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OZET

Yiiksek Lisans Tezi
Insan Kaynaklarinda Tedarik Egilimleri ve Izmir Ili Seyahat Acentalar:

Uygulamasi

Semsettin UNAL

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dah
Turizm Isletmeciligi Program

Seyahat acentalar1 diinyada turizmin gelismesi ile birlikte, tur
diizenlemek, konaklama isletmelerinin rezervasyonlarim1 yapmak, araba
kiralamak, kongre organizasyonlar diizenlemek, turizm ile ilgili tiiketiciye bilgi
vermek ve tatil formalitelerinde yardimci olmak, tamitim ve pazarlama gibi
bir¢ok faaliyet alaninda hizmet vermeye baslamistir. Seyahat acentalar1 emek
yogunluguna, calisanlarin birbirleriyle ve tiiketicilerle olan saghkh iliskilerine
dayanan hizmet sektoriiniin altinda yer alan isletmelerdir. Bu nedenle isletme
icerisinde yer alacak olan isgorenlerin tedariki, secimi, egitimi, ise
yerlestirilmesi ve yetkilendirilmesi, mevcut isgorenin etkin ve verimli birsekilde

degerlendirilmesi icin insan kaynaklar1 yonetimine gereksinim vardir.

Alan arastirmasinda izmir merkezde bulunan seyahat acentalarinin insan
kaynaklar1 alandaki egilimlerini, tedarik edilen isgorenin basari-basarisizhk
egilimlerini ve varsa basarisizlik nedenlerini tespit etmeye yonelik yapilmistir.
Alan arastirmasiin evrenini, izmir merkezde bulunan 175 A Grubu isletme
belgeli seyahat acentasi olusturmustur. Turizm endiistrisine ve turistik
tiikketiciye yonelik faaliyetler gerceklestiren ve asil isi seyahat acentacilig: olan, is
hacmi ve potansiyeli olan, turizm firmas: iklimi tasiyan firmalar o6rneklem
kiimesine dahil edilmistir. Bu nedenle orneklem kiimesi 64 seyahat
acentasindan olusmustur. Arastirma alanimin Kkonusu geregi; orneklem
kiimesinde yer alan her firmadan, bir insan kaynaklar tedarikinden sorumlu

denek arastirmaya dahil edilmistir. Deneklerin davrams, tutum deneyimleri ve
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nedenleri dikkate alindig: icin nitel arastirma yontemlerinden yararlamilmis;
standart yapilandirilmis goriisme teknigi uygulanmistir. Seyahat acentalar
insan kaynaklar tedarikinde homojen bir egilim gostermemistir. Ancak seyahat
acentalarinda isgoren tedarikinin basar ile yiiriitiilebilmesi icin; firmada uzun
siire calismis veya calismakta olan basarih isgorenlerin tedarik edildigi kaynak

ve yontem, seyahat acentasi icin en yararh kaynak ve yontem olacaktir.

Anahtar Kelimeler: 1) Seyahat Acentalari, 2) Yonetim ve Organizasyon,

3) insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4) insan Kaynaklar1 Tedariki,

5) Nitelikli Insangiicii



ABSTRACT

Master’s Thesis

Supply Trends in Human Resources and the Applications of Travel Agencies in
the Province of Izmir
Semsettin UNAL
Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management

With the worldwide development of tourism, travel agencies have
commenced serving in a number of business activities like organizing the tours,
making reservations for accommodation enterprises, renting cars, making
congress organizations, informing the consumers about tourism and assisting
them in vacation formalities, and advertising and marketing. Travel agencies
are enterprises categorized under the services sector which is based on labor-
intensity and healthy relations of the employees with each other and with the
consumers. For this reason, there is need for a human resources management to
supply, select, train, recruit and authorize the employees and to evaluate the

present employees in an effective and efficient way.

The field research has been performed in order to detect the human
resources trends of the travel agencies in the city centre of Izmir, tendencies of
success-failure of the supplied employee, and the reasons for failure, if any. The
universe for the field research is composed of 175 travel agencies in the centre of
Izmir with Group A management certificate. The companies carrying out
activities oriented towards tourism industry and consumers of tourism, the
main business of which is travel agency, and which have business volume and
potential, and bear characteristics of a tourism company have been included in
the sample set. For this reason the sample set is composed of 64 travel agencies.
In accordance with the topic of research, from all companies placed in the
sample set, one subject responsible from human resources supplies is included

in the research. Because behaviors, attitudes, experiences and their reasons are

vi



taken into account, qualitative research methods have been used and standard
structured interview techniques have been applied. Travel agencies have not
displayed a homogeneous tendency in human resources supplies. However, for
the successful performance of employee supply in travel agencies through
benefiting from methods and sources of human resources outsourcing, the
number of successful employees among the recruited ones is important. The
source and method, from and by which the successful employees who have
worked for a long time in the company and is still working, were supplied, will

be the most useful for the travel agency.
Key Words: 1) Travel Agencies, 2) Management and Organization,

3) Human Resources Management, 4) Human Resources Supplies,

5) Qualified Manpower
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GIRIS

Insanoglunun seyahat seriiveni antik caglarda baglamis ve giiniimiize kadar
gelmistir. Onceleri avlanmak, savasmak, ticaret ile ugrasmak ve dinsel mekanlari
ziyaret etmek gibi nedenlerle seyahatler diizenlenmekteydi. 1800’14 yillarin
baslarinda sanayi devrimiyle birlikte buharli trenler ve buharli gemiler insanlarin
yasamina girmistir. Bu sayede gormek istedikleri, merak ettikleri yerlere kolayca

ulagma olanagina kavusmuslardir.

Giintimiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte; konforlu, mesafeleri zaman
olarak kisaltan ucgak, hizli tren, gibi ulagim araglar1 kullanilmaktadir. Kullanilmakta
olan bu ulasim araglari, insanlarin; dinlenme, eglenme, sportif katilim, saglik gibi
fiziksel diirtiilerini; farkli toplumlari, atalarinin koklerini 6grenmeye yonelik kiiltiirel
diirtiilerini; yeni insanlarla tanismak, arkadas ve akrabalar ziyaret etmek gibi, kisiler
arasi diirtlilerini; is, toplanti, caligma, egitim gibi statii ve sayginlik diirtiilerini tatmin
etmelerini saglamaya yonelik kolaylik saglamistir. Insanlarm bu diirtiilerini
gidermeye yonelik olarak hizmet sektoriiniin bir alt dali olan turizm endstrisi

dogmustur.

Turizm endiistrisinde iiretilen hizmetler; ulasim olanag: saglayan tasimacilik
hizmetleri; geceleme, dinlenme olanagi saglayan konaklama ve agirlama hizmetleri,
yeme, icme olanagi saglayan yiyecek ve igecek hizmetleri; aligveris, spor, tedavi
olanagi saglayan 6zel hizmet ve iriinler olarak siniflandirilabilir. Bu siralanan dort
alanda iiretilen tirtinlerden bir veya daha fazlasini talep eden tiiketicilerin, istedigi
tiriinlere kolay ulagsmasini saglayan turizm endiistrisinin besinci alani da seyahat
acentalarinin, tur operatdrlerinin ve tur toptancilarinin yer aldigi seyahat dagitim

alanidir.
Seyahat acentalar1 Onceleri ulastirma araclarinin biletlerini satarken, Diinyada

turizmin gelismesi ile birlikte, tur diizenlemek, konaklama isletmelerinin

rezervasyonlarin1 yapmak, araba kiralamak, kongre organizasyonlar1 diizenlemek,
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turizm ile ilgili tliketiciye bilgi vermek ve tatil formalitelerinde yardimci olmak,

tanitim ve pazarlama gibi bir¢cok faaliyet alaninda hizmet vermeye baglamistir.

Ulkemizde de turizmin gelismesi ile birlikte, seyahat acentalari Tiirkiye
Seyahat Acentalar1 Birligi etrafinda (TURSAB) orgiitlenmistir. Tiirkiye’de Seyahat
acentalarinin kurulus, calisma, siniflandirma esaslarini belirleyen, 1618 sayili seyahat
acentalar1 yasast ve seyahat acentalar1 yonetmeligi cikarilarak yasal statiiye

kavusmalar1 saglanmistir.

Ulkemizde seyahat acentalar1, dnceleri bir yénetici ve iki memurdan olusan
kiigiik birer isletme idi. Turizmin gelismesiyle orgiitlenen, yasal statiiye kavusan,
faaliyet alan1 genisleyen seyahat acentalarinin gorevlerinin ve islevlerinin
cesitlenmesi, Orgiit yapilarinin (organizasyon) karmasiklagmasina ve yonetim

kavraminin bir igletme islevi haline gelmesine neden olmustur.

Yonetim igletmede calisan insanlarla ilgili bir konudur. Seyahat acentalarinda
isgorenlerin, diger c¢alisanlarla ve hizmet satin almak isteyen tiiketicilerle iliskileri
birinci dereceden Onemlidir. Ciinkii her hizmet sektoriinde oldugu gibi isgéren
dogrudan hizmet satin almak isteyen tiiketicilerle ve seyahat acentasinda diger
calisanlarla iligki i¢indedir. Seyahat acentalarinda yonetim, bu uyumu saglama ve
diizenleme siirecidir. Yonetim ayni zamanda akilci bir karar alma ve bunlar

uygulatma siirecidir.

Emek yani iggiicii isletmeler i¢in en 6nemli iiretim faktorlerden biridir. Seyahat
acentalart emek yogunluguna, ¢alisanlarin birbirleriyle ve tiiketicilerle olan saglikli
iliskilerine dayanan hizmet sektoriiniin alt dallarindan biri olan turizm endiistrisinin
vazgecilmez bir pargasi diyebilecegimiz isletmelerdir. Nitelikli insangiicii ile seyahat
acentalar1 amaglarina daha kolay ve hizli ulasacaktir. Bu nedenle isletme igerisinde
yer alacak olan iggorenlerin tedariki, se¢imi, egitimi, ise yerlestirilmesi ve
yetkilendirilmesi, mevcut isgorenin etkin ve verimli birsekilde degerlendirilmesi igin
insan kaynaklar1 ydnetimine gereksinim vardir. Insan kaynaklar1 yonetimi seyahat

acentalarinin basarist agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Yapilan arastirmalar gelismis ve basariya ulagsmis isletmelerin en belirgin
Ozelliklerinin ¢ok 1iyi bir insan kaynagi alt yapisina sahip olduklarini ve bu kaynagi
da siirekli gelistirdiklerini géstermistir. Bu tiir kurumlara girmek ¢ok zor ve kapsamli
olmakla birlikte, kurumdan ayrilma veya cikarilma oran1 son derece diisiik

olmaktadir.

Bir seyahat acentasinin basaris1 veya basarisizliginda rol oynayan en dnemli
faktor insangiiclidiir. Ciinkii bir seyahat acentasi i¢in nitelikli insangiicii en dnemli
sermayedir. Dolayistyla bu sermayenin en dogru kaynaklardan, en rasyonel bigimde

arastirilip secilmesi gerekmektedir.

Tedarik siireci, isletmelerin ve ydneticilerin iizerinde 6nemle durmalari,
atlamamalar1 gereken bir konudur. Seyahat acentalarinda tedarik siirecinin tiim
asamalarinda uyulmasi gereken temel felsefe, “dogru kaynaklardan, dogru
yontemlerle, dogru ise, dogru isgoren” olmalidir. Ciinkii dogru kaynak ve
yontemlerden, dogru kisiyi se¢mek daha fazla verim, daha yiiksek performans
demektir. Dogru kisi kariyer basamaklarint daha hizli tirmanir, diger ¢alisanlarin
Oniinli tikamaz, onlara yol gosterir, 6rnek olur. Dogru kisi minimum goézetim ve
egitim ister. Dogru kisinin i tatmini ve motivasyonu daha yiiksektir, isini severek

yapar, isletmesine baglilik duyar.

Seyahat acentalarinda ise isgoren alacak yoneticinin en temel gorevlerinden
biri de kurum kiiltiirtine ve ise uyan kisilik ve yetenekte kisileri bulup ise se¢gme
becerisine sahip olmaktir. Bunu yapabilmek i¢in de, isgoren tedarikinde, en uygun

kaynak ve en uygun yontemi kullanmas1 gerekmektedir.

Seyahat acentaciligi 1994 yilinda lisans diizeyinde anabilimdali olarak kabul
gérmiistiir. Daha Oncesinde Turizm isletmeciligi boliimiinde okutulan bir ders
nitelifindeydi. Ulkemizde seyahat acentaciligi iizerine yazilan eser sayisi ve
arastirma sayisi halen azdir. Uluslararasi literatiirde de turizm isletmeciligi alaninda
yazilan eserlerin altinda yer alan bir alt boliimdiir. Insan kaynaklar1 veya personel

kaynaklar1 iizerine lilkemizde ve uluslar arasi alanda yazilan eser ve aragtirma sayisi
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oldukca fazladir. Ancak seyahat acentaciliginda insan kaynaklari1 yonetimi iizerine
yazilan eser ve yapilan arastirma sayist olduk¢a azdir. Bunun nedenlerinin basinda
seyahat acentalarinda c¢alisan isgdren sayisinin ve organizasyon yapisinin sinirli

olmasinin geldigi sdylenebilir.

Ulkemizde Siikrii Yarcan ve Metehan Pekdz’iin 1995 yilinda yayinlanan
“Seyahat Isletmeleri” adli eserinde seyahat isletmeleri organizasyonu adli béliimde
seyahat acentalarinda ¢alisan isgorenlerin gérev tanimlarina genis yer verilmistir. Bu
eser Tirkiye’de alaninda ilklerdendir. Necdet Hacioglu, 1995 yilinda yayinlanan
“Seyahat Acantacilig1 ve Tur Operatorliigii” adli eserinde seyahat acentalarinda insan
kaynaklar1 yonetimi konusuna boliim olarak Tiirkiye’de ilk defa yer vermistir. Ozkan
Tiitlinci’niin, insan kaynaklar1 yOnetiminde is tamimlarina yonelik “Seyahat
Acentalarinda Is Tanimlama Olgegi Kapsaminda Is Doyumunu Olgiilmesi: Izmir ili
Ornegi” arastirmasi 2002 yilinda yaymlanmstir. Ozkan Tiitiincii, Deniz Tarlan,
Nurlan Mamyrkulov’un insan kaynaklar1 yonetiminde ise isgoren alma siirecine
yonelik “Seyahat Acentalarinda Calisanlarin Ise Alma Siirecini Algilamalari ve Izmir
[li Ornegi” arastirmasi 2003 yilinda yaymlanmustir. Seyahat acentalar1 iizerine
iilkemizde en genis kapsamli eser Orhan I¢dz tarafindan hazirlan, giincellenmis ve
genisletilmis olarak 2003 yilinda yaymnlanan  “Seyahat Acentalar1 ve Tur
Operatorligii Yonetimi” adli eserdir. Bu eserde seyahat acentalarinda ydnetim,
organizasyon ve aranan insangilicii nitelikleri ile ilgili konulara yer verilmesine
karsilik, seyahat acentalarinda insan kaynaklar1 yonetimine ayri bir bolim
ayrilmamistir. Uluslararas: literatiirde ve iilkemizde halen bu alanda yaymlanmis

genis kapsamli eser veya arasgtirma sayisi oldukga azdir.

