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Amag - Bu aragtirmanin amaci, turizm isletmelerinde isgoren se¢im stirecinde istihdam kriterlerini hangi
kosullar ve yontemlere gore belirlediklerini ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda turizm
isletmelerinde istihdam edilecek isgoren adaylarmin insan kaynaklari planlamasinin nasil yapildig ve
isgorenlerin nasil arastirildig1 belirlenmeye calisilmaktadir. Ayrica, turizm isletmelerinde aday havuzu
(¢alisan adaylarin bilgileri) olusturulup olusturulmadigi, ise alim ve segim kriterlerinin neler oldugu
tespit edilmektedir.

Yontem - Arastirma kapsaminda hedeflenen verilerin toplanmasi siirecinde yar1 yapilandirilmig
goriisme teknigi kullanilmigtir. Bu baglamda is goren seciminde yetkili olan kurum temsilcilerine yonelik
konuyla ilgili bes agik uglu soru cevaplanmak iizere katilimcilara yoneltilmistir. Arastirma verileri,
19.08.2022 ile 17.10.2022 tarihleri arasinda 18 kisinin katilimiyla elde edilmistir. Arastirma kapsaminda
ulasilan veriler, nitel arastirma yontemlerinden igerik analizi ile incelenmistir.

Bulgular - Insan kaynaklarindan sorumlu yetkililerin isgéren segim siirecine iliskin fikirleri kategoriler
boyutuyla agiklanmis olup, sirket hedefleri ile uyumlu adaylarin daha olumlu algilandig goriilmektedir.
Bununla birlikte dis goériiniim, iletisim bigimi ve genel davranislarin isgéren secim siirecinde onemli
detaylar1 olusturdugu bulgularma rastlanilmistir. Mesleki deneyim kriterinin ise ¢ogunlukla tiim
katihmailar tarafindan dile getirildigi goriilmektedir. Ancak deneyim baskisinin hem bu arastirmada hem
de ilgili alan yazinda bu durumun isgérenler agisindan biiyiik olumsuzluklara neden oldugu
anlagilmaktadir.

Tartigma - Turizm isletmelerinde isgdren segim siirecinin insan kaynaklar: yoneticileri 6rneklemi iizerine
yapilan bu arastirmada istthdamin nasil gergeklestigine deginilmektedir. Bununla birlikte arastirma da
ortaya konulan bilgilerin ilgili alan yazin ile arasindaki baglanti noktalarina ve farkli bakis agilarina
dikkat ¢ekilmektedir.
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Purpose - The aim of this research is to reveal the conditions and methods by which they determine the
employment criteria in the selection process of the employees in tourism enterprises. For this purpose, it
is tried to determine how the human resources planning of the job candidates to be employed in tourism
enterprises is made and how the workers are researched. In addition, it is determined whether a candidate
pool (information of working candidates) has been created and what are the recruitment and selection
criteria.

Design/methodology/approach — In the process of collecting the targeted data within the scope of the
research, semi-structured interview technique was used. In this context, five open-ended questions on the
subject to the representatives of the institutions authorized in the selection of employees were directed to
the participants in order to be answered. Research data were obtained between 19.08.2022 and 17.10.2022
with the participation of 18 people. The data obtained within the scope of the research were analyzed by
content analysis, one of the qualitative research methods.

Findings — The opinions of the officials responsible for human resources regarding the employee selection
process are explained in terms of categories, and it is seen that the candidates who are compatible with
the company goals are perceived more positively. However, it has been found that the external
appearance, communication style and general behaviors constitute important details in the employee
selection process. It is seen that the professional audit criterion is mostly expressed by all the participants.
However, it is understood that the pressure of experience, both in this research and in the related
literature, causes great negativities for the employees.

Discussion — This research on the human resources managers sample of the employee selection process
in tourism enterprises also deals with how employment is realized. In addition, attention is drawn to the
connection points between the information revealed in the research with the relevant similarity’s
literature and different perspectives.
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1. GIRIS

Turizm, seyahat istegi ve kesfetme arzusu gibi pek ¢ok motivasyonla hareket eden insanlarin katilmak istedigi
faaliyetler biitiinii olarak son yillarda siklikla 6n plana ¢ikmaktadir (Becken, 2004: 334). Turizm faaliyetlerinin
gerceklestigi bolgelerde alt yap1 ve iist yap1 basta olmak {izere 6nemli gelismelerin yasandig1 goriilmektedir.
Turizm hareketlerinin ortaya koydugu olumlu ¢iktilardan daha fazla faydalanmak isteyen {ilkelerde,
kalkinma politikalar1 kapsaminda tesvik edici ¢ok ciddi destekler verebilmektedirler (Tosun, 2000: 614)
Ayrica, destinasyonlarda turizm gesitliligine yonelik yeni yatirimlar olusturarak gelisim siirecini yakindan
takip etmektedirler. Oyle ki turizm faaliyetleri az gelismis olmasina karsin turizm potansiyeli yiiksek olan
bolgelerde kalkinma agisindan da kaldirag gorevi yiiriitebilmektedir (Jackson, 2006: 696). Ancak turizmin
yukarida bahsedilen tiim olumlu etkilerin siirdiiriilebilir bir sekilde devam ettirebilmesi i¢in sektorde nitelikli
isgorenlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu durum, hizmet kalitesi ve performans yonetimi agisindan isgorenlerin
niteligi ile dogrudan alakalidir. Bir diger deyisle, turizm isletmelerinin basarisi ve rekabet giicti, istthdam ettigi
isgorenlerinin nitelik diizeyiyle yakindan iligkilidir (Hall, 2009). Turizm isletmeleri de isgdren niteligi
konusunda son yillarda alaninda uzman insan kaynaklar1 yoneticileri ile caligmalar yiiriiterek en verimli
kisileri istihdam etmeyi hedeflemektedirler. Buna yonelik olarak bazi zincir otellerin iggdrenlerine sundugu
imkanlar1 ortaya koyan tamitimlar yapilarak adil ve seffaf isgdren se¢im siireci konularinda da giivence
verilmektedir. Turizm isletmeleri ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarina igsel ve dissal olmak tiizere iki sekilde
ulagabilmektedir. Ilk olarak mevcut personeli elde tutma politikalar1 ve stratejileri yapilarak isletme iginden
karsilanmasi hedeflenmektedir (Yang vd., 2012). Bir digeri de turizm sektoriiyle ilgili belirli kosullar: saglayan
ve istenilen nitelikleri tasiyan adaylarin istihdam edilerek isletmeye kazandirilmasidir.

Turizm sektorii istihdam orani en yiiksek sektorlerinden biri olarak her yil milyonlarca insan igin is alam
olusturmaktadir (Dilber, 2007). Isletme tiirlerine gore farkli departmanlarda galisma olanaklari sunan turizm
isletmeleri, is goren se¢im siirecinde cesitli kriterler ile hedef kisileri isttihdam etmektedir (Akinci, 2010). Bu
arastirma ile turizm isletmelerinde ¢alismak isteyen kisilerin isgdren se¢im siireciyle nasil istihdam edildikleri
belirlenmektedir. Ayrica ise alinmada izledikleri yol ve en uygun adaylarin dogru istihdam edilmesi agisindan
hangi asamalarda ne tiir kararlar verdikleri ortaya konulmaktadir. Bu baglamda arastirma, ilgili alan yazina
turizm isletmeleri 6zelinde isgoren secim siireci hakkinda bilgiler sunarken toplumsal agidan da sektdr
calisanlarina yonelik fikirler olusturabilmektedir.

