegini, insan kaynaklarinin dogru uygulanmasi sonucunda ¢alisanlarin
sorunlarinin hali hazirda giderilebilecegini ifade etmistir. Yiiksek kazang, ¢alisma kogullarinin iyilestiril-
mesi, yoneticilerin haksiz tutumlarina karsi alinan tedbirler ve is giivencesi saglama gibi hususlarda ak-
tif rol alma taraftari olan IKY birimi, isgorenleri sendikacilik anlayisindan uzaklastiran taraflar arasinda
stralanabilir (Heery, 2002: 20). Esasinda insan kaynaklari departmanlarinin akdif bir bicimde faaliyete
gecmeleri ile birlikte sendikaciligin gii¢ kaybetmeye basladigi agikur. IKY, calisan ve yoneticiler arasinda
kazan-kazan sistemine dayali bir iligki kurmay1 hedefleyen ve bu hedef dogrultusunda ¢alisanlarin per-
formansini, is glivencesini, ticretlerini ve kazanimlarini arturirken yonetimlere de performans artisin-
dan dogan refahini vadetmektedir (Machin ve Wood: 2005: 202). Bu agidan bakilacak olursa IKY bi-
rimleri, sendikalarin yetki ve sorumluluklart altinda olan bir takim gorevleri de tistlenebilmektedirler.
Isveren ile isgoren arasinda képrii olusturma IKY birimlerinin yetki ve sorumluluklari altinda yer al-
maktadir (Akdag, 2007) ancak bazi durumlarda isveren ile isgoren arasinda sendikalarin olmasi, o 6r-
giitte saglam bir isbirliginin ve iletisimin olmadiginin bir géstergesi olarak addedilmekte ve bu durum
IKY agisindan degerlendirilecek olursa; IKY biriminin gérev ve sorumluluklart konusunda stkintilarin
bas gosterdigi anlam1 tasgimaktadir IKY birimlerinin en 6nemli gorevlerinden birisi isveren ile isgéren
arasindaki iletisimi saglamak ve kuvvetlendirmektir (Li vd., 2012: 1060). Isveren ve isgoren arasinda

iletisimin kuvvetlendirilmesi noktasinda mesafe kat eden IKY birimleri, sendikalari bir tehdit olarak



algilamakta ve sendikalarin gorevlerini kendi yetki ve sorumluluklari arasina déhil ederek sendikalarin

etkinliklerini azaltma yontemini kullanmaktadirlar.

Giiniimiiz isletmecilik anlayisi igerisinde IKY birimlerinin zaman zaman sendikalarin amaglarina
kendi amaglari igerisinde yer verdigi gozlemlenmektedir. Ancak, bu durum turizm isletmeleri igin gecerli
degildir. Bu kaniya sahip olmanin temelinde 2018 yilinda turizm sektériinde ¢alisanlarin problemleri-
nin hala ¢éziime kavusturulmamasi yatmakeadir. Alleyne ve digerleri (2006: 95) otellerde yer alan 1KY
birimlerinin tiim y6netim birimi icerisinde zayif bir rol tistlendikleri ve gii¢lii bir imaja sahip olmadik-
larint dile getirmektedirler. Yine Ozcan (2011: 69) insan kaynaklari departmanlarinin 6zellikle bes yil-
dizlt biiyiik 6lgekli otellerde ayri bir departman olarak organize edildiklerini, diger konaklama isletme-
lerinde béyle bir departmanin olmadig: belirtilmistir. Aslan ve Dinger’in (2017) yapuklari ¢alisma da
bu bulgulart destekler niteliktedir. Aslan ve Dinger (2017: 348) KOBI otellerinde ayr1 bir insan kay-
naklari departmaninin olmadigini hatta bu departmanin ek maliyet getirebilecegi endisesi ile bu de-
partmanlarin fonksiyonlarinin aile igerisinden bireylerle kargilanmaya caligildigini ortaya ¢ikarmuglardir.
Ucretlendirme konusu ile ilgili Yeniptnar (2005: 169) 6zellikle otel isletmelerinde “zincirleme olumsuz
faktorlerle” karsilasildigini; ¢alisanlarin her ne kadar calistiklart igletmelerinde fiziksel ve sosyal kosullar-
dan memnun olsalar da hak ettikleri ticret ve yan gelirleri elde edemediklerini; buna ragmen issiz kalma
korkusu ile ¢alismaya devam ettiklerini ortaya ¢ikarmustir. Benzer olarak, Yanardag ve Avcr (2012: 52)
tarafindan yapilan ¢aligmada ise turizm sektdriinde mevcut olan istihdam sorunlari ele alinmis ve ¢ali-

sanlarin uzun ¢aligma saatleri kargiliginda aldiklari ticretlerin oldukga diisiik oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikarak, turizm isletmelerinde 6zellikle kiigiik isletmelerde insan kay-
naklari departmanlarinin organizasyon semast igerisinde yer almamasi veya tam olarak iglevlerini ye-
rine getirememesi calisanlarin mevcut sorunlarinin agilmasinda [KY’nin hala aktif bir bigimde yer ala-
madiginin, hatta bu dogrultuda IKY birimlerinin sendikal faaliyetler ve endiistriyel iliskiler konusunda
da giiglii olmadiginin bir gostergesi oldugu belirtilebilir. Bu dogrultuda IKY’nin sendikalar ile birlikte
hareket etmesi ve sorunlarin her iki orgiitlenme i¢in de ciddiyetle ele alinmast gerekeigi diistintilmek-
tedir. Bu kargilikli etkilesim igletmeler, calisanlar, sendikalar ve diger etkilenen ¢evre gibi tiim tarafla-

rin lehine sonuglar verecektir.