Calisma baslica lic bolimden olusmaktadir. Birinci boliim iki kisimdan
olugmustur. Birinci kisimda seyahat acentalar1 konusunda genel yaklasim yapilmis,
seyahat acentalarinin tanimlar1 ve tarihgesi verilmistir. Seyahat acentalar1 uluslararasi
ve Tirkiye’deki uygulamaya gore siniflandirilmistir.  Seyahat acentalarinin
faaliyetlerine kisaca yer verilmistir. Ikinci kistmda seyahat acentalarinda yonetim
konusu ele alinmigtir. Bu kisimda Seyahat acentalarinda yonetim kademelerine,

yonetimin gelecegine, yonetim islevlerine, iggéren niteliklerine, iggéren sorunlarina
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yer verilmistir. Bu kisimda ydnetim islevlerinden insan kaynaklari yonetimi ig¢in
temel olan; orgiitlenme, isgoren nitelikleri, isgéren sorunlar1 konularina agirlikli yer

verilmistir.

Ikinci boliim ii¢ kistmdan olusmustur. Birinci kisimda; genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi ele almmustir. Insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve
ozellikleri, personel yonetimi ile insan kaynaklari1 yonetimi arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi, konularia yer verildikten sonra, ikinci kisimda; insan kaynaklari
yonetim islevlerine ve seyahat acentalarinda insan kaynaklar1 yonetimine yer
verilmistir. Uciincii kisimda; insan kaynaklar1 ydnetiminin isgéren bulma ve se¢me
islevi icinde yer alan insan kaynaklar tedariki konusu ayrintili olarak ele alinmstir.
Bu kisimda insan kaynaklar1 tedarikinin tanimi, 6nemi, islevinin kapsami, tedarik

cevreleri ve tedarik siireci ile ilgili konulara yer verilmistir.

Ugiincii  boliimde; insan kaynaklari tedarik egilimleri ile ilgili olarak,
Izmir’deki seyahat acentalarinda isgéren bulma ve se¢me konusundan sorumlu
bireylerle nitel yontemle yapilan alan arastirmasina iliskin agiklamalara, 6ngoriilere,
analiz ve bulgulara yer verilmistir. Alan arastirmasi; standart acik uglu ve kapali uglu
sorulardan olusan yapilandirilmis goriisme teknigi ile insan kaynaklar1 tedarik siireci

egilimlerini tespit etmek amaciyla yapilmistir.

Tartisma ve sonu¢ boliimiinde; kuramsal verilerin ve alan arastirmasi sonucu
elde edilen bulgularin dogrultusunda, izmir’deki seyahat acentalar1 ile ilgili
betimlemelerde, seyahat acentalarinda gereksinim duyulan nitelikli insangiicii ile

ilgili 6nerilerde, insan kaynaklar1 tedarik siireci ile ilgili ¢ikarimlarda bulunulmustur.
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BIiRINCi BOLUM
SEYAHAT ACENTALARI VE YONETIMi

1.1. GENEL OLARAK SEYAHAT ACENTALARI

Insanlar1 seyahat etme arzulari antik ¢aglardan giiniimiize kadar gelmistir.
Ancak seyahat etme nedenlerinde degisiklikler s6z konusu olmustur. Onceleri ticaret
ve din amagh seyahatler diizenlenmekteydi. Teknolojik gelismeyle birlikte, kolay
ulagim araglar1 ve insanlarin bog zamanlari ortaya ¢ikmistir. Bu durum turistik amaglh

seyahatlerin diizenlenmeye baglamasina neden olmustur.

Glinlimiizde insanlarin seyahat etme nedenlerinin ve ulasim araglarindaki
cesitliligin artmasiyla birlikte, seyahat faaliyetleri karmasik bir hal almistir. Bu
karmasiklig1 6nlemek, seyahat etmek isteyenlerin gereksinimlerini gidermek, kolay

seyahat etmelerini saglamak amaciyla seyahat acentalar1 kurulmaktadir.

Seyahat acentalar1 hizmet sektorii i¢inde yer alan turizm endiistrisinin bir alani
olarak, insanlarin seyahatlerini ve tatillerini organize etmeyi ve bunun sonucunda kar

elde etmeyi amagclayan ticari igletmelerdir.

1.1.1. Seyahat Acentalarinin Tarihgesi

Seyahatin tarihgesi ¢ok eskiye dayanmamaktadir. Yasadigi mekandan uzaklara
gitme eylemleri insanligin var olusuyla birlikte baglamistir denilebilir. Bununla
birlikte, uzak ge¢miste calisma konumuna ara vermek gibi bir amag¢ heniiz var
olmadigindan bu seyahatlerin eglence amach olduklarim séylemek olanaksizdir.'
Sanayi devrimine kadar, seyahat hareketleri dinsel veya ticari amacl yapilmaktaydi.
Miisliimanlarin ~ Mekke’yi, Hiristiyanlarin  Kudiis’ii  ziyaret etmeleri, grup

seyahatlerinin baslangici olarak gosterilebilir.

! Suavi Ahipasaoglu, Seyahat isletmelerinde Tur Planlamasi ve Yonetimi, Detay yayincilik,
Ankara, 2001, s. 13.



Turistik amagli organize turlar 1800°lii yillarda ilk 6nce Ingiltere’de goriiliir.
Ciinkii bu swralarda Ingiltere’de endiistri devrimi baslamistir. Daha sonra Bati
Avrupa’da endiistri devrimi yayilmistir. Endiistri devriminin baslamasiyla turizm
hareketlerinde de bir degisiklik olmustur. Teknik alandaki yeni gelismeler, buhar ve
komiirle isleyen makinelerin icadi, ulasimda once gemilerin daha sonra trenlerin
kullanilmaya baslanmasina neden olmustur. 19. Yiizyilda motorlu araglarinda
icadiyla kitalararas1 ulagtirmada gemicilik, iilke i¢i ulasimda tren ve otomobil,

seyahati kolaylastiran onemli araglar olmustur.

18. Yiizyilin ortalarinda, gezme, goérme, 68renme amacini giiden ilk turizm
hareketi Grand tour ile baglar. Biiyiik turun programi Akdeniz kiyilarini, 6zellikle
Italya’y1 icine aliyordu. Seyahatin nedeni tarihsel yerlerin (Roma-Pompei) gezip
goriilmesidir. At ve deve ile baslayan bu yolculuklar 18. yiizyil sonuna kadar ath
arabalarla siirdiiriilmiistiir. Turist kelimesi ilk defa Londrada bu Biiyiikk Turu
diizenleyenler i¢in kullanilmaya baslandi. 1811°den itibaren turizm kelimesi zevk

icin yapilan seyahatin pratigi ve teorisini ifade etmek i¢in kullamlmaktadir.”

Demiryollarinin isletmeye acilmasiyla, ulasim ve tasima araci olan trenler
seyahati kolaylagtirmistir. 1840 yilindan itibaren T. Cook trenle grup gezileri
diizenlemeye baglar. Diizenli olarak seyahat tertipleyen ilk seyahat acentasi
isletmecisi Thomas Cook’tur. Ilk olarak 1841 yilinda Leicester-Loughborough
arasinda bir dernek i¢in gezi diizenleyerek seyahat acentaciligini baglatmistir. Daha
sonra T. Cook 1845 yilinda Leicester’de bir acenta acarak bilet satisina baslar.
Liverpool, Glasgow ve diger sehirlere geziler diizenler. 1850 yillarindan itibaren T.
Cook seyahat isletmesi, ticari ve turistik amagli, Kuzey Amerika, tim Avrupa ve
hatta Orta Dogu’ya, organize turlar diizenler. 1851 yilindaki uluslararasi Londra
Fuari, T. Cook’a yabanc turistlerin iilkesinde karsilanmasi, gezdirilmesi fikrini de
verir. Boylece turist gobndermeden bagka turist karsilamaya baslar. Boylece hersey

dahil gotiirii seyahatler paket turlar ortaya ¢ikar.

% Necdet Hacioglu, Seyahat Acentaciligu ve Tur Operatorliigii, VIPAS, Bursa, 2000, ss. 3—4.



Hersey dahil hazir seyahatlerin ortaya cikisiyla T. Cook, diinya ¢apinda gegerli
olan otel 6deme kuponlar1 (voucher) ve turistik biletler gelistirir. 1867 yilinda bu
sisteme gore, ¢esitli otellerle yaptig1 anlagsma sonucu, T. Cook’a otel ve yol iicretini
pesin 0deyen miisterinin seyahati dnceden organize edilmis oluyordu. Bu sistem
bugiinkii Travellers Cheek’lerin temelini de olusturuyordu. T. Cook 1879 yilinda
bankacilik, doviz, kambiyo islemlerini baglatir. Thomas Cook gelistirdigi yeni

seyahat sistemleri sonucu, 1878 yilinda Ingiltere’den Paris fuarma 75.000 yolcu tasr.

Seyahat olanaklarinin artmasi ve teknolojik gelismeler sonucu diinyanin gesitli
tilkelerinde yeni seyahat acentalarinin agilmasina neden olur. Seyahat acentacilig
alanindaki hizli gelisme ve yeni seyahat olanaklarinin dogusu, 1920°den sonra T.
Cook isletmesinin bu alandaki gelismeleri kontrol etmesini giiglestirir, Belgika’daki
Wagon-Lits sirketiyle birlesir. Wagon-Lits’nin meshur olma tarihi bir tagimacilik
olay1 ile gergeklesir; 5 Haziran 1883 yilinda Orient-Express (Sark Ekspresi) Paris-
Istanbul tren seferlerinin agilmas: Wagon-Lits’e uluslararasi prestij saglar. Sirket ad
“CIWL” olan Wagon-Lits, I. Diinya Savasindan sonra, Avrupa’nin gesitli
baskentlerinde biirolar acgarak, bilet satislar1 yapar. Bu bilet satig biirolar1 kisa
zamanda seyahat acentalarina doniistir. 1972 yilinda Wagon-Lits, T. Cook’la isbirligi

yaparak diinyanin en biiyiik seyahat acentas1 agina sahip olur.

Seyahat acentaciliginin bu gelisimi karsisinda, 1919 yilinda acentalar kendi
c¢ikarlarini korumak i¢in mesleki birlikler kurmaya baglarlar. 1966 yilinda da degisik
tilkelerdeki seyahat acentalar1 biraraya gelerek Diinya Seyahat Acentalar
Federasyonu’nu kurarlar (FUAAYV). Diinyadaki seyahat acentaciliginin gelismesi

genel olarak ii¢ devrede incelenebilir’:

e 1946-1964 yillar1 arasi: Bu devirde seyahat acentalar1 klasik gdrevlerini
yerine getirmislerdir. Acentalarin baslica iki gorevi vardir;
0 Belirli bir komisyon karsiliginda tren, ucak, gemi ve otobiis biletleri
satmak,
0 Hizmet faaliyetleri: Motel rezervasyonlari, turistik geziler, enformasyon

hizmetleri vb.

3 Hacioglu, y.a.g.e., s. 5.



e 1964-1972 yillan1 arasi: Seyahat acentalarinin faaliyetlerinin genisledigi
yillardir. Havayollarinin gelismesi ve tatile ¢ikis sayisindaki artis,
otelciligin gelismesi ve dinlence ideolojisinin degismesi yeni seyahat
sekillerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Ornegin: “Inclusive tour”
seyahatleri, tur operatorlerinin hazirladiklart bu seyahat iiriinleri igin
acentalar dagitim roliinii iistlenirler. Charter seferlerinde 1960 yilinda % 37

oranindaki bir artig seyahat acentaciliginin gelismesini hizlandirmistir.

e 1972'den sonrasi: Seyahat acentalari, tur operatdrlerinin {iriinlerini pazarlar
ve satarlar. Yeni satis teknikleri gelistirirler. Bu devirde seyahat acentalari
gibi bankalar da dagitim gorevini iistlenirler. Fransa ve Almanya’da bazi
bankalar paket tur satis1 yapmaya baglamislardir. Son yillarda iilkelerin
uygarlik derecesi, refah diizeyi ile seyahat acentalar1 adedi arasinda bir

denge goriilmektedir.

1.1.1.1. Tiirkiyede Seyahat Acentalarinin Tarihgesi

Tirkiye’de turizmin ve seyahat isletmelerinin tarihgesi cumhuriyetin kurulus
oncesine kadar uzanmaktadir. Ancak, Tiirk turizminin gelismesi 1950°li yillara

rastlamaktadir.

Diinyada 1845 yilinda Thomas Cook ile baglayan seyahat acentaciligi
faaliyetleri daha sonra Wagon-Lits/Cook olarak biitiin diinyaya yayilmistir. Bu
isletme ayn1 zamanda Tiirkiye’ye seyahat acentaciligin ilk kez getiren firma olarak

kabul edilir.

1863 yilinda Sultanahmet Meydaninda diizenlenen Sergi-i Umumi-i Osmani,
Osmanli doneminde i¢ turizme yonelik ilk faaliyetler arasinda yer aldi. Bu yillarda
seyahat acentasi olarak faaliyet gosteren bir sirket de yer aliyordu; Ingiltere oteli
sahibi Mosy0 Misiri’nin kurdugu acenta 75 Osmanli lirasina 42 giinliik Avrupa
gezisi diizenlemisti. 1919 yilinda Istanbul’a gelen Orient Express demiryolu firmasi

sektdre onemli bir canlilik getirmisti. Bu firma, 1919 yilinda Istanbul’u da igeren bir



hat ile (Simplon Orient Express) Tiirkiye’ye geldi. Tasimacilikta meydana gelen
gelismeler yabanci firmalarin da Tirkiye’de yatirim yapmasina neden olmustu.
Wagons Lits Sirketi, 1924 yilinda Tiirkiye’de yatakli vagon sdzlesmesi yapti ve
Tiirkiye’nin ilk yatakli vagon seferi 23 Temmuz 1924 yilinda faaliyete gecti.*

Tirkiye’de Cumhuriyet donemindeki turizm alaninda ilk 6nemli faaliyetler,
1923 yilinda istanbul’da kurulan Tiirk Seyyahin Cemiyeti adli kurulusla baslamustir.
Daha sonradan Tiirkiye Turing ve Otomobilcilik Kurumu adini alan bu kurulusla
Tiirkiye’de seyahat acentaciligi baglamistir. Kurum bugilinkii anlami ile seyahat
acentacilig1 faaliyetlerini yapmaktan uzak olsada, Tiirkiye’nin yabancilara tanitilmasi

ve turistlere bilgi verilmesi konularinda yeterli faaliyetlerde bulunmaktaydi.

Bu arada Tiirkiye’ye yabanci turist gelisi diger bir deyisle Tiirkiye nin yabanci
turizmle iliskisi ise daha dnce sdz edilen Wagon-Lits sirketinin Istanbul’da bir biiro
acmasi ile baglamisti. Turing, Tiirkiye’nin ilk tanmitim afisleri, yol haritalari, otel
rehberleri ve brosiirleri gibi ilklere imza atarken o donemde kurulmus olan TUTTA
ve NATTA birlikte Tirkiye acentactligmin temellerini atmuslardir.’

kurulan ilk seyahat acentasi olan NATTA 18 Ekim 1925 tarihinde tarihinde

Tiirkiye’de

kurulmustur.