Yapilan bu arastirma ile birlikte turizm isletmelerinde ise alim siirecinde yasanan farkli yaklasimlarin
anlasilmasina iligkin problemlerin giderilmesi beklenmektedir. Bu dogrultuda istihdam alaninda yetkili olan
kisilerin neleri dikkate alarak is goren sectiklerinin belirlenmesi i¢in bu aragtirma yapilmistir. Turizm
isletmelerinde is goren secim siireci son yillarda standartlara uygun ve belirli kurallar biitiinii igerisinde
yapilmak istense de yanlis referans ve kayirmaci yaklasimlar nedeniyle basarisiz olabilmektedir. Bununla
birlikte is goren adaylar1 da tam olarak ne beklenildigi ve isin yapis1 hakkinda agiklayici bilgiler bulunmamas:
sebebiyle giivensizlik yasayabilmektedir. Bu noktada ortaya konulan bu arastirma ile birlikte isveren ve is
goren arasinda gerceklesen secim siirecine yonelik detayl bilgilerin sunulmasi planlanmakta ve ilgili alan
yazina katki sunulmasi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Turizmin emek yogun bir endiistri olmasi1 nedeniyle ¢ok fazla insan potansiyeli gerektirdigi bilinmektedir.
Turizm faaliyetlerine katilan kisilerin kalis siireci boyunca aldigi hizmet kalitesi biiyiik 6lciide isgdrenlerin
sundugu misafirperverlige, iyi niyetine ve egitimine baglidir. Bu kapsamda turistik hizmet saglayicilarinin
(isgorenlerin) ortaya koydugu davrarugsal yaklasimin turist hizmet kalitesi algilamasinda karsilik buldugunu
sOylemek miimkiin hale gelmektedir (Durbarry ve Sinclair, 2003).

iggéren se¢im siireci, isletmenin ihtiya¢ duydugu niteliklere sahip kisilerin istihdam edilmesini
kapsamaktadir. Verimlilik agisindan en uygun adaylarin dogru pozisyonlarda degerlendirilmesi ve
yetkilendirilmesi temelinde hareket edilmektedir (Abbasi vd., 2022). i@géren temin siireci, belli bir baslangica
ve bitise gore birtakim faaliyetlerden olusan karar alma yonetimi seklinde de ele alinabilmektedir (Temiz ve
Cingoz, 2015). i§g6ren temini, gerekli insan kaynaklarinin saglanmasinda, gelistirilmesinde ve isletmelerin
mevcut ve gelecekteki ihtiyaglari ile uyumlu hale getirilmesinde merkezi bir rol oynayabilmektedir (Oncioiu
vd., 2022). Bu siirecte nitelikli isgorenlerin isletmeye dahil edilebilmesi igin stratejik insan kaynaklari
politikalar yiriitiilmektedir. Isletmeler, isgoren eksikliklerini giderebilmek i¢in i¢ kaynak ve dis kaynak
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olmak tizere iki yonteme basvurmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Turizm isletmeleri de benzer sekilde
gorevde yiikselme, rotasyon ve yetki paylasimi gibi bir¢ok yontemle i¢ kaynaklarindan isgoren secimi
yapabilirken diger isletmelerde gorev almis alaninda basarili ve yetkin insanlar1 da dis kaynak olarak istihdam
edebilmektedir.

Turizm isletmelerinde istihdam ile ilgili tartismalar, isgorenlerin karakteristik 6zellikleri ve is becerisi gibi
giderek daha merkezi stratejilerin odag1 haline gelmesine neden olmustur. Dogru insanlari ise almanin 6nemi,
konaklama ve turizm sektoriinde isletmenin hedef ve politikalarinin bagarili olmasiyla yakindan iliskilidir
(Valkonen vd., 2013). Nitekim etkin bir basari i¢in dogru pozisyonlara nitelikli isgorenlerin kazandirilmasi,
isletmenin gelecekteki konumunu da etkilemektedir (Cable ve Turban, 2003). Turizm sektdriinde {iretim ve
tiiketimin es zamanli olmasi nedeniyle personel se¢ciminin kendine 6zgii 6zellikleri bulunmaktadir. Turizm
isletmelerinde ¢alisan kisiler, vermis olduklar1 hizmet ile tiim markay: temsil etmektedirler. Bu bakimdan
turizm alaninda isgoren se¢im siireci ¢ok daha karmasik bir hale gelmekte ve insan kaynaklarina biiyiik
sorumluluklar yiiklemektedir.

Turizm isletmelerinde kariyer gelisimi s6z konusu oldugunda, 6zellikle incelenmeye deger bir konu, kritik bir
yasam evresindeki is gorenlerin deneyimleridir (Ma vd., 2021). Deneyim, ise alim siirecinde ¢nemli rol
oynamanin yani sira zaman tasarrufu ve performans ¢iktis olarak isletmeye avantaj saglamaktadir. Deneyimli
kisilerin istthdam edilmesi ile isin nasil yapilacag: ve hizmet kalitesi hususlarinda olumlu geri dontisler kisa
siire igerisinde yasanmaktadir. Isgiicii piyasasinin rekabet giicii elde etmesi ve gelecegin profesyonellerini
barindirmasi agisindan kritik bir 6neme sahip olan deneyimli ¢alisanlar, turizm/otelcilik ve diger alanlarda
degerli goriilmektedir. Bu durum stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde de 6n planda tutulmakta ve mevcut
isgorenlerin deneyimsel ge¢misine dikkat edilmektedir (Dominique-Ferreira vd., 2022). Turizm isletmeleri de
deneyimli caligsanlar: elde tutmak igin genellikle elde tutma teknikleri kullanmakta ve bu nitelikli personellerin
siirekli istihdamina yonelik faaliyetler yiirtitmektedir (Chalkiti ve Sigala, 2010). Turizm sektdriine yakin
isletmeler de olumlu ¢alisma deneyimlerine sahip adaylarin, istihdam agisindan daha fazla ¢ekici imaja sahip
olduklarini belirtmektedirler (Molk vd., 2021). Ancak biitiin turizm isletmelerinin deneyim odakli isgbren
se¢im siirecine yOnelmesi sonucunda sektore yeni baglayacak kigilerin olumsuz etkilenebilecegi de goz
oniinde bulundurulmalidir. Ciinkii her deneyim, ilk anlardan sonra olusabilmekte ve turizm sektoriiniin
gelisiminde ise alisma (training) siirecinin etki diizeyi iyi derecede bilinmektedir. Ozellikle turizmin iist seviye
isgoren se¢im siirecinde deneyim baskisinin olusturulmas: durumunda yeni mezun 6grenciler basta olmak
tizere ilgili sektorde calismak isteyen ¢ogu kisinin farkli sektorlere yonelebilecegi ifade edilmektedir
(Richardson, 2008). Bu durum kisa vadede isgiicii kaybinin yani sira uzun vadede nitelikli isgdrene
ulagsamama tehlikesini ortaya koymaktadir.

Isgoren segim siirecinde adaylarin egitim diizeyi de dikkat edilen konularin baginda gelmektedir.
Universiteler, turizm ve konaklama endiistrisinde istihdam edilecek personelin egitimi igin en etkili
yontemlerden biri olarak kabul edilmektedir. Egitimli isglicii yetistiren {iniversitelerin uzmanlasmis
mezunlarina yonelik isverenlerin her yil daha fazla ilgi gosterdigi ifade edilmektedir (Zaitseva vd., 2017).
Ancak turizmde ige alim siirecinde edinilen egitim diizeyinin yiiksek olmasina ragmen deneyim eksikligi
nedeniyle istihdamin oniine gecildigi durumlar yasanabilmektedir. Bu durum egitimli bireylerin sektérden
hizla uzaklasmasina sebep olurken isletmenin uzun vadeli stratejik hedeflerine de biiyiik zarar
verebilmektedir (Gheorghe vd., 2017). Oyle ki pek ¢ok bilimsel arastirmada da maddi ve zaman gibi konular
ileri stiriilerek egitimsiz kisilerin istihdamu ile yapilan yanhs yOnetimin isletmeye verdigi zararlar dile
getirilmektedir (Simons ve Roberson, 2003; Genda vd., 2010; Zhou, vd., 2019). Benzer sekilde turizm isletmeleri
arasindaki hizmet kalitesini ve rekabet giiciinii kiyaslamada turizm egitiminin belirleyici rol oynadig1 da
vurgulanmaktadir (Nzonzo ve Chipfuva, 2013).

Isgdren secim siirecinde deneyim unsurunun yar sira farkli boyutlara da dikkat edilmektedir. Ornegin,
turizm isletmelerinde insan kaynaklar1 yoneticileri, bircok isgdren adaymmi hizli ve ucuz bir sekilde
tarayabildikleri i¢in genellikle geleneksel referanslardan ziyade adaylarin sosyal medya hesaplarini dahi
inceledikleri ifade edilmektedir (Demir ve Giinaydin, 2022). Turizm isletmelerinde dis goriiniimiin
olusturdugu cekiciligin ise alim siireci etkisi de bir baska faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bir diger
yandan otel yoneticileri, adaylarin 6zgec¢mislerini incelerken dis goriiniim ¢ekiciligini bir faktor olarak ele
aldiklarimi ve ise almak igin fotograflarina baktiklarini belirterek ilk izlenimin énemine deginmektedir (Boz
ve Yilmaz, 2017)
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Isgoren segim siireci, insan kaynaklar1 yonetiminin en temel gorevlerinin basinda gelmektedir. Bu siireg,
orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda ihtiya¢ duydugu gerekli insan kaynaginin temin edilmesinde kritik rol
oynamaktadir. i@géren se¢im siirecinde basarili karar vermek icin ise alim asamalarmin dogru ve sistemli
olarak yapilmasi gerekmektedir. Turizm isletmelerimde isgoren se¢im siireci, bagvurularin kabulii ve 6n
goriisme, testler, is goriismesi, referans arastirmasi, saglik kriterleri ve oryantasyon gibi asamalari
barindirmaktadir (Temiz ve Cingoz, 2015).