Kisisel ¢ikarlarinin ve beklentilerinin biitiinciil beklentilerden daha degerli kilinmasi; temelinde sinif
farkliliklarint ortadan kaldirma ve kolektif beklentilerin karsilanmast amaciyla orgiitlenen sendikalarin,
sartlar goz 6niinde bulunduruldugunda calisanlar arasinda eski 6nemini yitirmekte oldugu agiktir (Ko-
cabag, 2004: 46). Endiistriyel iliskiler baglaminda ¢alisanlarin ¢ikarlarint korunmasinda ve kosullarinin
iyilestirilmesinde en etkin araglar olarak tabir edilen sendikalarin gliniimiiz isletmecilik anlayisi iceri-
sinde gli¢ kaybettigi acik bir sekilde goriilmektedir. Bunun nedenleri; gelismis ve gelismekte olan tilke-
lerin orgiitsel olarak yeniden yapilandirmaya gitmesi, is giicti gesitliligi, isletme boyutlarinin kiigiilmesi
ve iglerin ozelliklerinin farklilasmasi olarak siralanabilir (Erdut, 2002: 24). Yine, 6zellestirmenin artmast,
orglitlerin merkezi yonetim anlayisindan uzaklagarak, sendikalarin kargilarinda tek bir muhatap yerine
her igletme ile ayr1 ayri pazarliklara oturmasi sonucunda artan umutsuzluk hali, isletmelerin pazar te-
melli yaklagimi benimseyerek, performans yonetimi uygulamalarini arttirmasi, isletmelerin, ¢alisanla-

rin performans degerlendirmelerinde miisteri memnuniyetini 6n plana alarak hareket ettiklerini ifade



etmeleri ve son olarak ¢alisanlarin daha esnek ve kisisellestirilmis uygulamalarla calistirilmast sendikala-
rin giiclerinde azalmaya sebebiyet vermistir (Lucio, 2007: 7-8). Ancak, turizm isletmelerinde sendikal
faaliyetlerin stirdiiriilmesi olduk¢a 6nemlidir (Yesiltas, 2015: 479). Geng istihdamin ve isgdren devir
hizinin yiiksek oldugu sektorde, calisanlarin bireysel olarak kazandiklari haklari, is giivencesi hususun-
daki eksiklik sonucunda kaybetmeleri yiiksek bir olasiliktir. Yine mevsimsellik 6zelligi nedeniyle bircok
turizm calisaninin belli donemlerde ise alinmasi ve donem sonunda isten ¢ikarilmasi (Sit, 2016: 107)
sendikalarin tizerinde durdugu 6nemli sorunlardan bir tanesidir. Kayit dist istihdam ve gerekeesiz isten
¢tkarma gibi sorunlarin tamami sendikalari dogrudan ilgilendirmektedir (Bingsl, 2013: 512-513). Ca-
lisanlarin agir calisma kosullarina maruz kalmasi ve calisma saatlerinde her ne kadar hiikiimet aracilig
ile sinirlandirma getirilmis olsa da bu konuda usule uygun olmayan uygulamalarin s6z konusu oldugu
diisiiniilmektedir. Sendikalarin bu sorunlarla tek baglarina miicadele etmeleri zordur, ancak bu sorun-
larin agilmasinda igletmelerin insan kaynaklari departmanlari ile hareket etmeleri 6nem arz etmektedir.
Temel islevleri arasinda ¢alisanlarin performanslarinin ve motivasyonlarinin arturilarak is doyumu ya-
samalari, egitimler araciligiyla calisanlarin niteliklerinin arttirilmasi, is sagligi ve giivenligi hususunda
onlemlerin arturilmasy, is analizleri ve performansa dayal: ticretlendirme sistemi gibi durumlarin mev-
cut oldugu IKY biriminin (Armstrong, 2006: 5), belirtilen sorunlarin agilmasinda etkin rol tistlenebi-
lecegi 6ngoriilmektedir.

Calismanin buraya kadar olan kisminda zaman zaman sunuldugu iizere 6zellikle giiniimiizde IKY nin
genisleyen faaliyet alanlar1 dogrultusunda, IKY sorumlulugunda olan sendikal faaliyetler ve endiistriyel
iligkiler kapsaminda kargsilagilan farkli sorunlarin mevcut oldugu gériilmektedir. Bu kapsamda, gerek
ikincil veri taramasi (dokiiman analizi), gerekse yazarlarin turizm sektoriindeki gozlem ve tecriibelerin-
den yola ¢ikilarak olusturulan séz konusu bu sorunlarin ¢oziimiindeki IKY nin rolii ve ¢oziim 6neri-

leri Tablo 2'de genel olarak sunulmustur.

Turizm
Isletmelerinde
Sendikal Faaliyetler | Sorunlarin Céziimiinde IKY IKY Birimlerine Yonelik Céziim Onerileri
Cergevesinde Biriminin Rolii
Karsilagilan
Sorunlar

Isyerinde sendika temsilcileri Ihtiyag duyulan nitelikli personelin temininde sendikalardan
Uye saysnn azlign | bulundurma ve sendika tem- yardim talep edebilir. Bu dogrultuda sendika iiyeliginin ¢ali-

silcilert il letisim kurma sanlar arasinda daha olumlu bir durum olarak algilanmasin:
saglayabilir.

