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ONSOZ
Turizm ve otel hizmetlerinin bes yildizli, hizmet veren otelleri kapsayan bu
arastirmanin temel amaci; on biiro personelinin ise alimi gergeklestirilirken, insan

kaynaklar1 departmani tarafindan se¢im siirecinin hangi adim ve kriterlerden gectigini

gostermek amaciyla yapilmis bir ¢alismadir.
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GURKAN’a, esim Samet DAZLAK ’a, ve her siiregte yanimda olan giizel kizim Zeren
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0z

Isletmelerin hedefleri dogrultusunda dogru ise dogru personel segcmek olduk¢a
onemlidir. Bunun yaninda bireylerin ¢alismak istedikleri alanda hangi kriterlerin daha
onemli oldugunu bilmesi kariyer hedefleri agisindan O6nemli goriilmektedir. Bu
calismanin temel amaci; turizm isletmelerinde 6n biiro personelinin ige alim siirecinde
etkili olan kriterlerin dnem derecesinin tespit edilmesi olarak belirlenmistir. Kriterlerin
onem derecesi, ¢ok kriterli karar verme tekniklerinden biri olan analitik hiyerarsi
prosesi (AHP) yontemi vasitasiyla belirlenmistir. Calismada, deneyim kriterinin diger

kriterlere gore daha fazla 6neme sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklari ydnetimi; personel secim siireci; is

goren.



ABSTRACT

It is crucial to appoint the right personnel in the right place according to a
business’ goals and visions. Furthermore, knowing the necessary criteria and skills for
the work that the individuals are interested in, is considered to be critical. Therefore,
the main objective of this study is to determine the importance of the effective criteria
and skills when hiring a front desk personnel in tourism establishments. Analytical
hierarchy process (AHP), which is one of the techniques that is used for multi-criteria
decision analysis, is adopted in order to complete the criteria significance level. As a
result, experience criteria has been determined to be the most important of all among

others.

Keywords: Human resource management, personnel selection, wage earner.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu; turizm isletmelerinde 6n biiro elemani olarak calisacak
personelin se¢iminde etkili olan kriterlerin agiklanmast ve bu kriterlerin 6nem
derecesinin bir ¢ok kriterli karar verme teknigi olan analitik hiyerarsi prosesi (AHP)

vasitastyla nasil belirlenebilecegidir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu c¢alismada turizm isletmelerinde On biiro elemani1 olarak calisacak
personelin  se¢iminde etkili olan kriterlerin 6nem derecesinin  belirlenmesi
amaclanmaktadir. Literatiirde, personel seciminde ¢ok kriterli karar verme
tekniklerinin kullanilmasina iliskin ¢ok sayida calismaya rastlamak miimkiindiir.
Yapilan literatiir incelemesi sonucunda, biiyiik dlgekli turizm isletmelerinde personel
secimine dair yapilan herhangi bir calismaya rastlanilamamistir. Turizm sektord,
Tiirkiye’de en onemli istihdam alanlarindan bir tanesidir. Calismanin bulgularinin,
turizm sektoriinde c¢alisan veya calismayr planlayan bireylere hangi Kkriterlere
yogunlagmalar1 gerektigi konusunda yol gdstermesi beklenmektedir. Bu bakimdan
calismanin hem turizm sektoriinde ise alim siirecinde etkili olan yoneticilere, hem de
turizm sektoriinde calisan veya calismayr planlayan bireylere katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
ARASTIRMANIN YONTEMI

Biiytik 6lcekli turizm isletmelerinde, 6n biiro personelinin ise aliminda etkili
olan kriterlerin dnem derecesini belirlemeyi amaglayan bu ¢alismada, bir ¢ok kriterli

karar verme teknigi olan analitik hiyerarsi prosesi (AHP) yontemi benimsenmistir.

EVREN VE ORNEKLEM

Biiyiik 6lgekli turizm isletmelerinde 6n biiro personelinin ise aliminda etkili
olan kriterlerin 6nem derecesinin belirlenmesi amactyla ¢aligsan sayist 250 nin iizerinde
bulunan turizm isletmelerinin insan kaynaklar1 departmaninda ise alim siirecinde
gorevli 10 adet uzman ile goriisme yapilmistir. Arastirma kapsamindaki turizm

isletmelerinin tamami1 Antalya ili icerisinde bulunmaktadir.
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ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin temel kisti; yapilan goriismelerin Antalya ilinde faaliyet gosteren
blyiik olcekli turizm isletmelerinde gorevli 10 adet insan kaynaklart uzmani ile
gergeklestirilmis olmasidir. Calismanin bulgulari, arastirmaya katilan uzmanlarin
goriisleri dogrultusunda sekillendirilmistir. Farkli bolgelerde, farkli biiytikliikte ve
farkl1 bir sektdrde yapilacak benzer arastirmalarin bulgularmin bu arastirmanin

bulgularindan farklilasacagi s6ylenebilir.
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1.BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bu boliim de insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) tanimi yapilmis olup, 6nemi,
amaci, orgiitlenmesi, fonksiyonlar1 ve ilkeleri iizerinden durulmus olup personel bulma

kavrami ve kaynaklari hakkinda bilgi verilmeye caligilmistir.
1.1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI
1.1.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Insan kaynaklari yonetimiyle ilgili bircok tanimla karsilasmaktayiz. Bu

tanimlardan bazilar1 su sekildedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi; Isletmelerin calisma iliskilerinde biitiin siire¢ ve
kademelerinde rol alan dogru say1 da ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren
ise giris asamasi, egitimine, motivasyon yonetimine, licret yonetimi ve performansina,
calisma iliskilerinin diizenlenmesi gibi gorev ve faaliyetlerini kapsayan yonetim

fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:23).

Insan kaynaklari y&netimi, personel yonetiminden sonra ortaya ¢ikmustir.
Personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimine gore daha dar kapsamli bir yap1 da
oldugundan, insan kaynaklar1 yonetimi daha ¢ok personel islevini yerine getirmekte ve
orgilitsel kararlar da daha yiiksek gorev {iistlenmektedir. 1970’11 yillarin sonu, 1980’11
yillarin basi insan kaynaklar1 kavrami, personel yonetimi kavrami  yerine
kullanilmigtir. Personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
gorliliip personelin izinleri, raporlu giinleri, yan 6demeleri, licreti, ge¢ kalma gibi
konulardan daha ileriye gidememis giinlimiiz sisteminde yetersiz kalmistir. Bu
yetersizlikten Otlirli yerini insan kaynaklar1 kavramina birakmistir.(Aswathappa,

2009:6).

Insan kaynaklar1 ydnetim zihniyetinde, orgiit merkezine “insan” &gesini
yerlestirerek, insan olgusunu On planda tutan bir yaklagimdir (Aytag, 1999:27).
Aslinda her iki kavraminda odak noktas1 “insan” dir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi,
personel yonetimine gore daha igeriginin gelistirilmis ve gilinlimiiz gereklerine daha

uyum saglamay bilen bir disiplin olarak karsimiza ¢ikmistir. Insan kaynaklari
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yonetimi geleneksel uygulamalarin biiytlik bir kismini reddetmis olup, insani isletmenin

en 6nemli kaynaklarindan biri olarak gérmektedir. (Aydin, 2000: 1004- 1005).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan1 temel alan ve daha verimli, yararl, etkin, ve
iiretken olmasi bunun yaninda is tatminine sahip ve mutlu olabilmesi i¢in biitiin
diizenlemelerin tamamini1 kapsar. Calisma yerinde personelin ise girigi, egitim ve
oryantasyonu, ¢aligsma iliskileri, licreti performans degerlendirmesi ve isten ayrilmaya
kadar olan biitiin siiregler insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan karsilanir (Findiket,

2003:13).

Insan kaynaklar1 yonetimi baska bir ifadeyle, diger tanimlarda ise isletmede
calisan biitlin personellerin en alt kademeden en {ist kademeye kadar calisan gorevli
herkesin  belirli bir amaca yonelik ¢alismalar1  seklinde tanimlanmistir

(Boone&Kurtz’ten aktaran,Mazak, 1997: 60).
1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 insan kaynaklar1 yonetiminde, isletmeler
gelecekte uygulayacaklart veya suan uygulanan programlar icin kurum i¢i egitime
yardimc1 olmak, stratejiler gelistirmek, sosyal sorumluluk ve ahlaki anlayis ile
calisanlara katki saglamak, isletmelerin stratejik amaglarin1 destekleyerek bir adim

daha ileriye gotiirmesini saglamaktir (Sabuncuoglu, 1998:14).

Iky, bundan dolay is yasam standartlarm yiikselterek, verimlilik ve kaliteyi
artirmak temel amaglar1 arasindadir. insan kaynaklari ydnetimi bu 6ngériisiiyle isgiicii
yaninda c¢esitli kriterleri kullanarak verimlilik, kalite, calisma yasaminin niteligi

tizerinden olumlu gelismeler elde etmeye ¢alismaktadir (Sabuncuoglu, 1998:15).

Isletmeler de her gegen giin goriilen degisimler ve gelismeler iky’nin énemini
ileri seviyeye tasimaktadir. Son yillara baktigimizda personel sermayesi olusumunda

isletme basar1 performansinda rolil ve 6nemi ¢ok biiyiiktiir.

Yonetici i¢cin de iky’nin biiylik bir énemi vardir. Ciinkii yOnetici personel
secimini yaparken, yanlig insani ¢alistirmak istemez, kurulusunun etkinligi i¢in tiim

egitim caligmalar1 ve kanuni sorumluluklar yerine getirmeye calisir (Dessler, 2004:2).

Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalart dogru politikalar izleyerek , orgiit

performansinin artigina neden olur (Pate J.M.&Beaumant P.B.,2006:327).
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Insan kaynaklar1 ydnetimini 6nemli hale getiren konular arasinda maliyet
durumu s6z konusudur dogru ise dogru personelin getirilmesiyle isletmede yiikselis,
satiglarin artistyla kar payimin dogru orantili gitmesi, dogru personelin dogru yerde
kullanilmastyla devamsizlik oraninin, is kazalarinin...vb. olaylarin azalmasi demektir,
bunlar isletme maliyeti i¢in 6nem teskil etmektedir, bununla birlikte kiiresellesme de
son zamanlar da  insan kaynaklar1 yoneticilerine  yeni yiikler yiiklemistir.
Kiiresellesme ¢ok uluslu sirketlerin artmasini saglamakla birlikte hizli degisimi ve is
giicli ¢esitliligini de beraberinde getirmistir. Bundan &tiirii  bilgi ve beceri agisindan
yeterli, kiiltiirel yonden uyum saglayabilen ,toplam kalite  yOnetimini (tky)
saglayabilen, yani miisteri ihtiyaclarimi karsilayabilmek ic¢in kullanilan is, insan ve
hizmet (lirtin) kalitelerini saglayarak personelin gelistirilmesi, takim calismasi,
personel sorumlulugun artirilmasi, iky’ce karsilanma zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir

(Can vd.,2001:9-12).
1.1.3.Insan Kaynaklar1 Yonetimi Orgiitlenmesi

Insan kaynaklar1 y&netimi, Orgiitiin insan kaynaklar1 gergevesinde orgiitiin
amaglaria ulagsmak i¢in, amacini gergeklestirmek ve yeni insan kaynaklar1 saglamay1
elindeki kaynagi ileri seviyeye getirmeyi ve muhafaza altina almayr igeren

faaliyetlerin tiimiidiir (Belanger, 1979:13).

Bir Orgiitiin maddi kaynagi ne derece yiiksek olursa olsun, insan kaynaklari
yonetimi yeteri derece de etkin degilse basari ihtimalide o derece de diismektedir.
Basar1 orani diisiik, tatminsiz isglicii ve performans verimliligi ve kalite standartlarina
ulagmak imkansizdir. Bundan o6tiirii iky; verimlilik artisinda, is yasam standartlarinin
yiikseltilmesi konusu iky’ nin temel amagclar1 arasindadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
bu yonliyle cesitli kriterler kullanarak calisma yasaminin niteligi ve verimliligi

tizerinde olumlu ilerlemeler elde etmeye caligmaktadir (Sabuncuoglu, 1998:15).

Insan kaynaklari ydnetiminin belirtilen bu ilerlemeleri elde edebilmesi igin,

saglam bir sekilde yapilandirilmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 béliimiiniin drgiitlenmesi; biiyiik, kiigiik ve orta isletmeler i¢in
degisiklik gostermektedir. Biiyiik Olgekli isletmeler de iky uzmanlagmis birim

tarafindan yiiriitiilmekte, kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmeler icin insan kaynaklar
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boliimii olusturulmamis ise iist diizey yoOnetici veya diger yoneticiler tarafindan

yiiriitme ele alinir.

Sekill’de orta biiyiikliikte bir 6rgiit yapisinda insan kaynaklar1 boliimiiniin yeri

gosterilmektedir.
Genel Miidiir
Genel Miudir Genel Mudur Genel Midir
Yard. Uretim Yard. Mali ve Yard. Pazarlama

Idari Isler

Muhasebe Satin Alma Insan
Kaynaklar1

Sekill.Orta Biiyiikliikte Bir Orgiit Yapisinda insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Yeri

Kaynak: Geylan, R. Ve Tonus, H.Z.(2013),’Insan Kaynaklar: Yénetimi’’. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Web-Ofset Yayin No:2900, s24.

Isletmelerin genel &rgiit yapist iginde ki insan kaynaklari bdliimiinii etkileyen
baz1 faktorler vardir. Su sekilde siralanmaktadir (Benligiray,2013:23).
Ust Yonetim Felsefesi: Orgiitte iist yonetimin benimsemis oldugu diisiincesi ve

inandig1 degerlerin orgiit yapisi i¢erisinde durumunu belirlemesidir.

Orgiit Kiiltiirii: Orgiitte islerin nasil yapildigiin veya yapilacagini gosteren,

inanglar, degerler, gelenekler orgiit kiiltiirtinii olusturur.

Faaliyet yapisi: Isletmenin {iretmis oldugu iiriiniin tiirli, sayis1  ve

standartlasma derecesine ve kullanilan teknolojiye gore degisim gostermesidir.

Orgiit Biiyiikliigii: Kiiciik isletmeler de insan kaynaklar1 biriminin personel

azlig1 sebebiyle baska birim tarafindan yiiriitiilmesidir.

Sendikalasma orami ve ¢alisanlarin niteligi: Calisan personelin performans

ve niteligi arttikca  beklentileri de artacaktir, insan kaynaklar1 bolimii  bunu
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karsilamasi1 gerekecektir. Sendikalasmaya bagli olarak da is¢i ve isveren arasinda Ki

iliskiler daha uyumlu siire¢ i¢ine girecektir.

Cografik Yerlesim: Birden ¢ok farkli sehir de veya lilke de isletmelerin ,subesi

ya da fabrikas1 mevcutsa her birinde ayr1 insan kaynaklar1 birimi olusturulmalidir.

Iky’nin her isletme de orgiitlenme sekli farklilik gostermektedir. Ust ydnetimin
belirlemis oldugu bakis agilar1 ve tutumlar1 insan kaynaklar1 biriminin i¢ yapisini
olusturmaktadir. I¢ &rgiit yapisina bakilirken, insan kaynaklari biriminde kac kisi
oldugu, egitim diizeyi, hangi nitelikte oldugu gibi konular 6nemlidir (Erdogdu,
2013:22).

