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OZET

Giintimiizde bilgi ve teknolojideki ilerlemeler nedeniyle beraber bireylerin geliri ve bos
zamanlar1 artmaktadir. Bu bireylerin turizme olan ilgisinin artmasi i¢in kac¢inilmaz bir
sonuctur. Turizmdeki talep artisi ve ulasimdaki gelismeler neticesinde erisilebilirligin
kolaylagmas1 turizm sektoriindeki rekabeti artirmaktadir.  Sektdriin rekabet giiclinii
arttirmasindaki en Onemli faktor kaliteli ve diinya standartlarinda hizmet sunabilmesidir.
Kaliteli hizmet sunumunda; istthdam edilen personelin yetkinligi ¢ok Onemli bir aragctir.
Maalesef iilkemiz insan kaynaklar1 yonetiminde Avrupa'nin gerisinde kalmaktadir. Turizm
yoneticileri, personel gelisiminden memnun olmamakla birlikte, personel gelisimi i¢in yeterli
blitce ayirmamaktadir. Miisteri memnuniyetine 6nem veren {ist yonetim, turizm sektoriinde
basariy1 etkileyen en dnemli unsurlardan birinin insan giicli oldugunu g6z ardi etmemelidir.
Maaglarin 6denip, yeme ve ulasim masraflarinin karsilanmasi ¢alisan memnuniyeti i¢in yeterli
degildir. Calisanlarin memnuniyetini arttirabilmesi i¢in onlara deger vermesi, gliven vermesi,
onlarin yasam standartlarini gelistirmesi ve motive etmesi gerekmektedir. Ayrica turizm
isletmeleri, turizm c¢alisanlarinin bilgi ve teknolojideki gelismelere ayak uydurmalarini
istiyorlarsa; insan kaynagi yonetimi ve egitim icin gerekli biitgeyi ayirmalidir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 Yénetimi, Turizm Isletmeleri, Turizm Calisanlar.
Abstract

Today, due to the advances in information and technology, the income and leisure of
individuals increase together. It is inevitable that those individuals will increase their interest
in tourism. The increase in demand in tourism and the ease of accessibility as a result of the
developments in transportation is increasing the competition in the tourism sector. The most
important factors in increasing the competitiveness of the sector are to provide quality and
world-class service. In quality service delivery; the competence of the employed personnel is
a very important tool. Unfortunately, our country gets behind Europe in human resources
management. Tourism managers are not satisfied with staff development but do not allocate
sufficient budget for personnel development. Top management that attaches importance to
customer satisfaction should not ignore that manpower is one of the most important factors
affecting success in the tourism sector. Paying the salary, meals and accommodation expenses
is not enough for employees satisfaction. In order to increase the satisfaction of the
employees, they need to value them, give them confidence, develop and motivate their
standards of living. In addition, if tourism enterprises want their employees to keep up with
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the developments in information and technology; allocate the necessary budget for human
resource management and training.

Keywords: Human Resources Management, Tourism Establishments, Tourism Employees.
1. GIRIS

Kiiresellesmenin artmasiyla beraber isletmeler arasindaki rekabet her gegen giin artmaktadir.
Artan bu rekabet sonucunda isletmeler teknolojik gelismeleri daha yakindan takip etmek zorunda
kalmistir. Bu rekabetci sektorlerden biri olan turizm isletmeleri de teknolojik gelismeler sonucu sadece
turizm alanindaki gelismeler ile kalmayip ayn1 zamanda diger sektorlerin gelismesine de katkida
bulunmaktadir. Teknolojinin gelismesi, toplumdaki bireylerin daha az emek sarf ederek, iiretimde artis
saglayarak yiiksek bir oranda gelir diizeyine ulasmasin1 saglamaktadir. Geliri artan toplumun, turizme
olan ilgisinin artmasi ka¢inilmazdir. Bu ilginin karsilanmasi ve daha da artmasi igin bir turizm
isletmesinin kaliteli ve diinya standartlarinda rekabet edebilecek hizmeti sunabilmesi ile olasi
oldugunu soylenebilir. Turizm isletmelerinin kaliteli hizmet sunabilmesi ancak, istihdam edilen turizm
caliganin becerisi ile dogru orantilidir. Ciinkii emegin yogun oldugu turizm isletmelerinde insana olan
hizmeti yine insan tarafindan verilmektedir. Bu nedenle, Turizm sektdriinde basariyir saglayan en
onemli etken turizm ¢alisanlaridir (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 85-86).