Kosullarin iyilestirilmesi icin | Calisanlarin rahat ve huzurlu olduklart kosullar altinda ve-
Caligma siirelerinin | gereken tedbirlerin alinmast | rimli oldugu bilgisinden hareketle IKY birimleri galisanlarin
uzun ve yorucu ve daha &nceden belirlenen | kosullarinin iyilestirilmesi, calisma saatlerinin keyfi veya mesai
olmas1 calisma saatlerine bagli kalin- | iicreti 6denmeden uzatilmas: gibi uygulamalarin ortadan kal-

mast yoniinde karar alma dirilmasina yénelik calismalar yiiriitebilir.




*iS, GUC" Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi

Elbeyi Pelit-Esra Katircioglu

Fiziksel yagam
alanlar:

Calisanlarin konaklama ve di-
ger ihtiyaglar icin tahsis edi-
len alanlarin bakimli ve sag-
liga uygun oldugunu kontrol

etme

Sendikalar i¢in ¢alisanlarin iyi kogullar altnda yasamalar: ol-
dukga 6nemlidir. Sendikal faaliyetler kapsaminda IKY birim-
leri alisanlarin belirli standartlar olctisiinde yasamlarini de-
vam ettirdiklerinden emin olmalidir. Hizmet verdikleri calis-
ma alanlarindan ¢ok farkli ve ilkel sartlarda konaklatilan veya
yeme-ice ihtiyaglarini gideren personelin verimsiz ve orgiitsel
bagliliginin az olmasi beklenmedik bir durum olmayacaktir.

Siyasi tutum

Tiim sendikalara kars1 esit me-
safede olma ve tarafsizlik ilkesi
ile hareket etme

Farkli siyasi goriiglere sahip birden fazla sendikanin yer aldi-
g1 toplantlar diizenleyerek sorunlarin siyasetten bagimsiz bir
bigimde ele alinmasini ve koordineli bir bigimde calisilmasini
saglayabilir.

Toplumsal ¢ekince

Sendikalari konu ile ilgili bil-
gilendirme

Sendikalarin siyasetten bagimsiz veya tek bir ¢ati altnda top-
lanmas: bu sorunu ortadan kaldiracakeir. IKY’lerin bu hususta
sendikalara konu ile ilgili bilgi verme ve istendigi takdirde ara-
buluculuk yapma gorevlerini iistelenerek bu sorunun agilma-
sinda mesafe kaydedilebilir.

Mevsimsellik

Bu durumun bir sorun olarak
kabul etme ve bu sorunun or-
tadan kaldirilmas: icin sendi-
kalar ile birlikte hareket etme.

Turizm sektériiniin mevsimsellik 6zelliginin ortadan kaldiril-
masina yonelik ozellikle hitkiimetin bu konu ile ilgili destegi-
nin alinmast ve tegvikler araciligi ile ¢alisanlarin is giivencesi
elde etmesi hususunda sendikalar ile ortak calisabilir. Yine
sendikalarin birlestiriciligi ekseninde farkli sezonlarda hizmet
veren isletmeler arasinda personel degisimleri yapilabilir. Mev-
simsellik durumunun turizmin 6zelliginden kaynaklandig;,
liye sayisi, aidat ve iligki yapisinin buna gore ayarlanmasi ve
bu durumun sendikalara anlatilmasi IKY birimleri tarafindan
gerceklestirebilir.

Emegin
karsiliginin

alinamamasi

[sverenin gikarlarini da goz
ontinde bulundurarak {icret
konusunda adil pazarliklar

siirdiirme

IKY birimlerinin bu konuda rol degisikligine gitmesi ve is-
veren ¢ikarlarindan ziyade calisanlarin daha adil kazang elde
etmesi adina performans degerlendirme kriterlerini yumugat-
mast ve ¢alisanlara kargt adil davranmasi gerekmektedir.

Isgoren devir
hizinin yiiksek

olmasi

Orgiitsel  baghligt  arttirma,
mesleki tatmin, is-iicret den-
gesini olusturma ve is giiven-
cesi hususunda orgiit ici calig-
malar yiiriitme

IKY birimleri turizm isletmelerinde mevsimselligin ortadan
kaldirilmasi, tatminkir tcretlerin tahakkuku ve is giivencesi
konusunda sendikalar ile birlikte hareket edebilir.

Ise alimlarda
sendikali ig¢ilerin
tercih edilmemesi

Ise alim, miilakat ve degerlen-
dirme siirecini yonetme

IKY birimleri, sendikali iscilerin tercih sebebi olabilmeleri icin
sendikalardan tiyelerini sektérle ilgili egitimler araciligs ile ni-
teliklerinin arttirmalarini talep edebilir. Bu baglamda sadece
sendikanin giiciinii yaninda hisseden ¢alisanlardan ziyade gii-
niimiiziin ihtiyact olan nitelikli ¢alisan giiciinii arkasina alan
sendika tercih edilen degil, tercih eden pozisyonunu elde ede-

bilir.

Isveren baskist
ve sendikali
caliganlara karg1
ayrimcilik

Sendikali calisanlara karst di-
ger calisanlara oldugu gibi
esitlik ve tarafsizlik ilkesi ile
hareket etme

IKY birimleri, sendikalarin giiglenmelerinin galisanlarin mo-
tivasyon ve performanslarini arturacak bir girisim olabilecegi
konusunda igverenleri ikna edebilir ve yonetimin bu faaliyet-
ten ne gibi kazanimlari olacagina dair fikirler sunabilir.