Insan kaynaklar1 béliimiinde yer alan personel ve oOzellikleri asagida yer

almaktadir (Benligiray,2013;25-26).

Destek Personeli: Boliimdeki isleri kolaylastirici ve yardimci etkiyi saglayan

personellerdir. Biiro memuru, sekreter, asistan vb.

IK Uzmam: Insan kaynaklari alaminda galismak veya Kkariyer yapmak

isteyenler i¢in ilk basamagidir.

IK Yoneticisi: Tk yoneticisi koordinasyonu, planlamayi, yiiriitme ve kontrol

islerini saglayan kisilerdir. Sef, Idari isler miidiirii vb.

IK Ust Diizey Yonetimi: Isletmenin strateji ve politikalar1 arasinda baglanti
kurarak ilk dereceden sorumlu olan kisilerdir. Ik koordinatdrii, ik miidiirii, genel

midiir yardimeist gibi farkli unvanlar tasiyabilirler.

Sekil2,’de insan kaynaklar1 yonetiminde bulunan alt boliimler yer almaktadir.

Insan Kaynaklari
Miidiiri
Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici
Kadrolama Egitim ve Ucret ve Yan Giivenlik ve Endiistriyel
Gelistirme Odeme Saglik Mliskiler

Sekil2. Biiyiik Bir Isletmede insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Orgiitlenmesi.
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Kaynak: Bingdl,D. (2013)’’ Insan Kaynaklar: Yonetimi <, Istanbul: BETA Yayimn No:
2850,s31.

1.1.4.insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel flkeleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢evresinde gelistirilen ilkelerin uygulanacag orgiitte
temel sorun insandir. Insan psikolojisi ve davramslar1 degisiklik gosterdiginden, iky
ilkeleri her durumda uygulanamayabilir. Iky ilkelerine ne derece uyum saglanirsa o

derece basarili olma oran1 da yiiksektir (Tortop vd.,2013:64).
e Yansizhk (Tarafsizik) ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde, 6zel sektdrden daha ¢ok kamu sektoriinde bu
ilke daha ¢ok uygulanmaktadir. Kamu sektoriinde siyasal partiler ve hiikiimet iliskileri
ortaya ¢ikmaktadir. Kamu ¢alisanlar1 arasinda yansizlik ilkesini uygulayarak,
vatandaslar aras1 siyasal bir ayrimin yapilmasini engellemek ya da kamu sektoriine is
goren olarak girerken yeterlilik yerine, siyasi hiikiimete yatkinlik sebebiyle alim gibi
ornekler verilebilir bunlar1 engellemek amaciyla iky yansizlik ilkesine karsi olan her

tiirlii davranis, verimliligi ve verilen hizmeti olumsuz bir yonde etkiler.
e Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi 6zel sektorde ve kamu sektdriinde herhangi din, dil, irk, siyasi
diisiince, cinsiyet vs. ayrimi yapmadan kanunlar oniinde esit oldugunu gostermek
amacli olan bir ilkedir. Kamu sektoriinde ve 06zel sektor de esitlik {ic diizeyde

saglanmalidir (Yiiksel, 1997:24).

a-Yiikselme esitligi: Orgiitlerde diisiik kademe de ¢alisanlara, yiiksek
pozisyona cikmalart Onlenmektedir. Ornek olarak, aile sirketleri verilebilir, aile

disindan birinin sirket igerisinde yiiksek pozisyonda yer alamamasi gibi.

b-Firsat Esitligi: Tim bireylere ayni olanagin ve sansin verilmesi
gerekmektedir. Genellikle bazi bireylerin karsisina cinsiyet ayrimi, yurtdist ici irk

ayrimi yapilmamasi gibi engeller ¢ikabilmektedir.

c-Paylasma Esitligi: Orgiitler esitlik icin kanuni hiikiimleri kolaylastirmak

amaciyla bazi politikalar takip etmeleri gerekir. Bazi kuruluslarin ise almadan once
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adaylar1 kursa tabi tutmalar1 ve adaylarin belli kazanimdan sonra sinava alinmasi gibi

ornekler verilebilir.
e Yeterlilik Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde en fazla kullanilan ilkelerden biri olan yeterlilik
ilkesi yani diger adiyla liyakat ilkesidir. Yeterlilik ilkesi, verimli ve etkin bir personel
sisteminin olmasini saglayan mevcut biitiinler toplamidir(Can vd.,2001:16).Y eterlilik
ilkesi, orgiitte hizmet eden personelin yiikselmesi, ilerlemesi ve derecelendirilmesi

gibi basar1 Olgiitiine dayali bir ilkedir.

Yeterlilik ilkesindeki amag; verilen gorevi basari ile yapabilecek personeli o
goreve getirmektir. Verimli ve etkin personel sisteminin kurulumunun yani sira kamu
gorevlerine giris, Orgiitte yiikselme, ¢alisma olanaklari, verilen {icret gibi konular

yeterlilik ilkesinin stirekliligine ve etkinligine katkida bulunacaktir (Tutum,1979:19).
e Kariyer ilkesi

Kariyer, hiyerarsi ilkesine gore oOrgiitlenmis, iginde farkli kademeler de ve
pozisyonlarda da gorev yerleri bulunan bir gruptur. Kariyer kendi i¢inde bir diizeyden
digerine yiikselirken diizenli ve yavas gerceklesir, bu sekilde hayat boyu devam eder
(Canman, 1995:18).

Literatiirde kariyer ilkesi, kisiye yonelik ve igse yonelik olarak incelenmektedir.
Ise yonelik kariyer sisteminde, bireyi ise uydurmak onemlidir. Ise gore personel alimi
yapilmaktadir. Bu sistemde is Onemlidir, ¢alisan personelin isle 1ilgili bilgisi,
deneyimi...vs Onemlidir. Bu yontemin diger adi da kadro ya da acik sistem
denilmektedir. Bu sistemde kisi atanacagi ya da kadronun gerektirdigi niteliklerin
hepsini ise girmeden once kazanmasi gerekmektedir (Tutum, 1979:24). Kisiye yonelik
kariyer sistemi ise diger adiyla riitbe sistemidir. Ise yonelik kariyer sistemi tersine kisi
onemlidir. Riitbe; genel yetenekler, hizmet siiresi gibi gibi 6zelliklerle elde edilir.
Personel ige alinirken meslek veya kariyerin de yiikselmek i¢in alinir, ve ilerleyen
yillarda riitbe yiikselir. Bu sistem iilkemizde daha ¢ok devlet memuriyetinde

gorilmektedir (Canman, 1995:18).
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e Giivence ilkesi

Giivence ilkesi, ig gorenin igyerinde herhangi huzursuzluk, stres, baskinin
olmadig, is giivenligi ya da ekonomik ve sosyal agidan personele giivenli bir ¢aligma
ortami sunmalidir, calisilan yerde agir bir kusur islemedikge, haksiz yere isten
cikarilmak istemeyeceginden verdigi hizmete karsilik calistigi isletmeden statiisiinii,
haklarin1 korumak amaciyla hizmet gilivencesi isteyerek, personel giivencesinden emin
olmak istemektedir. Giivencenin artmastyla birlikte personelin isletmeye olan baglilig

ve giiveni karsilikli olarak artmaktadir.

Giivence ilkesi, kendi icinde ikiye ayrilmaktadir. Is giivencesi ve makam
giivencesidir. Is giivencesi; personeli haksiz yere isten ¢ikarilmamasidir, makam
giivencesi ise; i3 gorenin calistigi makami koruyabilmesidir(Yiiksel,2000:29).
Giivencenin artmasiyla birlikte personelin isletmeye olan baglilig1 ve gliveni karsiliklh

olarak artacaktir.
e Halef Yetistirme flkesi

Halef yetistirme ilkesine gore; her bir yoneticinin, yaptig1 gorevin siirekli veya
gecici olarak yapabilecek durumda olan bir ast yetistirmesidir. Genel olarak 6zel
sektorde goriilmektedir. Yonetici rahatsizlandiginda, istifa halinde veya ylikselme
durumunda yerine gecebilecek birinin kolaylikla bulundurulmasi durumudur, ¢ok sik

kullanilan bir yontem olmasina ragmen etkili bir ilkedir (Tortop vd.,2013:72).
e Acikhk ve Gizlilik ilkesi

Orgiitte izlenecek politikalarin olusmasinda ve uygulanmasinda tiim is
gorenlerin  katkis1 ve destegi aciklik ilkesiyle gergeklesir. Bu nedenle alt ve iist
yOnetici grubu veya tiim is gorenlere izlenecek politikalar hakkinda bilgi verilmelidir.
Aciklik ilkesi sozlii veya yazili agiklamalar ile dogru, kesin ve aciklayici olmasi

gerekmektedir.

Gizlilik ilkesindeyse, aciklik ilkesine karsi bir durum goziikmektedir. Gizlilik
ilkesinde personel isleri ve muhasebe islerinde belirli konularda gizlilik politikasi
uygulanmaktadir. Is gorenin, o&zliiliik haklari, kimlik bilgileri, egitim durumu, ve
performans durumu, disiplin cezalar1 gibi bilgilerin gizli ve 6zel tutulmasinda fayda

vardir (Sabuncuoglu, 2013:22).
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e Katimaeilik ilkesi

Tiim is gorenlerin, yapilan ise katilim saglamasi diger O6nemli ilkelerden
biridir. Tky tarafindan ise alim yapilirken kendini gelistirmeye agik , is bilgisine sahip,
sorumluluk alabilen yani daha disa doniik personel se¢cimi yapmaya calisarak katilim

yiizdesini yliksek oranda artirmaya c¢alisir.
e Verimlilik ilkesi

Verimlilik ilkesi, personelin zihinsel ve fiziksel giiciinden etkin bir sekilde
yararlanmay1 hedefler (Aktuna, 2007:14). Basarili sirketlerin arkasinda ki en 6nemli
etken de iiretken ve nitelikli alisanlardir. Calisanlar da yiiksek diizeyde verimlilik
alabilmek i¢in de ekonomik, fiziksel ve psikolojiksel olumlu beklentilerini karsilamak

gerekir (Sabuncuoglu, 2013:20).
e Insancil Davrams ilkesi

Calisilan isletme de sadece ekonomik amaglar One ¢ikip, insan g6z ardi
etmemelidir. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik i¢in insan ¢cok dnemlidir. Isine bagh, sadik
calisanlar, performansi yiiksek, kaliteli ¢alisanlarin olmasi i¢in motivasyonu artirict
faaliyetler diizenlenmelidir. Ekonomik basari icin i gorenin sosyal ve insani amagclarla

birlikte, koordineli uygulanmasinda yatar.(Aktuna, 2007:14).
1.1.5.insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, is yasamimn kalitesinde artis bununla
birlikte verimlilik ve etkinligi de artirarak ¢aligma hayatinda, is gérenin ve isverenin
karsiliklh iligkiler i¢inde gelismesini ve ¢alisma kosullar1 yoniinden kaliteli statiiye
gelebilmeyi amaglamaktadir. Bu amaglar gergeklestirebilmek icin insan kaynaklari
yonetimi birimi tarafindan bir takim fonksiyonlart  (islevleri) yerine getirmek

gerekmektedir.

Iky, yénetim siireci planlama fonksiyonuyla baslar, kadrolama, ddiillendirme,
yerlestirme ve gelistirme, endiistri iligkileri, koruma ve gelistirme fonksiyonlariyla
siire¢ ilerlemektedir. Bu ana fonksiyonlar islev olarak farkli alt unsurlar igermektedir.
Iky siireci basarili olup olmadigi ise; is kalitesine etkinlik ve verimliliginde Ki
yiikseligsine baglidir. Sekil3’de iky fonksiyonlar: (islevleri) dongili seklinde verilmistir
(Erdogdu, 2013:28).
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9. Ozliiliik 1. insan

Islert Kaynaklar

Planlanmasi
8.Bilgi

Sistemleri
\ / 2.isgoren
Insan Y

_ Kaynaklan
ve Isci Saghgr —— . e e
Yonetimi

7.is Giivenligi

\ 3-Personel
Egitimi ve
/ Kariyer
\ Gelistirme
6.
Endiistri /

iliskileri 4.Performans

5 Degerlemesi

Ucretlendir-

me

Sekil 3: insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevleri.

Kaynak: Sabuncuoglu,Z.(2013) "’ Insan Kaynaklar: Yonetimi (Uygulamali)”’,
Istanbul: BETA Yayin No:2496,s.6.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 hakkinda bilgi kisaca asagida yer alan basliklar
halinde verilebilir (Sabuncuoglu, 2013:6-7).

1.insan Kaynaklar1 Planlanmasi: Bir isletmenin tiim birimleri i¢in bugiin ve
gelecekte olmasi gerekli mevcut isgiicli desteginin nitelik ve niceligini 6nceden
belirleyerek ihtiyacin bilinerek, insan kaynaklari tarafindan temininin 6nceden
belirlenmesidir.

2.Isgoren Bulma ve Secme: Is goren bulma ve se¢me: Isten ayrilan is goren
yerine veya isletmenin biiylimesiyle yeni is goren alacak olan isletme ig gérenin nitelik
ve niceligine gore en uygun aday temini yapmaya c¢aligir.

3.Personel Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Insan kaynaklar1 yonetimi ise
yeni baslayan personel ve mevcut personelin isletme ici ve isletme dis1 egitim
stireciyle ilgilenmektedir, hem personelin kendini gelistirerek kariyer siirecine katki
saglamakta hem de isletme i¢inde verimlilik, performans ve kalite yoniinden, gelisim
saglamaktadir.
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4 Performans Degerlemesi: Is gorenin yapmis oldugu isin belirli dénem
sonlarinda hesaplanarak elde etmis oldugu performans 6lglimiidiir, basarili olanlar i¢in
ek ticreti terfi vs. yapilabilir.

5.Ucretlendirme: Is gorenin yapmus oldugu isin derecesine gére, hak etmis
oldugu bedelin yaninda diger faktorlerde gbz Oniine alinarak iicret sisteminin
kurulmasidir.

6.Endiistri Iliskileri: Is gorenlerin belirledikleri isteklere cevap verebilmek
adina, insan kaynaklar1 boliimiiniin sendika ile toplu goriisme yapmalar1 ve uzlagsma
saglanarak toplu ig sdzlesmesinin imzalanarak ortak paydada bulusmasini saglamaktir.

7. Is Giivenligi ve Isci Sagh@i: Calisan personelin ¢alisma kosullarinin
tehlikeden uzak, gilivenli c¢alisma sahast olusturularak, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarindan uzak tutarak gerekli tedbirlerin alinmaya ¢alisilmasidir.

8.Bilgi Sistemleri: Gelisen teknolojiyle birlikte gerekli bilgilerin saglanmasi ,
diizenli ve sistemli bir sekilde islerligin saptanmasidir.

9.0zliiliik Isleri: Personelin ise girisinden, ¢ikisina kadar ki sicil kayitlart gibi
biirokratik ve operasyonel islemlerin olmasidir.
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2.BOLUM

OTEL ISLETMELERINDE PERSONEL SECIMI

Bu boliim de; personel bulma kavrami agiklanmaya g¢alisilmistir. Daha sonra;
personel segme tekniklerinden, personel se¢iminin Gneminden ve personel segim
kriterlerine deginilmis son olarak da personel bulma yontemlerinden yararlanilan

kaynaklar tizerinde durulmustur.
2.1.PERSONEL BULMA KAVRAMI

Insan kaynaklar1 yonetiminde personel bulma islemi, en énemli faaliyetlerden
biridir. Insan kaynaklar1 yonetiminde “eleman bulma”, is gdren bulma, personel
bulma, personel saglama, personel tedariki veya, ise yerlestirme gibi farkli isimlerde

karsimiza ¢ikmakta ve kullanilmaktadir (Kaynak vd.,1998:68).