Cagdas yoOnetim teknigini benimseyen turizm isletmeleri dogru insani, dogru zamanda ve
dogru yerde calismasini saglamak icin insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerine bagvurmuslardir. Bu tiir
teknikleri uygulayan turizm isletmelerin dogru bir insan kaynagi planlamasiyla rekabet giiciinii
artirabilmektedirler. Ayni1 zamanda turizm isletmelerinde isgiicii unsurunun dogru yonetilmesi
personelin isletmedeki verimliligini artiracaktir. Turizmde insan kaynaklar1 yonetimi; is goreni egiten,
motive eden, isten haz almasini saglayan ve becerilerini gelistiren bir disiplin mekanizmasidir. Bunun
icin turizm sektorlerinden olan konaklama isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi anlayisim
benimseyip uygulayabilmesi bu isletmelerin faaliyetlerini siirdiirmelerini saglayacaktir (Ozcan, 2011:
1). Insan kaynaklari, sektor calisanlarmin performansinin nigin énemli oldugunu ¢alisanlarn turizm
organizasyonlarinda sagladigi katki ile rekabeti kendi isletmeleri lehine donistiirmesi olarak
aciklamaktadir (Gruescu, vd. 2008: 168). Bu yiizden turizm igletmelerinin vasifli bir isgiiciine sahip
olmasi en az ekonomik ve iyi bir fiziki yapiya sahip olmasi kadar 6nemlidir. Ciinkii isletmede calisan
etkili insan gilicii isletmenin hem finansal hem de fiziki yapisim1 degerlendirerek anlam
kazandirmaktadir. Bunun igin bir turizm isletmesinin fiziki ve ekonomik olanaklar1 ne kadar giiglii
olursa olsun hedeflerine ulasabilmesi i¢in c¢alisanlarmi gelistiren ve motive eden bir yapiya sahip
olmasi1 gerekmektedir (Erdem, 2004: 37- 40).

Turizm endistrisindeki isletmeler gelirlerinde artislar1 saglamak icin stratejik yonetim
anlayigini her gegen giin gelistirmeye c¢alistirmaktadirlar. Ciinkii stratejik yonetim anlayisi, turizm
isletmelerin kurulma asamasindan, personelin ise alim asamasina, egitimden pazarlama tekniklerine
kadar her asamada kendini hissettirmektedir. Bundan dolay: stratejik yonetim anlayisi, isletmelere
rekabet avantaji sagladigindan turizm isletmeleri i¢in hayati 6nem tasimaktadir (Akbaba ve Giinli,
2011: 220-221).

Turizmin en 6nemli sorunlarindan biri olan nitelikli isgiiciiniin yetersizligi halen varligini
siirdiirmektedir. Tiirkiye'de 1980'li yillardan sonra gelisme kateden turizm sektorii maalesef nitelikli
isgiicii konusunda ayni gelismeleri katedememektedir. Bir taraftan rekabetin artmasi, Obiir taraftan
miisterilerin satin aldig1 hizmet karsiliginda kaliteli hizmet gorme isteginin artmasi kalifiyeli personel
olan ihtiyac1 artirmaktadir. Yalmz tek sorun personelin kalifiyeli olmamasi degildir. Insan kaynaklari
konusunda dogru karar verme, yonetebilme ve gelistirme becerisine sahip olmasi gerekmektedir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin ve bu konudaki egitimin bagarisi, turizm sektoriinde yer alan ve
almasi beklenen isgiicii istihdami ile yoneticilerin aranan niteliklere sahip olmasi ile saglanabilir
(Sahin Pergin, vd. 2016: 1-2).
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Turizm isletmelerinde insan kaynaklari yonetiminin islevlerinin énemi konusunda yapilan bu
calisma 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklar1 yonetimi konusunda genel hatlar
verilmis, ikinci boliimiinde ¢alismanin amaci ve yontemi, tiglincli boliimde literatiir verildikten sonra
son asamada sonug ve Oneriler ile tamamlanmuistir.

2. CALISMANIN AMACI VE YONTEMI

Istihdam saglayan dnemli sektdrlerden biride turizm sektdriidiir. Emegin yogun oldugu turizm
isletmelerinin verimliligin artmasinda, biiyiimesinde ve gelecege doniik planlarin gergeklestirmesinde
katki saglamasi noktasinda is gorenlerin performansi ile insan kaynaklari yonetimini iglevleri dnemi
artmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, turizm isletmelerinde insan kaynaklari yonteminin islevlerinin
onemine deginerek, bu islevlerin is gorenlerin is doyumunun saglanmasinda turizm isletmeleri
acisindan gerekliligini ortaya koymaya caligmaktir. Bunun yami sira sektorde istihdam edilen is
gorenlerin yasadigl sorunlar tespit etmek ve ¢6ziim yollar1 bulmaya ¢aligilmistir. Calismada nitel veri
toplama yontemi olarak dokiiman analizi ve i¢ analiz teknigi kullanilmistir. Calisma etik kurulu izni
gerektiren ¢alisma gurubunda bulunmadigindan etik kurulu izni gerekmemektedir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI (ISLEVLERI)