Emek piyasasinin
esneklegtirilmesi ve
kuralsizlagtirilmasi

Calisma kosullarinda iyiles-
tirmeye giderek verimliligin
arttirilmast

Esitlik ve verimlilik kavramlarinin birbirine yakinlastirilmasi
adina sendikalarla birlikte caligmalar yiiriitiilebilir.
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Degisen is tiirleri

Calisanlari yeni teknolojiler ve
ihtiya¢ duyulan yeni bilgiler
ile niteliklerinin arturilmas:
icin egitimler diizenleme

IKY birimleri sendikal faaliyetlerde 6zellikle sendikali calisan-
larin degisen giindeme ayak uydurma konusunda sikinular
yasayabildigini; bu dogrultuda IKY’ler sendikalardan zellikle
tiyelerini bu degisim konusunda bilgilendirme ve hizmet ici
egitim kurslart ile yeni igler konusunda tiyelerini destekleme-
lerini talep edebilir ve bu dogrultuda sorumluluklarinin bir
kismini sendikalara aktarabilirler.

Issizlik korkusu

Is giivencesi konusunda liya-
katin dikkate alinmasi; sendi-
kali iscilere karst tarafsiz olma

[s giivencesi konusunda calisanlarin sendikali veya sendikasiz
olduguna bakilmaksizin her ¢alisan icin performansini da dik-
kate alarak esit haklar i¢in ¢aba gosterilebilir.

Kariyer ilerleme
olanaklarinin
zayifligs

Performans degerlendirme
konusunda liyakatin siirdiiriil-

mesi ve egitimlerin arttirilmasi

Sendikalarin calisanlarin esit haklara sahip olmalari konu-
sunda verdikleri miicadelenin IKY birimleri tarafindan da
desteklenmesi ve drgiit igerisinde adam kayirmacilik ve per-
formans degerlendirme hususunda calisanlari degerlendirme
kriterlerinde tarafsiz olmalart bu sorunun ortadan kalkmasina
yardimct olacakur.

Kayit dig1 istihdam

Her calisana ait kayit iglemle-
rinin yiiriitilmesi ve kayitsiz
isci
gecilmesi

calistirilmasinin ~ &niine

IKY’nin temel islevlerinden birisi de her galisanin kaytli bir
bicimde caligtirilmasini saglamakur. Bu islevini tam olarak ye-
rine getirdiginde bu sorun tamamen ortadan kalkacakur.

Bireysellik

IKY’nin islevlerinden bir tane-
si de isletmelerde yer alan isgo-
renlerin bireysel olarak deger-
lendirilmesi ve bu dogrultuda

ticret tahakkuku

Bireysel performans degerlendirmesinin yani sira takim calig-
malarinin énemini arttirarak calisanlar arasindaki iletisimin
kuvvetlendirilerek sadece bireysel diigiinmenin oniine gegile-

bilir.

Toplu pazarliklarda
igveren-sendika

arasindaki
anlagmazlik

IKY birimleri bu sorun kar-
sisinda isletme tarafinda yer

alirlar.

Sendikalar ile iletisim igerisinde olan IK departmanlari, hem
igverenin hem de ¢alisganin magdur olmayacag bir tutum ser-
gileyebilir; arabuluculuk gérevini tstlenerek uzlagmact bir ta-
virla hareket edebilir.

Caliganlarin

sessizligi/ ilgisizligi

Sendikal kabul

etme ve sendikalar ile birlikte

faaliyetleri

hareket edildigini ¢alisanlara
gosterme

Sendika ile uzlaginin saglanmasi halinde bu sorunun tamamen
ortadan kalkacag1 ngoriilmektedir. Isletme ile sendika arasin-
da iletisimin saglam oldugu érgiitlerde caliganlarin sendikal
faaliyetlere ilgisiz kalmast gibi bir durum s6z konusu olma-
yacakur.

Kadin caliganlarin
¢ekimserligi

Yalnizca kadinlara ait sorunlari
sendikalara iletme

Kadin ¢alisanlarin zellikle sendikal faaliyetlerde yasadikla-
11 sikinularr dile getirebilir ve sendika toplanularinda zaman
zaman sertlesen ortamlarin bu hususu dikkate alarak daha
yumusak bir havada gergeklesmesinin dikkate alinmasini sag-
layabilir.

Sendikalarin giiniin
sartlarina uyum
saglayamamasi

IKY birimi igerisinde sendika-
lara karst olumsuz bakis agisi-
nin degistirilmesi

Bilgilendirme toplantlari ve adaptasyon ile ilgili ortak calisma
alanlart olusturulabilir ve IKY yoneticileri tarafindan verilen
egitimlerle giintimiiz is diinyasinin beklentileri ve sikintilarina
gore sendikalarda gérev yapan kisilere egitim verilebilir.

Yetersiz sosyal statii

Halkla iligkiler ~departmani
ile ortak calisarak isletmelerin
kurulduklari bélgelerde yerel
halk ile ortak bir dil gelistirme
ve calisanlarin niteliklerini art-
tirma

IKY birimlerinin 6zellikle halkla iliskiler departmant ile ortak
calisarak, yerel halkin isletmeye saygt duymast saglanabilir.
Yine ise alim siirecinden itibaren turizm egitimi almig kimsele-
rin igletme icerisinde istthdam edilmesi ve kariyer engellerinin
ortadan kaldirilmast ile birlikte nitelikli personelin i sahasi
disina da bir yansimast olarak bu sorunun ortadan kalkug:
gdzlemlenebilir.