Personel bulma; Isletmelerde ki bos olan pozisyonlarin yerine nitelikli, o ise
uygun bos olabilecek adaylarin bagvurularinin alinmasi siireci olarak tabir edilebilir
(Bilgin vd.,2006:68). Baska bir tanim yapmak gerekirse personel bulma; isletmelerde
bos bir is veya acik bir pozisyon halinde ilgili duyurularin verilerek ise uygun
adaylarin aranmas1 ile baslayan, basvurmasiyla sona eren siiregtir (Geylan

vd.,2013:64).

2.2.PERSONEL SECME TEKNIKLERI

Personel secimi, isletmede bosalmis veya bosalacak olan pozisyonlara, ise
bagvuran adaylar arasindan, isin gerektirdigi nitelikleri en uygun sekilde yerine

getirebilecek kisi ya da kisilerin secilme siirecidir.

Ise alinacak personelin se¢imi yapilirken, aranilan kosullarn neler oldugu
belirlenir ve is analizi yapilir. Is analizi yapildiktan sonra ise, is tanim1 hazirlanarak ise
basvuracak adaylardan istenen gereklilikler belirlenir ve isletmeye alinacak personel
sayist belirlenerek i¢ ve dis kaynaklardan yararlanilabilir veya personel se¢gme
tekniklerinden yararlanarak adaylar hakkinda bilgi toplanarak en iyi se¢im yapilmaya

calisilir (Yalgin,2002:69).

24
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Saglik kontroli Basvuruyu reddetme
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ise yerlestirme

\ 4

Sekil4: insan Kaynagi Se¢me Siireci

Kaynak: Cift¢i,B ve Dolgun,U ve Kagnicioglu,D ve Colak,A ve Serinkan,C ve
Ozler,D.u.(2007)insan Kaynaklar1 Yonetimi,Bursa: Ekin Yaymevi No:978.

2.3.PERSONEL SECIMININ ONEMI VE YERIi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme i¢in onemli bir varliktir ve isletmenin
kurulma asamasinda énemli bir rol oynar. Emeklilik, 6liim, isten ayrilmalar, ylikselme
vb. gibi sebeplerden dolayi, bosalan pozisyonlara yeni personel alimi yapilmasi
gerekmektedir dnemli olan bosalan pozisyonlara eleman almak degildir ,”dogru ise,
dogru personel” alimi  yapmak iky i¢in ¢ok Onemli bir sorumluluktur

(Sabuncuoglu,2013:78).

Isletmelere almacak elemanlarm, sahip olmasi gereken nitelikler ve isletmede
yiriitilmekte olan islerin tanimlanmis olmast gerekir. Farkli bir deyis ile is
analizlerinin yapilmis olmasi gerekmektedir. Is analizleriyle isletmede ki tiim isler,
analiz edilerek is ve gorev tanimlar1 yapilarak; isin yapilis siiresi, ¢alisma ortami, is
giivenligi, calisacak kisi sayis1 gibi konular belirlenir, ve ¢alisacak olan kisilerin hangi
ozellikler de olmasi gerektigi belirlenir (Acar,2000:69). Ornegin; Resepsiyon
memurunun yabanci dil bilmesi, garsonun gerekli is bilgi ve becerisine sahip olmasi

gibi 6rnekler verilebilir (Akoglan Kozak,2014:69).
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Insan kaynaklar1 politikas1 bos olan islere veya yeni bir pozisyon agilmasi
durumunda personel alimini en yetenekli ve kisilikli personellerden yana se¢meyi
saglar. Ise uygun personel segmeme veya personel secimindeki gecikmeler islerin
aksamasina, maliyet artisina sebep olabilir. Isletmeye isin gereklerine uygun olmayan
bir ise alim yontemi isletmeye ve personele pahaliya mal olabilir. Bu nedenle nitelik ve
kaliteli personel bulma ise gore personel alimi1 yapmak her iki taraf i¢in de 6nemlidir.

Bu nedenle konuyu isletme ve is goren acisindan incelemekte fayda vardir.

Isletme agisindan bakildiginda; dogru personel alimi yapilmadiginda isletme
icinde personel ve is arasinda uyumsuzluk oluyor ve buda verimlilik disiisi, is
kazalarinda ylikselme, catisma, isgiicli kaybi gibi birgok olumsuzluga sebebiyet
vermektedir. Ise alinan personelin, isten ¢ikisiyla birlikte bosalan ise yeniden personel
alim1 olmasi sebebiyle gider artisi, cevreye ve ise uyum sorunu, egitim giderleri, yeni
personelin yapmis oldugu hatalardan dolay1 olan maliyetler, baslangigta olan verimsiz
calisma, zaman kaybi gibi birgok isletmeye zarar veren olumsuzluklar meydana

gelmektedir.

Personel agisindan bakildiginda ise; personelin yanlis iste olmasi veya se¢im
sirasinda o isi yapabilecegi takdirde ise alinmayan personel adaylarini, psikolojiksel ve
ekonomik agidan yikima stiriikler. Niteliginin altinda ya da cok {istiinde bir ise,
personel alimi yapildiginda isten uzaklasan veya uzaklastirilan personel; moral

bozuklugu, issizlik, asagilik duygusuna kapilabilir.

Isletme acisindan personel seciminin dnemi biiyiiktiir, bundan dolay1 6zenli ve
etkili yontemler kullanilmali personel alinacak isin iyice tanimlanmasi, ticret, ¢alisma
kosullarmin gibi diger kosullarin da belirtmesi ve bagvuruyu yapan adayin
referanslarin incelenmesi gerekmektedir yoksa yukarida aciklandigi gibi igveren ve

personele pahaliya mal olacak, bir¢ok olumsuzluga sebebiyet verecektir.
2.4 PERSONEL SECIM KRITERLERI

Insan kaynaklar1 yonetimince; dogru ise, dogru personel alimi yapmak temel
amactir ve personelle yapilacak is arasindaki uyum oldukg¢a 6nemlidir, bundan dolay1
personel se¢im kriterleri dogru belirlenmelidir. Bu kriterler; tecriibe, egitim, mesleki

gereklilikler ve bireysel 6zellikler olarak ayrilarak, kriterler tanimlanmaya ¢aligilmigtir.
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2.4.1.Tecribe

Tecriibe yani deneyim; kisinin belirli bir konuda hayat boyu veya belirli bir
siirede elde ettigi bilgi birikiminin tamamudir. Insan kaynaklar1 yonetimince ise;
isletmede calisan personelin, hangi alanda kariyer yapmak istiyorsa, o alanda kendini

gelistirmis, deneyimlemis bilgi birikiminin tamamudir.

Tecriibe, is yasaminda insana giiven verdiginden son derece Onemli bir
kriterdir. Tecriibe sonucu olusan bilgi birikimini, yeni gelismelerle biitiinlestirip
harmanlayarak is yasaminda basariy1 artirici kriter olarak karsimiza ¢ikip, olaylari daha

iyi analiz etmemizi saglar.

Son yillarda turizm sektorii, diger sektorlere oranla daha dinamik bir yapiya
sahip olup, her yil farkli hedefler ve deneyimler ortaya koymaktadir. Gegen yillara
baktigimizda, turizm sektoriinde her gegen yilin iistiine farkli destinasyonlar ve farkli
turizm deneyimleri ortaya c¢ikmaktadir. Bunlara baktigimizda deneyimin dogru
pazarlanmasi sonucu, sadece turist sayisinda artis degil, dogru turist tiiriinii, dogru
noktayla birlestirerek turizm sektoriinde dogru stratejiler uygulayarak, kalitenin
yiikselmesine sebebiyet verir ve bu tecriibe sonucu kisilere dogru turist tiirlinii dogru
yerle birlestirerek, kiiltiir deneyimi sunar ve geng¢ nesillere hikayelestirebilecekleri bir
yer ve birden fazla deneyim sunmus olur, yani turizm sektoriinde ki ¢alisan deneyimi

ne denli yiiksekse, kisilere vermis oldugu hizmet ve deneyim o kadardir.

Tecriibe kriterinin, personel se¢imi agisindan géz Oniinde bulundurulmasi
gerektigine iliskin literatiirde cesitli ¢alismalar bulunmaktadir ve bu calismalardan

bazilarina asagida yer verilmistir.

Dogan ve Onder (2014:5808), calismasinda bilisim sektdriinde yer alan
perakende zincir magazalarinda calisacak, satis temsilcilerinin hangi 06zellikleri
tasimast gerektigi konusunu aragtirmistir. Calismada 22 kisiyle anket calismasi
yapilmis olup, elde edilen veriler AHP ve TOPSIS yontem kullanilarak
yorumlanmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore, tecriibe ile ilgili kriterlere
iliskin lokal agirliklar verilmis olup, miisteri ihtiyacin1 dogru ve hizli anlayabilecek,
tirlinlerin tanimin1 dogru yapabilecek tecriibeye sahip olan en onemli kriter olarak
ortaya ¢ikmistir, onu takip eden bilisim, elektronik veya beyaz esya liriin gruplarindan

birinde “’Satis Danisman1’’ olarak ¢alismis olmak kriteri takip etmektedir, sonrasinda
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ise magaza sektoriinde satis deneyimi olan veya bu konuda kariyer yapmak isteyen

kriterse, iigiincii sirada yer aldig1 goriilmektedir.

Cevirgen ve Ungoren (2009:274) ¢alismasinda, <> Konaklama Isletmelerinde
Orgiitsel Etik Iklimin, Calisanlarin Is Tatmini Uzerine Etkileri”> arastirmasi
incelenmistir. Arastirmada 122 kisiyle anket yapilmigtir, ve SPSS programiyla
yorumlanmigtir. Calismada elde edilen bulgulara gore; tecriibeyle ilgili kriterlere
iliskin lokal agirliklara baktigimizda, mesleki tecriibe siiresi 13 yil ve iizeri olan kisim
ve list yonetim calisanlarinin otel isletmelerinde etik kurallarin tavizsiz bir sekilde

uygulandig1 ve destek verdigi goriilmiistiir.

Bahadir ve Yilmazer (2011:32) calismasinda, ’Otel Isletmelerinde On biiro
Calisanlarimin  Etik Algilar’”  arastirmasi incelenmistir. Arastirmada, 207 kisiyle
yapilmis olup iliskisel tarama modeliyle yorumlanmistir. Calismada elde edilen
bulgulara gore; tecriibeyle ilgili kriterlere iligkin lokal agirliklara baktigimizda,
tiniversite egitimi (lisans) alanlarin, almayanlara gore etik kurallarin diisiik oldugu
goriilmiistiir yani 6grenim diizeyine gore calisanlarin isletmedeki uygulamalarin etik
algilamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi ortaya ¢ikmistir. Turizm egitimi alan
personelin ise almayana gore etik algilama diizeyinin daha yiiksek oldugu gorilmustiir.
Calisanlarin calisma stiresine gore etik algilamasina baktigimizda ise yapilan anket
sayisi, ¢alisma siiresi esit olarak yapilmistir ve ¢ikan sonug ise ise yeni girenler ve 3-10
yil Ustli ¢alisana gore, 3-10 yil arasi c¢alisanlarin etik alginin daha yiiksek oldugunu

gormekteyiz.
2.4.2.Egitim

Egitim; bireyin, toplum yasayisinda yer alabilmesi i¢in belirli bir bilim dalinda
veya konuda elde edilen, kazanilan bilgi ve becerinin tamami, kendini gelistirme

yolundaki sosyal siirecin tamamidir.

Yasadigimiz cagin bilgi ¢agt olmasi, bilginin insanda biiyiik farklar
olusturdugunun bilinmesi, egitimin 6nemini her gecen giin daha da artirmaktadir.
Egitim sayesinde her gecen giin gelisime katki saglama, bir seyler liretebilme ve
yasama dair degerler ortaya koyabilmek i¢in herkesin iyi bir egitim ve Ogretime

ithtiyac1 vardir.
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Egitimin temel amaci, insanlarin bilgi ve becerilerinin artirilmasi, topluma iyi
bir birey olarak kazandirilmasidir. Turizm sektdriinde egitimin amaci ise, turizm
bilincini uyandirmak, turistlere dogrudan hizmet veren personel mesleki bilgi ve
davranig bi¢imini kazandirmak, emege dayali turizm kesiminde verimlilik artist
saglamak ve son olarak da personele gerekli yetki sorumluluk ve beceriyi vermektir,
bundan dolay1 egitim, turizm sektorii i¢in olduk¢a 6nemli bir yapiya sahiptir (Mavis ve

Kozak, 1992:169).

Egitim kriterinin, personel se¢imi agisindan goéz Oniinde bulundurulmasi
gerektigine iliskin literatiirde c¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir ve bu caligmalardan

bazilarina asagida yer verilmistir.

Giiner, Ozgdrmiis ve Mutlu (2005:114), ¢alismasinda gida sektdriinde faaliyet
gosteren bir isletmenin, ‘’tedarik planlama miihendisi segme’” konusunu arastirilmastir.
Arastirmada BAHP yontemi uygulanmistir. Egitim ana kriterine iligkin dilsel
degiskenler kullanilarak yapilan ikili karsilagtirma matrisinde ¢ikan sonu¢ kuvvetli
derecede yabanci dilin ¢ok Onemli oldugu, sonrasindaysa bilgisayar bilgisi ve

referansin ¢ok 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

Ozdemir, Polat ve Met (2015:136) calismasinda ¢° Bodrum’da Faaliyet
Gosteren Konaklama Isletmelerince Verilen Is Ilanlarindaki Is géren Niteliklerinin
Analizi”’ konusu arastirilmistir’’. Bodrumdaki turizm isletmelerinin, hangi nitelikte is
goren se¢cimi yaptigr arastirilmistir ve Bodrumdaki 4 ve 5 yildizli otelin 524 is ilam
incelenmigtir. Yapilan aragtirma sonucuna goreyse egitim kriterlerine baktigimizda
yabanci dil bilgisinin ilk sirada oldugunu sonrasindaysa mezuniyet durumunun énemli

oldugunu gérmekteyiz.

Bayram (2011:38) calismasinda, otel isletmelerindeki genel miidiirlerin
niteliklerini gdsteren bir konu ele alinmis, > Otel Isletmelerinin Genel Miidiir
Profillerinin Degerlendirilmesi Uzerine Bir Arastirma’ konusu arastirilmistir.
Calismada SPSS programindan yararlanilmistir. 20 tane otel isletmesinin genel
midiirleriyle goriisiilmiistiir. Egitim ana kriterine iliskin degiskenlere baktigimizda
burada da iist yonetim egitim niteliginde de yabanci dil bilgisinin yiiksek oldugunu ve

onu takip edense lisans mezuniyet durumu oldugunu goriiyoruz.
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2.4.3.Mesleki Gereklilikler

Mesleki gereklilikler; kisinin yapmis oldugu meslegi ongorerek, mesleki bilgi,
beceri ve yetkinlige sahip, meslegiyle ilgili teknik ve mesleki egitim standartlarinin ve

yeterlilik biitiintidiir.