Plan; illerde izlenecek yol haritasinin daha Onceden tespit edilmesidir. Planlar turizm
isletmelerin hedeflerine en kisa yoldan ulagsmalarina neden olacak etmenleri 6nceden tespit edip,
Isletmelerin erkenden 6nlem almasini saglar (Geylan, 2000: 119). insan kaynaklar1 planlamasi turizm
isletmelerin illerde gerek duyacagi istihdamin nitelik ve nicelik yoniinden 6nceden belirlenmesi ve bu
istihdamin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin tespit eden faaliyetlerdir (Oznur, 2000: 68).
Genelde insan kaynaklar1 planlamasinin basarisi, insan kaynaklari1 boliimiiniin personel planlamasini
organizasyonun isletme planlamasi ile ne kadar diizeyde iliskilendirdigine baghdir. Orgiitler, gelecek
icin planlama yaparlarken insan kaynaklari yoneticisi ise insan kaynaklar1 planlamasi ile orgiit stratejik
is planlamasi arasinda bir iligki kurmaya g¢aligmaktadir. Stratejik planlama, organizasyonun genel
amaclarin tespit ederek ve bu amaglara ulagmak i¢in detayli planlar gelistirme siirecidir. Dolaysiyla
stratejik planlamanin oncelik temel hedefleri insan kaynaklar1 iliskisini igeren yapiy1r ve siireci
olusturan organizasyonu tespit etmektir (Bahar, 2003: 1-2). Isletmelerin basarisinda hedefledikleri
planlar1 gerceklestirmelerinde isgorenlerin performansi onem arz etmektedir. Bu nedenle isletmelerin
bu dogrultuda hareket etmesi gerekmektedir (Uludag, 2018: 179).

3. 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitlenmesi

19. yiizyilin sonlarma dogru ortaya ¢ikan sanayi devriminden bugiine kadar her gegen yil
isletmeler arasinda rekabet biiyiidii, ayn1 zamanda isletmelerin ortalama biiyiikliikleri artarken yapilari
ise karmasiklasti. Ayrica isletmelerde calisan personelin egitim seviyeleri ve yasam standartlari
degisti, isletmelerde calisan kalifiyeli insan giicii sayisi artmaya basladi. Bunlara ek olarak bazi ¢ikar
gruplar1 giic kazandi, giivenlik nedenlerle devletin kontrol mekanizmalari ve yasal sinirlamalar
artmaya baglandi, demokratik egilimler ¢ogaldi. Bu arada teknolojinin geligsmesi ile beraber; 6zellikle
iiretim, bilgisayar ve iletisim alanlarinda orgiitlerin is yapma bicimleri degisti. Ayni zamanda
orgiitlerin icyapilar1 her gegen giin daha da karmasiklasti, dinamik bir nitelik kazandi ve bunun
sonucunda orgiitlerin igyapilarinda belirsizlik artti. Bu kosullar altinda turizm isletmelerin etken ve
verimli bir gsekilde ¢alismalar1 giderek zorlasti. Bundan dolay1 turizm isletmelerinde bilimsel temellere
dayali, akilc1 bigimde yonetilmeleri, ellerindeki her tiirlii kaynagi en iyi sekilde kullanmalar1 geregi
artt1. Bu artan geregi karsilamak adina farkli yonetim diisiince ya da teori okulu gelistirilerek yonetim
bilimi olusturuldu. Insanlarm yonetimi de bu gelisim cercevesinde sirasiyla calisan yonetimi, sonra
insan kaynaklar1 yonetimi ve en sonunda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bi¢iminde bir gelisme
sagland1 (Geylan, 2013: 28).
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3. 2. Is Analizi ve insan Kaynag Planlamasi

Is analizi sistematik bir siire¢ seklin de bir iste yapilmasi gerekenlerin tespit edilmesidir. Bu
siire¢ de isletmeler icin en 6nemli kaynaklar ¢caba ve zamanadir. Bu tiir kaynaklara isletmeler ihtiyag
duymaktadir. Bazi igletmeler tlim pozisyonlari ayni anda bu siirece dahil etmeyerek hatalara diiser.
Ciinkii bu firmalarin is analizi sonucunda elde edilecek bilgilerin, cesitli sekillerde iglenerek firma
lehine fayda saglanabilecegini gdzden kagmaktadir. Is analiziyle birlikte bir is icin gerekli gorevler,
davranislar ve kisisel dzellikleri ortaya konur. Is analizi bir isletmeye neden dzel yetenekli ve vasifh
personelin bir is i¢in gerekli oldugunu anlatir ve isletmenin hangi ise uygun personel ile ¢aligsmasi
gerektigi hakkinda bilgi verir (Woods, vd. 2012: 346).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde (IKY) is analizinin 6nemli bir yeri var. segme yerlestirme, is
tasarimi, iicretlendirme ve yan haklar paketleri, performans degerlendirme, personelin egitim ve
gelisimi ihtiyaglarinin analizi, igin degerinin Ol¢iilmesi ve orgiitsel verimlilik gibi konular1 temelde
kapsar (Ekmekgi, 2017: 6).