Kaynak: Aymankuy, 2005; Ersoz, 2006; Isik, 2009; Urhan, 2012; Tekin, 2014; Yesiltas, 2015; Aykag ve Balci, 2016; Yeni-
han ve Cerev, 2016; Erol, 2017’ den yararlanilarak yazarlara tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 2'de IKY tarafindan yiiriitiilen sendikal faaliyetler kapsaminda karsilagilan sorunlar ve bu so-
runlarin ¢éziimiinde 1KY nin rolii ve ¢éziim énerileri 6zetlenmistir. Bu baglamda turizm isletmelerinde
kargilagilan belirli sorunlarin etraflica ele alinmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda ele alinacak ilk sorun,
sendikalarin tiye sayilarindaki azliktir. Bu sorunun ¢éziimlenmesinde insan kaynaklari birimleri ihti-
ya¢ duyulan nitelikli personelin temininde sendikalardan yardim talep edebilir. Yardimlagmanin sag-
lanmasi halinde sendika tiyeliginin ¢alisanlar arasinda daha olumlu bir durum olarak algilanmasi sagla-
nabilir. Ayrica tiye sayilarindaki azligin nedenlerinden bir tanesi olan sendikalarin farkls siyasi partilerle
olan baglantlari, bu konuda herhangi bir bi¢cimde taraf olmak istemeyen calisanlarin veya farkli siyasi
goriise sahip olan isgorenlerin sendikal faaliyetlerde yer alma konusunda ¢ekimser kalmasina neden ol-
maktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklari birimleri, farkl siyasi goriislere sahip birden fazla sendika-
nin yer aldigi toplanular diizenleyerek; sorunlarin siyasetten bagimsiz bir bicimde ele alinmasini veya
farklt siyasi goriise sahip sendikalarla koordineli bir bigimde calisilmasint saglayabilir. IKY birimleri-
nin turizm isletmelerinde sendikal faaliyetler kapsaminda karsilagtiklari 6nemli sorunlardan bir digeri
ise mevsimselliktir. Mevsimsellik, turizm sektorii icin olduk¢a 6nem arz eden bir husustur (Krakover,
2000: 461). Boyner (2012) TUSIAD toplanusinda Tiirkiyede siirdiiriilebilir turizm konusunda me-
safe kat edilebilmesi i¢in oncelikli olarak mevsimselligin ortadan kalkmasi gerektigini ifade etmekeedir
(Boyner, 2012). Mevsimselligin, ¢alisanlar tizerinde is giivencesinden mahrumiyet, igsizlik, motivasyon
ve verimliligi azaltma, kariyer planlama konusunda belirsizlik yasama, sabit gelirin olmamasi gibi ol-
dukea 6nemli olumsuz sonuglarinin olmasi, mevsimselligi yonetimsel agidan orgiitsel baglilik kapsa-
minda 6nemli bir problem haline gelmektedir (Giinel, 2009: 114). IKY birimleri turizm sektoriiniin
mevsimsellik 6zelliginin ortadan kaldirilmasina yonelik 6zellikle hitkiimetin bu konu ile ilgili desteginin
alinmasi ve tegvikler araciligi ile ¢alisanlarin is glivencesi elde etmesi hususunda sendikalar ile ortak ¢a-
ligabilirler. Yine sendikalarin birlestiriciligi ekseninde farkli sezonlarda hizmet veren igletmeler arasinda
personel degisimleri yapilabilir. Konu ile baglantili bir diger sorun da ¢aliganlarin emeginin karsiligini
alamamasidir. IKY birimlerinin bu konuda rol degisikligine gitmesi ve isveren gikarlarindan ziyade ¢a-
lisanlarin daha adil kazang elde etmesi icin performans degerlendirme kriterlerini yumusatmast ve ¢a-
lisanlara karst adil bir degerlendirme sistemi gelistirmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda ayni zamanda
orgiit ici kayirmaciligin da 6niine gegilmesi gerekmektedir. Orgiit igi kayirmacilik, es-dost kayirmaci-
lig1 veya akraba kayirmaciligi olarak da adlandirilmakeadir (Biite, 2011: 385). Orgiit icerisinde baz1 ¢a-
lisanlarin diger calisanlardan daha tstiin tutulmasi veya diger calisanlardan daha fazla ayricalik sahibi
olmalar: 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin motivasyonunu dogrudan etkilemekte ve ¢alisanlar arasinda problem-

ler yaganmasina sebebiyet vermektedir.

IKY tarafindan turizm isletmelerinde sendikal faaliyetler kapsaminda karsilagilan ciddi problemler-
den bir digeri de isgoren devir hizinin yiiksek olmasidir. (Deery, 2002: 52; Nadiri ve Tanova, 2010:
34; Carbery vd., 2003: 677; Akgiindiiz ve Sanli, 2017: 118). IKY birimleri turizm isletmelerinde mev-
simselligin ortadan kaldirilmasi, tatminkar ticretlerin tahakkuku ve is giivencesi konusunda sendikalar
ile birlikte hareket edebilirler. IKY’nin 6nemli islevlerinden bir tanesi de personel bulma, secme ve ise
almadir (Pelit, 2015: 85) . Bu baglamda sendikali olmanin ¢alisan i¢in olumsuz bir 6zellik olmadiging;
bilakis bu siiregte IKY departmanlarinin sendikalardan nitelikli personel temininde yardim istemeleri
halinde sendikalt olmanin olumsuz bir 6zellik gibi algilanmast durumu ortadan kalkacakir. Isverenle-
rin sendikali olma hususunda var olan olumsuz diisiincelerini ortadan kaldirmak adina IKY birimleri,
sendikalarin isletmeler acisindan olumlu sonuglanabilecek 6zelliklerini isverene aktarmast ve bu duru-
mun igletmenin lehine sonu¢lanabilecegi konusunda isverenleri ikna etmesi bu sorunun ortadan kalk-

masina yardimei olabilir.