Bu biitlin, mesleklerin daha giivenli ve rekabet¢i bir sekilde icra etmeyi, is
hayati icerisinde ¢agin ve giiniin teknolojisine uyum saglayarak yapilan islerde verim

ve kalitenin yiikselmesine sebebiyet vererek, mesleki standartlarin olugmasini saglar.

Turizm sektorii, rekabetin yiiksek oldugu bir piyasadir. Bu sebeple, gelismekte
olan iilkelerin mesleki gereklilikte yetersiz kalmasi, turizm hizmetlerinde istenilen
standartlar yakalayamamasina sebep olmaktadir (Olal1,1982:63). Turizm sektoriinde
yiilksek hizmet standartlarinin verilebilmesi i¢in, nitelikli isgiliciiniin gelistirilmesi,

calisanlar1 daha verimli kilar, ekonomik ve sektdrel bliylimeye de 6nemli katki saglar

(Woodhall,1979:34).

Mesleki Gereklilik kriterinin, personel sec¢imi agisindan g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigine iliskin literatiirde ¢esitli calismalar bulunmaktadir ve bu

calismalardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Dayioglu (2010:68) calismasinda, konaklama isletmelerinde, igverenlerin staj
egitimi goren Ogrenciler hakkinda goriislerin belirlenmesi amaciyla yapilmustir,
calisma arastirmay1 kabul eden 74 konaklama isletmesi igvereninden olusmaktadir.
Aragtirma c¢alismasimin analiz asamasi SPSS programi 11.5 versiyonu kullanilarak
incelenmistir. Calismada elde edilen bulgulara gore, mesleki gereklilik ile ilgili
kriterlere iliskin lokal agirliklara baktigimizda, is bilgisi yani isi anlama derecesi ve
isle ilgili ara¢ gere¢ kullanim bilgisinin ¢ok iyi oldugu ortaya ¢ikmis, mesleki
gereklilik tizerine kendi kendini gelistirme kabiliyeti iy1 olarak ¢ikmistir, son olaraksa,
yabanci dil bilgisinin ise stajyer Ogrenciler i¢in diisiik seviyede oldugu ortaya

cikmustir.

Omiirbek ve Simsek (2014:158), calismasinda turizm sektdriinde personel
se¢imi igin, hangi 6zelliklere sahip olunmasi konusunu arastirmistir. Calismada elde
edilen bulgulara gore, mesleki gereklilikle ilgili kriterlere iligkin lokal agirliklar
verilmis olup, en onemli kriter olarak, deneyim ortaya ¢ikmis daha sonrada genel

program bilgisi daha 1yi olan, seklinde takip etmistir.
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Bak, Capar ve Yenipimar (2014:104) calismasinda, “’Turist Rehberligi Meslek
Kanununun, Meslek Orgiitleri ve Ogretim Elemanlarinin Bakis  Agis1 ile
Degerlendirilmesi’’, konusunu incelemislerdir ve biz burada olumsuz bakis agisini
alarak asagida incelemesini yapacagiz. Arastirmada toplam 20 kisiyle goriisiilmiis
olup, acik uc¢lu soru formu araciligiyla meslek oOrgiitleri ve akademisyenlerin
diisiinceleri alinarak yapilmistir. Turist rehberliginin  mesleki egitim acisindan
olumsuz yonlere baktigimizda, en fazla sertifika programlarinin yetersizligi ilk sirada
almaktadir, ikinci sirada yabanci dil puani ve egitimdeki ticlii yapi1 elestirilmistir, son
olaraksa bakanlik ve TUREB simnavlariin yetersizligi konuyla alakali sonuncu

olumsuzluk olarak degerlendirilmistir.
2.4.4.Bireysel Ozellikler

Bireysel oOzellikler; kisiye has, kisileri birbirinden farkli tutan, kisiye o6zel

sosyal ve zihinsel 6zelliklerin tamamidir.

Bireysel ozellikler énemli bir kriterdir, kisilerin arasinda cesitli farkliliklar
vardir ve bu farkliliklarin 6nemini bilip, bireylerin sahip olduklar1 bu 6zellikleri ortaya
cikararak is yasaminda veya normal hayatta kullanilmasi saglanarak farkindaliklarinin

ortaya konmasi 6nemli bir 6zelliktir.

Bireysel oOzellikler kriterinin, personel se¢imi ag¢isindan goz Oniinde
bulundurulmasi gerektigine iliskin literatiirde ¢esitli calismalar bulunmaktadir ve bu

calismalardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Celikbilek (2018:79) calismasinda, saglik sektoriinde yonetici se¢imi iizerine
bir uygulama yapmus olup 5 iist diizey yonetici ve IKY ¢alisam goriisiine
basvurulmustur. Uygulamada Gri AHP-MOORA yaklasimi kullanilmistir ve bireysel
ozelliklere iliskin lokal agirliklarin ve alt kriterlerine baktigimizda en 6nemli kriter
olarak, liderlik sonrasinda problem ¢6zme yetenegi, tigiincii en 6nemli kriter olaraksa;

risk alma ve karar verme kriterlerini gérmekteyiz.

Erdem (2002:149) calismasinda, otel isletmelerinde personel bulma ve segme
siirecine yonelik bir uygulama calismasi incelenmistir. Calismada, Antalya ilinde 25
otel isletmesi ile anket yapilarak goriisiilmiistiir. YOneticilerle yapilan arastirma
sonucuna gore personel alimi yaparken bireysel 6zellik ana kriteri altinda en onemli

goriilen alt kriter; yetenekli adaylarin bulunmak istenmesi, ikinci olarak, isletmeye
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yeni fikir ve goriis sunabilecek adaylar, son olaraksa calisanlar arasinda olumlu rekabet

ortaminin olusturulmasidir.

Akbaba, Giinlii (2011:212) ¢alismasinda, otel isletmelerinde insan kaynaklari
yonetim islevlerinden is goren bulma, segcme ve egitim islevlerinin stratejik bakis
acistyla incelenmistir ve 5 yildizli oteller iizerinden 17 yoneticiyle anket galigmast
yapilmistir ve bireysel Ozelliklerin alt kriterleri incelendiginde bu arastirmada en
yiiksek olarak adayin konusmasi, goriisme esnasinda sergiledigi davranisa bakmaktadir
sonrasinda ise kisinin genel gOrlinlimiiniin isin  gereklerine uygunlugunu

onemsemektedir son olaraksa kisilik 6zellikleri ve diisiince yapisina bakmaktadir.

2.5.PERSONEL BULMA YONTEMLERINDE YARARLANILAN
KAYNAKLAR

Isletmenin gereksinim duydugu personeller, nicelik ve nitelik acisindan
belirlendikten sonra, bu isgiiciiniin hangi kaynaklar tarafindan saglanmas1 gerektigi
tizerinde durulur. Personel bulma siirecinde izlenecek tek bir yontem yoktur, hangi
kaynaklardan faydalanilacagi o isletmenin insan kaynaklari politikasinca belirlenir. Bu
asamada uygulanan iki temel yol vardir. Bunlar, i¢c ve dis kaynaklar olmak {izere ikiye

ayrilir.

I¢ ya da dis kaynaklardan faydalanmadan énce hazirlik ¢alismasinin yapilmasi
gerekmektedir. Hazirlik ¢aligmasinda yapilanlar ise 1§ analizi yOnetimiyle
gerceklestirilir. Yeni agilan bosalan kadrolara isin niteligi, ustalik, calisma kosullar
belirlenir ve sonra aranan nitelik ve yetenekler saptanmaya calisilir. Hazirlik
calismasinin bir diger 6nemli rolii ise isletmede ihtiya¢ duyulan personelin ilgili boliim
yetkilileri tarafindan iky birimine iletilmesidir. Ek1’de personel istek formu bdliim

yetkilileri tarafindan doldurularak iky midiirliigiine iletilir.

Personel istek formu insan kaynaklari birimine iletildikten sonra, insan
kaynaklar1 departmani i¢ ve dis kaynaklardan arastirma yapar ve adaylarla yaptiklar
goriismeden sonra ilgili bolim yoneticisi ile goriisiirler ise uygun bulunursa form
tekrar insan kaynaklar1 birimine gonderilir. Son degerlendirme yapildiktan sonra da iist

yonetime onay sunar ve siire¢ sona erer (Sabuncuoglu,2013:81).
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2.5.1.I¢ Kaynaklar

Personel ihtiyaci s6z konusu oldugunda, ilk 6nce isletmenin i¢ kaynaklarindan
fayda saglanmaya calisilir yeni bu gerekli personelin isletme i¢inde calisanlardan
temin edilmesi anlamina gelmektedir. Boylece isletme oOzellikle orta ve yiiksek
pozisyonlarin doldurulmasinda isletme i¢i kaynaklardan yararlanmak olumlu sonug

verir. Bu sekilde isletme i¢i ¢alisana yiikselme olanagi verilmis olur (Yal¢in,2002:67).

Personel se¢iminin i¢ kaynaktan saglanmasinin baslica avantajlari su sekildedir

(Akoglan Kozak,2004:70):
e Personel verimlilik artig1 saglanir,
e lsletme ici politikalara hakimiyet ve kolay uyum saglama,
e Yeteneklerin daha iyi degerlendirilmesi,
e Moral ve motivasyonda ylikselis,
e Dis 6deme yapilmadigindan, daha diisiik ve ucuz maliyet
e Yiiksek performanslarin tesvik edilmesi.

Farkli sebeplerle bosalan pozisyonlara isletmede i¢ kaynaklardan yararlanirken
calisan kisilerin Orgiit icinde dikey ya da yatay hareketi saglanir. Yatay konumda
hareket ettirilmesine transfer; bir iist basamaga cikisina ise yiikselme veya terfi adi

verilir. Bu iki durum su sekilde incelenebilir (Olal1 ve Korzay,1989:70).
a.)Yiikselme(Terfi)

Yiikselme yani terfi, isletme icinde c¢alisan personelin ¢alisiyor oldugu
pozisyondan, sorumluluk ve yetkilerinin artirilarak iist diizey de baska bir pozisyona

gecirilmesidir.

Isletmenin bazi boliimlerinde saglik nedenleri, istifa, 6liim veya emeklilik gibi
sebeplerden dolay1 personel boslugu olabilir ve bu bosluklarin doldurulmasi i¢ kaynak
yontemiyle saglanacaksa; bir kat nezaretgisi kat hizmetleri sefi konumuna getirilmesi
yiikselme veya terfiye Ornek olup aymi zamanda terfi eden personelinde sosyal
sayginlik, moral, iicret, performans, hem kendine hem de isletmeye olan giiveni

artacaktir.
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b.)Transfer

Bir isletmede ¢alisan personel ¢esitli sebeplerden dolay1 isini birakmis olabilir
yerine ayni isletmede c¢alisan statli olarak ayni, o isi yapabilecek olan baska bir
personelin yatay olarak hareket ettirilmesine transfer denilmektedir. Bir kasiyerin,
muhasebe boliimiinde maliyet kontrol elemani pozisyonuna getirilmesi veya tekstilde
calisan bir ustanin yerine o isi yapabilecek baska bir ustanin getirilmesi transfer

uygulamasina 6rnek verilebilir.
2.5.2.D1s Kaynaklar

Isletme yeni kurulmus veya biiyiime sonucu yeni isler ortaya ¢ikmigsa, bu tiir
degismeler karsisinda uzman ve teknik personellere ihtiya¢ duyulmussa, bu
personellerin temini i¢ kaynaktan saglanamiyorsa, dis kaynaktan temin edilme yoluna

gidilir (Can vd,2001:45).

Personelin dis kaynaktan saglanmasinin bazi olumlu yanlar1 vardir. Bunlar su

sekilde siralanabilir (Woods,1997:71):

e Isletmeye yeni fikirler, yeni bakis acis1 saglayarak verimlilik artisi

saglanir.
e Isletmeye daha genis bir personel segme olanag: tanur.

e Isletmeye daha ucuz isgiicii saglayarak iscilik maliyetlerini diisiirme

yoluna gidilebilir.
e Egitim maliyetleri azalir.

Isletme agisindan personelin dis kaynaktan saglanmasinin bazi olumsuz yanlart
da vardir. Soyle ki; uzun siireli oryantasyon siireci, isletmeye uygun olmayan personel
secimi, isletme icinde calisan personelin moralinin bozulmasi, parasal ve zamansal

kayiplarin artig1 (Demir vd,2005:70).

D1s kaynaklardan yararlanmada farkli yollar bulunmaktadir. Su sekilde

siralanabilir:
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a.)ilan (Duyuru)

Personel tedariginde en ¢ok kullanilan yontemdir. Bu yontemde gazete, dergi,
televizyon, radyo... gibi araglarla is ilanlar1 verebilmektedir. Maliyeti yiliksek bir
yontemdir fakat is goren bulma olasiligi yiiksek oldugundan bu yontem ¢ok tercih
edilmektedir. Verilen duyurularin dogru, acik ve anlasilir olmasi gerekir. Caligma
kosullar1, aranan oOzellikler acik bir sekilde belirtilmesi gerekir, agik¢a belirtilen bu
duyuru tiiriine “acik duyuru” denir. Bazi isletmelerde ise sadece posta kodu veya
telefon numarasi verildigini goriiyoruz buna da “kapali duyuru” diyoruz. Tabi burada
i arayan aday i¢in en dogru ve ideal olani agik duyurudur. Aday i¢in giiven saglar
isletme icinse reklam firsati sunar (Sadullah,2013:8). Bunun i¢in en uygun yayin

organi araciligiyla adaylara iletilmelidir.

Gilinlimiizde ise duyurularin biiyiik kismi internet araciligiyla yapildigi ortaya
konulmustur. Hem daha fazla adaya ulasma, hem de daha az maliyetle adaylara
duyurma islemi saglandigindan internet ve web sayfalarina konulan ilanlarin en ¢ok

tercih edilen yontem oldugunu gérmekteyiz (Strahmeier,2007:19-37).
b.)Kisisel Basvuru veya C.V Gonderme

Bu yéntem de kisi isletmeye kendi basvurur. Ozgegmis bilgilerinin, adaylar
tarafindan bizzat isletmeye gidebilecegi gibi ayn1 zamanda e-mail, posta ya da faks
yoluyla gonderilebilir. Maliyeti diisiik kolay bir yontemdir (Geylan,1996:72).Kisisel
basvuruda goriilen yaygin yontemde C.V.(Curriculum Vitae) olarak bilinen kisinin
0zgeemis bilgilerini firmayla paylagmasidir. Bu Cv.’lerin hazirlanmas1 6zen ve diizen

gerektirir (Sadullah,2013:87). Tablo3.’de basvuru formu 6rnegine yer verilmistir.
c.)isletmede Calisan Personel Onerisi

Isletmede calisan bir kisinin, tanidig1 birini isletmeye tavsiye etmesiyle ortaya
cikar. Ozellikle kiiciik isletmelerde bu yontemi gériiyoruz. Ancak bu yolla personel
bulunmasimin kétiiye kullanma olasiligi oldukga yiiksektir (Akoglan Kozak,2014:72).
Disaridan, isletme yoneticilerine personel alimi yaparken baskilar olusturabilen bir
yontemdir. Bu tiir uygulamalara da “kartvizitle is bulma yontemi” denir. Zamanla ise
gore adam yerine, adama gore ig bulma gibi yanlis bir politikaya sevk eder. Tabi
olumsuzluklarin oldugu kadar olumlu yonleri de vardir bunlar; yeni gelen kisinin

mahcup etmemek i¢in verimli ¢alismasi gibi olumlu yonleri de vardir
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(Demir,2005:72). Ornek olarak; ABD’de Bell telefon sirketi ihtiyac duydugu
personelin 6nemli bir boliimiinii isletmede ¢alisan personel Onerisi ile etmektedir
yapilan aragtirmada %40 oraninda bu yontemle ise alim oldugunu gdérmekteyiz

(Yal¢in,2002:67).
d.)is Kurum

Daha onceki seneler de is ve is¢i bulma kurumu olarak hizmet veren bu kurum
25.06.2003 tarihli 4904 sayili yasayla is kurumu admi almistir. Is kurumu kamusal
nitelikte hizmet veren bir kurumdur. Is kurumu, is goren arayan isletmeler ile is arayan
kisiler arasinda kamusal hizmet veren, eleman ihtiyacini karsilayan araci bir kurumdur.