3. 3. Ise Alma

Ise alim, insan kaynaklar1 planlamas1 dahilinde belirli dénemlerde veya dénem igerisinde terfi,
transfer, is degistirme, emeklilik, 6liim gibi nedenlerle ortaya ¢ikan personel agiginin giderilmesi i¢in,
is tanimlar1 yapilmis olan gesitli pozisyonlara mubhtelif ise alim araglarinin kullanilmasi suretiyle
uygun personel adaylarinin saptanmasi ve bu personel adaylarinin arasindan segim yapilmasi
sonucunda pozisyonun gerektirdigi iicret seviyesi ile birlikte en uygun personel adaymin ise
baslatilmasi siirecidir (Eryasa, 2015: 44; Ozer 2013: 3). Baska bir ifade ile ise alim siireci; isletme
icerisinde ortaya g¢ikan agik pozisyonlarin belirlenmesi ile baglayip, agik olan pozisyonlara uygun
kisilerin aliip agik pozisyonun doldurulmasi ile son bulan siirectir (Eryasa, 2015: 44; Giirbiiz 2002:
67).

Ekonomi biliminde istihdam terimi dar ve genis olarak iki anlami bulunmaktadir. Genis
anlamda istihdam, bir ekonomideki tiim tiretim faktorlerin faaliyette olmasidir. Bu durum gelismis
tilkelerin ekonomilerine 6zgiidiir. Dar anlamda istihdam ise bir ekonomide en az bir {iretim faktoriiniin
kullanilmamasidir (Erdogan, 1996: 227). Ekonomisini tam istihdamda dengeye getirmeyen iilkeler de
igsizlik sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum genellikle gelismekte olan iilkelerde olmaktadir. Ciinkii
gelismekte olan iilkeler ekonomik kalkinmalarini tamamlamak amaciyla sermayesini daha ¢ok
sanayilesmeye harcadiklarindan teknolojik gelisme ile istihdamda istenilen noktaya ulasilmamaktadir
(Dinger, 1991: 26). Burada turizmin emek-yogun ozelligiyle istihdama biiylik katkilar1 olmaktadir.
Ciinkii turizm sektorii ok sayida dogrudan is olanaklari sagladigi gibi diger sektorlerde dolayli olarak
is olanaklar1 saglamaktadir (Korzay, 1992: 289).

Tiirkiye'de istihdami artirmak amaciyla DPT tarafindan 1985 yili fiyati baz alinarak yapilan
arastirma ile hangi sektorde 1 kisilik ek istihdam yaratmak igin ne kadar yatirim gerektigini belirlemek
amactyla yapilan arastirmalar sonucunda; en ¢ok yatirim gerekenler, 240.8 milyon TL yatirim ile ham
petrol sanayi sektorii, bu sektorii sirasiyla 91.6 milyon TL yatirim ile kimyasal giibre sektorii, 65.0
milyon TL yatirim ile enerji sektorii takip ettigi ortaya ¢ikmustir. En az yatirim gereken sektorler ise
sirastyla 1.5 milyon TL yatirim ile turizm sektorii, 3.3 milyon TL ile ayakkabi sektorii, 9.9 milyon TL
yatirim ile elektrikli aletler sektorii oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla ortaya konan sonuglara gore
istthdami artirmak i¢in en az yatinm miktar1 gereken sektoriin turizm oldugu belirlenmistir. Hangi
sektor icin ne kadar yatirrm miktar1 gerekir Tablo 1'de goriilmektedir.

Tablo 1. Tiirkiye'deki Sektdrlerin Is Tmkan1 Saglama Giicii

Yatirim Konusu Bir Kisilik is imkam Yaratmak
icin Gerekli Yatirnm Miktar
(Milyon TL)
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Ham Petrol Uriinleri 240.8
Kimyasal Giibre 91.6
Enerji 65.0
Demir Celik 45.0
Cimento 40.8
Un ve Unlu Uriinler 20.8
Meyve Sebze isleme 20.5
Alkolsiiz Icecekler Sanayi 12.9
Motorlu Tasitlar 12.6
Dokuma 121
Elektrikli Aletler 9.9