Bagsvurularin kabulii ve on goriisme asamasi, Turizm isletmeleri, isgoren adaylarmin ilk olarak basvurularim
yazili, online veya posta yoluyla teslim almaktadir. Bu siiregte isletmeler, basvurular i¢ kaynagindan ve dis
kaynagindan kabul edebilmektedir. I¢ kaynaklar, isletmenin sahip oldugu mevcut insan kaynaklari olarak
gosterilirken dis kaynak, isletme disinda aranan iggorenler olarak ifade edilmektedir. Turizm isletmeleri i¢
kaynak basvurularda dogal olarak genis bir veri bilgisine sahiptir. iggérenin calisma performansi, ast-iist
iligkileri, orgiite baglilik ve hedefleri genel olarak bilinmesi nedeniyle insan kaynaklar1 yoneticilerinin karar
vermesi kolaylasmaktadir. D1s kaynak kullaniminda ise gorev tanimina uygun isletme dis1 isgoren adaylari
degerdirilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklari, adayin ge¢mis tecriibelerini, calisma sartlar1 beklentilerini ve
orglite uyum degerlerini kapsayan bilgileri referans alarak karar vermektedir. Her iki siirecte de isgorenlerin
bagvurular1 insan kaynaklari tarafindan alinmaktadir. Bagvurulardan sonra turizm isletmelerinde uygun
goriilen adaylar on goriisme icin davet edilmekte veya uzaktan video konferans yoluyla goriismeler
gerceklestirilmektedir. Turizmde gelismis bilgi iletisim teknolojisi (BIT) tarafindan saglanan baglant diizeyi
ve tiirii iggOren se¢im siirecinde her gecen giin daha fazla rol oynamaktadir. Bu baglamda 6n goriismeler de
dijital ortamlar vasitasiyla gerceklestirilerek hem ulasim maliyetlerinin hem de daha ¢ok adaya ulasmanin
oni agilmaktadir (Fan vd., 2019)

Test Asamasi: Turizm isletmelerinde ihtiya¢ duyulan isgdren adaylarmin bilgi ve yeteneklerinin test edilmesi
siirecini kapsamaktadir. Bu asamada adaylara yonelik gesitli sinav teknikleri uygulanarak uyum diizeyleri ve
kosul seviyeleri belirlenmektedir. Test asamasinda psikoteknik testler ve bilgi 6l¢iim testleri olmak tizere iki
boliimde uygulamalar yapilmaktadir. Psikoteknik testler, isgoren adaymin verimli ve etkin calisma
kapasitesini, karakter uyumunu, goreve yatkinligini ve drgiitsel davranisini inceleyen bir bilim dahdir (Ozcan,
2006). Turizm isletmelerinde psikoteknik testlerin siklikla kullanilmasinin temelinde maliyet ve zaman
tasarrufu bulunmaktadir. Bu bakimdan psikoteknik test ile ise en uygun adayin en az maliyetle, en kisa siirede
ve objektif bir sekilde alinmasi planlanmaktadir (Giinay ve Carikgi, 2019.) Bilgi 6l¢iim testleri ise isgdren
adaylarinin iletisim giicii, teknolojik cihaz kullanim diizeyi (program kullanimi), yabana dil bilgisi ve diger
on plana ¢ikan nitelikleri bu asamada test edilmektedir (Ciftci ve Oztiirk, 2013). Ornegin turizm isletmeleri
kapsaminda hizmet veren otellerde 6nbiiro alaninda gorev almasi planlanan bir isgéren adayindan énbiiro
otomasyonu hakkinda bilgili olmas1 beklenmektedir.

Is goriisme asamasi: Isgoren adaylari hakkinda {ist diizeyde ilk ciddi temasin saglandig siireg olarak kabul
gormektedir. Aday hakkinda genel bir fikir edinilebildigi ve gorev tanimina uygun olup olmadiginin karar
verilebildigi kritik bir asamay1 kapsamaktadir. Bir diger deyisle adayimn isi basarili bir sekilde yapip
yapamayacagi hususunda izlenimin elde edildigi basamaktir (Mousa ve Othman, 2020). Insan kaynaklari
yoneticilerinin yami sira isgoren adayr da isletme hakkinda fikir sahibi olarak kendisinden beklentileri
anlayabilmekte ve talep ettiklerini rahatlikla aktarabildigi asama olarak ifade edilmektedir (Verma vd., 2019).
Isgoren secim goriismeleri agsamasinda yapilandirilmamis miilakatlar, yapilandirilmis miilakatlar, karma
miilakatlar, stres miilakatlar: ve ¢6ziim odakli miilakatlar olarak cesitli yontemlerle yapilmaktadir (Schmidt
ve Hunter, 1998)

Referans arastirma asamasi: Isgoren adaylarmin ilgili gorevde veya benzer pozisyonlarda elde ettigi
deneyimlerin arastirilmasidir. Bu asamada isgoren adayimnin daha once calistigi pozisyonlarda ortaya
koydugu verimlilik, orgiit ici iletisim ve koordinasyon tutumu, ¢alisma siiresi ve isten neden ayrildigina iliskin
bilgilerin toplanmasidir. Referans bilgileri, isgoren adaymin gosterdigi kisilerden alinabildigi gibi dnceden
calistig1 isyerindeki insan kaynaklari yoneticilerinden de alinabilmektedir (Roscoe vd., 2019). Son yillarda
ulusal ve uluslarasi diizeyde yapilan ise alim siirecinde adaylardan onayli ve miihiirlii referans mektuplar:
talep edilebilmektedir. Bu durum referans arastirmalar1 farkli bir boyuta tasiyarak insan kaynaklarinin en hizl
sekilde kaynaga ulasabilmesini saglamaktadir.

Saglik kriterleri asamast: Isgoren adaymin isin gerektirdigi fiziksel veya zihinsel olgunluga sahip olup
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olmadiginin arastirilmasi siirecidir. Ise alimi yapilacak kisinin fiziksel ve ruhsal bir engelinin bulunmamasinin
yani sira bulasici bir hastalik tagiyip tasimadigina dikkat edilmektedir. Kamu veya 6zel sektoriin her alaninda
isgorenlerden saglik raporu talep edilerek igin yapisi ile uyumu karsilastirilmaktadir (Akduman ve Karahan,
2021). Ornegin, otellerde gece calisacak personelin fiziksel anlamda direngli ve ruhsal anlamda dayanakli
olmasi gerekmektedir. Bir diger yandan ulastirma hizmeti veren bir otobiis kaptaninin uzun yol soforliigiine
uygun saglik sartlarini tasimasi beklenmektedir.

Oryantasyon (Ise baslama): 1§g6ren adaylarin secildikten sonra gerekli evraklar: teslim etmesiyle birlikte ise
baslangiclar yapilmaktadir. Bu asamada isgorenin gérev taniminda yer alan aksiyonlar1 gerceklestirmesi i¢in
bir siire oryantasyon egitimi verilerek isletmenin yapisi ve faaliyetleri hakkinda bilgi verilir. Deneyimli ve
uzman kisilerden yardimlar saglanarak adayin ise alisma siirecinde gerek duydugu tiim destekler bu asamada
sunulmaktadar.