Is kurumu bu ¢alismalardan bir iicret talep etmez (Akoglan Kozak,1999:73).

Senelere gore Iskur’a basvuran ve ise yerlestirilen kisi sayilar1 Tablo1’de

gosterilmektedir.

Tablo1. Iskur 2010-2015 Tarihli Istihdam Tablosu

YIL iCiNDE YAPILAN YIL iCINDE iSE

YILLAR BASVURU YERLESTIRME
2015 2.642.512 889.640
2014 2.375.583 701.435
2013 2.359.304 671.578
2012 2.296.325 556.587
2011 1.398.355 363.672
2010 1.217.936 205.231

Kaynak: www.iskur.gov.tr/kurumsalbilgi/istatistikler.
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e.)Ozel Miisavirlik Biirolar

Ulkemizde kamusal alanda yapilan is kurumunun disinda, 6zel istihdam
biirolar1 da yapabilmektedir. Daha ¢ok {ist ve orta diizey personel bulmada kullanilan
bir yontemdir. Bu amagla kurulmus birden ¢ok internet siteleri vardir. www. kariyer.

net, www.secretcv.com ya da www.elemanonline.com gibi siteler sayesinde, is goren

arayan ve is arayan adaylarin hizli ve nitelik agisindan kendilerine uygun bulduklari
aday1 se¢melerinde kolaylikla ve hizla bu siteler sayesinde bir araya getirilebilir
(Erdal,2004;Cetin,2006). Son yillara bakildiginda bu gibi sitelerden 6nemli derecede

yararlanildig1 goriilmektedir.
f.)Egitim Kurumlar

Isletmeler, eleman yetistiren egitim kuruluslariyla iliskiye girerek personel
alimma gidebilir (Sabuncuoglu,2013). Ozellikle meslek yiiksek okullari, teknik ve
meslek liseler gibi egitim veren kuruluslarla isletme gereksinim duydugu personel

adaylarin1 bulmasina iyi bir zemin olusturur (Akoglan Kozak,2014:74).

Isletmelerin bu yolla eleman bulmada izledikleri yollar sunlardir

(Yiiksel,2000:74):
e Staj ve Burs olanaklari,
e Isletme gezileri yaptirmak,
e Broslir yayinlamak ve dagitmak,
e Universitelerde kariyer giinleri ya da i.k fuarlar1 diizenlemek,

e Basarili olan 6grencileri yakin takibe alarak is olanagi sunulmasi.
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3.BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI PERSONEL
TEMIN VE SECIM ASAMASINDA DIKKATE ALINAN
KRITERLERIN ONEM DERECELERININ BELIRLENMESI
UZERINE BIR UYGULAMA

Bu boliimde oncelikle, arastirmanin analiz yontemi olan AHP hakkinda kisa
bilgilere sonrasinda ise sirasiyla arastirmanin veri setine ve arastirma bulgularina yer

verilmektedir.

3.1. COK KRITERLI KARAR VERME (CKKV) VE AHP
YONTEMI

Cok kriterli karar verme, birden ¢ok disiplinin bir araya gelerek, karar aliciya
birden fazla kriteri degerlendirme ve karar almada, ¢6ziim agisindan en iyi alternatifin
secilmesidir diye tanimlanabilir. Cok kriterli karar verme problemlerini kendi i¢inde
tice ayrilir bunlar; se¢im, siniflama ve siralama problemleridir. Kisaca bahsetmek

gerekirse;

e Secim Problemleri
Birden ¢ok alternatifin bulundugu bir durumda, esit ya da kiyasi zor olanlar
arasinda en 1yi alternatif se¢iminin yapilmast durumudur.
¢ Smiflama Problemleri
Benzer 6zellik gosteren kriter ve davranislar bir araya gelerek en 1yi alternatifin
aralarindan segilmesidir. Ornegin, bir turizm sektdriinde ¢alisan satis elemanlarinin,
performans olarak zayif, orta ve gii¢lii olarak ayrilarak buna gore degerlendirilmesidir.
e Siralama Problemleri
Alternatiflerin iyiden kdtiiye dogru tanimlanabilir ya da dlgiilebilir bir sekilde
siniflandirilir. Ornegin, turizm sektoriinde ki otellerin siralamasinda dikkate alinan
kriterler drnek olarak verilebilir (Onder ve Yildirim,2018:18-19).
Cok kriterli karar verme problemlerinin ¢oziimiinde, birden c¢ok yoOntem

bulunmaktadir. Bu yontemlere, Tablo 2°de yer verilmistir.

Isletmeler veya insanlar, herhangi bir konuda karar alirken tek bir kriter

tizerinden degil, bircok kriteri degerlendirerek karar alirlar, bunu yaparken bir¢ok
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alternatif i¢inden hizli ve giivenilir bir sekilde, degerlendirme yaparak en uygun Karar

verilir.

Tablo 2. Cok Kriterli Karar Verme Problemleri ve Teknikleri

Secim Problemleri Siniflama Problemleri Siralama Problemleri
AHP AHP AHPSort

ANP ANP UTADIS
MAUT/UTA MAUT/UTA FlowSort
MACBETH MACBETH ELECTRE-Tri
PROMETHEE PROMETHEE

ELECTRE I ELECTRE Il

TOPSIS TOPSIS

HEDEF PROGRAMLAMA

Kaynak: Ishizaka, A, Nemery, P. Multi-Criteria Decision Analysis Methods and
Software, Wiley, s.2,(2013).

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), 1970 yillarinda Thomas L. Saaty tarafindan,
¢cok amagli problemlerinin ¢oziimiine ve karar vericiye yardimeci olmak amaciyla
gelistirilmistir. Gli¢ problemleri ¢ozmek i¢in kullanilmakta olup, kolay anlasilabilir bir
yontemdir. Yontemin amaci, hiyerarside ki kriterlerin, alternatiflerle olan iliskisiyle,
onem derecelerinin  ve agirhiklarmin  belirlenmesidir.  Yontemin temelinde,
alternatiflerin ikili karsilastirma sonucu degerlendirerek, nispi 6nem dereceleri ortaya

konarak en uygun ¢6ziim ortaya konur (Karacaoglan,2016:31).

Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) uygulama adimlarina, asagida yer verilmistir
(Saaty.1991:5).

Adim1: Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi

Adim2: Ikili Karsilastirma Matrisinin Olusturulmasi
Adim3: Normalizasyon Islemi ve Nispi Onem Agirliklar:
Adim4: Tutarlilik Kontrolii.

Adiml: Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi

AHP’nin en onemli adimlarindan biri hiyerarsik yapimin olusturulmasidir.

Hiyerarsik yap1 olusturulurken, su adimlar izlenir (Onder ve Yildirim,2018:23-24).

39



1. Karar verme problemi tanimlanmali ve amag belirlenmelidir bununla birlikte

kriterler ve alternatifler de belirlenerek hiyerarsik yapi taslagi olusturulmali.

2. Hiyerarsinin her seviyesi igin, ikili karsilastirma yapilmasi, onem dereceleri

ve Onceliklerinin hesaplanmasi belirlenmeli.

3. Uyum orani1 ve nispi 6nem agirliklart hesaplanarak alternatiflerin siralanmast
ve en yiiksek degere sahip oOncelikli alternatifin secgilerek, duyarlilik analizinin

yapilmasidir.

Hiyerarsik yap1 6rnegi Sekil 5 ‘de gosterilmistir.

1.Seviye AMAC
2.Sevi .
eviye Kriter 1 Kriter 2 Kriter n
3.Seviye Alt Alt Alt Alt Alt Alt
Kriter Kriter Kriter Kriter Kriter Kriter

Sekil 5: Analitik Hiyerarsi Siireci Yonetiminin Hiyerarsik Yapisi

Adim2: ikili Karsilastirma Matrisinin Olusturulmasi
Alt kriter ve kriterler hakkinda bilgi toplama islemi, sayisal veya sozel olarak
yapilabilir. Bunlarin, sayisal degerlere doniistiiriiliip karsilastirma yapilmasi gerekir.
Literatiirde, ikili karsilastirmalarda genellikle Tablo 3’ deki Saaty’ nin 1-9 skalasi

kullanilir.
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Tablo 3: ikili Karsilastirma Olcegi

DERECELER TANIM
1 Esit Onemli
3 Biraz Daha Fazla Onemli
5 Kuvvetli Derece Onemli
7 Cok Kuvvetli Derece Onemli
9 Asir1 Derece Onemli
2-4-6-8 Uzlagsma(Ortalama) Degerler

Kaynak: Saaty, T.L.(1977).A Scaling Method for Prioritles in Hierorchical Structures,
Journal of Mathematical Psychology, 15(3), 234-281.

Kriterlerin ikili karsilastiriimasiyla olusan matris asagida yer almaktadir (Omiirbek ve
Tunca, 2013:51).

ikili Karsilastirma Matrisi;

a8 e Ay
ayy Ay, . Ay,
A=
@ Sy e App |

Adim3: Normalizasyon islemi ve Nispi Onem

Bu adimda ikili karsilastirma matrisindeki degerlerin normalize edildigi yani
normallestirilmeye calisildigi asamadir. Bu asamada, ikili karsilastirma matrisindeki
her bir matris siitunun toplaminin, biitiin siitun elemanlarinin degerlerine boliinerek

ortaya ¢ikmasiyla olur (Adigiizel,2009:245-246).

b = &

1] n
2.3
i=1
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Normalize Matrisi;

Ci Cp Cin

Ca Gy Can
C-=

T

Daha sonra normalize edilmis matrisin satir degerleri toplanir ve matris

boyutuna boliinerek kriter agirligi (w) yani 6ncelik vektorii bulunur.

n
.G
= 1=

Wi
n
_Wl -
W,
W =
[ Wn |

Adim4: Tutarhlik Kontrolii

Ikili karsilastirmada bir takim hatalar ve yanlslar yapilabilir bu durumun 6niine
gecebilmek i¢in AHP tutarlilik kontrolii, yaparak kesin ve dogru olmayan bilginin
oniine gecerek bu durumu tutarl bir sekle koyar. ilk olarak karsilastirma matrisinin ilk

satir1 ile elde edilen agirliklar (w) ¢arpilarak D matrisi elde edilir.

& Ay . Ay W,
Ay Ay e By, | | W,
D= X
_anl A e ann_ _Wn _

D siitun vektoriindeki bilesenler, oncelik vektoriindeki degerlere

boliinerek
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i=1
n

. d; . : .
yani E, = — denklemi ortaya ¢ikarak (E) degeri bulunur. (E) degerininse, A =
W,

denklemi olusturularak, A degeri elde edilir.

A-n
Tutarlilik gostergesi (CI) formiilii ise, su sekilde hesaplanir; Cl = 1
seklindedir. Tutarlilik oran1 (CR) ise CI ile Random Gostergesi (RI) ile Tablo8 ‘de yer

alan standart diizeltme degerlerine boliinerek hesaplanir (Cetinbas,2017:17-18).

Re

CR=—
RI

Tablo 4: Rastgele Deger indeksi

N 1 2 3 4 5 6 y/ 8 9 10

RI 0 0 052 089 11 125 135 140 145 149

Kaynak: Tzeng, G.H., Huang, J.J., (2011).”” Multi Attribute Decision Making:
Methods and Applications’’, CRC Press, ISBN: 978-1-14398-6157-8, USA.
Gergekgei ve giivenilir sonuglar i¢in, tutarlilik oraninin (CR), 0,1’den kiigiik

olmasi beklenir eger kiiciikse tutarli, biiyiikse tutarli degildir, ikili karsilagtirmalarin
kontrol edilmesi gerekir.

3.2. ARASTIRMA PROBLEMININ HIYERARSIK YAPISI

Arastirmada 4 adet ana kriter belirlenmis olup, ana kriterlerin isimlerine ve

hangi ¢aligmalar dikkate alinarak belirlendigine iliskin Tablo 5 asagida yer almaktadir.

43



Tablo 5. Arastirmada Dikkate Alinan Ana Kriterler

Ana Kriter Referans Alinan Makale

Egitim Mavis ve Kozak(1992),
Giiner, Ozgormiis ve Mutlu(2005),
Ozdemir, Polat ve Met(2015),
Bayram(2011),

Bireysel Ozellikler ve Dis Goriiniim Celikbilek(2018),
Erdem(2002),

Akbaba ve Giinli(2011),

Arastirma kapsaminda belirlenen ana kriterler daha sonra literatiirde yer alan
calismalar, uzmanlarla yapilan 6n goriismeler ve mevcut is ilanlar1 dikkate alinarak

ugerli alt kriterlere ayrilmistir. Alt kriterlere iligskin bilgiler, Tablo 6’da yer almaktadir.
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Tablo 6. Arastirmada Dikkate Alinan Alt Kriterler

Ana Kriterler

Alt Kriterler

Tecriibe/is Deneyimi

Turizm sektoriinde deneyim sahibi olmak.

Baska bir sektérde deneyim sahibi olmak.

Deneyim sahibi olmamak.

Egitim

Tercihen, liselerin turizm otelcilik meslek lisesi
veya iiniversitelerin turizm otelcilik boliim
mezunlarindan biri olmak.

Farkli bir bolimden mezun olmak.

Yazilim ve donanim konusunda kurs ve sertifika
destekli, program bilgi sahibi olmak.

Mesleki Gereklilik

On biiro paket programlarini ( opera, amanra...vs.)
ve Ms Office programlarin aktif olarak
kullanabilir olmak.

Iyi derecede yabanci dil biliyor olmak.

Esnek ve yogun ¢alisma saatlerine uyumlu,
vardiyali sistemde ¢aligabilecek olmak.

Bireysel Ozellikler ve

Dis Goriiniim

Prezantabl, takim ¢alismasina yatkin, 6zgiiveni
yiiksek ve sorumluluk sahibi olmak.

30 yasini1 agsmamis olmak.

Analitik ve takip yetenegi giiclii idari isler,
organizasyon...vs. gibi alanlarda sektérde hedefleri
olmak.
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Sekil 6: Problemin Hiyerarsik Yapisi

AMAC KRITERLER ALT-KRITERLER

Turizm sektoriinde deneyim sahibi
olmak.

Tecriibe/ls Deneyimi Farkl1 bir sektorde deneyim sahibi

olmak.

Deneyim sahibi olmamak.

Tercihen, liselerin turizm otelcilik
meslek lisesi veya iniversitelerin
turizm otelcilik bolim
mezunlarindan biri olmak.

Egitim Farkl1 bir boliimden mezun olmak.

Yazilim ve donanim konusunda
kurs ve sertifika destekli, program
bilgi sahibi olmak.

Turizm

Sektoriinde | On biiro paket programlarini (
Personel Al opera, amanra...vs.) ve Ms Office
programlarini aktif olarak

kullanabilir olmak.