Ayakkab1 Sanayi 3.3

Turizm 1.5

Kaynak: Sahin, 1990: 35
3. 4. Ise Alistirma

Yeni ise alinan personele turizm igletmesinin politikalari, amaglari, hedefleri, turizm
isletmesinin organizasyon yapisi, iiretim siireci, sosyal haklari, sorumluluklari, kariyer olanaklari,
calisma kosullari, is giivenligi vb. konularda hakkinda bilgiler vererek, calisanin ise ve isletmeye
yabancilagsmasini engelleyerek, calisanin sosyal kaynasmasini ve ise adapte olmasini saglayarak
isgiicii devir oraninin azaltilmas: hedef edilmesidir (Ozdemir, 2019: 2). Calisanin ise adapte olmamasi
isletme agisindan birgok maliyetler getirmektedir. ABD' de Gallup firmasinin yaptig1 bir ¢alismaya
gore igyerine karsi ilgisiz olan ¢alisanlar yilda 450 ile 550 milyar dolar civarlarinda maliyet kayb1

olmasina neden oldugu belirlenmistir (Fleming, 2017: 57). 27

Isgoren devri bir isyerinde beli bir dénemde isten ayrilan calisanlarin ortalama calisan sayisina
oran1 ile hesaplanmaktadir (Lawler 111, 1994: 109). Isgoren devrinin belirli bir kismi goniillii olarak isi
birakma, emeklilik, belirli nedenlerden dolay1 isine son verilmesi gibi dogal nedenlere baglidir
(Saldamli, 2000: 290). Geri kalan kismi ise diisiik ticret, yoneticilerin haksiz tutumlar, motivasyon
olamama, is doyumsuzlugu, kariyer firsatlarinin eksikligi, is giivencesinin olmamasi, uzun ¢aligma
saatleri (6rnegin turizm sektorii), agir is kosullart gibi ise yonelik olumsuz kosullardir (Szivas, vd.
2003: 71). Isgoren devir hizinin yiiksek ¢ikmasi isletmeler acisindan biiyiik ekonomik kayiplar
olusturmaktadir. Ciinkii bir igletme agisindan igten ayrilan isgdren yerine yeni bir isgérenin alinmasi
ise aligtirilmasi, egitilmesi mali kayiplar getirmekte bunun yami sira isletmenin verimliligini
diisiirmektedir (Oshagbemi, 2000: 213).

3. 5. Performans Degerlendirme ve Kariyer Yonetimi

Isletmeler daha once performans degerlendirmeyi sadece isletmenin finansal degerlendirmesi
amactyla incelenmektedir. Ancak son zamanlarda isletmelerdeki isgorenlerin 6nemi fark edildikten
sonra performans degerlendirme isgdrenlere yonelik de uygulanmaya baslanmstir. Ozelikle hizmet
sektoriinde isgorenler miisteri ile daha ¢ok yiiz yiize iletisimde olduklar1 i¢in bu tiir sektorler igin
isgorenlerin performanslarin dlgiilmesi daha da 6nemli olmustur (Coleman, vd. 2004: 40). Turizm
isletmeleri miisteri memnuiyetini ve rekabet avantajm elinde bulundurmak igin isgorenlerin
noksanlarimi gidermesi gerekmektedir. Bu baglamda isgorenlerin gelistirilmesi ve performanslarinin
degerlendirilmesi kagimilmaz olmustur (Boylu ve S6kmen, 2002: 167).

Performans degerlendirme; orgiitteki insan giicii sermayesinin daima {iist diizey performans
sergileyerek calismanin devamliligin saglanmasi, calisanlarin tam kapasiteye ulagmalarinin
saglanmasi, Orgit kiiltliriinlin degistirilmesi veya giiglendirilmesi gibi énemli islevleri vardir (Erdil,
vd. 2004: 103).
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Personel degerlendirmeyi bir daire seklinde diisiiniirsek, Once personel tanimlanmasi ve
planlanmasiyla baglar sonra performansin izlenmesi, desteklenmesi, yonlendirilmesiyle devam eden
siireg. Daha sonra performansin oOlgiilmesi ve degerlenmesi, personele geribildirim verilmesi,
performansin iyilestirilmesi, gelistirilmesi ve mitkemmel performansin 6diillendirilmesiyle siireg biter.
Cogunlukla bir yillik periyodu kapsayan siire¢ ¢iktist yeni bir donemin planlanmasi asama kismina
girdi saglamaktadir (Robins, 1989: 439 ; Sahin, 2007: 18).

Performans degerlendirme hem bireylerin hem de orgiitiin eksikliklerin belirlenip egitimle
giderilmesi gibi amagclar1 bulunmaktadir. Davis'e gore (1981) performans degerlendirmenin ana
amagclart Sekil 1'de gosterilmistir.

| Kaynaklarin etkin kullanimi ’
‘ iiahsanlarm odiillendirilmesi ’
ﬂ ‘ Calisanlara geri bildirimde bul_

i ‘ Calisanlar arasi iligkilerin adil bir sekilde ko
> | iiahsanlan yonlendirmek ve gelistirmek q

> | iiahsanlann haklarini esit bir sekilde dﬁzenleme!’