NATTA bilet satiglariyla birlikte otomobil kiralama, brosiir basma, rehber
saglama, i¢ ve dis seyahatler diizenleme gibi faaliyetlerde bulunuyordu. Bu firma
gerceklestirdigi bu faaliyetlerle Uluslararas1 Seyahat Acentalar1 Federasyonu FIA’ya
ve Uluslararas1 Turizm Orgiitleri Birligi’ne (AGOT) de iiye idi. Sektdriin diger iiyesi
Tiirk Seyyahin Cemiyeti ile iliskileri ¢ok iyi olan NATTA, bu kurumla ortak
organizasyonlar da diizenledi ve 1940 yilinda Tirkiye turizm sektoriine biraktigi

mirasla kapandi.”

* Orhan Icoz, Seyahat Acentalar1 ve Tur Operatorliigii Yonetimi, Turhan Kitapevi, Ankara, 2003,
ss. 24-25.

> Selahattin Coruh, Cumhuriyet Dénemi Tiirkiye Ansiklopedisi, Turizm Boliimii, iletisim Yayimnlari,
1985, s. 2555.

6 !(;62, a.g.e., s.25.

7 i¢oz, a.g.e., s. 26.



Turizmle ilgili bir diger énemli alan olan havacilik Cumhuriyet doneminde
Tirkiye Teyyare Cemiyeti’nin kurulmasiyla ilk adimlarmi atti. 1925 yilinda kurulan
Cemiyet 1933 yilinda Tiirk Havayollar1 Isletme Idaresi admi aldi. THY nin
temellerini atan kurum, o zamanlar diinyadaki havayollar sirketleri ile ayn1 donemde

5 ucak ve 28 koltukla faaliyete baslad:.®

Tiirkiye turizmi, bir yandan devlet diger yandan o6zel sektoriin girisimleri
sonucunda 1950’11 yillarda ivme kazandi. 1923 yilinda 4-5 dolayinda acentaya sahip
olan Tirkiye Turizmi 1950°1i yillara gelindiginde 100 dolayinda acentaya ulasti.
1950°den sonraki yillarda da artig gosteren acenta sayis1 1975 yilinda 188’e ulast1 ve
ozellikle 1985-2000 yillan arasinda turizmdeki hizli gelismeye paralel olarak acenta
sayis1 da hizla artarak 2000 yilinda 4230 oldu. 2004 rakamlarina gore de iilkemizde
cesitli guruplara dahil, diger bir deyisle Gegici A, A, B ve C gurubu seyahat acenta
belgesi bulunan yaklasik 4493 seyahat acentasi faaliyet gostermektedir. °

Gergek anlamda Tiirk turizmin dis turizm hareketlerinde 1980°li yillarda
gelisme gostermistir. 1924 yilinda Tiirkiye’ye gelen yabanci sayisi yalnizca 17.000
kisi idi.'” Bu rakam ancak 1963 yilinda 198.000 e ulagsmistir. 1984 yilinda da iki
milyonun tizerine ¢ikmistir. 1990 yilinda 5.389.000 kisi olan yabanci ziyaretci sayist,
2005 yili verilerine gore 21 milyon kisinin tizerine ¢ikmustir.'' Tiirkiyede 1983
yilindan sonra yasanan ekonomik diizenleme ve gelismelere pararlel olarak,
hiikiimetlerce uygulanan turizm tesvik politikalari sonucunda gelen turist sayilarinda

ve buna bagli turizm gelirlerinde 6nemli artiglar saglanmistir.
1.1.1.2. Seyahat Acentalarimn Orgiitlenmesi ve TURSAB
Seyahat acentalarinin c¢alisma alanlarinin ve kosullarinin degisik olmasi,

kosullarin agirhigi, pazarlanan {riinlerin fiziksel yapist ve giiglii kuruluslar

olmayislar1 seyahat acentalarin 6rgiitleme zorunlulugunda birakmustir.

¥ icoz, a.g.e., 5. 28.

’ TURSAB, “Tarihge”, http://www.tursab.org.tr/content/turkish/kurumsal/tarihce.asp, (30.08.2006).
i¢coz, a.g.e., s.31.

" TURSAB, “Gostergeler”, http://www.tursab.org.tr/content/turkish/istatistikler, (30.08.2006).




Yasal acidan 22 Nisan 1968 tarihinde 6086 sayili kanunun 34. maddesine
dayanilarak c¢ikarilan 6/9947 sayili Bakanlar Kurulu Kararn ilk kez seyahat
acentalarin faaliyetlerine bir diizenleme getirmistir. Bu kararnameye gore seyahat
acentalar1 faaliyete gegebilmek icin belge almak zorunda kaliyordu. Ancak belge
alma kosullarinin yetersizligi, bu donemde bir seyahat acentalar1 enflasyonuna yol
acmisti. Bu arada acentalar arasindaki iliskilerin diizenlenmesi ve diger sorunlara
¢oziim bulunabilmesi igin Istanbul’da 1955 yilinda Tiirkiye Seyahat Acentalari
Cemiyeti (TUSTAC) kurulmustu.'

TUSTAC i yonetim kurulu Cemiyetin ve seyahat acentalarinin bir yasaya
kavusmasi icin ¢aligmalar baglatti. Kisa bir siire i¢cinde yogun caligmalarin ardindan
Fransiz Seyahat Acentalar1 Birligi (SNAV)’1n kurulus yasasin inceleyen TUSTAC
buradaki bazi maddeleri Tiirkiye kosullarina uyarlayarak ilk yasa taslagini ortaya
koydu ve SNAV yasasindan yararlanilarak 1972 yilinda yiiriirliige giren 1618 sayili
yasa ¢ikarildi. Bu yasa seyahat acentalarinin ¢alisma diizenini ve Tiirkiye Seyahat

Acentalar1 Birligi (TURSAB) ‘in kurulusunu éngériiyordu. '

Tablo 1.1: Tiirkiye’de Seyahat Acentalarinin Sayilar1 ve Isletme Belgesi Dagilimlar

Kaynak:http://www.tursab.org.tr/content/turkish/istatistikler/gostergeler/ ACENTASAYlLasp (2004

SEYAHAT ACENTASI SAYISI
GRUP A A-G B C TOPLAM

MERKEZ 2437 | 453 | 205 | 317 3412

% 71 13 6 9 100
SUBE 1041 50 19 44 1178

% 88 4 2 4 100
ADET 3478 | 503 | 224 | 361 4566

% 76 11 5 8 100

Agustos ay1 verileridir.)

2 icoz, a.g.e., s. 29.

' TURSAB, “Tarihge”, http://www.tursab.org.tr/content/turkish/kurumsal/tarihce.asp, (30.08.2006)




1618 sayili yasanin yiiriirliige girmesi ile seyahat acentaciligi faaliyetinde
bulunabilmek i¢in TURSAB’a iiyelik zorunlu kilmmistir. TURSAB calismalarini
Istanbul’daki Genel Merkezin yaninda Tiirkiye’nin gesitli bolgelerinde faaliyet
gosteren 15 Bolgesel Yiiriitme Kurullar ile ytiriitmektedir. Birligin ayrica Briiksel’de
bir temsilciligi vardir. TURSAB 3200’ asan iiye sayisi ile diinyanin en ¢ok iiyeye
sahip 5. Seyahat Acentalar1 Birligidir.'"* Tablo 1.1°de Tiirkiye’de bulunan seyahat

acentalarinin sayisi ve isletme belgesi dagilimlar1 verilmistir.

Birlik faaliyetlerinin gereksindigi parasal kaynagi seyahat acentalarinin
kurulusunda aldig1 giris ve yillik olarak 6dedikleri iiyelik aidatlari saglamaktadir.
TURSAB 1618 sayili yasanin da kendisine yiikledigi gorev geregi hem iilkesel
diizeyde, hem de uluslararas1 diizeyde seyahat acentalar1 arasindaki iliskileri, seyahat
acentalart ile kamu kuruluslart arasindaki iligkileri diizenlemekte ve ylriitmekte,
turizm politikasinin olusturulmasina katkida bulunmakta ve Tiirkiye’yi dis iilkelerde
seyahat acentalar1 adina temsil etmektedir. TURSAB’in kurum olarak Tiirkiye’yi
temsil ettigi uluslararas1 kuruluglar arasinda Uluslararasi Tur Operatorleri
Federasyonu (IFTO), Diinya turizm oOrgiiti (WTO) ve Diinya Seyahat Acentalari
Birlikleri Federasyonu (UFTAA) da vardir.

Bu amaglarla bu c¢alismanin birinci boliimiinde seyahat acentalarinin tarihgesi
kisminda agiklanmis oldugu iizere, 1972 yilinda yiirtirliige giren 1618 sayil1 “Seyahat
Acentalar1 ve Seyahat Acentalar1 Birligi Kanunu” ile kurulan “Tiirkiye Seyahat

Acentalar1 Birligi” (TURSAB) amaglar1 su sekilde siralanmaktadir':

a) Seyahat acentalarin arasindaki iliskileri diizenlemek ve gelistirmek.
b) Seyahat acentalarin ile endiistrinin diger kesimleri arasindaki iliskileri
diizenlemek, sorunlara ¢ziim getirmek.

c) Acentalarin ile resmi kuruluslar arasindaki iliskileri diizenlemek.

“icoz, a.g.e., s. 30.

P i¢oz, a.g.e., s. 31.

16 “Seyahat Acentalar1 ve Seyahat Acentalar1 Birligi Kanunu”, Resmi Gazete, 21.09.1972,
say1.14320.



d) Ulusal ve bolgesel turizm sorunlarina ¢oziim aramak, bunlar1 izlemek ve
sonuclandirmak.

e) Uluslararas1 orgiitlerde Tiirk seyahat acentalarmi temsil etmek ve bu
orgiitlerle olan iligkilerde ulusal ¢ikarlart korumak

f) Seyahat acentalarinin bolgesel sorunlarini, bolge ile ilgili 6zel sorunlara

¢Ozlimler aramak.

1.1.2. Seyahat Acentalarinin Tanimi

Seyahat acentalar1 hemen her iilkede turizm endiistrisi kavrami i¢inde, fakat
terminolojide daha spesifik olarak seyahat endiistrisi, tatil endiistrisi, serbest ve bos
zaman degerlendirme endiistrisi, agirlama endiistrisi, konaklama endiistrisi, hizmet
endiistrisi kavramlari icinde faaliyet gosteren isletmelerin iirettikleri mal, ara¢ ve

hizmetleri,

e Ulke turizmine ve iilke ekonomisine uygun en uygun,
e Tiiketiciye uygun, tiiketicinin mali olanaklarina, giiciine elverisli kosullar

icinde programlamak, onlara sunmak ve satmakla yiikiimlii kuruluslardir."’

Bir tamma gore de seyahat acentalar'®; Tiiketicilere seyahat konularinda
danmismanlik yapan, ulastirma isletmeleri adina ucgak, tren, deniz ve karayolu
biletlerini kesen, konaklama isletmeleri adina oda ve siiitleri satan, yiyecek-i¢ecek
isletmeleri ile oto kiralama isletmeleri adma kiralama yapan ve pazarlayan

aracilardir.

Seyahat acentalarinin niteligi ile ilgili tartismalar, s6z konusu kuruluslarin hem
tacir, hem de serbest meslek erbabi oldugu sonucuna varmistir. Bu goriisten hareketle
seyahat acentalar1 bir taraftan satin aldig1 ¢esitli unsurlart; nakliye, otel, yemek vb.
toplayip birbirine baglayarak kendi tecriibe ve bilgisini de ilave ettikten sonra sattig1

i¢cin ve vergi miikellefleri olduklari i¢in tacirdir. Diger taraftan seyahat acentalari bir

7i¢oz, a.g.e., s. 67.
'8 John R. Walker, Introduction to Hospitality, Prentice-Hall, New Jersey, 1996, s.40.



doktor, bir avukat gibi topladig1 teknik bilgi ve tecriibelerle miisterilerine yararh

oldugundan serbest meslek erbabi olarak da kabul edilmelidir."

Turizm mevzuatinda ise seyahat acentalar1, kanun koyucu tarafindan daha genis
kapsamli bir tanimla ele alinmistir. Ulkemizde seyahat acentalarinin faaliyetlerini
diizenleyen 28 Eyliil 1972 tarih ve 14320 nolu Resmi Gazete’de yayinlanan 1618
saylli “Seyahat Acentalar1 ve Seyahat Acentalar1 Birligi Kanunu” nun birinci

maddesinde seyahat acentalari su sekilde tanimlanmistir™:

Seyahat acentalari; kar amaciyla turistlere ulagtirma, konaklama, gezi, spor ve
eglence imkanlar1 saglayan, onlara turizmle ilgili bilgiler veren, bu konuya iliskin
tim hizmetleri géren ve turizm ekonomisine ve genellikle 6demeler dengesine

katkida bulunan ticari kuruluslardir.

Aymni sekilde 1618 sayili Yasa geregince hazirlanan ve 27 Eyliil 1975 tarihinde
15369 sayili Resmi Gazete’de yaymlanarak yiirlirliige giren “Seyahat Acentalar
Yonetmeligi” ise, kanundaki tanima uygun ancak daha genis kapsamli bir tanim

getirmistir. S6z konusu yonetmeligin 3. maddesine gore?';

Seyahat Acentalart; turistlere kar amaci ile: kara, deniz ve hava nakil araglar
ile ulastirma (transfer dahil), tarifeli ve tarifesiz biletlerin satis1, soforli veya
soforsiiz, damasiz ticari amagla kayitl otomobillerin yazili bir sézlesme ile 6zel
olarak kiralanmasi/rent a car, soforlii veya soforsiiz kamyonlarin aynmi sartlarla
kiralanmasi/rent a truck, soforlii veya sofOrsiiz veya otobiislerin ayni sartlarla
kiralanmasi/rent a bus, miirettebatli veya miirettebatsiz deniz araglarinin
kiralanmasi/rent a yacht, gezi, spor, eglence ile konaklama tesislerinde ikamet
olanaklar1 saglayan, onlara turizm ile ilgili bilgiler veren ve bu konuya iligkin tiim
hizmetleri goren, turizm ekonomisine ve genellikle ddemeler dengesine katkida

bulunan ticari kurulusladir.

¥ i¢oz, a.g.e., s. 68.

20« Seyahat Acentalar1 ve Seyahat Acentalari Birligi Kanunu”, Resmi Gazete, 21.09.1972,
say1.14320.

*! «“Seyahat Acentalar1 Yonetmeligi”, Resmi Gazete, 27.09.1975, say1. 15369.
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Tiirk turizm mevzuatinda seyahat acentalar1 ile ilgili olarak gecen s6z konusu

iki tanimin ortak Szelliklerini soyle siralayabiliriz®*;

Seyahat acentalar: turistlere kar amaci ile hizmet verirler.

Kara, deniz ve hava ulasim araglari ile turistlere ulagim olanaklar1 saglarlar.
Turistlere gereken ve ihtiya¢ duyduklari bilgileri verirler.

Turizm ekonomisine ve 6demeler dengesine katkida bulunurlar.

Seyahat acentalari ticari kuruluglardir.

1.1.3. Seyahat Acentalarinin Turiste Vermekle Yiikiimlii Olduklar1 Hizmetler

Seyahat acentalarinin gordiikleri ya da turistlere vermekle yilikiimlii olduklar

hizmetler, “Seyahat Acentalar1 Yonetmeligi” nin 6. maddesinde asagidaki sekilde

siralanmugtir;

1)

2)

Tur diizenlemek: Bir programa bagli ya da programsiz yurt i¢inden
yurtdisina, yurtdisindan yurt igine veya yurt i¢inde gerceklesen, gecelemeli
veya gecelemesiz olarak gezi, spor, eglence, dini, saglik, egitim, kiiltiirel,
bilimsel ve mesleki inceleme, tesvik veya destek amagli seyahat ve bunun

I¢inde yer alan hizmetleri organize etmek, pazarlamak, gergeklestirmek.