Literatiir Taramas

Benli ve Sahin (2004) yaptiklar: bir arastirma da siirekli olarak gelisim gosteren teknolojik, ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel degisiklikler dinamiklerin insan kaynaklar: isgdren se¢im siirecinde de etkili oldugunu belirterek
isletmelerin yogun rekabet ortaminda stirdiiriilebilir olmasi igin kendini rakiplerinden farkl kilacak en énemli
unsurun “insan kaynagi” oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda isletmenin hedeflerine yonelik en
verimli ve etkin performans gosterecek isgdren se¢me siirecini, insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli
fonksiyonu olarak ifade etmektedir. Gozen (2015)'de bezner sekilde insan kaynaklari yonetim siirecinde
teknolojik, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel degisikliklere isaret ederek isletmelerin varliklarin stirdiirebilmeleri
i¢in dogru isgiiciinii bulma ve istihdam etme becerileri ile yakindan iliskili olduguna deginmektedir. Ayrica
calismasinda ise alim Oncesi donemini ve isgoren secimi siireglerini isveren markasi yonetimi perspektifinden
sunmaktadir. Bununla birlikte konaklama hizmeti veren turizm isletmelerinde deneyim ge¢misine vurgu
yapmaktadir. Istihdam agisindan énemli bir diger turizm sektdrii olan Havayolu isletmelerinde de benzer
durumlar s6z konusudur. Havayolu isletmelerinde ise alim siireci {izerine bir arastirma yapan Ilgaz Yildirim
ve arkadasglar1 (2019) havayolu destek personeli segim kriterleri arasinda en énemli kriterin sektorel yeterlilik
kriteri (deneyim) olduguna dikkat c¢ekerek is tecriibesinin isgoren secim siirecindeki Onemini
vurgulamaktadir.

Turizm sektoriiniin lokomotifi olarak kabul edilen otel isletmelerinde insan kaynaklar:1 yonetimi, Akbaba ve
Giinlii (2011) tarafindan isgoren bulma, se¢me ve egitim islevleri siireci stratejik insan kaynaklar1 bakis agisiyla
incelenmektedir. Bu kapsamda, isletmelerin insan kaynagina bakis acgilar1 ve uygulamalar1 ele alinarak
stratejik insan kaynaklari yonetimi cercevesinde Tiirkiye’deki bes yildizli otel isletmeleri
degerlendirilmektedir. Arastirma da isgdren secim siirecinin stratejik insan kaynaklari yoOnetimi ile
ortiismeyerek celisikiler ortaya koydugu ifade edilmektedir. Bu durum bilimsel y&ntemlerin isletmelerin
uygulamalar1 boyutunda tam olarak gerceklesmedigi hakkinda fikir verebilmektedir.

Istihdam orami en yiiksek olan sektorlerin basinda gelen turizmde isgoren seciminin iizerinde durulmasi
gereken 6nemli bir konu oldugunu vurgulayan Dinger (2017) 6zellikle kiigiik turizm isletmelerinin biiyiik
turizm isletmelerine oranla isgdren se¢im siirecini farkli bir sekilde yiiriittiiglinii ortaya koymaktadir.
Aragtirma kapsaminda incelenen kiiciik otel isletmelerinde insan kaynaklari depertmaninin bulunmadig:
sonucuna ulasilirken yetkin personel arayis: yerine aile {iyelerinden istihdam saglanmaya calisildig: ifade
edilmektedir. Benzer sekilde Greenidge ve arkadaslar1 (2012)'da ise alim siiregleri ve yontemleri ile egitim
uygulamalarmin kiigiik ve biiyiik kuruluslar arasinda farklilik gosterdigini tespit etmistir. Barbados'ta kiigiik
isletmelerin, biiyiik isletmelerle karsilastirildiginda gayri resmi ise alim yoOntemlerine ve egitim
uygulamalarina ydneldikleri ortaya konulurken isletmeler i¢in bu durumun biiyiik tehdit olusturdugu
belirtilmektedir.

Koroglu ve Merter (2012) yaptiklar: calisma da seyahat acentelerinin turist rehberlerini se¢me ve ise alma
siirecindeki egilimleri belirlemeye calismaktadir. Bu dogrultuda Istanbul il sinirlari igerisinde faaliyet gosteren
bazi seyahat acentelerine sorular yoneltmislerdir. Acentelerin rehberlerin ise basvurusunda referans yolunu
tercih ettikleri, seyahat acentelerinin da rehberleri ise alirken isletmede c¢alisanlarin ve tarudiklarin
referanslarint dikkate aldiklar1 ve rehber se¢iminde tecriibelerine ve iletisim becerilerine oncelik verdikleri
sonucuna ulasmistir. Ayrica acenteler, isgdren se¢im siirecinde adaylar ile yiiz yiize goriismeyi tercih ettikleri
ve adayin ge¢mis deneyimlerine iliskin referans arastirmasi yaptiklarini ifade etmislerdir. Yine turizm
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sektoriiniin kilit yapi taslarindan birisi olan seyahat acentelerinin isgéren bulma ve se¢imine yonelik yapilan
bir arastirma da cinsiyet farkliliginin isgorenlerin ise alinmasi siirecinde etkili olup olmadig: belirlenmeye
caligilmustir. Insan kaynaklar1 yéneticileri igin cinsiyet ayrimciliginin isgéren secim siirecinde dikkate alinan
kriterleri icerisinde dnemli olmadigini belirtseler de isgdrenler, isgdren se¢im siirecinde cinsiyet ayrimciligt
yapildigi algisinda olduklarini ortaya koymuslardir (Celik ve Altintas, 2017). Ayrica, konuyla ilgili yapilan bir
baska arastirmada da turizm isletmelerinde gorev dagilimlariin cinsiyete gore ayristirlarak ayrimciligy
rasyonellestirdigi sonucuna ulagilmis ve insanlar arasindaki firsat esitligi ilkesinin goz ardi edildigi ifade
edilmistir (Jordan, 1997).

Teknoloji ve dijital gelisimler, otel endiistrisinin yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimini benimsemesinde 6nemli
roller iistlenmektedirler. Bu baglamda oyunlastirma kavrami is yasaminin bir¢ok alanina uyarlanarak insan
kaynaklar1 yonetiminde kullanilan bir teknik olarak ortaya ¢ikmigtir. My Marriott Hotel oyunlastirma
uygulamasi da bu konudaki ilk 6rneklerden biri olarak gosterilmektedir. Bu baglamda konuyla ilgili arastirma
yapan Yazici ve Utar (2022) otel isletmeciliginde uygulanan ilk oyunlastirma 6rneginin insan kaynaklarinda
basarisizlik nedenlerini inceleyerek oyunlarin kotii ve eksik oyun tasarimi nedeniyle kaynaklandig1 sonucuna
ulagmuglardir.

iggbren se¢cimine yoOnelik siniflandirma tahmininde bulunarak insan kaynaklar: analitigi yontemlerinin nasil
uygulanabilecegini arastirma konusu edinen Demir ve Calik (2020) bagvuru kanals, sertifika sayisi, cinsiyet ve
egitim seviyesinin iggéren uygunlugunun belirlenmesinde ¢ok ciddi bir ayrimlar olusturmadig sonucuna
ulasmistir. Ayrica calisma da elde edilen sonuglarin literatiirdeki benzer g¢alismalarla uyumuna dikkat
cekilerek isgoren secim kriterlerinin farkli agirliklarla siniflandirma basarisina olumlu etki ettigi ifade
edilmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Turizm isletmelerinde isgoren sec¢im siirecinin insan kaynaklarinin yetkili yoneticileri tarafindan nasil
gerceklestirdigi temelinde yapilan bu arastirma kapsaminda hedeflenen verilerin toplamas: siirecinde yari
yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Gorlisme sorular1 hazirlanirken Tuna, Muharrem (2016)'in
calismasindan faydalanilmistir. Goriisme sorulari iki akademisyen tarafindan incelendikten sonra son seklini
almugtir. Gorlisme sorular1 hazirlanirken, bu sorularin katilimeilar: yonlendirmeyecek tarzda ve katihmcilar
tarafindan rahat anlasilabilir olmasina dikkat edilmistir (Bogdan ve Biklen, 1992). Arastirma amacina uygun
sekilde hazirlanan sorular katiimcilara su sekilde yoneltilmistir;

1. Insan kaynaklar1 planlamamzi nasil yapiyorsunuz?

2. Calisan adaylarini ise almak icin nasil arastirip buluyorsunuz?

3. Isletmenizde istihdam etmek icin aday havuzu (aday demografik bilgileri) olusturuyor musunuz?

4. Caligsanlari ise alip almayacaginizi neye gore belirliyorsunuz?

5. Calisan se¢imi igin kriterleriniz nelerdir?
Bu arastirma, nitel arastirma yontemlerinden olgubilim (fenomenoloji) modeli ile desenlenmistir. Tanimlayici
bir arastirma olan bu modelde arastirmaci, katilimcilarin kisisel deneyimleri, algilamalar1 ve olaylara
ytikledikleri anlamlar: arastirmaktadir (Goger, 2013: 29).