Sekil 1: Performans Degerlendirme Sisteminin Amaglar1

Kaynak: Davis, 1981: 544

28

Gunlimiiz yonetim anlayiginda orgiitlerin kurumsallasip markalagmasinda rol alan en énemli
etken calisanlarin beceri ve kigisel gelisimlerini siirekli gelistirilmesidir. Kigilerin gelismeye agik
olmasi, isletmelere kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme yontemlerini uygulayarak daha verimli
olma firsatin1 saglamaktadir. Bugiin isletme yonetimi yoniinden personeller herhangi bir ilerleme
olmaksizin aym iste bilgilerini ve becerilerini gelistirmeleri sonucunda kariyer sahibi olabilirler.
Boylece kendini ispatlama ihtiyacinmi karsilayan ¢alisanlar yaptiklar isten daha fazla haz alma ve gurur
duyma imkanina kavusurlar. Orgiitler ise, bilginin siirekli yenilendigi, teknolojinin hizla gelistigi, yeni
is yontemlerinin ortaya ¢iktigi, ¢alisanin haz ve motivasyon faktorlerinin artip gesitlendigi sartlarda
calisanlarin kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmesi ile siirekli dinamik, haz kar ve orgiitiin illerdeki
taleplerini hazir hale getirebilirler. Boylece kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile insan kaynaklari
hizli rekabet sartlarina uyum saglayarak daha verimli kullamilabilir. (Irmis ve Bayrak, 2000: 177).

3. 6. Ucret Yonetimi

Gecmisteki uygulamalarma bakildigi zaman, kayit tutuculuktan Oteye gegcemeyen iicret
yonetimi kavrami, giiniimiizde yerini turizm igletmelerin en nemli stratejik alanlarindan olan insan
kaynaklar1 yonetimine birakmustir. insan kaynaklari ydnetiminin en 6nemli fonksiyonlaridan biri
sliphesiz ki, ¢alisanlarm tek gelir kaynagini olusturan “iicret”e yonelik diizenlemeler ve sistemlerdir.
Suan ki uygulamalara baktigimizda, turizm isletmelerin ve Ozellikle de biiyik olgekli

Year 6 (2020) Vol:7 Issued in NOVEMBER, 2020 http://www.socratesjournal.net



organizasyonlarin, kideme dayali iicret yontemlerin yerine genelde performansa dayali iicret
yontemlerini tercih ettigi bilinmektedir. Bu tiir organizasyonlar genellikle performansa dayali
iicretlendirme sistemleri genellikle ii¢ sekilde uygulanmaktadir, bunlar bireysel performanslar baz
alinarak uygulanacagi gibi, grup ya da isletme performansina dayali olarak da kurulabilmektedir. Bu
tercih yoneticilerin, performansa dayali icretlendirme sisteminin olusturulacagi organizasyonun
yapisi, Ozellikleri ve gerekliliklerinin dogru bir sekilde belirlemesinden sonra yapilmaktadir (Sahin,
2010: 129).

Kaya (2012) TUIK'e ait "2011 yili Hane Halki Isgiicii Anketi" (ankete toplam 7949 kisi
katilmis, bunlarin 57641 tcretli ¢alisanlardan olusmakta) veri seti kullanarak yaptigi caligmada
Tirkiye' de turizm sektoriinde calisanlarin biiylik bir kisminin yilizde 63'iniin asgari {icret seviyesi
dolaylarinda {icret aldig1 ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin sadece yiizde 1.3'niin asgari ticretten fazla ticret
kazanmaktadir. Asgari iicretin altinda maag alanlarin ylizde orani ise 15.3' tiir. Ayrica Dogu ve Giiney
Dogu Anadolu bolgelerinde turizm sektoriinde asgari ticretin altinda calisanlarin orani diger bolgelere
gore daha fazla cikmaktadir. Bu durum Tiirkiye'de turizm sektoriindeki isletmelerin IKY iicrete doniik
diizenlemelerde basarisiz oldugunu gostermektedir. Caligmada turizm sektoriinde ¢alisanlarin egitim
durumlarina bakildiginda oldukga yiiksek bir oranla yiizde 69.1 civarinda okumayan, ilk ve orta okul
mezunlarindan olusmaktadir. Calisanlarin yiizde 23.7'si lise mezunu, sadece yiizde 7.3'1 iiniversite
mezunudur. Ucret maaslarinda oldugu gibi egitim seviyesinde de Dogu ve Giiney Dogu Anadolu
bolgelerinde daha diisiik olmaktadir. Diger taraftan calisanlarin egitim durumlarinin ¢ok asagida
kalmasiin nedeni egitim seviyesi yiiksek kisilerin veya turizm alaninda tniverSite mezunlarinin
sektorde ¢alismak istememelerinden kaynaklanmaktadir. Ciinkii isverenlerin tutumu, diisiik iicretli
maag, kamu giivencesinin olmamasi ve kariyer yapma firsatinin diisiik olmasi {iniversite mezunlarini
bagka sektorlere yoneltmistir (Kaya, 2012: 248-249). Tablo 2'de turizm alaninda ticretli ¢alisanlarin
egitim durumlar gosterilmektedir.