Transfer: Seyahat acentasi tiiketicisi olan turistin, diizenlenen turun
baslangicinda, herhangi bir sathasinda veya sonunda, sinir giris ve ¢ikis
kapilari, marinalar, sehirleraras1 ya da uluslararasi ulagim hizmetlerinin
sunuldugu otogar, gar, liman, havalimani gibi yerlerden konaklama
yapacag1 tesise veya tesisten bu ulasim hizmetlerinin sunuldugu yerlere ya
da programin bagladig1 yerlesim yerinden konaklama tesisine veya
programin bitiminde tesisten yerlesim yerine bir aragla bir tarife veya
miinhasiran tagimaci olan isletmelerin tabi olduklar1 kurallara bagl

olmaksizin taginmasini saglamak,

2 i¢oz, a.g.e., s. 69.
2« Seyahat Acentalar1 Yonetmeligi”, Resmi Gazete, 04.09.1996, say1.22747.
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3)

4)

)

6)

7

8)

Rezervasyon: Kara, deniz, hava araglarmin tarifeli veya tarifesiz
seferlerine iligkin olarak ve her tiirlii konaklama, yeme-igme ve eglence

isletmelerinde tiiketici adina yer ayirtmak, kayit islemi yapmak.

Enformasyon: Turizmle ilgili ve turizm hareketinin gerektirdigi konularda,

turistin tabi oldugu doviz, vize, giimriik gibi islemlere iliskin bilgi vermek,

Kongre - konferans organizasyonu: iginde konaklama, transfer ve tur hiz-
metlerinden en az birinin yer aldig1 kongre, konferans, toplanti, fuar, sergi

ve benzeri faaliyetleri organize etmek,

Turistik gezi amach cesitli arac kiralama: Ticari olmayan amaglarla
miinferiden ara¢ kiralamak isteyen tiiketiciye yonelik olarak, kendi
milkiyetinde olan ya da olmadigi halde kiralama yetkisi bulunan, ikiden
fazla kisinin seyahat edebilecegi araclar ile i¢cinde konaklama olanagi
bulunan aracglar1 dogrudan kiralamak, bu konuda organizasyon, rezervasyon

yapmak.

Ulastirma araclar: biletleri satmak: Tarifeli ya da tarifesiz olarak tabi
olduklar1 mevzuat ile tasimacilik hizmeti veren ulagtirma araglarinin ve bu

araglara sahip isletmelerin biletlerini satmak.

Seyahat acentasi iiriinii satmak: Seyahat acentalarinin iirettigi hizmetlerin
tamami ya da bir kismini iirlin sahibi seyahat acentasi tarafindan yetki

verilmek kaydryla satmak.

Ayrica seyahat acentalar1 asagidaki konularda da faaliyet gosterebilirler:

a) Turistik enformasyon ve tanitim malzemeleri satisi: Turiste ve
seyahat acentaciligt hizmeti satin alanlara yonelik olarak seyahat
acentalar1 igyerinde turistik nitelikte kitap, resim, kartpostal, hediyelik
esya, turistin ihtiya¢ duyacagi rehber ve form benzeri malzemeleri

satabilirler.
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b) Motorlu veya motorsuz ulastirma araclari bulundurmak,
kiralamak: Motorlu veya motorsuz, en fazla iki kisiyi birlikte
tastyabilen araglar seyahat acentalarinca turistlere kiralamak amaciyla

bulundurulabilir.

1.1.4. Seyahat Acentalarimn Islevleri ve Ulke Ekonomisindeki Rolleri

Seyahat acentalari, faaliyetini siirdiirdiigli iilkenin ekonomisine diger ticari

isletmeler gibi katki saglamaktadirlar. Hazirlanmig turizm ve seyahat {irlinlerini

tiikketicilere satan ve bazen de fiili olarak ¢esitli islevleri yerine getiren seyahat

acentalari, ticari kazang elde etmenin disinda su islevleri de iistlenmektedirler™:

a)

b)

Turizmin gelisimini saglamak; turizm olaylar incelendiginde, turizm
iirlinleri arasinda, paket tur ya da programli tur olarak adlandirilan turlarla
yapilan seyahatlerin yerinin fazla oldugu gozlenmektedir. Bu da
gostermektedir ki seyahat acentalari, nihai turizm iiriinii kullanicilariin,
maddi olanaklarina, zevklerine ve toplumsal 6zelliklerine uygun geziler ve
turlar diizenleyerek, turizme katilan insanlarin sayisini artirarak turizmden

elde edilen gelirlerin artmasinda etken rol oynamaktadir.

Tanitim ve pazarlama faaliyetlerine katkida bulunmak; turizmle ilgili
iilkelerin biiyliik ¢ogunlugunda turistik tanitim ve pazarlama hizmetleri
resmi turizm Orgiitleri ve bagli birimler tarafindan ytiriitiillmektedir. Seyahat
acentalar1 da satis ve pazarlama faaliyetleri yaparak dolaylida olsa {ilke

turizminin tanitilmasina ve pazarlamasina katkida bulunmus olurlar.

Yeni turizm destinasyonlar1 iiretmek ve hizmete sunmak; seyahat
acentalar1 tiiketici taleplerini siki takip ederek, yeni turistik iirlinler
arastirmak ve hizmete sunarak faaliyetlerini siirdiirmektedir. Diinyada
turizm talebini yaratan kisilerin zevk, yasam bigimi, hayat standartlart
gelismekte ve cesitlenmektedir. Bu talepleri karsilamak i¢in gerek iilke

disina yeni turizm merkezlerinin arastirilmasi, hem talebin yeni bolgelere

* rfan Misirli, Seyahat Acentaciligi ve Tur Operatorliigii, Detay Yaymnlari, Ankara, 2002, ss. 36—

37.
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yonlendirilmesine hem de turistik varliklara sahip olan bdlgelerin

kalkinmasinda acentalar oncii rol oynayabilmektedirler.

d) Fiyat secenekleri yaratmak; seyahat acentalari iirettikleri turizm iirtinleri
farkli gelir gruplar i¢in segenekli fiyatli ve igerikli liriinler sunarak daha
fazla sayida bireyin bu iirlinleri satin almasini ve programlara dahil

olmalarini saglamaktadir.

e) Uriin maliyetlerini asagiya cekmek; kisisel olarak bir turizm {iriiniinii
satin almak ve program yapmak, genellikle hazir bir iirlinii acentadan
almaktan daha pahaliya gelmektedir. Seyahat acentalarimin sektorde yer
alan diger lretici ve araci firmalarla yapmis olduklar1 6zel anlagmalar ve
toplu pazarlik giicii nedeniyle iiriin fiyatlar1 kabul edilebilir bir seviyeye

indirilebilmektedir.

f) Tiiketicilere damsmanlik yapmak ve bilgilendirmek; Avrupa iilkelerinde
sembolikte olsa bilgilendirme ve danisma hizmeti i¢in iicret talep edilmeye
baslanmasina karsin seyahat acentalarinin cogu bu hizmetlerinden herhangi
bir ticret talep etmemektedirler. Acenta gorevlileri, olasi acenta
miisterilerinin talep ettigi, yore, konaklama, ulagtirma vb. hakkinda bilmek
istedikleri ~ konularda  kendilerine =~ damigmanlik  yapmakta  ve

bilgilendirmektedirler

1.1.5. Seyahat Acentalarin Tercih Edilme Nedenleri

Bagimsiz olarak seyahat etmek yerine, bir seyahat acentasi ile seyahate ¢ikmak
konusunda ¢ok sayida neden siralanabilir. Guruplar ve bireyler agisindan bazi

farkhiliklar gosterse de genel nedenler sunlardir®:

a) Rahathk: Insanlar tek baslarina seyahat ettikleri zaman bir¢ok formalite ile
kars1 karsiya kalirlar. Zamani kisith olan insanlar i¢in bir ugakta ya da

otelde rezervasyon yapmak, pasaport Islemleri ile ugrasmak, oto-kiralama

2 i¢6z, a.g.e., ss. 73-76.
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b)

d)

islemleri ile ugrasmak, kendi baslarina tur programlan hazirlamak oldukga
zor ve zaman alic1 faaliyetlerdir. Seyahat acentalarinin en 6nemli hizmeti
belirli bir bedel karsilifinda ve kendi deneyimleri sayesinde bu tiir

formaliteleri miisterileri i¢in gerceklestirmektir.

Ekonomiklik (Maliyet faktorii): Insanlarin seyahat acentalar1 tarafindan
diizenlenen gurup turlarina katilmalarinin baslica nedenlerinden birisi
seyahatin maliyetidir. Tur diizenleyicileri rezervasyon yaparken ve hizmet
sozlesmeleri diizenlerken indirimli ve toptan fiyatlardan yararlanirlar. Tur
yOneticisinin ticreti ve masraflar1 hari¢ olmak iizere, diizenlenen bir turdaki
her faaliyetin maliyeti hesaplanacak olursa, gurupta bir kisiye diisen
maliyetin, ayni turu tek basina yapan kisinin maliyetine gore ¢ok daha
diisiik oldugu goriiliir. Guruplarla seyahat eden kisi toptan fiyata ya da buna
cok yakin bir fiyata seyahat eder.

Reklam ve tamitimin etkisi: Seyahat acentalar1 ve ulagtirma isletmeleri
diizenledikleri rehberli turlar1 “en iyi seyahat sekli” olarak tanitirlar ve bu
konuda yogun reklamlar yaparlar. Gazetelerin hafta sonu dergilerinde
ozellikle turizm sezonunda yayinlanan reklamlar insanlarda 6énemli etkiler
yapar ve seyahate yonlendirir. Bu reklamlarin en 6nemli islevlerindan birisi
de ¢esitli alternatiflerin tanitimini yaparak insanlara se¢im yapma olanagi

tanimasi ve onlar1 seyahatler konusunda bilgilendirmesidir.

Giivenli tatil gecirmek: Grup i¢in gerekli diizenlemeler 6nceden yapildigi
icin, bir kisinin tatilinin basindan sonuna kadar olan siiregte isteginin
olmama olasilig1 biiyiikk Ol¢lide azalacaktir. Buna ragmen eger bazi
aksakliklar olursa da, bu aksakligin diizeltilmesi sorumlulugu da tur

yoneticisine ait olacaktir.
Simirhh zamam etkili kullanmak: Turistlerin en 6nemli sorunlarindan

birisi, kisith zaman siireleri i¢inde goriilecek cesitli yerler arasinda se¢im

yapmaktir. Sorumluluk tasiyan turizm sirketleri gezilerini planlarken,
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g)

h)

sadece goriilmeye deger nitelikteki yerleri tur programlarina alirlar. Iyi bir
tur yoneticisi bu yerlerin edinmis olduklar iinlerine layik yerler oldugunu

gosterir ve miisterilerinin bunlar1 gérmekten hosnut olmalarini saglar.

Daha fazla bilgi ve deneyim kazanma istegi: insanlarin rehberli turlar
segmelerinin 6nemli bir nedeni de bilgi ve deneyim kazanmaktir. Turistlerin
bircogu ziyaret ettikleri yerlerle ilgili olarak ellerindeki brosiirlerde
belirtilenden daha fazla bilgi edinmek isterler. Bu bilgiyi kendilerine
verecek olan seyahat acentalarinin turistlere sagladiklari rehberlerdir. Satin
almacak iirliniin denenme ihtimali ve dnceden gorme olanagi yoktur. Bu
nedenle paket turlarla yapilan seyahatler hakkinda tiiketicilere ayrintili
bilgiler vermek gerekir. Seyahat acentasi satiy memurunun en Onemli
niteligi iriinler hakkinda genis bilgilere sahip olmasidir. Alict olsun
olmasin her tiiketiciye, seyahat acentas1 gorevlisi bilgi verir. Bu bilgiler

kisinin seyahat karar1 almasinda etkili olabilir.

Bir grubun i¢inde bulunmak (Sosyolojik Etken): Gilinlimiizde arkadaslik
ve dostluklara eskisi kadar sik rastlanmasa da seyahat acentalarmin
diizenledigi gurup gezilerinde bdylesine yakinliklar kurabilme olanagi
bulunmaktadir ya da boyle bir ortamin yaratilmasi i¢in olanaklar

saglanmaktadir.

Degisik secenekleri degerlendirebilmek: Ozellikle gidecegi yer veya satin
alacag {riin ya da seyahat hakkinda kararsiz olan miisterilerine yardimci
olmas1 yoniinden seyahat acentasina biiylik gorev diismektedir. Bu nedenle
satis memurunun bir halkla iliskiler uzmani1 ve kendisine giiven duyulacak
nitelikte bir kisi olmas1 gerekir. Bir miisteri icin ilk dnce, bir iirliniin fiyati
ve kalitesi s6z konusudur. Seyahat acentasi satis personeli bu iki beklentiyi
g0z Oniine alarak miisterisine inandirici ve tatmin olacagi bir se¢imi tavsiye

etmelidir.
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1.1.6. Seyahat Acentalarinin Siniflandirilmasi

Seyahat acentalerinin siniflandirilmalarinda, {izerinde tiim otorite ve taraflarin
hemfikir oldugu bir simiflama sekli olmamakla beraber; degisik yazarlarin, farkl
kriterlere dayandirarak yaptiklart simiflamalara rastlamak miimkiindiir. Degisik
yazarlarin, seyahat acentalarini faaliyet alanlari, idari yapilari, verdikleri hizmetlerin

tiir ve yapilarina gore farkli siniflamalara tabi tuttuklari gériilmektedir.

1.1.6.1. Uluslararasi Simiflandirma

Turizm evrensel bir kavramdir ve uluslar arasi faaliyet gosteren seyahat
acentalart degisik sekillerde siniflandirmalara tabi olmaktadir. Uluslar arasi
siiflandirmada kullanilan ilk kriter, acentanin faaliyet alanidir. Faaliyet alanina gore

acentalar {ice gruba ayrilirlar:
a) Perakendeci seyahat acentalari;

Seyahat endiistrisi dagitim kanalinda en iyi bilinen ve miisteri ile direkt temas
kuran acentalardir. Perakendeci seyahat acentalari; paket turlari, tatil paketlerini,
hava, deniz ve karayolu ulasim isletmelerinin biletlerini, araba kiralama
isletmelerinin akitlerini, seyahat sigortas: ile ilgili diger hizmetlerin satis ve
rezervasyonlarini yapan ve bu islemlerin karsiliginda {ireticilerden komisyon alarak
calisan seyahat acentalaridir. Seyahat acentalari, tiiketicilere verdikleri hizmetlerden
dolay1 tiiketiciden higbir {icret almazlar, yaptiklar1 hizmetlerin karsiliginda

iireticilerden belirli bir komisyon alirlar.”®
b) Toptanci seyahat acentalari;

Bunlar bir veya daha fazla tur operatoriiniin iirettigi turlari, belirli sayilarda
yolcu temin etme garantisiyle satin alarak perakendeci seyahat acentalarina
pazarlarlar. Bu islem sayesinde tur operatorleri, tekil seyahat acentalar1 ile muhatap

olmaktan kurtulurlar. Satis ve satislart gruplandirma igin ayiracaklar1 personelden

26 Robert C. Mill ve Alastair M. Morrison, The Tourism System, Prentice Hall, , New Jersey, 1992,
ss. 472-473.
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tasarruf etmis olurlar. Ayrica azalan personel sayisi sayesinde gerek mekan, gerekse
yonetim giderlerinden de tasarruf etmis olurlar. Bunlara karsilik perakendeci seyahat
acentalarina verdikleri komisyonlara ek olarak, yaklasik %10 civarinda toptanci
seyahat acentast komisyonu o&derler. Toptanci seyahat acentalari, ¢cogu zaman
kendilerine ait satis ofisleri veya perakendeci seyahat acentalarina de sahip olurlar.
Bolgesel olarak orgiitlenenleri oldugu gibi, ulusal ve hatta uluslar aras1 diizeyde de

orgiitlenmis olanlari da vardir.”’