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Sanliurfa ilinde faaliyet gosteren turizm isletmeleri olusturmaktadir. Kisitlayici faktorler
ve maliyet unsurlari nedeniyle bu isletmelerden 18 tanesine ulasilabilmis ve arastirma 6rneklemi grubu olarak
belirlenmistir. Aragtrma 19.08.2022 ile 17.10.2022 tarihleri arasinda ilgili insan kaynaklar1 yoneticileri ile yiiz
ylize olarak gerceklestirilmistir. Bu arastirma da veri toplamak i¢in Harran Universitesi, Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulundan 03.08.2022 tarihinde 2022/122 karar ve E-76244175-050.01.01-150678 say1l1 toplantida
etik kurul izni alinmistir.

3.3. Veri Toplama Aract

Arastirmada, katilmcilarin isgdren secim siirecine iliskin degerlendirmelerine ulasmak amaciyla
ylz ylize goriisme teknigi uygulanmistir. Bu kapsamda veri toplama araci olarak derinlemesine
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miilakat ve yar1 yapilandirilmis soru formu kullanilmistir. Goriisme esnasinda yar1 yapilandirilmis
sorularla katilimcilarin isgoren se¢im siirecine yonelik detayli bilgiler vermesine olanak
saglanmaktadir. Konuyla ilgili alan yazin incelendikten sonra kavramsal ¢erceve dogrultusunda
hazirlanan gortisme sorular1 alaninda uzman ii¢ akademisyen tarafindan onaylandiktan sonra son
hali verilmistir. Katilimcilar tarafindan verilen izin ile ses kayit cihazi araciligiyla goriisme, kayit
altina alinmustr.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen olan veriler nitel arastirma yontemlerinden betimsel icerik analizi ile
degerlendirilmistir. Igerik analizinde arastirmacinin ilk iki siireci temel alip veri analizi siirecine kendi
yorumlarimi da katmasidir. Burada arastirmacinin katilimer ve 6znel yonii daha ¢ok ortaya cikmakta, veri
toplama yaninda, veri analizinde de kendi yorumlar:1 ve anlayisi ile etkin bir rol iistlenmektedir (Simsek ve
Yildirim, 2000). Bu arastirma da veriler, betimsel igerik analizi ile incelenerek bulgular kisminda detayl olarak
verilmektedir.

4. BULGULAR
Demografik Bulgular;

Katilma bilgilerine iliskin demografik bulgular Tablo 1’de verilmektedir. Arastirmaya katilan turizm
isletmelerinin %61,11'1 (n:11) otel isletmeleri; %27,77’sini seyahat acenteleri (n:5) ve %12,2’sini (n:2) ise restoran
isletmeleri olusturmaktadir. i§g6ren secim siirecinde yetkili olan kisilerin genellikle miidiir ve sef konumunda
olduklar: goriilmektedir. Katihmcilarin 28 ila 49 yag arasinda gesitli yas gruplarinda olduklar1 gézlemlenirken
isgoren istihdaminda en az 3 y1l ve en fazla 20 yil arasinda degisen mesleki bilgi ve deneyimlere sahip oldugu
anlagilmaktadir.

Tablo 1: Katihma Bilgileri

K1 Otel 40 IKD (Sef) 10 K11 Otel 37 IKD (Sef) 6

K2 Otel 38 IKD (Miidiir) 7 K12  Acente 40 Acente Satig 6
Sorumlusu

K3 Otel 30 Onbiiro Miidiirii 5 K13  Acente 44  Acente Mudiri 7

K4 Otel 35 Onbiiro Miidiirii 12 K14 Restoran 34 Satig Midirii 4

K5 Acente 35 Acente Mudiiria 10 K15 Otel 48 IKD (Sef) 5

K6 Otel 37  Satis Pazarlama Miidiirii 5 K16  Acente 28 Acente Satig 3
Sorumlusu

K7 Restoran 38 Muhasebe Midiiri 12 K17 Otel 46 Muhasebe 20

Midiiri

K8  Acente 28 Acente Satig Sorumlusu 3 K18 Otel 49 IKD (Miidiir) 15

K9 Otel 48 IKD (Miidiir) 15

K10 Otel 46  Satig Pazarlama Miudiirii 10

*IKD: Insan Kaynaklar1 Depertmani
Insan Kaynaklar: Planlamasina Yénelik Bulgular

Turizm isletmelerinin kisa ve uzun vadeli hedeflere ulasmasinda dogru insan kaynaklar1 planlamasi, en kritik
siireglerin baginda gelmektedir. Ozellikle sezonluk calisan veya belirli bir dénemde yogunluk yasayan
isletmelerin ihtiya¢ duydugu nitelikli istihdama erisebilmesi i¢cin isgorenlerin planli bir sekilde isletmeye dahil
edilmesi beklenmektedir. Bir diger yandan 12 aya yayilan turizm hizmetlerinde mevcut isgdren kapasitesinin
nasil korundugu veya dis gevreden orgiitiin calisma iklimine uygun faydali kisilerin nasil kazanildigina iliskin
yontemler gerekmektedir. Bu baglamda katilimcilara insan kaynaklari planlamasinin nasil yapildigina
yonelik sorular sorulmus ve 6ne ¢ikan su cevaplar 6zetlenmistir;
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K2 “lk olarak otelimizin saglikli bir sekilde islev goriip gormedigini kontrol ederim. Eksik olan yerlere calisan
alm yaparim fazla olan diizenin olmadig: yerlere ise is¢i azaltma ya da sorumluluk yiikseltme yolunu
uygularim. Daha sonra calisan motivasyonu otel yeterliligini iist diizeye cikarmay: amagclarim.”’

K3 ‘Oncelikle is analizini belirleyerek, cevre performansi analize etmekteyiz. Uyum ve denge diizenini
ayarlayarak diger sirketlerinde fikirlerini g6z Oniinde bulundurarak ilerde yasanabilecek sorunlara karsilik
personel alimi veyahut degisimleri, beceriye uygun personeli bulma ilkesi ile yola ¢ikip bu dogrultuda bir
planlama gerceklestiriliyor.”

K12 ‘Isletmemizin insan kaynaklart planlamasini ilk olarak web sayfalarindan yararlaniyoruz.
Meslektaslarmmizla iletisime gecip bilgi alisveriginde bulunulup ona gore calismalarimizi yapmaktayiz.
Otelimizde bulunan her departman igin personel eksikligi soz konusu oldugunda aday havuzundan en uygun
personeli bulup is goriismesine cagirip bizim otelimiz icin uygun olup olmadigina karar verip ona gore hareket
ederiz. Planlamamiz bu sekilde kademeli olarak yapiimaktadr.’

K14 ‘Is Kanunu'na tabii kalmaya calistyoruz ve bunun disina ctkamuyoruz. Bu planlamada yiiriitme agamas
ile planlama asamasi birbirine denktir. Ciinkii planlama asamasindaki maddelere sadik kalindig1 icin yiiriitme
asamasinda da planlamaya sadik kalmamiz gerekmektedir. Ise alim veya cikis politikasinda bu kanuna 6zel
uymak zorunda kaliyoruz.’

K17 ‘Biz gehir oteli oldugumuz icin 7/24 olarak hizmet veriyoruz. Mevsimsel olarak kapanma gibi bir
durumumuz yok. Personel ihtiyac: duyduumuz zaman islerin artis ve azalisina gore hangi birimlerde
personel ihtiyacimiz varsa kariyer sitelerinden, sosyal medyadan ve etraftaki insanlara, diger otellere haber
gondererek planlamayr yapiyoruz. Bununla ilgili ihtiya¢ duyduumuz zaman daha onceki de ihtiyag
havuzlarmmizdan personel havuzumuzdan ilgili personellerle referanslarini aldi§imiz olumlu referanslar:
olanlar: degerlendirip telefonla davet edip ige yiiz yiize goriisiip ise aliyoruz.”