Turizm isletmelerinde sendikal faaliyetler kapsaminda kargilagilan bir diger sorun ise issiz kalma
korkusudur (Yildirim ve Ugkan, 210: 172). Bu baglamda IKY birimleri, is giivencesi konusunda gali-
sanlarin sendikali veya sendikasiz olduguna bakmaksizin her calisanin hak ve ¢ikarlari konusunda esit
caba gosterebilir. Yine bireysellik, sendikal faaliyetler sirasinda sik¢a rastlanan problemler arasinda yer
almaktadir. IKY birimleri, bireysel performans degerlendirmesinin yani sira takim galismalarinin éne-
mini arttrarak ¢alisanlar arasindaki iletisimin kuvvetlendirilerek sadece bireysel diistinmenin oniine ge-
cilebilir. Unutulmamalidir ki sadece bir kisinin ya da bir birimin basarili oldugu isletmelerin biittiniiyle

bagarili olmasindan s6z edilmesi miimkiin degildir.

Yukarida belirtilen ¢6ziim onerilerinin dikkate alinmasi halinde, IKY’nin sendikal faaliyetler ve en-
dustriyel ilikiler kapsaminda karsilagtigi sorunlarin ¢oziimiinde daha aktif bir rol tistlenebilecegi 6ngd-
riilmektedir. Nihayetinde bu sorunlarin agilmast hem isletmeler hem de ¢alisanlarin daha huzurlu bir

bicimde is yerlerinde tistlendikleri rollerini gerceklestirmelerine imkan saglayacakur.

Turizm ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun maruz kaldiklart agir calisma kosullarin iyilestirile-
bilmesi i¢in sektor ¢alisanlart arasinda sendikalasmanin daha akeif bir bicimde yiiriitiilmesi gerekmekte-
dir. Ancak turizm sektoriinde sendikalagma orani oldukea diisiiktiir. Turizm sektoriinde sendikalagma-
nin yayginlasmamasinin nedenleri arasinda giinliik, yart zamanli ve mevsimlik iscilerin sektorde yaygin
olmasi, sektorde aktif gorev alan kadin ¢alisan sayisinin yiiksek olmasi, yabanci ¢alisanlarin farkli bir
cografyada elde ettikleri isleri korumaya calismalari ve sendikal 6rgiitlenmeden uzak durmalari, yiik-
sek isgoren devir orani, yoneticilerin sendikal 6rgiitlenmeler karsisinda isteksiz tutum sergilemeleri gibi
durumlar belirtilmektedir (Baum, 2006: 105). Giintimiiziin degisen ihtiyaglari ve isletmelerde tanim-
lanan iglerin miisteri memnuniyetine ve teknolojik gelismelere bagli olarak giinden giine farklilasmasi
(Baum, 2015: 210) neticesinde turizm ¢alisanlarinin hem sosyal hem de is giivencesi hususunda daha
fazla sikinti yasayabilecekleri 6ngériilmektedir. Bu dogrultuda ¢aligma kosullarinin iyilestirilebilmesi,
is giivencesi, isgéren devir hizinin azalmasi, personellerin egitimler araciligryla niteliklerini arttirma ve
kalifiye olabilmeleri i¢in sendikalar araciligiyla isverenlerle pazarliklarin siirdiiriilebilmesi gerekmekte-
dir. Bu dogrultuda igverenlerin kati tutumunu yumusatmak; giiniimiiz sartlarina uyum gosteren nite-
likli elemanlarin sektorde yer edinmesine imkan saglamak ve bu sayede turizmden elde edilen gelirin
artarak igletmeler acisinda da olumlu sonuglanacag fikrinin isletmecilik anlayist igerisinde yer edinme-
sini kolaylastirmak, ancak insan kaynaklari departmanlarinin galigmalari ile gergeklesebilir. Insan kay-
naklari departmanlari araciligiyla turizm islemelerinde sendikalara bakis agisinin tekrar gozden gegiril-
mesi ve beklentilerin tanimlanarak sendikalarla goriismelerin hiz kazandirilmast gerekmektedir (Yesiltas,
2015: 487). Esasinda islevleri acisindan birbirinden farkliliklari bulunan sendikalar ile IKY birimleri-
nin birbirlerini yok saymaya yonelik faaliyetlerde israrci olmak yerine, belirli konularda isbirligi yapi-
lacak bir iletisim platformlari olusturmalari; turizm igletmelerinde ¢alisan yiizbinlerce ¢alisanin bir ta-
kim magduriyetlerini giderme konusunda ciddi mesafe kat edebilecekleri etkili bir yontem olabilecegi
ongoriilmektedir. Yine, sendikalarin 21.yy'in isletmecilik anlayisinda yer alan performansa gore iicret
konusunda isgérenlerin esit degerlendirilmesi ve herkesin esit haklara sahip olmasi konusunda asiri 1s-
rarct olmak yerine, insan kaynaklari departmanlarinin yiirictiikleri egitim ve motivasyon uygulama-
larinin nitelik kazandiric1 yontinti dikkate alarak calisanlarin gelisimini desteklemeleri hem ekonomik
anlamda hem de is giivencesi anlaminda iscileri kazangli duruma getirecektir. Bu baglamda sendikalar

diisiince tarzlarinda degisiklige acik olmak durumundadirlar.