Tablo 2. Tiirkiye Turizm Sektdriinde Ucretli Calisanlarin Egitim Durumu %

29
c _ = ®
E % :: )?5:3 3 = % S
s E £ 3§ = 2 e £ B
- 2 5.5 £3: B
Marmara 4.2 393 269 113 9.2 9.2 100.0
Ege 2.7 378 273 112 12.7 8.2 100.0
I¢c Anadolu 2.7 341 324 136 11.0 6.2 100.0
Akdeniz 6.5 305 286 157 10.9 7.8 100.0
Karadeniz 2.6 320 279 149 15.7 6.9 100.0
Dogu Anadolu 128 277 337 170 6.0 29 100.0
Giineydogu 140 333 347 127 3.3 2.0 100.0
Toplam 5.0 35.0 291 132 10.5 7.3 100.0

Kaynak: (TUIK 2011 yili Hane Halki Isgiicii Anketi, 2019; Kaya, 2012: 249).
3. 7. Cahsma lliskileri

Endiistriyel iliskiler, calisma yasaminda is giicii ve isveren kesimlerinin karsilikli istek ve
gereksinimleri sonucunda ortaya ¢ikan tiim konular1 iceren iliskiler biitiiniidiir. Is¢i veya calisan,
isveren ve devlet endiistriyel iligkiler sisteminin taraflarimi teskil etmektedir. Endistriyel iligkiler
sistemi, Orgiitlerin ve ¢alisma yasaminin yonetimine iliskin kurallar biittintidiir. Saglikli is¢i-igveren
iliskisi ile is¢i ve igveren arasinda ortaklik hissi yaratilmakta ve giiven duygusunu artirmakta, isci ve
isverenin Orglitsel amaglara doniik hareket etmesi kolaylastirilmakta, calisanin isletmeye baglanmasi
artmakta ve kurum kiiltiirii saglamlastirilmakta, sagliksiz iligkiler nedeniyle giindeme gelen maddi ve
manevi kayiplar ortadan kaldirilmakta, calisanlarin is yasamina goniilli bir sekilde katilimi
saglanmakta, bdylece isgilicii verimliligi artarak Oonemli bir rekabet iistiinliigii elde edilmektedir
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(www.udybelgesi.com, 2019). Ozellikle turizm endiistrisinin hizmet isletmeleri acisindan insan
kaynagi yasamsal bir faktor olmakta ve basarilarinda lokomotif bir rolii bulunmaktadir (Akbaba ve
Giinlii, 2011: 203). Ciinkii turizm igletmeleri insanin insana hizmetinin en yogun oldugu sektorlerin
basinda gelmektedir. Ancak bilgi ve beceri agisindan donammli IKY ile isgiiciiniin verimli
kullanilmasi miimkiindiir (Erdem, 2004: 40).

Isletme yoneticilerinin astlarma olan davranislar1 ¢alisan: isine daha ok motive ettigi gibi daha
az motivede edip calisani igyerinden sogurpasmda, devamsizlik yapmasinda, isletmedeki hizmet
kalitesinin diismesine neden olabilmektedir. (Orlicii ve Esenkal, 2005: 150).

Isletme yoneticileri isyerinde uygun calisma kosullarmin olusturulmasinda, ¢alisanlara 6zerklik
verilmesinde, calisanlarin kararlara katiliminin saglayarak geri bildirimin alinmasinda ve isin
genigletilmesinde Onemli bir rolleri bulunmaktadir. Bundan dolay1, isletme yoneticilerinin
caligsanlarina verdigi destek, onlara karsi tutum ve davraniglari i doyumunun saglanmasinda 6nemli
bir etkisi olmaktadir (Griffin, vd. 2001: 541). Sekil 2' de isletme yoneticilerinin ¢aliganlara gosterdigi
destek ve calisanlarin is doyumu arasindaki iligki bulunmaktadir.