Ayrica toptanci seyahat acentalarn tekil turistik iirlin ireticileri ile toplu
kontenjan anlagmalar1 da yapabilirler. Toptanci acentalar, havayolu ve konaklama
isletmelerinin kapasitelerinin bir bdliimiinii biiyiik bloklar seklinde alabilir veya
almay1 garanti edebilir ve bu kapasiteleri doldurup dolduramadigina bakmaksizin,
bedellerini demek zorunda kalabilirler.”® Bu kontenjanlar1 dogrudan tiiketicilere ve
perakendeci seyahat acentalarina satabilecekleri gibi, tur operatorlerine de

pazarlayabilirler.

¢) Zincir seyahat acentalari;

Hem perakendeci, hem de toptanci seyahat acentacilig1 yapabilen, lilke ¢apinda
birden fazla subesi bulunan seyahat acentalaridir. Temel islevleri yine tur
operatorlerinin iirlinlerinin pazarlanmasi faaliyetidir. Bu tiir seyahat acentalarinin
kurulmasinin temel nedeni, tur operatorlerinin baskisini kirabilmektir. Acenta
calisan1 temelde satis elemani olarak yetistirilir, ancak IT(inclusive tour) disinda,
tiiketici ihtiyaclar1 ile ilgilenmede basarisiz olabilirler.”’ Bunun temel nedeni, bu
acentalarin personelinin standart tur programlarina odaklanmalarindan dolayz,
tiketiciden gelen farkli taleplere cevap verebilecek sekilde donatilmamis

olmalarindan kaynaklanmaktadir.*®

2 Suavi Ahipasaoglu ve Irfan Arikan, Seyahat Endiistrisi Isletmeleri, Gazi Kitapevi, Ankara, 2005,
s. 109.

% Dennis L. Foster, The Business of Travel: Agency Operations and Administration, McGraw-
Hill, New York, , 1991, s. 5.

¥ G. Ashworth ve B. Brian, Marketing Tourism Places, Routledge, London, 1990, s. 248.

3% Ahipasaoglu ve Arikan a.g.e., s. 109.
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1.1.6.2. Tiirkiye’de Seyahat Acentalarinin Siniflandirilmasi

Tiirkiye’de seyahat acentalarinin siniflandirilmasi dncelikle 1618 sayili yasaya
gore yapilmakla birlikte genel olarak dort degisik acidan siniflandirilir. Bunlar;
verilen hizmet tiirtine gore siniflandirma, yapisal siniflandirma, islevsel siniflandirma

ve yasal siniflandirmadir.

1.1.6.2.1. Sunulan Hizmet Tiiriine Gore Simiflama

a) Biletci seyahat acentalari;

Bunlar diger perakendeci seyahat acentaciligi etkinliklerini de yerine
getirmekle birlikte, temel c¢alisma alanlar1 ugak bileti satiglaridir. Calisan
elemanlarimin biiyiik bir boliimii; yol belirleme, iicret hesaplama, bilet diizenleme,
biletini alamayacak durumdaki yolcular i¢in kuponsuz ugus belgesi diizenleme
(PTA), gibi konularda uzmanlagsmiglardir. Bu acentalar Uluslararasi Hava
Tasimaciligi Birligi (IATA) temsilcisi olarak ¢alisirlar. Birlik iiyesi hava yollarinin
bos biletleri stok olarak bile acentalarinda bulunur. Baz1 bilet acentalar1 da Genel
Satis Acentas1 (GSA) konumunda calisirlar. Bunlar IATA {iyesi olan ya da olmayan
bir havayolu sirketinin temsilciligini tistlenirler. Eger temsil ettikleri havayolu IATA
iiyesi ise, o havayolunun bilet kuponlarin1 kullanarak tiim IATA {iyesi hava tasima
sirketlerinin uguslarin1 pazarlayabilirler. Temsil ettikeri havayolu IATA {iyesi degil

ise yalmzca kendi uguslarini pazarlayabilirler.’’
b) Tur satis acentalari;

Toptanct seyahat acentalar1 ya da dogrudan tur operatorleri tarafindan
hazirlanmis yurt ici ya da yurt disi, agirlamali ya da yonetilen turlarin satiglarini
yaparlar ve birden ¢ok {iretici firma ile birlikte calisabilirler. Tur operatdrlerinden
kontenjan alarak risk iistlenebilecekleri gibi, kisaca sor-sat olarak bilinen, miisteriden
gelen talep tlizerine tur operatorii ya da toptancisimi arayarak bos yer var ise satisi

gerceklestirme yontemini de benimseyebilirler. Bunlar portfoylerinde bir tek tur

3! Ahipasaoglu, a.g.e., s. 21.
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operatoriiniin iirtinlerini bulundurabilecekleri gibi, bir¢ok tur operatoriiniin iirtinlerini
de pazarlayabilirler. Cogunlukla tercih edilen birden ¢ok tur operatorii ile anlagma
yapilarak tiiketicinin karsisina bir¢ok yonelim ve programdan olusan genis bir iirlin
yelpazesi ile ¢ikilmasidir. Genellikle kiiclik bagimsiz acentalar olarak goriinmelerine
karsin, imtiyaz (franchising) sozlesmeleri ile bir toptanci seyahat acentasinin adi

altinda da orgiitlenebilirler.”
¢) Tek temsilci seyahat acentalari;

Bu acentalarinin tur satig acentalarindan farki, bir tur operatdriiniin diizenledigi
tatil ve gezi programlarin1 satmalaridir. Bu acentalar finansal, yonetsel ve yasal
acidan bagimsiz calisirlar. Ayrica perakendeci seyahat acentalarmin tur satiglari
disinda kalan rezervasyon, ucak bileti, ara¢ kiralama ve diger etkinliklerinde de ayri

sozlesmeler ve galismalar yapabilirler.”
d) Kiralik araba acentalari;

Kiralik ara¢ hizmetlerinin yasal konum olarak seyahat acentalig1 i¢erisinde yer
alip almamasi gerektigi 6nemli tartisma konusudur. Ancak, her perakendeci seyahat
acentas1 ara¢ kiralama hizmetleri de sunmaktadir. Cogu perakendeci acenta bu
hizmetleri uluslararas1 ara¢ kiralama sirketlerinden satin alir. Hemen her seyahat
acentasinin biinyesinde daha c¢ok kendi ulasim gereksinimleri i¢in bulundurduklari
araclar vardir. Bunlarin kullanim sikliklarinin diisiik oldugu donemlerde gelen
talepleri 6z kaynaklan ile karsilamaya ¢alisirlar. Kimi perakendeci seyahat acentalari
da binek ve minibiis tiirlinde araglardan, 10-25 araglik birer kiigiik filo olusturarak
kiralik ara¢ servisi konusunda uzmanlasmaya yonelmislerdir. Daha ¢ok biiyiik kent
merkezlerinde ve sahil seritlerinde yogunlasan bu acentalar genelde kisa siireli yerel
kiralama taleplerini karsilamaya yonelik olarak ¢alisirlar. Kiralik ara¢ (rent a car)
acentalar1 da bu arag kiralama konusu toplam cirolar1 igerisinde en 6nemli yeri tutan

uzmanlasmis seyahat acentalardir.”*

32 Ahipasaoglu, a.g.e., s. 21.
33 I¢oz, a.g.e., s. 83.
** Ahipasaoglu, a.g.e., s. 22.
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e) Ulastirma acentalari;

Bu tiir acentalarin temel islevi, tur operatorlerine yer operasyonlari igin arag
saglamaktir. Turizm tagimaciliginin gerektirdigi tiim donanim, hizmet incelikleri ve
esneklik genel kara yolu ile yolcu tagimaciligi yapan firmalarca saglanamadig igin;
gerek yerli ve gerekse yabanci tur operatdrleri turizm alaninda uzmanlagmis tagimaci
firmalarla ¢alismay1 tercih ederler. Bunlar da seyahat acentas1 seklinde Orgiitlenerek
kendi adlarina diizenledikleri giliniibirlik ya da uzun siireli yurt i¢i ve dis1 yalnizca
otobiis kullanan turlar ile hem atil ara¢ kapasitelerini kullanmak ve hem de daha

yiiksek kazang saglamak yoluna gitmektedirler.*
f) Kongre acentalari;

Diinya genelinde her yil diizenlenen ¢ok sayida seminer, sempozyum, firma
toplantilar1, konferanslar, kongreler yb. vardir ve bunlar arasinda en fazla yapilan
toplant1 tiiriiniin kongreler olmasi1 nedeniyle, her tiirlii toplanti organizasyonunda
uzmanlagmis acentalara kongre acentalar1 adi verilmektedir. Bu acentalar, yapilacak
olan kongrelerin sahipleri adina bu toplantilarin hatasiz olarak gerceklesmesi
amaciyla rezervasyon, salon diizenlenmesi, gezi vb. gibi temel ve yan etkinliklerin
kongre/toplant1 sahiplerinin istegi dogrultuda planlanmasi ve gercgeklestirilmesi
gorevini istlenirler. Bazi {ilkelerdeki yasal diizenlemeler toplanti organizasyonu
yapilabilmesi i¢in seyahat acentasi olarak orgilitlenmeyi zorunlu kilmakla birlikte,
kongre acentalarmin etkinlik ve sorumluluk alanlar1 ¢ok daha genistir ve

uzmanlasmayi gerektirir.®
g) Ozendirme acentalari;
Ozendirme gezileri, is seyahatleri piyasasmin en hizli biiyiiyen dilimi olarak

alimmaktadir. Bu tiir geziler kisa siireli, eglencenin ve 6zel programlarin yogun

oldugu bir paket gezi/tatil bicimidir. Bu tiir geziler satislar1 yiikseltmek, belirlenen

* Ahipasaoglu, a.g.e., s. 22.
3 jcoz, a.g.e., s. 84.
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satis kotalarina ulagsmak, satig personeli ve bayileri 6zendirmek, 6nemli miisterileri

takdir etmek amaciyla ticari kuruluslarin sunduklari ticretsiz tatil gezileridir.*’

h) Yat acentalari;

Bazi1 6zel gezi gruplan tatilleri sirasinda stirekli aym1 mekanda kalmayr ve
yorucu otobiis yolculuklar1 yapmay1 istemeyebilir. Bu guruplar i¢in en uygun tatiller
cogunlukla mavi yolculuk adi da verilen tekne turlaridir. Tekne turlarinin
diizenlenmesinde uzmanlagmis seyahat acentalarina yat acentalart adi verilir. Yat
Acentalarmin ¢alismalar1 baslica dort sekildedir; Ozel yat organizasyonlari, charter

yat gezileri, giiniibirlik yat gezileri, grup yateilig:.”®

1.1.6.2.2. Yapisal Siniflama

Bu smiflamaya gore acentalar asagida belirtilen ii¢ gurupta toplanir™”;

a) Biiyiik dagitim acentalari: Genellikle Tur Operatorlerinin {iriinlerini
pazarlar. Tur operatorleri ile perakendeci seyahat acentalar1 arasinda bir

aracilik gorevini yaparlar.

b) Endiistriyel firmalar icin uzmanlasmis acentalar: Biiyik isletmeler
kendi personelinin tatil ve seyahat ihtiyaclarini ve formalitelerini ylriitmek
icin bir seyahat acentasiyla anlasmakta ve tiim islemleri bu seyahat

acentasina yaptirmaktadir.

¢) Bagimsiz acentalar: Seyahat ile ilgili tiim islemleri yapan ve belirli bir
baglantis1 olmayan acentalardir. Genellikle bilet satislar1 ve paket tur

satiglarim yaparlar.

37 Metehan Pekoz ve Siikrii Yarcan, Seyahat isletmeleri, Bogazigi Universitesi Yayin, istanbul,
1998, s. 26.

# icoz, a.g.e., s. 84

¥ i¢oz, a.g.e., 5.85.
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1.1.6.2.3. Tslevsel Simiflama

Seyahat acentalari, yurt dig1 baglantilar1 acisindan iki gurupta toplanir;
incoming ya da karsilayic1 acentalar ve outgoing ya da yurt digina turist génderen

acentalar.

a) Karsilayici (incoming) acentalar;

Yabanci Tur Operatorlerine gore, gidilecek {ilkedeki yerel karsilayici
acentalardir. Konaklama isletmeleri, bu yerel acentaya da otel rezervasyonu veya
hizmet satisin1 yaparlar. Yerel acentalar da bu satislara bazi hizmetler ilave ederek
toptan veya perakende olarak yabanci Tur Operatorlerine satis yaparlar. Bu satigtan
otelcilerin yaran; yerinde bir acenta ile muhatap olmak, iliski kurmak ve dogrudan
kontrol olanagini elde etmektir. Buna karsilik karsilayict acenta bolgesel olarak bir
rekabetle kars1 karsiyadir. Diger taraftan otelci, kendi {iriiniiniin dagitim kontroliinii
kaybetmektedir. Yani kendi otelinin yataklarin1 hangi tur operatoriiniin veya hangi

seyahat acentasimi tekrar sattigini bilemez.*

b) Gonderici (Ouigoing) acentalar;

Bu acentalar yurt disina tur diizenler ve misterilerin ¢ogunlugu grup
miisterilerden ¢ok bagimsiz miisterilerdir. Outgoing turlarda miisterilerden alinan
rezervasyonlar konaklama isletmelerine en az bir ay oOnceden konfirme edilir
(onaylanir). Outgoing acentalarda islemler daha Onceden ve kesin olarak
belirginlesir. Miisterilerin seyahatle ilgili idari (vize) islemleri acenta tarafindan
yapilir. Outgoing acentalar, kiiclik 6l¢ekli bir tur operatorii islevlerini yerine getirir.

Kar oran1 yurt dis1 turlarda incoming acentalara gore fazla olabilir.*!

40 1(;62, a.g.e., s. 85.
M i¢oz, a.g.e., s. 86.
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1.1.6.2.4. Yasal Siniflama

Seyahat Acentalariin Tiirkiye’de smiflandirilmas: 1618 sayili yasaya gore

yapilmaktadir. Yasaya gore acentalar A, B ve C gurubu olmak iizere li¢ sinifa

ayrilmaktadir. Bu guruplarin yerine getirmesi gerekli sartlar ve ozellikleri asagidaki

gibidir;

(A) Gurubu acentalar;

Bu guruptaki acentalar biitiin acentacilik faaliyetlerini yerine getirme hakkina

sahip olan ve en genis kapsamli faaliyet gosterebilen acentalardir. Genel nitelikleri

ve sartlar1 asagidaki gibidir**;

a)

b)

d)

2

Yasada belirtilen ve seyahat acentasi taniminda yer alan biitiin seyahat
acentalig1 hizmetlerini yerine getirebilirler.