Sendikalar ile igletmelerin birlikte hareket etmesi durumunda hizmet kalitesinin arttigina ve mali-
yetlerin azaldigina (Aymankuy, 2005; Knox ve Nickson, 2006) sendikal orgiitlenmenin oldugu islet-
melerde ¢alisanlarin is doyumu ve motivasyonun artugina (Ramaswamy ve Schiphorst: 2000; Yilmaz
vd., 2010) dair bulgularin mevcut oldugu goriilmektedir. Sendikalar ile goriismelerde tek muhatapli
bir sistem gelistirilerek isletmelerin IKY birimleri sendikalar ile goriisme konusunda gorev iistlenmeli

ve sendika isletme etkilesimini saglamalidirlar.

21.yyda degisen sartlarin sendikalarin varliklarini stirdiirebilmelerini zorlagtirmakta; bu dogrultuda
sendikalarin hicbir sey yapmamalart halinde yok olabilecekleri; devletin sendikalasmay1 zorunlu kilmast
ile yasamlarini siirdiirebilecekleri ya da isletmelerle uzlast politikasi glitmeleri gerekeigi belirtilmektedir
(Drucker, 1994). Yine sendikaciligin grev ve lokavt haklarini gozden gegirmeleri ve tekil bakis acisindan
styrilarak daha ¢ogulcu bir bakis acist ile hareket etmeleri gerekmektedir. Sendikalar, isverenlerin karar
almadaki 6zgiirliiklerine ve esnekliklerine bir sinirlandirma getirmektedir. Yine sendikalar isgéren-igve-
ren iletisimini sinirlandirmakta ve ¢alisanlarin igletmeye olan bagliliklarinin azalmasina neden olmak-
tadir. Bu durum isletmenin performansinda ciddi anlamda azalma meydana getirmektedir (Machin ve
Wood, 2005: 203). Bu dogrultuda, sendikalarin amaglarini tekrar gézden gecirmeleri ve yalnizca isgo-
ren merkezli organizasyon yapilanmalarini igverenin bakis agisini da kapsayacak sekilde diizenlemeleri
ve igverenlerin sendikal faaliyetlerden ¢ikar saglayabilecek ve bu baglamda sendikal faaliyetleri destekle-
yebilecek duruma getirmeleri gerekmektedir. Yine sendikalarin, siyasi tutumlarini bir kenara birakma-
lart ve caliganlarin hak ve ¢ikarlari icin siyasi distincelerden bagimsiz bir bicimde tiim goriisleri kap-
sayacak sekilde biitiinciil bir orglitlenme yapisina sahip olmalart gerekmektedir (Yorgun, 2007: 55).
Ayrica sendikalarin kendilerini ¢agin gerekliligine uyumlu hale getirmeleri, sendikalara ve sendikaciliga
kars1 6nyarginin kirilmasinda 6nemli rol oynayabilecek sosyal medya ve diger platformlarda daha akeif
olmalari gerekmektedir (Hekimler, 2017: 144). Bu baglamda sendikalarda vizyon degisikligi sarttir. Bu
degisimin olusabilmesi sendikalarin y6netim kademelerinde yenilenmesi ve geng yetiskinlerin sendika

yonetiminde s6z sahibi olmalart gerekmektedir.

IKY ve sendikalar disinda turizm akademisyenlerinin de turizm sektoriinde mevcut sorunlarin agi-
labilmesi ve sendikal faaliyetlerin yiiriitiilebilmesi i¢in yerine getirmesi gereken bir takim yiikiimliliik-
leri mevcuttur. Yoktez (2019) veri tabaninda “sendika” ve “turizm” anahtar kelimeleri ile yapilan tarama
sonucunda 2000-2018 yillar1 arasinda sendikacilik tizerine yazilmig 1366 adet lisanstistii tezin oldugu
ancak bu ¢aligmalarin yalnizca 9 tanesinin turizm sektorii temel alinarak hazirlandigy gorilmiistiir. Tu-
rizm sektoriinde sendikal faaliyetler tizerine yazilan toplam 6 adet yiiksek lisans tezi ve 3 adet doktora
tezi mevcuttur. Tekin (2014: 146) literatiirde sendikacilik ile ilgili calismalarin azligina dikkat ¢ekmis ve
bu dogrultuda calismalarin yapilmasinin 6nemini vurgulamistir. 2014 yilindan giiniimiize yalnizca bir
adet yiiksek lisans tezinin yazilmis olmasi da dikkat ¢ekici bir ayrintdir. Bu baglamda sendikacilik an-
layisinin turizm sektoriindeki yansimalarinin daha derinlemesine incelenmesi hatta sendikaciligin 1KY
kapsaminda degerlendirilerek yeni isletmecilik anlayisinin icerisinde bu iki ayr1 érgiitlenmenin birlikte
ele alinmasinin sektor galisanlarinin yillardir siiregelen problemlerinin ¢éziimlenmesinde katki saglaya-
bilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle sektorde aktif bir bigimde yer alan IKY birim yoneticilerinin sen-
dikalar konusunda diisiinceleri ve varsa ortak uygulamalart ve benzer olarak turizm sendikalarinin IKY
ile diistincelerini ve ortakliklarinin derinlemesine aragtirilmast sektoriin bu konuyu dikkate almalarina

neden olacagindan bu tiir aragurmalarin da yiiriitiilmesi oldukga faydali olacakur.
Sendikalarin giintimiiz sartlarina gore kendilerini adapte edebilmeleri hususunda akademisyenlere

gorev diismektedir. Niteligi geregi diger sektorlerden oldukea farkli olan turizm sektoriinii temel alan

ampirik calismalarla sendikalarin hangi alanlarda etkin olmalar1 gerektigi ayrica ele alinabilecek farkls



bir aragtirma konusudur. Yine igverenlerle sendikalar arasinda giiven ortaminin tahsisinde her iki orgiit-
lenmenin tizerine diisen gérevler ancak derinlemesine arastirmalar sonucu ortaya ¢ikabilecek 6nem arz
eden konulardir. IKY ve sendika isbirliginin saglanmasi halinde gorev paylasgiminin nasil olmasi gerek-
tigi; sendikalarin hangi konularda aktif rol alabileceg; IKY’nin sendikalarin hangi gérevlerini tstlene-
bilecegi gibi hususlar da cevap bekleyen sorulardir. Isverenleri ve sendikalari uzlagmact bir platformda
bulusturmak ancak her iki 6rglitlenmenin bu igbirliginden elde edebilecekleri ¢ikarlarin aydinlatilmas:
ile gereklestirilebilir.