Mesleki Gereklilik Iyi derecede yabanci dil biliyor
olmak.

Esnek ve yogun caligma saatlerine
uyumlu, vardiyal sistemde
calisabilecek olmak.

Prezantabl, takim ¢aligmasina
yatkin, dzgiiveni yiiksek ve
sorumluluk sahibi olmak.

Bireysel Ozellikler ve 30 yasin1 agmamis olmak.
Dis Goriiniim

Analitik ve takip yetenegi gii¢lii
idari isler, organizasyon...vs. gibi
alanlarda sektorde hedefleri olmak.

46



AHP yontemiyle ilk olarak problemin hiyerarsik yapisi olusturulmus olup
Sekil6’ da gosterilmistir. Hiyerarsik yapida, ana kriter 4’ e ayrilmistir. Bunlar; tecriibe,
egitim, mesleki gereklilikler ve bireysel 6zelliklerdir. Ana kriterlerde kendi i¢inde 12
alt kritere ayrilmistir. Bunlar; turizm sektoriinde deneyim sahibi olmak, turizm sektorii
dist deneyim sahibi olmak, deneyim sahibi olmamak, turizm ve otelcilik mezunu,
farkli bir bolim mezuniyeti, sertifika, program bilgisi, yabanci dil bilgisi, esnek

calisma, prezantabl, yas araligi, hedef olmak iizere belirli alt kriterlere ayrilmistir.

3.3. CALISMANIN VERi SETi VE TANIMLAYICI
ISTATISTIKLER

Otellerde gorev alacak, On biliro personelinin ise alim siireci sirasinda
gerceklesen, oncelik ve yetkinliginin 6lgiilmesi amaciyla arastirmada ¢ok kriterli karar
verme yontemlerinden biri olan AHP yoOntemiyle gerceklestirilmistir. Arastirma,
iilkemizin turizm ve otelcilik alaninda en gelismis sehirlerinden olan Antalya ilinde
yapilmigtir. Arastirma kapsamina calisan sayisi 250’den fazla olan 5 yildizli turizm

isletmesinde ise alim siirecinde gorev alan 10 adet uzman dahil edilmistir.

Tablo 7. Uzmanlarin Mesleki Tecriibelerine Gore Dagilim

Tecriibe(Y1l) Frekans Yiizde(%)
0-3 0 %0

4-6 1 %10

7-10 8 %30

10+ 6 %60

Tablo 7°de gosterildigi gibi uzman tecriibe dagilimi, yillara bakildiginda 10 yil
ve lizeri tecriibenin %60, 7-10 yil arasi tecriibenin %30 ve 4-6 yil aras1 tecriibenin ise

%10 oldugunu gérmekteyiz.
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Tablo 8. Uzmanlarin Cahstiklari Otelleri Calisan Sayisina Gore Dagilim

Kisi Kapasitesi Frekans Yiizde(%0)
1-250 0 %0
251-500 4 %40
501-750 6 %60

751+ 0 %0

Tablo 8’de ise uzmanlarin ¢alistiklar1 otellerin ¢alisan sayisina gore dagilimina
baktigimizda ise, 251-500 kisilik kapasitede calisan sayist %40, 501-750 kisilik

kapasitede calisan sayisi ise %60’ 11 olusturmustur.
3.4.ANA VE ALT KRITERLERE ILiSKiN AGIRLIKLAR

Bu baslik altinda oncelikle ana kriterlerin kendi arasindaki sonrasinda ise her
bir ana kriterin kendi igerisindeki konsolide karar matrisi, grup konsensiis dereceleri,
grup agirligr ve kriter i¢i siralamalarina yer verilmektedir. Grup konsensiis dereceleri

Goepel (2018:478) calismasinda yer aldig1 sekliyle asagidaki gibi belirlenmistir.

Tablo 9. Grup Konsensiis Dereceleri

Derece Konsensiis
<% 50 Cok Diisiik
% 50 - % 65 Diisiik

% 65 - % 75 Orta

% 75 - % 85 Yiiksek
>% 85 Cok Yiiksek

Personel seciminde etkili olan kriterlerin O6nem derecesi belirlenirken
uzmanlardan alinan goriislerin tutarlilik derecesinin, Saaty (1980) tarafindan Onerilen
0,10 (%10) tutarlilik sinirin1 asmadig1 kontrol edilmistir. Bu noktada, tutarlilik derecesi
%10 dan diisiik olan goriisler degerlendirme kapsamina dahil edilmekte; asanlar ise

degerlendirme dis1 birakilmaktadir.
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Grup sonucu, Goepel (2018:476) ¢alismasi dogrultusunda, uzman goriislerinin
agirhikli geometrik ortalamasi seklinde hesaplanmistir. Ikili karsilastirmanin tutarlilik
oranlar1 kontrol edilmis olup ana ve alt kriterler agirliklar1 hesaplanmistir. AHP

yontemi yardimiyla, ana kriterlerin agirliklart Tablo 10° da gosterilmistir.

Tablo 10: Ana Kriter Agirhiklar: ve Siralamasi

Tutarhlik Oram (CR): % 0.2

Grup Konsensiis Orani: %74.4 Orta

Deneyim Egitim M.Gereklilikler B.Ozellikler
Grup Sonucu 40.2% 7.2% 31.3% 21.2%
Kategori I¢i Siralama 1 4 2 3

Aragtirma problemi kapsaminda belirlenen, dort ana kriter kendi aralarinda
karsilastirildiginda personel se¢iminde, deneyimin en fazla 6neme sahip oldugu,
sonrasinda sirasiyla mesleki gereklilik ve bireysel 6zelliklerin takip ettigi goriilmiistiir,
en az 6neme sahip kriterin ise egitim oldugu tespit edilmistir. Grup konsensiis orani
%74.4 olarak hesaplanmistir; buna gore aragtirmaya katilan uzmanlarin ana kriterlerin
onem derecesi konusunda orta derecede (yliksege ¢ok yakin) fikir birligine sahip

oldugu sdylenebilir.

Ana kriterlerin 6nem derecesinin hesaplanmasina dair konsolide karar matrisi

ve arastirmaya katilan uzmanlarin ayr1 ayr1 goriisleri ise asagidaki gibidir.

Tablo 11: Ana Kriter Konsolide Karar Matrisi

Deneyim Egitim M. Gerekililik B. Ozellikler
Deneyim 1 5.41 1.27 1.97
Egitim 0.18 1 0.25 0.31
M. Gereklilik 0.79 4,01 1 1.58
B. Ozellikler 0.51 3.25 0.63 1
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Tablo 12: Katihmcilarin Ana Kriterlere iliskin Degerlendirmeleri

Katihmeilar Deneyim Egitim M.Gereklilikler B.Ozellikler CRmax
(%) (%) (%) (%) (%)
Uzman 10 10.8 4.7 43.6 40.9 1.4
Uzman 9 17.8 4.3 50.6 27.4 5.8
Uzman 8 225 6.0 48.6 23.0 2.6
Uzman 7 27.8 53 51.9 15.0 6.6
Uzman 6 48.2 7.1 26.1 18.6 5.1
Uzman 5 57.4 5.6 23.9 13.1 2.8
Uzman 4 52.8 5.2 21.0 21.0 2.7
Uzman 3 55.8 5.2 16.1 22.9 6.0
Uzman 2 59.5 23.2 10.1 9.2 6.5
Uzman 1 58.1 6.8 205 145 4.5

Ana kriterlere iligkin genel degerlendirmenin ardindan her bir ana kritere iliskin
alt kriterlerin 6nem dereceleri inceleme kapsamina dahil edilmistir. Bu baglamda

deneyim ana kriterine iliskin alt kriterlerin agirliklar1 Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Deneyim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine Iliskin Agirhiklar ve Siralama

Tutarhlik Orani (CR): % 1.9

Grup Konsensiis Orani: %98.3 Cok Yiiksek

Turizm Farkli Deneyim
Sektoriinde Sektorde Sahibi Olmayan
Deneyim Deneyim
Grup Sonucu 74.6% 15.6% 9.8%
Kategori I¢i Siralama 1 2 3

Aragtirma probleminin hiyerarsik yapisi igerisinde “deneyim” ana kriteri, kendi
igerisinde ii¢ alt kritere ayrilmistir. Tablo 13’de yer alan bilgiler dogrultusunda
deneyim agisindan turizm sektoriinde daha Once caligmis birinin diger adaylara gore
tercih edilme sansinin ¢ok yiiksek oldugu soylenebilir. Buna ek olarak, farkli bir
sektorde is tecriibesi olan bir kisinin ise hi¢ deneyim sahibi olmayan birine gore tercih
edilme olasiligt daha gii¢li goriilmektedir. Grup konsensiis orani %98.3 olarak
hesaplanmistir; buna gore arastirmaya katilan uzmanlarin deneyim kriterinin alt
kriterlerinin 6nem derecesi konusunda ¢ok yiiksek diizeyde fikir birligine sahip oldugu

sOylenebilir.
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Deneyim ana kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesinin hesaplanmasina dair
konsolide karar matrisi ve arastirmaya katilan uzmanlarin ayr1 ayr1 gorisleri ise

asagidaki gibidir.

Tablo 14: Deneyim Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Turizm Sektoriinde Farkh Deneyim
Deneyim Sektorde Deneyim Sahibi Olmayan
Turizm Sektoriinde
Deneyim 1 5.47 6.66
Farkh
Sektorde Deneyim 0.18 1 1.81
Deneyim 0.15 0.55 1

Sahibi Olmayan

Tablo 15: Katiimecilarin Deneyim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine Iliskin

Degerlendirmeleri
Katihmcilar Turizm Farkh Deneyim CRmax
Sektoriinde Sektorde Sahibi Olmayan (%)
Deneyim (%) Deneyim (%) (%0)
Uzman 10 70.1 19.3 10.6 1.0
Uzman 9 76.9 14.7 8.4 1.9
Uzman 8 68.7 18.6 12.7 9.8
Uzman 7 66.7 16.7 16.7 0.0
Uzman 6 74.0 16.7 9.4 1.5
Uzman 5 74.2 18.3 7.5 4.6
Uzman 4 75.8 15.1 9.1 3.4
Uzman 3 77.8 11.1 11.1 0.0
Uzman 2 80.4 12.2 74 3.9
Uzman 1 70.1 19.3 10.6 1.0

Egitim ana kriterine iliskin alt kriterlerin agirliklar1 Tablo 16°da sunulmustur.

Tablo 16: Egitim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine iliskin Agirhklar ve Siralama

Tutarhlik Orani (CR): % 0.1

Grup Konsensiis Orani: %96.0 Cok Yiiksek

Turizm
o Farkl1
Otelcilik Bolim Sertifika
Bolimi Mezuniyeti
Mezuniyeti y
Grup Sonucu 66.4% 15.6% 18.0%
Kategori ici Siralama 1 3 2
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Arastirma probleminin hiyerarsik yapisi icerisinde “egitim” ana kriteri, kendi
igerisinde ii¢ alt kritere ayrilmistir. Tablo 16’da yer alan bilgiler dogrultusunda egitim
acisindan turizm ile iligkili bir boliimde lise veya iiniversite egitimi almis birinin diger
adaylara gore tercih edilme sansinin ¢ok yiiksek oldugu sdylenebilir. Turizm haricinde
ki bir bolimden mezun olmak ile turizm ile ilgili bir kurs veya egitimden sertifika
almis olmak arasinda igverenlerin sertifikaya daha ¢ok 6nem verdigi tespit edilmistir.
Grup konsensiis orant %96 olarak hesaplanmistir; buna gore aragtirmaya katilan
uzmanlarin, egitim kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesi konusunda ¢ok yiiksek

diizeyde fikir birligine sahip oldugu sdylenebilir.

Egitim ana kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesinin hesaplanmasina dair
konsolide karar matrisi ve arastirmaya katilan uzmanlarin ayri ayr1 goriisleri ise

asagidaki gibidir.

Tablo 17: Egitim Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Turizm Otelcilik Farkl Boliim Sertifika
Turizm Otelcilik 1 4.41 3.56
Farkh Boliim 0.23 1 0.90
Sertifika 0.28 1.12 1

Tablo 18: Katihmclarim Egitim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine liskin

Degerlendirmeleri
Katilmeilar Tu rizrl"l S)teulcilik Farkll Sertifika CRmMax
Boliimii Boliim (%) (%)
(%) (%)
Uzman 10 66.1 20.8 13.1 5.6
Uzman 9 74.5 15.6 9.9 5.6
Uzman 8 62.5 13.7 23.8 1.9
Uzman 7 62.5 13.7 23.8 19
Uzman 6 74.0 16.7 9.4 15
Uzman 5 58.4 18.4 23.2 5.6
Uzman 4 60.0 20.0 20.0 0.0
Uzman 3 62.5 13.7 23.8 1.9
Uzman 2 71.0 13.5 15.5 1.9
Uzman 1 63.7 10.5 25.8 4.0
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Mesleki gereklilik ana kriterine iliskin alt kriterlerin agirliklar1 Tablo 19’de

sunulmustur.

Tablo 19: Mesleki Gereklilik Ana Kriterinin Alt Kriterlerine fliskin Agirhklar ve

Siralama

Tutarhlik Oram (CR): % 0.1

Grup Konsensiis Orani: %90.9 Cok Yiiksek

Program Bilgisi Dil Bilgisi Esnek Calisma
Grup Sonucu 6.8% 49.9% 43.2%
Kategori I¢i Siralama 3 1 2

Aragtirma probleminin hiyerarsik yapist icerisinde “mesleki gereklilik” ana
kriteri, kendi igerisinde ii¢ alt kritere ayrilmistir. Katilimcilar, yabanci dil biliyor
olmay1 ise alinmada en 6nemli mesleki gereklilik olarak nitelendirmektedir. Bunun
yaninda esnek calisma saatlerine uyabilmek de ise alinmada oldukca 6nemli bir kriter
olarak degerlendirilmektedir. Program bilgisinin 6énem derecesi, mesleki gereklilikler
acisindan diger iki kritere gore olduk¢a geride kalmistir. Grup konsensiis oran1 %90.9
olarak hesaplanmistir; buna gore arastirmaya katilan uzmanlarin mesleki gereklilik
kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesi konusunda ¢ok yiiksek diizeyde fikir birligine

sahip oldugu soylenebilir.

Mesleki gereklilik ana kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesinin
hesaplanmasina dair konsolide karar matrisi ve arastirmaya katilan uzmanlarin ayri

ayr1 goriisleri ise agsagidaki gibidir.

Tablo 20: Mesleki Gereklilik Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Program Bilgisi Dil Bilgisi Esnek Calisma
Program Bilgisi 1 0.14 0.15
Dil Bilgisi 7.05 1 1.20
Esnek Calisma 6.54 0.84 1
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Tablo 21: Katilmcilarin Mesleki Gereklilik Ana Kriterinin Alt Kriterlerine
Iliskin Degerlendirmeleri

Katihmeilar Program Bilgisi Dil Bilgisi Esnek Calisma CRmax
(%) (%) (%) (%)
Uzman 10 5.7 34.6 59.7 2.3
Uzman 9 6.1 35.3 58.6 3.6
Uzman 8 5.7 34.6 59.7 2.3
Uzman 7 7.7 46.2 46.2 0.0
Uzman 6 7.2 45.2 47.6 0.3
Uzman 5 6.9 58.2 34.8 3.4
Uzman 4 5.8 66.3 27.8 5.6
Uzman 3 6.7 46.7 46.7 0.0
Uzman 2 8.4 70.5 21.1 3.4
Uzman 1 6.1 58.6 35.3 3.6

Bireysel Ozellikler ana kriterine iligkin alt kriterlerin agirliklar1 Tablo 22’de

sunulmustur.