Isgoren Adaylarimin Arastirilmasina Yonelik Bulgular

Ulusal pazarin yani sira uluslararas: diizeyde isgorenlere ihtiya¢ duyulmakta ve buna yonelik arastirma
faaliyetleri yiiriitiilmektedir. Kiiresel ¢apta nitelikli isgorenlerin isletmeye kazandirilarak 6rgiitiin amaglar1
dogrultusunda istihdam edilmesi igin bircok arastirma yapilmaktadir. Kariyer sitelerinden ulagilan
Ozgecmisler, isletmelerin kariyer sayfalari ve sosyal medya hesaplar: basta olmak {izere pek ¢ok sekilde
isgorenler incelenmektedir. Bu siire¢ sonrasinda uygun goriilen adaylar ile iletisime gecilebilmektedir. Ayrica
workshop ve ig toplantilar1 ortamlarinda da nitelikli isgéren adaylar1 arastirilabilmektedir. Emek yogun bir

sektor olan turizm de isgoren adaylarmmin nasil arastirildigina iliskin katilimcilardan alinan cevap su
sekildedir;

K4 ’Is profiline gore aday bulmak zordur. Cogu zaman hatta siire farki isi zora sokar. Kisith zamanda
istedigimiz personeli bulmak olduk¢a zordur. Boylelikle yenilik¢ilik yapmak gerekir. Buna 6rnek olarak internet
cok nemlidir. Internet hayatimizin bir parcasi olmustur. Deneyimli damsmanlarimiz sosyal medyay:
kullanarak sirketimizdeki bos pozisyon icin istedigimiz profile uygun olarak uzman ve yetenekli calisan
bulunabilir. Ornegin cevrimici forumlara ilan veriyoruz. Son olarak is arayan adaylar igin kendi web sitemizde
duyuru yapmaktayiz.’

K6 “Kariyer.net, isin olsun vb. internet sitelerinden veya bir referans iizerinden basvuru yapildiysa ilk once
CV istiyoruz. Isletmemize uygun gordiigiimiiz kisilerle ayni zamanda yiiz yiize de goriisiiyoruz.’

K15 'Basvuru yapan aday listelerine bakilarak gerekli olan pozisyona gore adaylarin icinden se¢cme yapilir
hatta bazi adaylar miilakata tabi tutulur. Onceligimiz tecriibe sahibi olmasi ve ge¢mis calisti§r is yerlerinden
bilgi alimir. Referanslara énem verilir. Ve de kisinin dig goriiniimii 6nemlidir, CV’ler dnemsenir. Personelin
iste deneme siiresi olur bu siire zarfinda ise olan egilimi g0z éniinde bulundurarak ise devamliligina bakilir.”

K17 ‘Cv’lerini kontrol ediyoruz. Cuv’lerini kontrol ettikten sonra arkadaglarin gostermis olduklar:
referanslariyla goriisiiliir. Referanslari eger olumluysa, okuldan mezun olmuglarsa okuldaki hocalariyla
Qoriisiip staj yaptiklar: yerlerle diyaloga geciyoruz. Amcak okulu bitirip is hayatina atilmuislarsa calisan
personellerse daha onceki calistiklart otellerdeki ve ¢alistiklart kurumlarda birebir de insan kaynaklariyla
goriisiip veya hangi departmanda ¢alismislarsa o departmanla goriisiip onlarla ilgili olumlu veya olumsuz
bilgileri alip ona gore deZerlendirme yapryoruz. Burada da personelin ise yatkinligi, tecriibesi, becerisi,
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deneyimi etken konulardr.’

K18 *Adayin pozisyona uygunlugunu teyit ediyoruz. Is tammint dogru sekilde verip basourular: bekliyoruz.
Ise alinacak adaylar: tamimaya yénelik sorular sorariz. Ise alimda beklentileri net bir sekilde dile getiririz.
Gerektiginde miilakat teknigini de uygulariz. Miilakatta eleyici sorular sorup en uygun aday: belirleriz. *

Isgoren Adaylarimn Aday Havuzu Degerlemesine Yonelik Bulgular

Turizm isletmeleri, isgdéren devir hizi en yiiksek olan sektorlerin basinda gelmektedir. Bu durumun temel
sebebi olarak turizmde yagsanan sezonluk dalgalanma ve kisa donem siireli turizm aktiviteleri gibi unsurlardr.
Sonug olarak turizm isletmeleri, hizmetlerine ara vermek durumunda kalmakta ve iggorenlerini gelecek sezon
i¢in genellikle kaybetmektedirler. Bu nedenle orgiitiin kiiltiiriinii ve sistemini bilen isgorenler yerine yeni
kisiler istihdam edilerek sistemsel sorunlar ile kars: karsiya kalinmaktadir. Son yillarda turizm isletmeleri,
isgoren devir hizi oraniri diisiirmek ve mevcut isgorenlerini korumak icin yogu caba sarf etmektedir. Ancak
dissal nedenlerle ve kisisel sebeplere kaybettigi istihdami hizla geri kazanmak i¢in aday havuzu olusturarak
ise uygun adaylara vakit kaybetmeden ulagabilmektedir. Bu noktada isletmelerin aday havuzu olusturup
olusturmadigina iliskin soru yoneltilerek su goriisler alinmaktadir;

K3 ‘Evet olusturuyoruz. Soyle ki personellerimizin bilgileri, egitim ve sertifikalar1 aday havuzunda birikiyor,
gerekli olan veyahut da acik olan pozisyonda buradaki havuzumuzdan temin etmek ve istihdam yaratmak
isletmemiz adina olumlu sonuclar elde ettiriyor.”

K7 ’Evet, ozgecmislerinin oldugu bir dosya siirekli bulunduruyoruz. Calisan veya is basvurusu yapan
adaylarin  bilgilerini  kaydediyoruz. Ihtiya¢ halinde o havuzdan kriterlerimize uygun personel
degerlendiriyoruz.

K10 "Tabi ki olusturuyoruz, aday olan personellerin bilgilerini bir kayit altinda bir dosya haline getirip ise
alim yapacagimz zaman degerlendiriyoruz. Bunun yam swa kendi hazirladimmiz basvuru formlar
olusturuyoruz ve bu olusturdugumuz formlar sayesinde de internet iizerinden havuz olusturuyoruz.’

K11 “Isletmede istihdami IK biriminde olusturdugumuz pozisyonu belli olmayan aday basvuru klasriinden
saglyoruz.’

k15 ‘Evet olusturuluyor is basourusu yapmak isteyen kisiler sosyal aglardan ya da otelimize gelip is basvurusu
yapabilirler. Bunlar otelimizde kayit altina alimmaktadir ve ihtiyag duyulan personeller buradan secilir.”

Isgoren Adaylarimn Istihdamina Karar Vermeye Yonelik Bulgular

Isgorenlerin degerlendirilmesi asamasinda en énemli nokta, dogru ise yerlegtirme karar1 verebilmek ve buna
gore etkin gorev tamimlari ortaya koyabilmektir. Thtiya¢ duyulan isin en iyi ¢ikt1 ile sonuglanmasinda kilit rol
oynayan ¢alisanlarin verimli ve yetkin niteliklere sahip olmasi beklenmektedir. Bir diger yandan istihdam
edilen kisilerin dogru pozisyonlarda ve alanlarda gorevlendirilmesi durumunda en ytiiksek verimin isletme
de saglanacag: ifade edilmektedir. Bu dogrultuda katiimcilardan elde edilen veriler su sekilde
Ozetlenmektedir;

K1 ‘Oncelikle hangi nitelikleri tasidigina bakiyoruz. (egitim, yabanci dil, mesleki deneyim, pc hakimiyeti; word,
excel kullanabilen, iletisimi giiclii, diksiyonu iyi vs.), Kilik kiyafetine énem veren, bakimli adaylar daha cok
avantajlidir. Daha sonra takim ¢alismalarma uyum saglayp saglayamayacagini dikkate alyyoruz. Adayin
diizenli tertipli biri olduguna da kanaat getirmemiz gerekiyor. Aksi takdirde ise gec gelme, bilginiz diginda
devamsizlik yapmasi isletmemiz icin de iyi olmayabiliyor. Bu pozisyonlara en uygun adayi secip dyle ise
alwyoruz.”

K5 ‘Kurumsal bir igletme olmamiz hasebiyle hatir goniille yiiriitmedigimizi ifade etmek isterim. Soyle ki;
ihtiyacimizin olmadi$i personeli ise almayiz. Bu baglamda onceligimiz ihtiyacimizin olup olmadigidir. Daha
sonra ise tavsiye ve kisisel tecriibeyi g0z oniinde bulunduruyoruz. Deneme siirecinde bagarili olan kigilerle
devam etme karar1 aliyoruz.’

K9 “Egitim durumu, mesleki yeterliligi, yasi, nitelik ve nicelik yoniinden uygunlugu ve is tecriibesine gore
belirliyoruz.’

K10 ‘Ihtiyacimiz olan alana gore persomel kriterlerini bu isin tecriibe potansiyelini kaldirtr m1, bu isin
sorumluluklarin tagwyabilir mi, bu alan iizerinde kalifiyeli mi gibi sorular sorup aramaktayiz. Bunun yani sira
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ise alacagumiz ¢alisanlar ile sirketin degerleri ne kadar uyumlu olduguna da bakariz. Diger bir yandan da bizim
icin en onemli kriterlerden biri de ise alacagumiz kisinin calisacad: tarihle bizim belirledigimiz tarihle uygun
olmal1.’