Sendikalar ise ¢agin gerekliliklerine uyum saglamanin yollarini aramak durumundadirlar. Sendika-
larin ozellikle tiye sayilarini arttirmak icin ne gibi diizenlemelere ihtiya¢ duydugunu belirlemek ama-
ctyla calisma yapmalari gerekmektedir. Giintimiiz sartlarinda sendikalarin nitelikli is giictinii elinde bu-
lundurmas, sendikalarin vizyon degistirmesi ve gliniimiiz modern bilgi ve teknolojilerine hakim olmas:
suretiyle gerceklestirilebilir. Sendikalarin IKY’nin egitim islevini karsilayabilmesi halinde sendikalar, is-
letmelerin nitelikli isgiicti ihtiya¢ duymasi halinde bagvurulacak ilk merkez 6zelligi de kazanabilirler.
Bu durum ayni zamanda sendikaciligin devamliligr anlamina gelmektedir. Bu, sendikalar agisindan tize-
rinde 6nemle durulmasi gereken bir 6neridir. Sendikalarin egitimler aracilifiyla calisanlarin nitelikle-
rinin arttirilmast konusunda gosterdigi olumlu bakis agisini, egitimleri kendilerinin verebilecekleri bir
alt yap1 olusturma konusunda da sergileyerek egitimlerin nasil verilebilecegi ile ilgili calismalar yiiriit-

mesi gerekmektedir.

Sendika ve IKY igbirligi ayni zamanda kamu otoritesinin de lehine sonuglanacak bir durum olabi-
lir. Boylesi bir isbirliginin kurulmasi devletin isletmeler ve sendikalar arasinda iistlendigi arabuluculuk
ihtiyacinin da giderilmesi anlamina gelmektedir. Yine isletmelerin devlete karsi sorumluluklar: arasinda
yer alan caliganlarin hak ettikleri ticret ve ek mesailerin 6denmesi konusunda da asama kaydedildigi
gozlemlenebilir. Bu baglamda yetkililerin bu isbirliginde sinirlarin keskin bir bigimde belirlemek ve ya-

sal yaptirimlar konusunda caligmalar yiirtitmesi gerekmekeedir.

Sonug olarak sendikalar ve temelinde bu 6rgiitlenmeyi yok etmeyi hedefleyen bir kurulus amacina
sahip olan IKY’nin birlikteliginin her ne kadar ironi gibi goriilse de turizm sektbrii igin oldukga de-
gerli bir adim olacakur. Turizm sektorii emek-yogun niteligi ile istihdam konusunda sanayi sektdriine
oranla gelisime agik bir sektor olmasi, diger sektorlerin teknolojik gelismeler kargisinda kiigiilmeye gi-
derken giinden giine biiylimeye devam etmesi, tilke ekonomileri a¢isindan son derece 6nemli bir avan-
tajdir (Yildiz, 2011: 69; Mbaiwa, 2017: 1). Bu avantajin lehte sonuglanabilmesi ve ¢alisanlarin sorun-
larinin yalnizca belirlemekle kalinmayip; bu sorunlara sektérel ve kamu otoriteleri bazinda ¢oziimlerin
getirilmesi tilkemiz adina atlmasi gereken gerekli adimlardir. Nihayetinde tilkelerin turizm pazarindaki
paylarini biiytitebilmeleri; hizmet kalitesinde fark yaratmalarina bagli bir durumdur. Hizmet kalitesinin
en biiyiik marka yaraticilart ise sektor calisanlaridir. Bu dogrultuda IKY nin endiistriyel iliskiler kapsa-
minda sendikalar1 kendisine bir tehdit olarak algilamaktan vazgegmesi gerekmektedir. Degisen endiist-
riyel iliskiler kapsaminda sendikalarin tamamen yok olmalar1 yerine, IKY’nin sendikal faaliyetleri bir
islev olarak kendi biinyesinde toplamasi ve sendikalarin giiniin sartlarina uyumlu halde revize edilmesi
[KY’nin asil islevi olan isgéren performansinin arttirilmasina imkan saglayabilir. Dolayistyla bu durum
isletme performansini da artmasini miimkiin kilacaktir. Bu sonug tam olarak 1KY nin istedigi sonug-
tur. Sendikalar ise IKY’nin ortaklik gabalarina kayitsiz kalmamali ve degisen sartlara adapte olma husu-
sunda katt bir tutum sergilemekten kacinmalidir. Sendikalar uzun zamandir kaybettikleri kan kaybin:
bu sayede geri kazanacaklarinin bilincinde hareket ederek asil olanin ¢alisanin “mutlulugu ve giiven-

cesi” oldugunu unutmadan ¢atismalardan uzaklagmali ve zoraki yaptirim yollarindan vazge¢melidir.
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