Tablo 22: Bireysel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerine liskin Agirliklar ve

Siralama

Tutarhlik Oram (CR): % 0.1

Grup Konsensiis Orani: %80.8 Yiiksek

Prezantabl Yas Hedef
Grup Sonucu 50.0% 40.8% 9.2%
Kategori I¢i Siralama 1 2 3

Arastirma probleminin hiyerarsik yapisi igerisinde “bireysel ozellikler” ana
kriteri, kendi icerisinde ii¢ alt kritere ayrilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda
katilimcilarin bireysel Ozellikler agisindan dis goriiniise diger Ozelliklere gore daha
fazla 6nem verdigi goriilmektedir. Yas kriteri ise dis goriiniis kadar olmasa da yine de
olduk¢a Onemli goriilmektedir. Bunlarin aksine sektorde hedefi olmak ise alinmada
nispeten Onemsiz goriilen bir bireysel Ozellik olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Grup
konsenslis oran1 %80.8 olarak hesaplanmistir; buna gore arastirmaya katilan
uzmanlarin mesleki gereklilik kriterinin alt kriterlerinin 6nem derecesi konusunda

yiiksek diizeyde fikir birligine sahip oldugu sdylenebilir.
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Bireysel oOzellikler ana kriterinin  alt kriterlerinin  6nem derecesinin
hesaplanmasina dair konsolide karar matrisi ve arastirmaya katilan uzmanlarin ayri

ayr1 goriisleri ise agsagidaki gibidir.

Tablo 23: Bireysel Ozellikler Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Prezantabl Yas Hedef
Prezantabl ! 1.27 5.26
Yas 0.79 1 4,58
Hedef 0.19 0.22 1

Tablo 24: Katihimeilarin Bireysel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerine

fliskin Degerlendirmeleri

Katiimeilar Prezantabl Yas Hedef CRmax
(%) (%) (%) (%)
Uzman 10 71.7 20.5 7.8 1.9
Uzman 9 70.8 23.1 6.0 7.4
Uzman 8 26.3 65.9 7.9 3.4
Uzman 7 57.0 33.3 9.7 2.6
Uzman 6 25.8 63.7 10.5 4.0
Uzman 5 25.8 63.7 10.5 4.0
Uzman 4 57.0 33.3 9.7 2.6
Uzman 3 34.0 59.5 6.5 1.9
Uzman 2 66.9 24.3 8.8 0.7
Uzman 1 64.4 27.1 8.5 5.6

Ana ve alt kriterlere iligkin 6nem derecesini belirlemeye yonelik yukarida
yapilan degerlendirmeler toplulastirilmig bir sekilde Tablo 25°de sunulmustur. Tablo
25, ana kriter agirliklarini, her bir ana kritere ait alt kriterlerin gurup i¢i agirliklarii ve

alt kriterlerin tiim alt kriterler arasindaki agirligini gostermektedir.
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Tablo 25: Ana ve Alt Kriter Agirhiklar:

Ana Alt
Ana Kriterler Alt Kriterler Genel Genel
Kriterler Arasi Kriterler Arasli Agirhklar ~ Sira
Agirhiklar Agirhiklar
Turizm Sektori % 74.6 % 30.0 1
Deneyimi
Deneyim . Farkh Sektorde . o
Tutarsizlik=0.02 %40.2 Deneyim %156 %63 6
Deneyim Sahibi % 9.8 % 3.9 8
Olmayan
Turizm Otelcilik 0 0
Boliimii Mezuniyeti %66.4 %48 !
Egitim 9 Farkh Boliim d 2
Tutarsizlik=0.02 L’ Mezuniyeti oo %11 12
Sertifika % 18.0 % 1.3 11
Program Bilgisi % 6.8 % 2.1 9
M.Gereklilik o S 0 0
Tutarsizhk=0.02 % 31.3 Dil Bilgisi % 49.9 % 15.7 2
Esnek Calisma % 43.2 % 13.5 8
Prezantabl % 50.0 % 10.6 4
B.Ozellikler 0 0 0
Tutarsizhk=0.02 %212 Yas %40.8 %86 5
Hedef % 9.2 % 2.0 10

Turizm sektoriinde 6n biiro elamani se¢iminde, arastirma kapsaminda ele alinan
faktorler toplu sekilde dikkate alindiginda turizm sektoriinde deneyim sahibi olmanin
diger faktorlere oranla olduk¢a 6nemli oldugunu gérmekteyiz. Buna ek olarak yabanci
dil bilgisi ve esnek ¢alisma saatlerine uyabilmek ise alimda etkili olan diger onemli
faktorler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Turizm ile dogrudan iliskili olmayan bir

boliimden mezun olmak ise ise alimda en az etkili faktor olarak degerlendirilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminda g¢alisan ve isveren uyumu olduk¢a 6nemli goriilmektedir.
Calisanlarin isletmenin kendilerinden beklentilerini bilmesinin, ¢alisan isveren
uyumunu artiracagt agiktir. Diger taraftan isverenlerin ise kendi beklentilerini
karsilayabilecek c¢alisanlar1 se¢gmesi uyumlu bir ¢alisma ortami i¢in gereklidir. Baska
bir anlatimla igverenlerin ¢alisanlarinda olmasi1 gereken nitelikleri ortaya koymasi;
calismak i¢in bagvuran adaylarin ise beklentileri karsilayacak niteliklere sahip olmasi
veya olmak i¢in c¢aba sarf etmesi, saglikli bir calisma hayat1 i¢cin gerekliliktir. Bu bilgi
1s18inda farkli sektorlerde ve farkli is pozisyonlari icin ige alim siirecinde etkili olan
faktorleri ve bu faktorlerin 6nem derecesini belirlemeye yonelik calismalar dnemli
goriilebilir.

Turizm sektorli, Tirkiye’de en Onemli istthdam alanlarindan bir tanesidir.
Yapilan literatiir neticesinde biiyiikk Ol¢ekli turizm isletmelerinde 6n biiro eleman
seciminde etkili olan faktorlere iliskin daha once yapilmis herhangi bir ¢alismaya
rastlanilamamistir. Literatiirde belirlenen bu boslugun doldurulmasi adina bu
calismada turizm igletmelerinde 6n biiro elemant olarak ¢alisacak personelin segciminde

etkili olan kriterlerin 6nem derecesinin belirlenmesi amaglanmustir.

Belirlenen amag¢ dogrultusunda calisan sayis1 250°nin iizerinde bulunan turizm
isletmelerinin insan kaynaklar1 departmaninda ise alim siirecinde gorevli 10 adet
uzman ile goriisme yapilmistir. Goriismeler sonucunda elde edilen veriler, ¢ok kriterli
karar verme tekniklerinden biri olan analitik hiyerarsi prosesi (AHP) yontemi
vasitastyla analiz edilmistir. Calisma probleminin hiyerarsik yapisi tecriibe, egitim,
mesleki gereklilikler ve bireysel Ozellikler olmak {izere dort ana kriter altinda

tanimlanmistir. Ana kriterler ise on iki alt kritere ayrilmastir.

Bu baslik altinda oncelikle ana kriterlerin kendi igerisinde degerlendirilmesi;
ardindan ise tiim kriterlerin birlikte degerlendirilmesi yolu benimsenmistir. Bu
dogrultuda oOncelikle “deneyim” ana kriteri kendi icerisinde ele alindiginda; turizm
sektoriinde deneyim sahibi olmanin ise alim siirecinde olduk¢a ©Onemli oldugu
belirlenmistir. Bunun yaninda farkli bir sektorde deneyim sahibi olan adaylarin hig
deneyim sahibi olmayan adaylara oranla ise alim siirecinde daha sanshi oldugu

sOylenebilir. Bu bulgu dogrultusunda o6zellikle turizm sektoriinde is deneyimini
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artirmak amaciyla baslangicta bazi fedakarliklarin yapilabilecegi; bu fedakarliklarin

sonraki basvurularda énemli bir art1 olarak adaylara katki saglayacagi sdylenebilir.

“Egitim” kriteri agisindan ¢aligmalarin bulgulari incelendiginde teorik beklenti
ile uyumlu sonuglar elde edildigi gorilmektedir. Turizme yonelik egitim veren bir
boliimden mezun olmak, personel seciminde adaya katki saglamaktadir. Farkli bir
bolim mezuniyeti ile turizme yoOnelik egitim sertifikasina sahip olmak
karsilastirildiginda sertifika sahibi olmanin 6nem derecesinin daha yiiksek oldugunu
gormekteyiz. Egitim kriteri ile ilgili alt kriterler kendi arasinda degerlendirildiginde ise
alimda isverenlerin turizm sektoriine yonelik alinan egitimleri ve bu egitimlerin

stiresini onemsedigini ifade edebiliriz.

Bu ¢alismada “mesleki gereklilik” ana kriteri altinda nitelendirilen yabanci dil
bilgisi ve esnek calisma saatlerine uyabilmek personel segiminde hemen hemen ayni
onem derecesine sahip goriilmektedir. Ozellikle turizm sektdrii gibi farkl iilkelerden
miisteriler ile etkilesimin yiliksek oldugu is kollarinda yabanci dil bilgisinin énemli
goriilmesi beklentiler ile uyumlu karsilanabilir. Bu bulgu dogrultusunda turizm
sektoriinde On biiro eleman1 olarak calismaya istekli adaylarin yabanci dil bilgilerini
artirmaya yonelik adimlar atmalar1 onerilebilir. Esnek ¢alisma saatlerine uyabilme ise
turizm sektoriinde ise alim silirecinde 6nem derecesi yiiksek bir diger kriter olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Isveren ¢alisan uyumu agisindan bu is kolunda ¢alisanlardan
esnek calisma saatlerine uymalarimin kendilerinden bekleneceginin farkinda olmalari
ve bu beklentiyi karsilayacak yasam tarzina sahip adaylarin bu alanda is basvurular

yapmalar1 6nemli goriilebilir.

Bireysel o6zellikler acisindan bakildiginda adaylarin oncelikle bakimli, diizenli
ve O0zenli goziikmeleri; sonrasinda ise gen¢ yasta olmalari ise alim siirecinde dnemli
goriilmektedir. On biiro elemanlari, miisteriler ile otel isletmesi arasinda ilk izlenim
noktasinda 6nemli rol istlenmektedir. Arastirmanin bulgulari, otel hakkindaki ilk
izlenimler acisindan igverenlerin c¢alisanlarin  prezantabl olmasint bekledigini

gostermektedir.

Ana kriterler kendi aralarinda karsilastirildiginda “deneyim” kriterinin diger
kriterlere gore daha Onemli oldugu goriilmektedir. Arastirmanin biiyiik olcekli otel
isletmelerinde  gergeklestirildigi  diisiiniildiiginde deneyim sahibi olmanin is

yogunlugunu ydnetme noktasinda dnemli goriildiigii sdylenebilir. On biiro olarak
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nitelendirilen alanlarda yasanacak aksakliklarin sonrasinda diger alanlara da etki
edecegi distlniildiigiinde; ise alim siirecinde diger kriterlerin 6nem derecesinin
deneyimin gerisinde kalmasi beklentiler ile uyumlu goriilebilir. Personel se¢iminde
egitim kriteri ise diger kriterler ile karsilastirildiginda oldukg¢a 6nemsiz goriilmektedir.
Bu bulgu, egitim ve deneyim kriterleri birlikte degerlendirilerek agiklanabilir.
Deneyim sahibi olmak bir bakima ilgili alanda pratik yaparak egitim almak anlamina
gelmektedir. Bu bakis acisiyla deneyim sahibi adaylarin aslinda egitim de aldigi bu
nedenle egitim kriterinin uzmanlar tarafindan deneyim kriteri igerisinde
degerlendirildigi sdylenebilir. Diger taraftan deneyim sahibi olmayan adaylar igin ise
turizm ile ilgili bir bolimden mezun olmanin daha da 6nem kazandigi sonucu

c¢ikarilabilir.

Arastirma biiylik 6lcekli otel isletmelerinde ise alim siirecinde faal olarak gorev
alan uzmanlar ile yapilan goriismelerden elde edilen veriler ile yapilmistir. S6z konusu
otel isletmelerinin tamami Antalya ilinde faaliyet gostermektedir. Arastirma
kapsaminda yapilan degerlendirmeler, bu bilgi dogrultusunda ele alinmalidir. Daha
kiictik olcekli otel isletmeleri veya farkli bir bolgede faaliyet gosteren otel igletmeleri
lizerine yapilacak calismalarin bulgularinin bu calismadan elde edilen bulgulardan
farklilagsmasi beklenilebilir. Gerek 6lgek gerekse de faaliyet gosterdigi bolge agisindan
farkli otel isletmeleri lizerine yapilacak benzer ¢alismalarin bu ¢alismanin bulgularina

katki saglayacag diistiniilmektedir.

59



KAYNAKCA

Adigiizel,0.(2009)’ Personel Se¢iminin Analitik Hiyerarsi Prosesi Y ontemiyle
Gergeklestirilmesi’’, Sosyal Bilimler Dergisi,1(24),243-251.

Akbaba, A.& Giinlii, E.(2011)”’ Otel Isletmelerinde Is géren Bulma, Se¢me ve Egitim
Siirecinin Stratejik Insan Kaynaklar1 Bakis Acisiyla Degerlendirilmesi: Bes
Yildizli  Otellerde Bir Arastirma,”” Sosyal Ekonomik  Arastirma
Dergisi,11,199-228.

Akoglan Kozak, M.(1999). Otel Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ornek

Olaylar, Ankara: Detay Yayincilik.

Akoglan Kozak, M.(2014). Otel Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Ornek
Olaylar. Ankara: Detay Yayincilik.

Akoglan Kozak,M.,(2004). Degisim Y Onetimi. Ankara:Detay Yayaincilik.

Aktuna,M.,”’IKYY Egitim Fonksiyonun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama’,
Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi, Kiitahya,2007.

Aswathappa, K.(2009). Human Resources Management. New Delhi: McGrow-Hill.
Aydin, Ufuk(2000), “ Insan Kaynaklari Yonetimi, Is Hukuku ve Isci
Sendikalar1”,Prof, Dr. Aykag, B ve Ozer, M.A. ve Tortop, N. ve Yayman,
H.(2013).Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ankara: NOBEL Yayin No:414.

Aytag, B.(1999). Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Insan Kaynaklarmin Stratejik
Planlamasi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Bahadir, 1. ve Yilmazer, A.(2011)”’ Otel Isletmelerinde On biiro Calisanlarinin Etik
Algilamalarima Yonelik Bir Arastirma,”” Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi,20(3),21-40.

Bak. E., Capar, G. Ve Yenipinar, U.(2014)*” Turist Rehberligi Meslek Kanununun
Meslek  Orgiitleri  ve  Ogretim  Elemanlarmin ~ Bakis  Agis1  ile
Degerlendirilmesi,”” Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,11(2).86-114.

Bayram, M.(2011)’’ Otel Isletmelerinin Genel Miidiir Profillerinin Degerlendirilmesi
Uzerine Bir Arastirma,”” Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi,22(1),35-48.

Bellanger, Laurent :Gestion des Ressources Humaines Une Appraches Systemique,
Gaeton Marin Editeur, Paris, 1979.