Bu acentalar, bir onceki yil yurt dismna diizenlemis olduklar1 tur ve
gezilerden elde ettikleri doviz miktarinin % 25’ini gegmemek sartiyla yurt
disina tur ve gezi diizenleyebilirler.

Kiiltiir ve Turizm Bakanlhigindan gegici isletme belgesi A Grubu aldiktan
sonra faaliyete gegerler. Gegici isletme belgesinin siiresi iki yildir.

Iki yil icerisinde 80.000 dolar déviz kazanci elde eden A Gurubu
acentalarin gecici isletme belgeleri A Gurubu Acenta Isletme Belgesine
cevrilir. iki y1l icinde belirlenmen miktarda ddviz kazanci elde edemeyen
acentalarin isletme belgeleri Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 tarafindan geri
alinir.

A gurubu acentalar her iki yilda bir, yukarida belirtilen miktarda dovizi
getirdigini belgelemek zorundadir.

Acentalarin sorumlu miidiirleri en az lise mezunu olmas1 ve bir yabanci dil
bilmesi gereklidir.

Acentalarin merkezlerinde ve diger subelerinde devamli olarak en az iki

enformasyon memuru, diizenlenen yurt i¢i ve yurt dis1 turlarda da bir

2 1¢6z, a.g.e., s. 86.
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h)
i)

)

terciiman rehber bulundurmalar1 zorunludur.

A gurubu acentalar Bakanlia teminat yatirmalar1 zorunludur.

A gurubu acentalar, yurt disina diizenleyecekleri turlarin programlarinin bir
ornegini Kiiltiir ve Turizm Bakanligina gondermeleri gereklidir.

A gurubu acentalarin Tiirkiye Seyahat Acentalar Birligi'ne (TURSAB) giris

ve lyelik aidat1 6demeleri gereklidir.

(B) Gurubu acentalar;

Bu gurupta yer alan acentalar gorevleri sinirlandirilmis ve daha ziyade

incoming olarak faaliyet gdsteren acentalar olup genel nitelikleri su sekildedir®’;

a)

b)

g)

Uluslararasi kara, hava ve deniz ulastirma araglar1 ile A gurubu acentalarin
diizenleyecekleri turlarin biletlerini satarlar.

Gerekli yasal sartlan yerine getirdikleri taktirde, dogrudan isletme belgesi
alarak faaliyete gegerler.

Isletme belgesi almalar1 i¢in asgari doviz transferi kosulu aranmaz.

Sorumlu miidiirlerinin en az lise mezunu olmasi ve bir yabanc dili bilmesi
zorunludur.

Acentalarin merkezlerinde ve bagl subelerinde en az bir yabanci dil bilen
iki enformasyon memuru ve diizenleyecekleri yurt i¢i turlarda bir terciiman
rehber bulundurmalar1 gereklidir.

Kurulus teminat1 olarak Kiiltiir ve Turizm Bakanligina her yil belirlenen
miktarda para yatirmalar1 gereklidir.

TURSAB’a A gurubu acentalarda belirtilen miktarda giris ve iiyelik aidat:

odemeleri gereklidir.

# i¢6z, a.g.e., s. 87.
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(C) Gurubu acentalar;

Bu gurupta yer alan acentalar yalnizca iilke i¢cinde faaliyet gosterebilirler. Bu
nedenle faaliyet alanlar1 diger iki guruba oranla daha sinirlidir. Genel nitelikleri ise

asagidaki sekildedir*’;

a) Yalnizca Tiirk vatandaslari i¢in yurt ici turlar diizenlerler.

b) Gerekli yasal kosullan yerine getirdikten sonra isletme belgesi alarak
faaliyete gegerler.

c¢) Yurt dis1 baglantilarinin olmamasi nedeniyle asgari doviz getirme
zorunluluklar1 yoktur.

d) Acentalarin merkezlerinde ve bagli subelerde en az bir enformasyon
memuru bulunmalidir.

e) A gurubu acentalarinin verecekleri hizmetleri yerine getirirler.

f) Bakanliga kurulus teminat1 yatirmalar1 gerekmektedir.

g) TURSAB’a A ve B gurubu acentalarda belirtilen miktarlarda giris ve iiyelik

aidatlarim 6demeleri gereklidir.

1.2. SEYAHAT ACENTALARINDAYONETIM

Seyahat acentalar1 Onceleri bir yonetici ve iki memurdan olusan kii¢iik birer
isletme 1idi. Turizm olaymin biliyiimesi, seyahat acentalarinin gorevlerinin ve
islevlerinin c¢esitlenmesi, acentalarin orgiit yapilarinin karmasiklagsmasina ve yonetim

kavraminin bir igletmecilik islevi haline gelmesine neden olmustur.

Yonetim, seyahat acentalarinda, en giic ve en Onemli gorevlerden biridir.
Ciinkii yonetim isletmede calisan insanlarla ilgili bir konudur. Seyahat acentalarinda
isgorenlerin diger c¢alisanlarla ve hizmet satin almak isteyenlerle iliskileri ve onlara
davranislar1 birinci dereceden dnemlidir. Clinkii her hizmet sektoriinde oldugu gibi
isgoren dogrudan hizmet satin almak isteyen insanlarla ve calisanlarla iliski

icindedir.  Seyahat acentalarinda, yOnetim bu uyumu saglama ve diizenleme

*i¢6z, a.g.e., s. 88.
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siirecidir. Yonetim ayni zamanda akilci bir karar alma ve bunlar1 uygulatma

surecidir.

Bir orgiit olmadan yonetimden s6z etmek miimkiin degildir. Giiniimiizde orgiit
yerine; kurum, kurulus, teskilat, isletme, organizasyon, sirket vb. gibi kelimelerin
kullamldig1 goriilmektedir. Orgiit, bir grubun, belirli bir amac1 gerceklestirmek igin
bir araya gelerek olusturdugu, ¢evreyle etkilesimli, sistemli faaliyetler biitliniidiir.
Cagdas orgiit anlayis1 orgiitleri, insan kaynaklar1 ve teknik degerlerin olusturuldugu
mekanik sistemler olmaktan ¢ok, insanlarin olusturdugu sosyal sistemler olarak

gdrmelidir.”

Eski bir sanat ve yeni bir bilim dali olarak nitelenen yonetim ile ilgili
kavramlar ve tanimlar ¢ok ¢esitlilik gostermektedir. Heniiz tam bir agikliga
kavugmus degildir. Bununla birlikte, genel kabul goérmiis yonetim tanimini soyle

yapabiliriz:

Yonetim, basta insan olmak {izere, tiim orgiitsel kaynaklarin, 6rgiitsel amaglar

dogrultusunda isbirligi ve uyum igerisinde ¢alistirilma becerisidir.*

Yonetim ancak birden fazla kisinin varligi ile ortaya ¢ikan ve bu yoni ile
ekonomik faaliyetten ayrilan, beseri bir faaliyettir. Buna gore yonetim, baskalari

vasitastyla amaclara ulagsma veya baskalarina ig gordiirme becerisidir.*’

Yonetim en kiicliglinden (fert, aile, isletme gibi), en biiytigline(devlet, uluslar
aras1 Orgiitler gibi) kadar tiim orgiitlerde gecerli ve gerekli bir islevdir. Yonetim,
orgiitlerin amaglarina etkin ve verimli ulasabilmeleri bakimindan zorunlu bir islevdir.
Yani yonetim, orgiitler i¢in hayati bir 6neme sahiptir. Bir toplumun orgiitlerindeki

yonetim anlayis1 ve uygulamalart ile o toplumun kalkinmislik diizeyi arasinda

# Erdal Unsalan ve Biilent Simsekler, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Detay Yayincilik, Ankara, 2006,
s. 1.

* Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., [stanbul 1993, 5. 4.

" Tamer Kocgel, Isletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme Organzasyon ve Davrams, [.U. Isletme
Fakiiltesi Yayini, Istanbul 1982, s.4.
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dogrusal bir iligki oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yonetim kalitesi tiim toplumu

etkiler.*®

Seyahat acentalarindaki yonetim siireci genel yonetim siirecinden pek farkl
degildir. En 6nemli ayirt edici 6zellik, seyahat acentalarinin bir hizmet isletmesi
olmasindan ileri gelmektedir. Yonetim siireci, acentalarin degisik faaliyetlerinin bir
araya gelmesiyle olusur. Genel olarak seyahat acentalar1 araci kuruluslar olmalarina
ragmen Tiirkiye’de ayni zamanda tur diizenlemesi de yapmaktadir. Genel olarak

seyahat acentasinin yonetim konusundaki ortak hedefler sdyle siralanabilir®:

e Saglam finansman kaynaklariyla yumusak esnek bir yonetim planlan
hazirlamak,

e Yonetimi iyi bilmek ve iggorenlerin yonetime katilmasini saglamak,

e Etkin satis teknikleri gelistirmek,

e Mesleki beceri ve tekniklere sahip olmak.
Yonetimin kalitesi bir seyahat acentasinin basarisinin ger¢ek anahtaridir.
1.2.1. Seyahat Acentalarinda Yonetim Kademeleri

Seyahat acentalarinda, acentanin biiyiikliigii ve faaliyet konularina gore farkli
yonetim kademeleri ve bu yonetim kademelerinde gorev yapan farkli yoneticiler
bulunmaktadir. Her yonetim kademesinde gorev yapan yoneticinin de bulundugu
kademeye gore degisen, niteliklere ve becerilere sahip olmasi gerekir. Diger
isletmelerde oldugu gibi seyahat acentalarida Orgiit yapisi ve biiyiikliigline gore tist
kademe, orta kademe ve alt kademe yonetim olmak {izere {i¢ yonetim kademesinden

olusur.
a) Ust kademe yonetimi;

Seyahat acentasinin gelecegine yonelik amag¢ ve hedefleri belirleyen ve bunu
gerceklestirebilmek i¢in plan ve programlar hazirlayan yonetime iist yonetim, bu

gorevleri yerine getiren ve Ust yetki sahibi kisilere de iist kademe yoOneticisi adi

* Unsalan ve Simsekler, a.g.e., ss. 3-4.
* Hacioglu, a.g.e., s. 147.

28



verilir. Seyahat acentasinin en son sorumlulugunu iistlenen kisilerin olusturdugu

yonetimdir. Genel Miidiir, Yo6netim Kurulu Bagkani vb. gibi adlandirilirlar.
b) Orta kademe yonetimi;

Orta kademe yonetim kavrami pek c¢ok kademeyi kapsayabilir. Orta kademe
yoneticilerin temel sorumluluklarini {ist kademe yonetimi tarafindan belirlenen amag
ve hedeflere ulasmak icin gerekli plan, program ve faaliyetlerin koordinasyonunu
saglayarak isletmenin kapsamli politikalariin fiilen uygulanmasina hizmet edecek
faaliyetleri yonlendirmek seklinde ifade edilebilir.”® Seyahat acentalarinda rastlanan

boliim, departman ve sube, miidiirleri orta diizey yoneticilere 6rnek olarak verilebilir.
¢) Alt kademe yonetimi;

Isletmenin giinliik faaliyetlerinin yiiriitiildiigii yonetim kademesine alt kademe
yonetimi ad1 verilir. Bu kademede bulunan yoneticiler, 6rgiitiin giinliik faaliyetlerinin
basarili bir bicimde siirdiiriilmesi ile gorevlidir. Ayrica yonetim islevleri bulunmayan

calisanlar1 yonetmekle sorumludurlar. Amir, sef, gibi adlarla adlandirlirlar.”!

1.2.2. Seyahat Acentalar1 Yonetiminin Gelecegi

Elektronik alanindaki hizli gelisme turizm alaninda yeni degisiklikler meydana
getirmektedir. 1974 yilindan beri bilgisayarlar seyahat acentalarina girmeye

baslamislar ve cesitli hizmetlerin yerine getirilmesinde kullanilmaktadir®*:

e Havayolu biletgiliginde i¢ ve dis hatlar i¢in bir rezervasyon sistemi
gelistirilmistir. Ayrica bazi iilkeler i¢in vize, pasaport ve saglik formaliteleri
hakkinda bilgiler verilmektedir.

e Biiylik tur operatorleri nezdinde yeni bir rezervasyon sistemi gelistirerek
Avis-Hertz-Europcar gibi sirketlerin sistemlerine bagli, kredi kartlariin

kontroliinii ve kabuliinii 6ngdren bir sistem gelistirmektedir.

0 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 1999, s.24.
>! Unsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 5.
>2 Hacioglu, a.g.e., s. 150.
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Seyahat acentasinin tiim muhasebesini, yonetimini ve tiim rezervasyonlarini

kendisinin bilgisayarlariyla gerceklestirmesi amaglanmaktadir.

Amerika ve Avrupa’daki bazi seyahat acentalart mini elektronik beyinlerle

hizmet ve yonetimlerini gergeklestirmeye baslamislardir. Seyahat isletmelerinde

kullanilan bilgi islem makineleriyle su isler yapilmaktadir™:

Bilet satislari, kasa hesaplari, {iretim kontrolii, miisteri faturalarinin
kontrolii,
Isletmenin genel muhasebesi ve kontrolii,

Muhasebe disi, istatistiki bilgiler, verimlilik rasyolari, biit¢e kontrolii.

Bir seyahat isletmesinin yonetimini saglayan faktorler™*:

a)

b)

f)

Temel finansman kaynag:: Isletmenin kurulusunda minimum bir sermayeye
ihtiya¢ vardir.

Personel: Turizm sektorii mevsimlik bir karakter arz ettiginden, biitiin y1l
boyunca ayni sayida personele ihtiya¢ duyulmamaktadir.

Personelin zaman kullanma dagilimini sayilastirmak olanaksizdir. Bir
miisteriye ayrilmasi gereken zaman onceden saptanamaz. Bilgi verilen bir
miisteri alic1 olmayabilir.

Bir hizmet satis1 s6z konusu oldugu icin kalifiye elemana ve etkileme
yetenegine sahip satis personeline ihtiyag vardir.

Seyahat isletmesinde karlilik, satilan {iriinlerin ¢esidine, kullanilan personel
sayisina, masraflarin miktarina ve yonetim kalitesine baglidir.

Teknolojik gelismelerin acentada bulunmasi gerekliligi.

Bir seyahat isletmesinin yOnetimini saglayan faktorler cogunlugu isgérene

dayal1 faktorlerdir. Bunun temel nedeni de seyahat acentaciliginin hizmet sektorii

olmasindan kaynaklanmaktadir.