K14 "Hangi pozisyon i¢in alim yapacaksak o pozisyonun bir gorev tanimi olmaktadir. Bu gorev tanimini tam
olarak karsilamasa da bizim sirketi baz alirsak biz biraz enstitii gibi calismaktayiz ve igeriye aldigimiz personel
bir nevi bizde 3-4 yil egitim gormektedir ve bir yandan da para kazanmaktadirlar. Kisaca anlatacak olursak,
gorev tammina uymak zorundadir.”

K16 “Oncelikle dis Qoriiniis, otelimize yakisacak sekilde seciyoruz. Tecriibesi ve cv’si incelenip aranacak ve
miilakata cagirilacak listesine ekleniyor. Yabanc dil bilgisi 6n planda tutuluyor. Otelin agi$1 oldugu personel
boliime gore niteliklerini ayirt ediyoruz. En son olarak miilakata tabi oluyor.”

Isgoren Adaylarimin Segim Kriterlerine Yonelik Bulgular

Turizm isletmeleri, ise alim asamasinda karar verirken dikkate aldig1 kriterlerin sistemli ve mantikli bir kuram
kapsaminda olusturmasi, hayati énem tagimaktadir. Isgoren segiminde isletmenin zarar gérmemesi veya
yanlis kisileri ise almamasi i¢in se¢im kriterlerinin dogru planlanmasi gerekmektedir. Bunun yani sira seffaf
ve adil siirecler takip edilerek liyakat cercevesinde en iyi adaylarin istihdami saglanmalidir. Miisteri ile yakin
temasta bulunan ve hizmet kalitesi siirecinin ana faktorlerinden birisi olan turizm ¢aligsanlar1 da bu durum
daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Buradan hareketle turizm sektoriinde faaliyet gosteren turizm isletmelerine
yonelik se¢im kriterleri sorusu yoneltilmis ve isgoren secim kriterlerine yonelik katilimcilarin cevaplar: su
sekilde olusmustur;

K5 ‘Kisinin gec¢misi, Tecriibesi, Sabika durumu, Referanslari, fge basvuru esnasindaki tavirlari, Deneme

stirecindeki performansi’

K6 “Her seyden Once isini severek yapacak olmasi, Deneyim siiresine bakilir, Yabanc: dil seviyesi, Miisteri

ilikilerinde etkili olmasi, Grup calismalarinda uyumlulugu, Ozgiiveni’

K10 *Otelimizin prensiplerine ve imajina uygun diisecek karakterde olmasi, Daima giiler yiizlii olmasi, Verilen

isi hakkaniyetiyle yerine getirecek olmasi, Is yiikiinii tecriibesiyle kaldirabilecek calisan olmasi, Yabanct dil

seviyesinin yiiksek diizeyde olmas1.”

K12 ‘Personel secimi icin belli kriterlerimiz tabi ki bulunmaktadir. Bunlar; Insan iliskileri cok iyi olmali,

Diksiyonu diizgiin olmali, diger personel arkadaslarimizla iyi gecinmeli, Coziim odakli olmali, Ise yatkinhig:

olmali, Sorumluluk sahibi olmal, Cabuk kavrama yetenegi olmali, Is yerine uyum gosterebilmeli, Dis goriiniisii

iyi olmali, Giiler yiizlii olmalt’

K14 ‘Prosediirlerimize, sirketin sistemine ve prensiplerine uygun olmasi lazim ve tasidigi pozisyonu

tecriibesiyle kargilamast lazim bunlarin yan sira referans degerlendirmesi de yapiyoruz. Ornegin, daha 6nceki

calistig1 yerlere sorarak daha dnce siz de ¢alisti mi? kisiden memnun muydunuz? neden ayrildi? bir daha olsa

calisty muydimiz?  gibi sorular sorarak aldigimiz cevaplardan bir degerlendirme yapmaktayiz.”’

K18 ‘Organizasyon becerisi yiiksek, iletisim becerisi giiclii, problem ¢ozme yetenegi olan birden cok isi

yiiriitebilen, uzlasmaci, tecriibeli, ekip calismasina uyum saglayan, girisimci kigilie sahip vb. ozellikleri tagiyan

kriterlere uyan adaylar arasinda secim yapariz.’

5. SONUC ve TARTISMA

Yogun rekabet ortaminin yasandigi turizm isletmelerinde yetkin insan kaynagiyla daha kaliteli hizmet
vermeyi hedefleyen kuruluslar, istihdam konusunu stratejik bir cercevede degerlendirmektedir. Ulasim ve
teknolojik gelismeler sonucunda turistik isletmelerin kiiresel gapta biiyiimesi de ihtiya¢ duyulan isgdren
kaynaginin artmasina neden olmaktadir. Bu bakimdan turizm isletmelerinde isgoren adaylarimn
planlanmasi, arastirilmasi, aday havuzu olusturulmasi, karar siireci ve se¢im kriterleri gibi asamalar, son
derece 6nemli bir hale gelmistir. Turizm igletmeleri, bu kapsamda ihtiya¢ duydugu isgoren agigini planh ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle istihdam ederek gelismis insan kaynagi agmi olusturmay:
hedeflemektedir. Turizm isletmelerinin isgdren se¢im siirecinde bir planlama dahilinde adaylar: farkh
platformlar araciligiyla arastirdig, cesitli kriterler yoluyla alanuinda uzman adaylarin isletme biinyesinde
calistirilmas1 veya aday havuzunda degerlendirilmesi igin stratejiler yiiriitmeye calistigi goriilmektedir.
Buradan hareketle yapilan arastirma da isgOren secim siireci, turizm isletmeleri 0zelinde
degerlendirilmektedir.
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Insan kaynaklar1 planlama siirecinde katilimcilarin genel olarak isletmelerinde istihdam agigma yonelik
eylemler gerceklestirdigi anlasilmaktadir. Bu siirecte i¢ ve yakin ¢evrelerden basta olmak iizere hangi adaylara
ihtiya¢ duyuldugunun ve nasil istihdam edileceginin planlamalar: gergeklestirilmektedir. Konuyla ilgili
yapilmis benzer ¢alismalarda da isgoren temin siirecinin ilk olarak planlama siireci ile basladigina dikkat
cekilmektedir (Almeida vd., 2012; Huang vd., 2018; Prasanna vd., 2021). Elde edilen bulgular 1s181nda, insan
kaynaklar1 planlamasinda isletmenin yapisy, is kanunlar1 ve maliyet durumlar1 goz oniine alinarak stirecin
yuriitiildiigii ifade edilmektedir. Azad (2019) yaptig1 calisma da isgoren planlamasinda yasal dayanaklara
gore hareket edilmesi gerektigini belirterek aksi durumlarda isletmelerin ¢ok biiyiik cezalarla kars: karsiya
kalacagini ifade etmektedir. Bir diger yandan Antoni ve arkadaslar1 (2018) isletmenin istthdam agigina gore
planlamanin baslatilmasini sdylerken Ceglowski ve Golub (2012) isletmelerin en biiyiik giderlerinden biri olan
is¢i maliyetlerine vurgu yapmaktadir. Bu calismalarin ¢ikarimlar: ile aragtirma bulgular: insan kaynaklar
planlamas agisindan ortiismektedir.