Benligiray, S. vd., .(2013). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Web-Ofset Tesisleri, Yayin No: 2900.

Bilgin,L.,Tasc1,D.,Kagnicioglu, D., Benligiray,S.& Tonus,Z. (2006).insan Kaynaklari

60



Yonetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaymi No:1561,A¢ikdgretim
Fakiiltesi

Bingdl, D. (2013)’’ Insan Kaynaklar: Yénetimi *°, Istanbul: BETA Yaym No:

2850,s31.

C.Stewart, Interviewing Principles and Practices: AProect Text, 3.Baski, Kendall-Hunt
Inc.,NY:1985,s.11.

Can, Halil ve A. Akgiin ve S. Kavuncubasi; Kamu ve Ozel Kesimlerde Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001.

Canman,D.C.(1995).Cagdas Personel Y6netimi. Ankara.

Christolhomme Michel, Techniqueset Pratiques du Recrutement, Les Edition
d’organisation,Paris,1978.

Celikbilek,Y.(2018)’’ Personel Se¢imi i¢in Biitiinesik Gri AHP-MOORA
Yaklasiminim Kullanilmas: Saglik Sektoriinde Yonetici Secimi Uzerine Bir
Uygulama’’, The Journal of Operations Research, Statistics, Econometrics
and Management Information Systems,6,1.

Cevirgen, A. ve Ungoren, E.(2009)’’ Konaklama Isletmelerinde Etik iklim ve Is

Tatmini Iliskisi,”” Mersin 10.Ulusal Turizm Kongresi.

Dayioglu, M.(2010)’’ Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi Stajyer
Ogrencilerinin Yeterliligi Konusunda Isveren Gériisleri (Edremit Korfezi
Ornegi) Balikesir: Yiiksek Lisans Tezi.

Demir,C.,Colakoglu,O.,Cavus,S.,Aydln,S.,Gl'jzel,T.,Yeniplnar,U.,Cavus,C).,Gl'jzel,B.,
Kiling,U.,(2005).Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi: ilkeleri
ve Uygulamalar. Izmir: Nobel Yaym ve Dagitim.

Dessler, Garry; A Framework For Human Resource Management, Third Edition,
Person Prentice Hall, USA, 2004.

Dogan, A. ve Onder, E. (2014) ’Insan Kaynaklar1 Temin Segiminde Cok Kriterli
Karar Verme Tekniklerinin Kullanilmasi1 Ve Bir Uygulama, 5796-5819.

E.A.Locke ve G. P. Latham, A Theory of Goal Setting and Task Performance,
Prentice-Hall, Inc, 1990.

Erdal, M.(2004).E-Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Isletme Uygulamalari,
http://www.meslekiyeterlilik.com/insan Kaynaklari/Z.E-ogrenme.pdf, Erisim

Tarihi:07.05.2008.

Erdem, B.(2002).0Otel Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Agisindan Personel

61


http://www.meslekiyeterlilik.com/İnsan%20Kaynaklari/Z.E-ogrenme.pdf

Bulma ve Se¢me Siireci, Balikesir: Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiksek Lisans
Tezi,s.149.

Erdogan, 1.(1991). Isletmlerde Personel Se¢imi ve Basar1 Degerleme Teknikleri.
Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymlari,No:248.

Erdogdu, E.(2013)” Isletme”, Yiiksek Lisans Projesi, Atilim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii,s22.

Findiket, 1.(2003). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul: Alfa Yaymncilik.

Geylan, R.(1996). Personel Yonetimi. Eskisehir: Birlik Ofset Yayincilik.

Geylan, R., Tonus, Z., Kagnicioglu, D., Benligiray, S., Baraz, B.A., ve Ozler,
D.(2013). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Web-
Ofset Tesisleri, YaymNo: 2900.

Goepel, K. D. (2018). Comparison of judgment scales of the Analytical Hierarchy
Process - A new approach. International Journal of Information Technology
and Decision Making Vol.17(2019). DOI: 10.1142/S0219622019500044.

Giiner,H.,0zgérmiis,E., ve Mutlu ,0.(2005)’” Bulanik AHP ile Personel Segimi’’,
Uretim Arastirmalar1 Sempozyumu, Istanbul Ticaret Universitesi,25-27 Kasim
2005.

Giiriiz, D. ve Yaylac1 O.G.(2004). iletisimci Géziiyle Insan Kaynaklari, Yaylacik
Matbaasi, [stanbul.J.Levashira, C.J. Hartwell,F.P.Morgeson,ve
M.A.Compion,’’The Structured Employement
Interview:Norrative and Quantitative Review of the Research Literature’’,
Personnel Psychology,2013,s.2.

Karacaoglan, S.(2016).”Bist Kimya Petrol Plastik Endeksindeki Isletmelerin Finansal
Performanslarinin Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri ile Ol¢iimii”, Yiiksek
Lisans Tezi,Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal1, Kirikkale.

Kaynak Tugray, Insan Kaynaklari Planlamasi, Gézden Gegirilmis ve Yenilenmis
Ikinci Baski, Alfa Basim Yayim Dagitim,Istanbul,1996.

Kaynak, T ve Adal, Z.(1998).Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul: 1.U. Isletme
Fakiiltesi Yaym No:276 1.U. Isletme Fakiiltesi isletme Iktisad1 Enstitiisii Yayin
No0:406.

Mavis, F. & Kozak, S.(1992). Meslek Yiiksekokullarinda Turizm ve Otelcilik

62



Programi ve Anadolu Universitesi Eskisehir Meslek Yiiksekokulu Turizm
Otelcilik Ders Programi. Turizm Egitimi Konferansi-Workshop. Yorum Basim
Yayin, Ankara,ss.169

Mazak, A.(1997). istanbul Biiyiiksehir Belediyesinde insan Kaynaklar1 Yonetimi.
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Olal1, H.(1982).Turizm Politikas1 ve Planlamas1: Ege Universitesi Matbaasi, Izmir.

Olali,H. Ve Korzay,M.(1998),0tel Isletmeciligi , Istanbul: Isletme Fakiiltesi Yaym
No:214,Isletme Iktisad1 Enstitiisii Yaymn No:109.

Omiirbek,N. ve Simsek,A.(2014)>* Turizm Sektdriinde Bulanik Analitik Hiyerarsi
Siireci Ile Personel Se¢imi’’, Uludag Universitesi 1IBF Dergisi,2,147-149.

Onder,E., ve Yildirim,B.F.(2018).Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri, Bursa: Dora
Yaymlar1 Ozdemir, S.S., Polat, E.ve Met, 0.C.(2015)”’ Bodrum’da Faaliyet
Gosteren Konaklama Isletmelerince Verilen Is ilanlarindaki Is géren
Niteliklerinin Analizi,”” Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma Dergisi,34,121-
138

Ozgoérmiis, E. ve Mutlu, O. ve Giiner, H.(2005)” Ulusal Uretim Arastirmalari
Sempozyumu Istanbul Ticaret Universitesi>’, 111-115.

Oztiirk, Z.(1995).isletmelerde Personel Se¢gme Yontemleri, Verimlilik Dergisi, MP
Yayinlar1, 1995/2.

Pate, J.M., and Beaumant, P.B.(2006). The European Low East Airline Industry: The
Interplay of Business Strategy and Resources. Eurupean Management Journal.
Vol:24, No:5,322-329.

Saaty, T.L.(1980).A Scoling Method for Prioritles in Hierorchicol Structures, Journal
of Mathematical Psychology,15(3),234-281.

Sabuncuoglu, Z.(1998). Orgiitsel Psikoloji. Istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim A.S.

Sabuncuoglu, Z.(2013). insan Kaynaklar1 Yénetimi(Uygulamalr).Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.

Sadullah, Omer; Insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, (Ed. Cavide Uyargil), Isletme
Fak.Yay., Istanbul,1998.

Strahmeier, S(2007). Research in e-HRM:Review and Implications, Human Resource
Review; Cilt:17,519-37.

Simsek, A. ve Catir, O. Ve Omiirbek, N. (2014)’ Turizm Sektdriinde Bulanik Analitik
Hiyerarsi Siireci Ile Personel Se¢imi’’, 147-169.

63



Tortop,N.,Aykag,B.,Yayman,H. ve Ozer,M.A. (2013).Iinsan Kaynaklar1 Yénetimi.
Istanbul: Nobel Basim Yayim Dagitim A.S.

Tutum,C.,(1997).Personel Yénetimi. Ankara:TODAI Yaymi.Werther, W.B. & Davis,
K.(1981). Personnel Management and Human Resource. Newyork: McGrow
Hill Book Comp.

Woodhall,M.(1979). Education, Work and Employment in Developing Countries-A
Synthesis of Recent Research Education Work and Employment. A Summary
Review. International Development Research Center Manuscript Reports.
Ottowa: IDRC.

Woods,R.(1997).Human Resource Management Educational Instutu. Michigon:
AHSOMA.

Worsfold, P.M. (1989).Management Selection in the Hospitality Industry,
Contermporary Hospitality Management, Cilt:8,Say1:2,145-155.

Yalgn, S.(2002). Personel Yonetimi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim
A.S,7.Baski, Yayini No:820.

Yiiksel, 0.(2000). Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Ankara: Gazi Kitabevi Yayinlar.

64



TABLOLAR LISTESI
Tablo 1. iskur 2010-2015 Tarihli Istihdam Tablosu
Tablo 2. Cok Kriterli Karar Verme Problemleri ve Teknikleri
Tablo 3. ikili Karsilastirma Olgegi
Tablo 4. Rastgele Deger Indeksi
Tablo 5. Aragtirmada Dikkate Alinan Ana Kriterler
Tablo 6. Arastirmada Dikkate Alinan Alt Kriterler
Tablo 7. Uzmanlarin Mesleki Tecriibelerine Goére Dagilimi
Tablo 8. Uzmanlarin Calistiklar1 Otelleri Calisan Sayisina Goére Dagilimi
Tablo 9. Grup Konsensiis Dereceleri
Tablo 10. Ana Kriter Agirliklar1 ve Siralamast
Tablo 11. Ana Kriter Konsolide Karar Matrisi
Tablo 12. Katilimeilarin Ana Kriterlere iliskin Degerlendirmeleri
Tablo 13. Deneyim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine iliskin Agirliklari ve Siralama
Tablo 14. Deneyim Kriterlerine Iligskin Agirliklar ve Siralama

Tablo 15. Katilmcilarin Deneyim Ana Kriterinin Alt Kriterlerine Iliskin

Degerlendirmeleri
Tablo 16. Egitim Ana Kriterinin Alt Kriterine Iliskin Agirliklar ve Siralamasi
Tablo 17. Egitim Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Tablo 18. Katilmcilarin Egitim Ana Kriterinin = Alt Kriterlerine Iligkin

Degerlendirmeleri

Tablo 19. Mesleki Gereklilik Ana Kriterinin Alt Kriterlerine iliskin Agirliklar ve

Siralamasi

Tablo 20. Mesleki Gereklilik Kriteri Konsolide Karar Matrisi

65



Tablo 21. Katilimcilarin Mesleki Gereklilik Ana Kriterinin Alt Kriterlerine Iliskin

Degerlendirmeleri

Tablo 22. Bireysel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerine iliskin Agirliklar ve

Siralama
Tablo 23. Bireysel Ozellikler Kriteri Konsolide Karar Matrisi

Tablo 24. Katilimcilarin Bireysel Ozellikler Ana Kriterinin Alt Kriterlerine Iliskin

Degerlendirmeleri

Tablo 25. Ana ve Alt Kriter Agirliklari.

66



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Orta Biiyiikliikte Bir Orgiit Yapisinda Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Yeri
Sekil 2. Biiyiik Bir Isletmede Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiitlenmesi

Sekil 3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

Sekil 4. Insan Kaynag1 Secme Siireci

Sekil 5. Analitik Hiyerarsi Stireci Yonetiminin Hiyerarsik Yapisi

Sekil 6. Problemin Hiyerarsik Yapisi

67



EKLER

Ek 1. Personel Istek Formu Ornegi

PERSONEL iSTEK FORMU
Ihtiyac Duyulan CINSIYET Yas
Bili
¢olum _ Kadin [
Gorev Unvam Medeni Durum
Erkek [
Egitimi Ise Baslama
Tarihi

Is Deneyimi ve Siiresi

Bilgisayar Bilgisi

Yabanca Dil Bilgisi

Is icin Gerekli Diger Ozellikler

Gorevin Tanimu ve istenilen Nitelikler

ONEREN BOLUM
YETKILIiSI
Tarih:

Imza:

INSAN KAYNAKLARI
YONETICISi
Tarih:

Imza:

ONAYLAYAN GENEL
MUDUR
Tarih:

Imza:

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2013). Insan Kaynaklar1 Y6netimi (7.Baski).istanbul

:Beta Yayincilik, s.81
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Ek2. is Tamim Formu

BOLUM

GOREYV UNVANI
GOREV KODU
GOREYV BAGLANTISI :

YONETSEL ALANI

ISIN OZETI :

SORUMLULUGU :

GOREVLERI :

CALISMA KOSULLARI :

KULLANILAN BELGE VE FORMLAR :

ONAYLAR:

Kaynak:M.Akoglan  Kozak(2001)  Konaklama
Eskisehir:Anadolu Universitesi Yaymlari, No: 1325.
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Isletmelerinde

Is

Analizi,




EK3. Is Basvuru Formu Ornegi.

iS BASVURU FORMU

KIiSISEL BiLGILER

Fotograf

Ad1 ve Soyadi L e

Dogum Yeri ve Tarihi
Cinsiyeti : [ Kadin
Medeni Durumu . [ Bekar

Ikametgah Adresi

Askerlik Durumu : U Yaptt

EGITIM DURUMU

LIErkek

CIEVIi

Bitirdigi Yiik.Ok. veya Fakiilte : .........ccooiiiiiiii i

Katildigi Kurs ve Seminerler —: ...

Bildigi Yabanci Dil ve Derecesi : Orta  lyi
Ingilizce [ 0
Almanca [ 0

Diger L 0

SURUCU BELGESI

Cok iyi

0l

O

0l

Siirticii Belgesi Tlrli ve Belgesi @ ...o.vvnviiiiiiiii e

IS DENEYIMLERI




Firma Adi Yapilan Is Giris ve Cikis Tarihi Ayrilis Nedeni

SEYAHAT DURUMU
Yurti¢i ve Yurtdis1 Seyahatlere Uygun mu?
L] Evet L1 Hayir

BEKLENEN UCRET

REFERANSLAR

Adi Soyadi Isi Is Adresi Telefon

Yukarida tarafimca belirtilen bilgilerin dogru oldugunu taahhiit eder; herhangi bir
yanlig bilgilendirme durumunda bagvurumun gegersiz sayilacagini veya isime son

verilebilecegini kabul ederim.
Imza Tarih

Bu Boéliim Firma tarafindan doldurulacaktir.
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On

Goriisme  :Ongdriismeyi yapanin

:Ad1 Soyadi e
:GOorevi L
:Imza Tarih :

Ikinci

Goriisme  :ikinci griismeyi yapanin
:Ad1 Soyadi e
:Gorevi L e

:‘Imza Tarih :

Karar :Ise alinmaya uygundur [] degildir [
:Ise baslama tarihi V... ... W .......................

Ucreti DA . W

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2013). Insan Kaynaklar1 Y6netimi (7.Baski).istanbul
:Beta Yayincilik, s.98-99.
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