> Hacioglu, a.g.e., s. 151.
> Hacioglu, a.g.e., s. 151.
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Seyahat acentalarinda son yillarda Calisma alanlarinda, islemleri hizlandirmak
ve kolaylagtirmak i¢in bilgisayar kullanimi yogunlasmistir. Seyahat isletmelerinde

asagidaki caligma alanlarinda bilgisayar kullanilmaktadir:

e Dosyalama

e Brosiir teknikleri

¢ Brosiir hazirlama

e Muhasebe

e Miisteri kayitlari

e Satis islemleri (bilet, paket tur)
e Paket tur liretimi

e (Odemelerin takibi

Seyahat isletmelerinin satiglarinda miisteri 6demeleri i¢in de yeni sistemler
gelistirerek miisterinin satin aldig1 seyahatleri veya biletleri plastik paralarla,
kartlarla 6demesi planlanmaktadir. Bu sistemler sayesinde hata ve risk payr yok
denecek kadar azalacaktir. Seyahat acentalar1 en ¢ok rezervasyon ve bilet satig
islemlerinde bilgisayar kullanmakta ve wulusal havayollar1 bilgisayar aglarina
baglanmaktadirlar. Ayni sistemin paket tur satislari i¢in tur operatorleri tarafindan
gelistirilmesi miimkiindiir. Tiirkiye’de de biiyiikk seyahat acentalar1 dogrudan
miisterilerine internet aracilii ile paket tur rezervasyonu ve satist yapmaktadir.
Bilgisayarl sistemlerle ¢alismalar sonucunda, isletmelerin maliyet giderlerinde %20
bir azalma goriilmiistiir.”> Isgoren gereksiniminde azalmaya gidilirken, teknolojik

geligsmeleri takip eden, egitimli isgdérene gereksinim artmustir.
1.2.3. Seyahat Acentalarinda Yonetim islevleri

Genel olarak seyahat acentalar1 yonetimi, takip edilecek yonetim prensiplerini
ve pazarlama kurallarin1 kapsar. Seyahat endiistrisi, sermayeden ziyade el emegine
bagl bir hizmet sektoriidiir. Yonetimde basarili olmak, turizm piyasasini tanimaya,

bilgi ve tecriibeye sahip olmaya baglidir.>®

>> Hacioglu, a.g.e., s. 151.
*% Hacioglu, a.g.e., s. 152.
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Amerikan Seyahat Acentalarina gore, calisan isgdreni motive etmek ve isletme

verimliligini arttirmak igin 5 faktér bulunmaktadir’’:

e Idare ve yonetim politikasina katilma
e Memurla iyi iliskiler

¢ Grup halinde ¢alisma kosullar1

e lyi, rahat calisma aliskanlig1

e Doyurucu bir iicret verilmesi

Seyahat acentalarinda yonetimin temelini insan faktorii olusturur. Standart bir
yonetim sekli belirlemek seyahat acentalarinda olduk¢a zordur. Yoneticilerin en
onemli ozelligi, liderlik ve beseri iligkiler konusunda uzmanliga sahip olmalaridir.
Seyahat acentasi yoOneticisinin her seyden Once bir yOnetim stratejisi saptamasi
gerekir. Tiirkiye’deki seyahat acentalarinda bicimsel olmayan organizasyonlar1 ¢ok
stk rastlanmaktadir. Bu nedenle yonetici yOnetim sorumlulugunu paylagmadan

ziyade tek basina iistlenmektedir. Bazen karar verme yetkisine sahip olmaktadir.™®

1.2.3.1. Planlama fslevi

Aslinda planlama, amaglarin ve bu amaglarin elde edilebilmesi i¢in gerekli olan
eylemlerin belirlenmesi siirecidir. Bu siire¢ yonetimin bilgi toplama siirecidir. Ciinkii
planlama isleviyle, isletmenin amaclarini, bunlara iliskin stratejileri ve taktiklerin
neler olacagmni kararlastirmaya yardimer bilgiler toplanir.”” Bu nedenle planlama

yonetimin ilk ve en 6nemli fonksiyonudur.

Seyahat acentalarinin her gecen giin artan islemleri sonucu, isletmecilik
sorunlar1 da artar. Isletmeler, belirledikleri amaclarina nasil, ne zaman ve ne dlciide

ulagabileceklerini ancak bir planlama sonucu saptayabilirler. Seyahat acentalarinin

°7 Robert Lanquar, Agences et Associations de Voyages, Puf, Paris, 1979, s. 102.
¥ Hacioglu, a.g.e., s. 153. ) o L
> Mehmet Sahin, Yonetim islevleri: is idaresi, 1. Fasikiil, A.U.A.O.F. Yayin, Ankara, 1984, s. 76.
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planlama siireci, yoneticinin temel gorevidir. Planlama siireci alti asamadan olusur,

bunlar®:

e Temel hedefin belirlenmesi

e Amagclan gerceklestirecek yollarin belirlenmesi
e Isletme kaynaklarinin degerlendirilmesi

e Alternatiflerin karsilagtirilmasi

e Takip edilecek alternatifin se¢imi

e Faaliyetlerin planlanmasi.
1.2.3.2. Orgiitleme islevi

Yonetim islevlerinin ikincisini olusturan orgiitleme islevi, isletmenin amaclar
dogrultusunda yapilacak islerin belirlenmesi, goérev, yetki ve sorumluluklarin
dagitilmas: faaliyetlerinden olusur. Orgiitlenme isletmedeki isleri, mevkileri,

isgorenleri ve aralarinda ki otorite ve haberlesme iliskilerini gdsteren yapidir.®!
Orgiitlenme siireci {ic asamadan olusur, bunlar® :

e Gortilecek islerin belirlenmesi ve gruplara ayrilmasi,
e Isgorenlerin belirlenip atanmast,

e Yer, arag¢ ve yontemlerin belirlenmesi.

Isletmeler rasyonel bir orgiitleme sistemi kurmak zorundadirlar. Bu sistem
icinde yonetim basamaklari olusturularak yetki ve sorumluluk devri gergeklestirilir,
boliimler arasi iligkiler diizenlenir, orglitsel organ ve boéliimler belirlenir, iletisim
baglan kurulur ve boylelikle orgiitiin isleyisi icin gerekli alt yapi caligmalari

hazirlanir.® Seyahat acentalerinin Orgiitlenmeleri, islevlerine, siniflarina, faaliyet

% Hacioglu, a.g.e.,s. 151. ) o )

' Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Istanbul Un. Isletme Fakiiltesi Yayin Istanbul, 1989, s. 37.

52 Halil Can, Dogan Tuncer, D. Yasar Ayhan, Isletme ve Yonetim, Aslimlar Matbaasi, Ankara, 1984,
s. 186.

63 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Furkan Ofset, Bursa, 1997 s. 31.
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alanlarma ve kendilerine 6zgii ozelliklerine gére degismektedir. Orgiitlenmenin,
isletmenin politikasina ters diismeyecek ve isletmenin kendine 6zgii kosul ve
gelenekleriyle bagdasir bir anlayis icinde olmasi gerektigi gibi, kurumsal kimligin
yerlesmesine katkida bulunacak c¢agdas ve profesyonel bir anlayis icinde

yapilandirilmasi gerekmektedir.

Sekil 1. 1: Seyahat Isletmelerinde Yer Alan Ana Boliimlerin Orgiit Semasi

YONETICI
Satiglar Operasyon Satin Alma Insan Muhasebe
Boliimii Boliimii Boliimii Kaynaklari Boliimii
Bolimii

Kaynak: Necdet Hacioglu, Seyahat Acentalar1 ve Tur Operatorliigii, VIPAS, Bursa, 2000, s. 154.

Sekil 1.1°de seyahat isletmelerinde yer alan ana bdliimlerin Orgiit semast
goriilmektedir. Ancak seyahat isletmelerinin orgiit yapilari, yonetim anlayisina ve
sektorde meydana gelen gelismelere gore degismektedir. Kiiclik isletmeler olan
seyahat acentalarinin bir Orgiit yapisindan bahsetmek c¢ok zordur. Calisanlarin is
boliimii, yetki ve sorumluluklar1 kesin c¢izgilerle belirlenememektedir. Bazen bir

seyahat acentasi bir yonetici ve 2 elemandan olusmaktadir.

1.2.3.2.1. Seyahat Acentalarinda Organizasyon Yapilar

Birden fazla iggdrenin calistig1 seyahat acentalarinda belirli amaglarin, isletme
hedeflerinin gergeklesmesi icin kisiler arasinda bir igbdliimii yapilir ve bu isbolimii
sonucu bir orgiitlenme-organizasyon yapist ortaya c¢ikar. Seyahat acentalar1 igin

organizasyon yapilari isletme biiytikliiklerine gore belirlenebilir.
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Kiictik, orta, biiyiik, seyahat acentalar1 ve tur operatdrleri veya hukuki
siniflamaya gore; A,B ve C grubu acentalar seklinde ayirmak miimkiindiir. Bunlar

strastyla su sekildedir®:

a) Kiiciik seyahat acentalar1 organizasyon yapisi;

Bu tip seyahat acentalari, lilkemizde C grubu acentalar olusturur. Genellikle tur
operatorlerinin Uriinleri satip yurtigi geziler diizenlerler. C grubu seyahat
acentalarinda ¢alisan iggdren sayisi 3 ila 9 arasinda degisir. Bu nedenlerden dolay1
sekil 1.2°de goriildiigii gibi, basit bir organizasyon yapisina sahiptirler. Merkezcil bir

yonetim vardir.

Sekil 1. 2: Kiiciik Boyutlu Bir Seyahat Acentasinin Organizasyon Semasi

MUDUR
Sekreter

I I I I

Muhasebe Pazarlama Sefi Enformasyon Operasyon
Elemani Memuru Elemant
I
I |
Satig Elemani Satig Elemani Rehber

Kaynak: Orhan I¢dz, Seyahat Acentalar1 ve Tur Operatorliigii Yonetimi, Turhan Kitapevi,
Ankara, 2003, s. 77. ve Necdet Hacioglu, Seyahat Acentalari ve Tur Operatorliigii, VIPAS, Bursa,
2000, s. 156.

b) Orta biiyiikliikteki seyahat acentalarinda organizasyon yapisi;

Bu tip acentalar faaliyetlerin artmasi, genislemesi sonucu meydana gelen ve
boliimlesmenin oldugu acentalardir. Ulkemizdeki B grubu acentalar 6rnek olarak
verilebilir. Sekil 1.3.’de gorildiigii gibi bu seyahat acentalarinda igbolimii ve

uzmanlagma goriilmektedir. Orta biiyiikliikteki seyahat acentalarinda zamanla hizl

% Hacioglu, a.g.e., ss. 155-156.
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bir biliyiime meydana gelebilir. Bunun sonucu, yonetim sorunlar1 daha c¢ok

hissedilmektedir. Bu seyahat acentalarinda da merkezcil yonetim goriiliir.

Sekil 1. 3: Orta Boyuttaki Bir Seyahat Acentasi Organizasyon $emasi

Genel Miidir

Mali 1$ler Yurt Dis1 Turlar Karsilayici Yardimci
Boliumii Bolumi Hizmetler Boliimi Hizmetler Bolimi
' |
| |
Yurt Dis1 Toplanti Santral gorevlisi
Turlar Y oneticisi
Temsilcisi |

| Biiro Elemani |

Muhasebe Miudiirii | |
Rezervasyon Rezervasyon
Gorevlisi Gorevlisi
Muhasebe Elemani
Sofor
Incoming Operasyon Incoming
Temsilcisi (A) Gorevlileri Temsilcisi (B)
Ulkesi Ulkesi
[
Rehber

Kaynak: i¢oz, a.g.e., s. 78.

¢) Biiyiik seyahat acentalarinda organizasyon yapisi;

Seyahat acentacilig ile ilgili tiim islemleri ve faaliyetleri yapan ve calistirdigi
isgoren sayist da fazla olan acenta tipleridir. Merkezcil yonetim ¢ok az goriiliir.
Biiylik seyahat acentalar1 verdikleri hizmetler dogrultusunda subeler veya boliimlere
ayrilmaktadir. Biiyiik seyahat acentalarinda ¢ok ¢esitli organizasyon yapilart goriiliir.
Isletme biiyiidiikce, karmasik bir organizasyon yapisi ortaya ¢ikmaktadir. Ulkemizde
yasal zorunluluklarin1 ve gorevlerini tam olarak yerine getirmekte olan A grubu

seyahat acentalar1 bu tip acentalara 6rnek verilebilir.
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Sekil 1. 4: Biiylik Bir Seyahat Acentas1 Organizasyon Semasi

Genel Midiir
Hukuk Danismani Sekreter
Pazarlama Miidiiri Operesyon Bolimii Miidiiri Mali Isler Miidiirii
Bilet Satis Dep.. Rezervasyon Dep. Mubhasebe Sefi
Yurtici Tur. Dep. Haberlesme Dep. Finansman Sefi
Sehir Turu Dep. Rehberler Dep. Personel Sefi
Ulasim Dep. Transferciler

Kaynak: Hacioglu, a.g.e., s. 158.

d) Tur operatorii organizasyon yapisi;

Uretici seyahat isletmesi olan tur operatorlerindeki orgiitlenme seyahat
acentalarindan farkli bigimlerde meydana gelmektedir. Seyahat acentalarinin daha
bliyiik ve gelismis sekli olan tur operatorlerinde gergek bir orglitlenme semalart
goriiliir. Tur operatorleri bagimsiz bir seyahat isletmesi oldugu gibi bazen biiyiik bir
otelin veya tagima igletmesinin yan kurulusu olarak faaliyet gdsterebilir. Bu durumda

emir-komuta zincirinde farkliliklar goriilebilir.

Bagimsiz, klasik seyahat acentalarinda isgdren sayilarinin fazla olmamasina
karsilik (bazen 5 kisi) yapilan isler ve hizmetler ¢ok cesitlilik gostermektedir.
Seyahat acentalarinda organizasyon ¢ok c¢esitli hizmetlerin birlesmesi sonucu ortaya

ctkmaktadir. Ciinkii seyahat acentalar1 turistlerin yer degistirmesi i¢in gerekli
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hizmetlerin saglanmasinda, hizmet veren isletmelerle, tiiketiciler arasinda bir
aracilik, komisyonculuk yapan isletmelerdir. Bunun yaninda paket tur programlari
hazirlayip satan isletmelerdir. Her isletme kendi biiyiikliigiine ve faaliyet cesitliligine
gdre bir organizasyon sekli belirleyebilir. Istanbul’da yapilan bir arastirmada, higbir

seyahat acentasinin mevcut organizasyon semasinin olmadig1 gorilmiistiir.*’

Sekil 1. 5: Tur Operatdrii Organizasyon Semast

Genel Miidiir
I
I | | —
Aragtirma Ve Satis Bol. Md. Varisg Yeri Mali Isler ve Kontrol
Planlama Bol. Md. Hizmetleri Bol. Md. Bol. Md.
Piyasa Arastirma - Reklam |__| Ortak igletmelerle
Sefligi Iliskiler
|| Rezerv. ve Ugak || Halkla Mliskiler |__| Miisteri Turistlerin
Kiralama Kontrat Karsilanmasi
|__| Maliyet Ve Fiyatlar || Satig gelistirme || Teknik yardim
Sefligi Sefligi

Satis Biirolar1

Kaynak: Hacioglu, a.g.e., s. 160.

Ulkemizde ¢alisan isgoren sayist ile seyahat acentalarmin hukuksal
siniflamalar1 arasinda kesin bir iliski s6z konusu degildir. 1618 sayil1 yasa ¢alisan
isgdren sayisi ile ilgili bir zorunluluk getirmemistir. Ug veya bes kisilik kadroya

sahip bir seyahat acentas1 A grubu seyahat acentasi belgesi alabilmektedir.
1.2.3.2.2. Seyahat Acentalarinin Organizasyonunda Yer Alan Boliimler
Gorev dagilimi ve orgiit semalan kiiciik boyutlu acentalarda daha basit diizeyde

iken, isletmenin ve yapilan isin hacmi biiyiidiikkge bu orgiit yapisi ve isletme igi ve

dis1 gorev dagilimi daha karmasik ve ayrmtili duruma gelmektedir. Ornegin, bir

% Yonca Tomag, “Seyahat Acentalar1”, (Yayimlanmamis Y.L. Tezi), I.U. istanbul, 1987, s. 66.
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karsilayici acenta basit bir orgiit semasi ve gérev dagilimi ile yonetim faaliyetlerini

ylriitebilirken, biiyiik bir tur operatorii veya biiylik bir acenta ¢ok daha ayrintili

gorev dagilimina gereksinim duyar. Sekil 1.2, sekil 1.3, sekil 1.4, sekil 1.5, bu tip

orgiitlenme semalarin1 gostermektedir.