i§g6ren se¢im siirecinde planlamadan sonra adaylarin arastirilmas: ve bilgilerine ulasilmasi isletme igin
oldukg¢a 6nemlidir. Bu asamada daha ¢ok adaya ulasarak en verimli kisinin istthdam edilmesi saglanabilmekte
ve smirli segimler yerine isletmenin hedeflerine en uygun adaylarla iletisim kurulabilmektedir. Katihmcilarin
isgoren adaylara ulasilmasi ve arastirilmasi siirecinde dijital imkanlari siklikla tercih ettikleri goriiliirken hem
kendi web sitelerinden hem de kariyer sitelerinden faydalandiklar: anlasilmaktadir. Bu asama da en 6nemli
referansin adaylar hakkinda genis bilgi veren ozgec¢misleri (Curriculum Vitae (CV)) oldugu ifade
edilmektedir. i§g6ren se¢iminde yetkili olan kisilerin adaylar hakkindaki arastirmanin CV’ler iizerinden
gerceklestirildigi belirtilmektedir. Humburg ve Van der Velden (2015) isgoren adaylarinin arastirilmasinda
0zge¢mis Ozelliklerine deger verildigini ortaya koyarak bulgular: desteklemektedir. Ancak Ock, (2022) yaptig1
bir arastirma da CV’lerin bash basina isgoren adaylarin arastirilmasinda yeterli olmadigini belirterek yanls
bilgilerle isletmenin olumsuz etkilenebilecegi sonucu ulasmistir. Bu durum arastirma bulgulariyla farkl bir
yaklasimi1 ortaya koymaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde isgoren ihtiyacinin ani veya kisa siirede ortaya ¢ikmasi durumunda isletmeye
acil istihdam gerekebilmektedir. Bu sartlar altinda isgorenlere dogrudan ve hizli ulagabilmek igin aday
havuzunun isletme biinyesinde hazir olmasi beklenmektedir. Bu dogrultuda turizm isletmeleri de gelecekte
istihdam edebilecegi isgoren adaylarini aday havuzunda sakli tutarak ihtiya¢ durumunda en uygun kisilerle
iletisime gecebilmektedir. Aday havuzu, turizm isletmeleri gibi hareketli ve dinamik sezonlar yasayan turizm
isletmeleri i¢in ¢ok biiyiik 6nem tasimaktadir. Ciinkii yogun sezonlarda kaybettigi is giictinii hizla telafi
etmeliki hizmet kalitesinde ve miisterilerine sundugu servislerde olumsuz etkilenmesin. Bu noktada
katilimcilarda gogunlukla aday havuzu olusturduklarini belirtmislerdir. Aday havuzu igin gesitli formlar
isgorenlere doldurtularak web ortaminda muhafaza edilmektedir. Ayrica iggorenlerin aldig: sertifikalar ve
cesitli yetenekleri de insan kaynaklar1 tarafindan kaydedilerek gerektigi durumlarda ilgili depertmana
istihdamlar1 hizlica saglanmaktadir. Ullah (2010) aday havuzu olusturmanin iyi bir isgoren siirecinde temel
oldugunu belirtirken Acikgoz (2019) aday havuzunun isgoren segiminde ¢ok yonlii bir degerlendirme igin
olusturdugu firsata dikkat ¢ekmektedir. Bir diger yandan isletmenin isgiicii kaybinda olas: zararlar: telafi
etmesi i¢in aday havuzunun kritik 6nem sahip oldugu ifade edilmektedir (Coverdill ve Finlay, 1998). Turizm
isletmelerinin isgdren se¢iminde yetkin nitelige sahip kisileri istihdam edebilmesi i¢in aday havuzun
gerekliligine vurgu yapilmaktadir (Torres ve Mejia, 2017). Siirdiiriilebilir bir isgdren se¢im siirecinin basari ile
tamamlanabilmesi, iyi planlanmis etkili bir aday havuzu kapasitesine baghdir (Miles ve Sadler-Smith, 2014).
Tim bu ¢alismalar 15181nda elde edilen bulgular ile ilgili alan yazin ¢alismalarinin benzer sonuglar ortaya
koydugu goriilmektedir.

Turizm isletmelerinde isgorenlerin segilmesi veya hangi bagvurunun kabul edilecegine yonelik karar verme
asamasi, en kritik siireclerden birisidir. Bu asamada segilen isgorenlerin isletme hedeflerine en uygun kisiler
oldugu varsayilmaktadir. Isgoren secim siirecinde karar vermek, zor ve karmasik bir yapiya sahip olmakla
birlikte isletmelerin belirledigi kriterler dogrultusunda yapilmaktadir. Bu anlamda ise alim karari, insan
kaynaklar1 tarafindan belirlenen asamalarin tamamlandiktan sonra verdikleri nihai sonug olarak kabul
edilmektedir. Istihdam edilecek adaylarin 6énceden olusturulmus basvurular bazinda ve kisa bir siire i¢inde
se¢imini gergeklestirmeyi amaglamaktadir (Urosevic vd., 2017). Arastirmaya dahil olan katilimcilar tarafindan
degerlendirme de isgdren seciminde karar siireci, mesleki deneyim, dis goriiniis, iletisim bi¢imi, egitim
seviyesi, yabanc dil bilgisi, teknolojik cihazlar kullamim diizeyi ve gorev tammina uygunlugu gibi niteliklere
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sahip olmasina gore verilmektedir. Bununla birlikte isletmedeki hedef pozisyonlari ve becerileri arasinda iligki
esas alinmaktadir. Yani, isgoren adaymin barindirdigi kisisel, bilissel ve sosyal becerilerinin orgiitiin
dinamikleri ile uyumuna 6nem verilmektedir. StaniSi¢ ve Cerovié, (2020) turizm isletmelerinde isgOren
secimine karar verirken mesleki yetkinligin ve ge¢mis basarilarin etkili oldugu sonucuna ulasmislardir.
Isgoren segiminde dogru kisilere karar vermenin isletmenin mevcut durumuna ve geleceginde anahtar oldugu
ifade edilmektedir (Hussein vd., 2013). Turizm isletmelerinin basarili olmas: agisindan isgoren se¢im kararin
kritik bir evre olarak tanimlayan Solnet ve arkadaslar1 (2014) adayin meslek becerisi, tecriibesi, konusabildigi
yabanci dil sayisi, sosyal iletisim nitelikleri, orgiite uyum kapasitesi ve kisisel 6zellikleri gibi degiskenlerin
onemli oldugunu ifade etmektedir. lgili alan yazin ve arastirma sonuglar1 da isgoren secim karar siirecinde
benzerlikler ortaya koymaktadir.

Isgoren secim siirecinde belirlenen kriterlere yonelik katilimcilardan elde edilen bulgulara gore, isgdren
adayinin sabikasinin bulunmamasi, referanslari, prensiplere ve orgiit disiplinlerine uyum seviyesi, giilerytizlii
olmas1 ve sorumluluk bilinci ile hareket etmesi gibi etkenlerin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Petrovic-
Lazarevic, (2001) isgoren se¢im kriterlerinde adaylarin 6zelliklerine ve potansiyellerine gore karar vermenin
olumlu sonuglar ortaya koydugunu soyleyerek arastirma bulgularini desteklemektedir. Bu arastirmada 6ne
¢ikan bir diger énemi kriter ise ¢ogu katilimcinin vurguladigi deneyim sartidir. Ancak is tecriibe sartlarinin
uzun yillara dayanmasi ve tecriibe sahibi olmayan adaylarin istihdam edilmesine yonelik 6n yargili
yaklasimlarin is goren temini siirecinde isletmeler agisindan siklikla karsilasilan sorunlarin basinda oldugu
anlasilmaktadir. Bu bakimdan deneyim kriteri ile siirdiiriilebilir isgoren siireci hakkinda siipheler
bulunmaktadir (Kusluvan ve Kusluvan, 2000). Bir diger yandan is goren devir hiz1 oraninda yiiksek
sonuglarin ¢ikmasi da turizm isletmelerinin isgoren se¢im siirecini olumsuz etkiyen bir baska sonug olarak
aragtirma da ortaya konulmaktadur.

1§g6ren se¢im siireci, turizm gibi dinamik ve siirekli hizmet veren sektdrler acisindan karmasiktir. Istihdam
oraninin yiiksek olmasi ve donemsellik Ozellikleri tasimasi nedeniyle isgoren seciminde dikkatli
davranmaktadir. Bu baglamda turizm isletmelerinin isgoren secim siirecine yonelik yapilan bu arastirma ile
yeni bilgiler ortaya konulmaktadir. Arashrma kapsaminda elde edilen bulgular ile ilgili calismalar arasindaki
iliskilere de deginilmeye calisitlmistir. Turizm isletmeleri agisindan isgdren secim planlamasmin onemi
anlasilirken aday havuzu ve karar verme kriterleri de ortaya konulmustur. Genel olarak diger isletmelerde
oldugu gibi sonuglara ulasilirken ¢ok fazla deneyim beklentisinin yeni isgdren adaylar igin tehdit
olusturdugu goriilmektedir. Konuyla ilgili daha detayli verilerin elde edilmesi agisindan konaklama, seyahat
isletmeleri, rekreasyon isletmeleri ve diger hizmet isletmeleri 6zelinde arastirma yapilmas: onerilmektedir.
Bunun yani sira deneyim sartinin esnetilerek belirli oryantasyon ve bilgilendirme programlariyla yeni
isgorenlere firsat verilmesi 6nerisinde bulunulmaktadir.
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