Is Genisletme

1 v

Y6netici Uygun Caligma is
Destegi » Ortamu > DOYUMU
Ozerklik

Sekil 2: Yonetici Destegi ile Is Doyumu Arasindaki liski
Kaynak: Griffin, vd. 2001: 541

4. SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde teknolojik gelismeler beraberinde insanlarin bos zamanlarini arttirmistir. Bu durum
gelir seviyesi artan kisilerin seyahat etme taleplerini artirmigtir. Turizm sektorii bu kisilerin yeme,
icme, konaklama, eglenme, merak, gezme ve dinlenme gibi gereksinimlerini karsiladigindan sosyo-
kiiltiirel ve ekonomik anlamda gelismesinin Oniinii agmigtir. Ayrica bazi sektdrlerde teknolojik
gelismeler nedenliyle istihdam olanaklar1 azalmistir. Turizm sektorii emek yogun gerektiren
Ozelligiyle yeni istihdam olanaklarin olusumuna katki sunabilmektedir. Ancak yiiksek derecede turizm
olanaklarma sahip iilkemizde turizm alaninda bir¢ok yatirimin yapilmasina ragmen istihdam alaninda
istenilen noktaya gelinmemistir. Turizm isletmeleri rekabet avantajini kendi lehine dondiirmesi ancak
kaliteli hizmet ile miimkiindiir. Bu cercevede insan kaynaklar1 ydnetiminin (IKY) 6nemli gorevleri
bulunmaktadir. Buda yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskinin motive diizeyi uluslararasi
standartlara sahip olmastyla saglanmaktadir.

Tirkiye turizm sektoriinde calisan kisilerin egitim seviyelerini oldukca diisilk oldugu
goriilmektedir. Bu durum doguya gittikge daha da artmaktadir. Yapilan ¢alismalarda turizm alaninda
egitim alan kisilerinde baska sektorlerde kariyerlerini siirdiirmek istedikleri gosterilmektedir (Bahar ve
Ozdemir, 2018; Kaya, 2012; Baron, 2008). Tiirkiye turizm sektoriinde istihdam edilen kisilerin
¢ogunlugu asgari iicret veya altinda aylik gelir kazanmaktadir. Turizm egitim alan ve sektorde
calisanlarin en ¢ok sikayet ettigi konulardan biri aldiklar1 ticretin diistikliigi ve yeterli derecede pirim
kazanmadiklaridir bunun yani sira galisanlarm motivasyonunu diisiirmektedir (Bahar ve Ozdemir,
2018: 292). Turizm sektoriinde diger baslica sorunlar ise ¢alisma kosullarin zorlugu, giinlik veya
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haftalik ¢alisma saatlerin uzunlugu, ¢alisama saatlerindeki diizensizlik, kariyer olanaklarin az olmasi,
yoneticilerin tutumu calisanlar lizerinde olumsuz etki birakmasi, kamu giivencesinin olmamasi gibi
etkenler caliganin is tatmini diisiirmekte kalmayip devamsizlik yapmasina hatta isten ayrilmasina
neden olmaktadir. Bu da turizm isletmeleri agisinda is devir hizimi yiikselterek birgok maliyetler
getirmektedir.

Bu baglamda sorunlarin ¢dziimiinde turizm isletmelerin insan kaynaklar1 y&netimine (IKY)
onemli gorevler diismektedir. Bu dogrultuda IKY isletmedeki verimliligin artirlmasinda en dnemli
iiretim faktoriiniin insan oldugu bilinciyle hareket etmelidir. Is doyumunun saglanmasi igin
calisanlarin maaslarinda iyilestirmeler yapilmali, ¢alisma saatleri beli bir periyoda olmali, ¢alisanlarin
gelecekte kariyer yapmalarinda olanaklar saglayarak motive edilmeli, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi
tutumu tarafsiz ve adil olmali, isletme ile ilgili karar almada g¢alisanlarin goriisiine bagvurularak geri
bildirim saglanmali, ¢alisanlarin performansimi artirmak ve gelisimini saglamak i¢in birtakim egitim
programlar1 verilmelidir. Ayrica sektorle ile ilgili diger paydaslarin Onerilerinde bagvurulmalidir.
Ornegin Turizm Bakanhg sektdrde vasifli ve egitimli kisilerin yer almasini saglamak ve motive etmek
icin birtakim yasal diizenlemeler yapmas1 gerekmektedir.

Bu caligma ile turizm sektoriinde istihdam edilen g¢alisanlarin ne tiir sorunlar yasadigi ve
caligsanlarin is tatminin saglanmasinda insan kaynaklari yonetiminin ne tiir roller iistlenebilecegi
arastirllmistir. Calisma daha Onceki arastirmalart derleyen, yorumlayan ve Oneriler sunan bir yapida
olup ve literatiire katki sunacag: diisiiniilmektedir. Illerde konu ile ilgili yapilacak daha ayrintili ve
farkli boyuttaki galigmalar konunun daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir.
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