Belirli bir biiyiikliikteki bir seyahat acentasinin baslica boliimleri asagidaki

sekilde siniflandirilabilir®®;

Satin alma: Bu boliim, seyahat acentalarinin hizmet iireticisi olan diger
isletmelerle baglantisin1 saglayan ve iligkilerini diizenleyen bdliimiidiir.
Boliim elemanlar isletmeye girdi saglayan kisilerle iliski kurmak, hizmet
birimleri ile sozlesmeler yapmak, isbirligi kosullan olusturmak, rakip
isletmelerin fiyatlarin1 izlemek, hizmet tiirlerini belirlemek ve isletmenin

kullandig1 her {irliniin niteligini izlemek ile gorevlidir.

Satislar: Acentarin irettigi ya da araci oldugu {irlinlerin bizzat satisi ile
ilgili olan boéliimdiir. Bu bdliimde satis miidiiri, ulastirma/biletleme
elemanlar1 ve toplanti sorumlular1 yer alir. Boliimiin temel goérevleri, basta
isletmenin dogrudan satislarim gergeklestirme olmak iizere, turlarin satig
kosullarin1 belirlemek, turlarla ilgili basili materyali hazirlamak, igletme
icinde miisterilere satiglar1 gergeklestirmek ve oOzelikle biletleme ilgili
elemanlarin bilet satiglarini yiiriitmesi gibi temel gorevlerdir. Ayrica
toplanti ile ilgili gorevliler de diizenlenecek olan toplantilarla ilgili her tiirli
bilgiyi toplamak, bu seyahatler i¢in pazar arastirmak, bu pazarlara uygun
irlinler gelistirmek ve bu diizenlemeler icin 6zel ekipler olusturmakla

gorevlidirler.

Pazarlama: Seyahat acentalarinin bu boliimii acentanin iiriinlerinin
pazarlanmasi ile ilgilidir. Bu amagla bolim sorumlular1 ve elemanlari,
isletmenin {riinlerini etkin bir sekilde pazarlamak, pazar arastirmalari

yapmak, rakipleri izlemek ve pazarlama stratejileri gelistirmek, reklam-

% jcoz, a.g.e., s. 78.
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tanitim-halkla iligkiler kampanyalar1 diizenlemek, pazar kosullarim
izlemek, tanitic1 yayimnlar hazirlamak ve satiglar1 izlemek, yeni iiriinler
gelistirmek, yun disina pazarlama ve satis seyahatleri yapmak, miisterilerle
iliski kurmak ve yillik pazarlama biit¢esini olusturmak faaliyetlerini

yirtitmekle gorevlidirler.

Insan kaynaklari: Bu boliim isletmede personelin planlanmasi ve
yonetiminden sorumludur. Bdliimiin bu amagla ylriittigli gorevler;
isletmede ise alinacak elemanlarla ilgili genel ilkeleri belirlemek,
personelin mas, iicret ve primleri ile ilgili diizenlemeleri yapmak, egitim
programlar1 gelistirmek ve uygulamak, personeli 6zendirmek, is verimini
artirmak, eleman alimini planlamak, personelin sorunlar ile ilgilenmek gibi

gorevlerdir.

Muhasebe, finansman ve mali isler: Isletmenin parasal hareketleri ile
ilgilenen bolimdiir. Gorevleri; yillik blitce ve hesap plani yapmak ve bu
planlarin islerligini denetlemek, genel giderlerin ve gelirlerin biitceye
uygunlugunu denetlemek, diger isletmelerle ilgili alacak ve borg
durumlarini incelemek, 6deme ve tahsilatlart zamaninda gergeklestirmek,
hizmet satin alinan isletmelerden gelen faturalarin sozlesmelere ve diger
belgelere uygunlugunu denetlemek, fiyatlandirma ve maliyet hesaplamalari
icin gerekli verileri elde bulundurmak, isletme ile ilgili istatistikleri tutmak,
hazirlamak ve degerlendirmek, diger evraklarla ilgili kayitlar1 tutmak. Bu
boliimiin en 6nde gelen gorevlileri muhasebeci, muhasebe sefi ve kasiyer
gibi elemanlardir. Bu boliim ayni1 zamanda, ayr1 bir finansman bdlimi
bulunmadigr zaman isletmenin finansal hareketlerini de yonetir (Krediler,

borglar ve diger finansal ylikiimliiliikler gibi).

Operasyon: Bu boliim acenta tarafindan diizenlenen organize turlarin
hatasiz ve sorunsuz tamamlanmasindan sorumludur. Bu boliimde, gezi ve
organizasyon yoneticisi, operasyon sorumlusu, tur yoOneticisi, rehber ve

transfer elemanlar1 yer alir. Bu elemanlarin baglica gorevleri sirayla
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asagidaki gibidir®’;

0 Gezi yoneticisi: Miisteriler i¢in gerekli tur kitab1 ve rehber hazirlamak,
ozel gezi programlan diizenlemek ve uygulamak, operasyonun
koordinasyonunu saglamak, Confidential Tarif (katalog) bilgilerini
gozden gec¢irmek, turlarla ilgili gerekli rezervasyonlari yapmak ve
iptalleri izlemek, tur sirasindaki harcamalarindan sorumlu olmak ve

miisteri sorunlarini ¢éziimlemek.

0 Operasyon sorumlusu: Diizenlenen tur ve gezilerin niteligini
denetlemek, 6zel tur programlan hazirlamak, tur bdlgelerini iyi tanimak,

vize, giimriik ve kambiyo islemlerini izlemek ve yaptirmak.

O Tur yoneticisi: Turistlere ya da miisterilere kendi iilkelerinde ya da
gittikleri iilkede eslik etmek, turistlere turlar hakkinda bilgi vermek,
seyahatlerle ilgili diizenlemeleri yerine getirmek, miisterilerin giinliik
sorunlar1 ile ilgilenmek, seyahat belgelerini hazirlamak, verilen
hizmetleri denetlemek, turlar ile ilgili raporlar hazirlamak ve goriis

bildirmek.

0 Terciiman rehber: Diizenlenen turlardaki programi yiiriitmek,
turistlere eslik etmek ve onlara bilgi vermek, tur siiresince
organizasyonun eksiksiz tamamlanmasi i¢in yardimci olmak, ortaya

cikabilecek sorunlar1 ¢éziimlemek.

0 Transfer sefi: Turistlerin transferlerini ve yolcu gelis-gidis planlarini
yapmak, transferleri gergeklestirmek, ulasim araglart saglamak,
turistlerin  konaklama isletmelerine yerlesmelerini saglamak ve

ayriliglarinda onlar1 yolcu etmek.

Biitlin bu bdliimleri yonlendiren ve yoneten iist diizey yoneticiler olan yonetim
kurulu (varsa), genel miidiir, miidiir ve midiir yardimcist gibi gorevliler isletmenin

genel politikasini yonlendiren ve bu politikalara uygun kararlar alan yoneticilerdir.

57 Pekoz ve Yarcan, a.g.e., s. 18.
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Ayrica yukarida siralanan boliimler disinda isletmenin faaliyet alanlarina gére yeni
béliimler eklenebilir. Ornegin, acenta IATA bilet satis acentasi ise bunun i¢in ayr bir
boliimiin kurulmasi gereklidir. Yine degisik iilkelerde subeleri olan acentalarda yurt

dist ile ilgili boliim vardir.*®®
1.2.3.3. Emir — Komuta (Yéneltme) fslevi

Yonetici planim1 yapip Orgiiti kurduktan sonra sira bu Orgiitii harekete
gecirmeye gelir. Bunuda oOrgiitiin ¢esitli basamaklarina yerlestirdigi kisilere emir

vererek yerine getirir.”’

Seyahat acentalarinda hazirlik asamasinda planlanan hedefler dogrultusunda
kurulan organizasyonu harekete ge¢irmek emir-komuta ile gergeklesir. Emir komuta
islerinde amag, isgorenlere gorevlerini en verimli ve etkin bir sekilde yaptirmaktir.
Ayni zamanda bu kisilerin bilgi ve yeteneklerinden yararlanmak ve isgdrenlerin
cabalarimi  isletme amacglart  dogrultusunda  yonlendirmek bu islevinin
amaglarindandir. Yoneltme islevini yoneticiler, ¢alisanlara is verme ve yol gosterme
seklinde kullamirlar.”® Seyahat acentalarinda yonetimin basarisi iist yoneticilerin
kisilik yapilar1 ve yetenekleri ile yakindan ilgilidir. Seyahat Acentalarinda da emir-
komuta islevinin gerceklesmesi, yoneticilerin duyarli ve sorumlu olmalarina;

isgorenlere kars1 giiven duygularinin bulunmasina baglidir.
1.2.3.4. Koordinasyon Islevi

Koordinasyon, bir igletmenin diizenli ve siirekli ¢alisabilmesi i¢in, amaglar,
faaliyetler, organlar ve faaliyetler arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasidir.”
Seyahat acentalarinda koordinasyon islevi, faaliyetler, bireyler, ilkeler ve kurallar
arasinda igbirliginin saglanmasi demektir. Koordinasyon islevini yoOneticiler,
emirlerindeki maddi ve beseri unsurlarla saglayabilirler. Yoneticiler, personel ile
isler arasinda uyumu, isletmenin amaglar1 dogrultusunda gerceklestirmek

zorundandir. Basarili olmalar1 bu uyumun varligina baglidir. Seyahat acentalarinda

% j¢oz, a.g.e., s. 80.

% fsmail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa Yaymlari, 1999, s. 113.
" Hacioglu, a.g.e., s. 162.

"' Kogel, isletme Yoneticiligi, s. 135.
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ekip ¢alismasi zorunludur. Seyahat acentalar1 hizmetlerinin ¢esitliligi bu caligmay1 ve
koordinasyonun gerekliligini zorunlu kilar. Calisanlarin isi ile biitiinlesmesi ve

hizmetin tiiketiciye tam eksiksiz ulasmasi koordinasyonun etkinligine baglidir.”

1.2.3.5. Kontrol Islevi

Yonetim siirecinin l¢iincii ve en son asamasini kontrol islevini olusturur.
Kontrol, isletmede plan ¢ercevesinde alinan kararlarin ne 6l¢lide basartya ulagtigini
gosterir. Amaglarinin ve planlarinin gergeklesen faaliyetlerle, karsilastirilmasidir. Bu
acidan kontrol, ne yaptigimizi, nereye ulastigimizi, nerede bulundugumuzu

belirlemeye yarayan bir yonetim islevidir.”

Seyahat acentalarinda yoneticiler belirli araliklarla  kontrol yapmak

zorundadirlar. Kontrol alanlar sunlardir’:

e (Calisan personelin denetimi
e Verilen hizmet kalitesinin denetimi
e Faaliyetlerin denetimi

e Maliyetlerin denetimi

Giinliik, aylik, yillik satilan bilet sayisi, aliman komisyonlarin tutari, borg-
alacak dengesi, haftalik ve aylik tiiketici gostergeleri, isgdrenin performans ozetleri,
pazar paymin gelisimi gibi konular seyahat acentalarinin faaliyetlerin kontroliine

ornek olarak verilebilir.

Seyahat acentalarinda hizmetin yiiriitiilmesi, faaliyetlerin devamli denetimine
baghdir. Faaliyetler isletme i¢i oldugu kadar isletmenin diger acentalarla olan

iligkilerini de kapsar. Yoneticilerin kisisel iligkileri faaliyetlerin denetimi siireci

2 Hacioglu, a.g.e., s. 162.
7 Efil, a.g.e., s.147.
™ Hacioglu, a.g.e., s. 163.
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icindedir. Isletmenin basarisi, yoneticilerin, faaliyetlerini zamaninda ve siirekli

kontrol etmelerine baglidir.”

1.2.4. Seyahat isletmelerinde isgoren ve Nitelikleri

Seyahat isletmelerinde, islev geregi olarak, belirli sayida ve 6zellikte personel
istihdam eder. Her acenta, bir personel politikasi belirler. Saptanacak ve izlenecek
personel politikasi igletmenin kendi yapisina, bagl bulundugu yasal diizenlemelere
ve geleneklerine ters diismeyecek nitelik ve igerikte olmalidir. Bir seyahat

acentasinda calisan personel say1 ve nitelikleri standart hale getirilemez.”®

Tiirkiye’de seyahat acentalarinda c¢alisan isgoren ve nitelikleri 1618 sayili
Seyahat Acentalar1 Kanunu’na gore diizenlenmistir. Dolayisiyla acentalar devletin
ongordiigii yasa ve yonetmeliklere uygun, insan kaynaklar1 politikasi belirlemek ve

isgoren istthdam etmek zorundadir.

Seyahat isletmelerinde istihdam edilen isgdren niteliklerini; yasal olarak
seyahat acentalarinda calisacak isgoren nitelikleri, IATA acentasi olabilmek icin
gerekli iggoren nitelikleri ve tur iireticisi konumundaki acentalarda calisan isgéren

nitelikleri olmak iizere ii¢ kisimda inceleyebiliriz.

1.2.4.1. Tiirkiye’de Yasalar Geregi Seyahat Acentalarindaki Isgorenler ve
Nitelikleri

1618 sayili Seyahat Acentalar1 Kanunu’nda A,B ve C grubu seyahat acentasi
sahibinin, sorumlu miidiiriin, goérevlendirilecek isgorenin nitelikleri belirlenmistir.

Kanun’da yer alan nitelikler asagida sirasiyla belirtilmistir.”’

” Hacioglu, a.g.e., s. 163.
7% Hacioglu, a.g.e., s. 165.
77 «Seyahat Acentalar1 Yonetmeligi”, Resmi Gazete, 04.09.1996, say1 22747.
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a) Seyahat acentasi sahibinin nitelikleri;

Madde 17- Seyahat acentasi sahibi gercek kisi ya da kisiler ise bu kisilerde,

tiizel kisi ise yonetim kurulu baskani ve tiizel kisiligi yonetmeye ilzam ve temsili

olan kisi ya da kisilerde agagidaki nitelikler aranir:

a)
b)

©)
d)

e)

Onsekiz yasini bitirmis ve hacir altinda olmamak,

Hileli iflas, dolandiricilik, emniyet suistimal, yiiz kizartict suglardan veya
agir hapis cezasi ile hiikkiim giymis olmamak,

Iflas etmis olmamak,

Isletme belgesiz seyahat acentalifi faaliyetinde bulunmak sugundan
cezalandirilmamis olmamak,

Kanunun 28’inci maddesinde belirtilen kisitlamaya tabi olmamak.

b) Seyahat acentasi sorumlu miidiiriin nitelikleri ;

Madde 18- Seyahat acentalar1 merkez ve subelerinde birer sorumlu miidiir

calistirilmas1 zorunludur. Sorumlu miidiirlerde ve acenta sahibi sifatin1 tasiyan

kisilerin bizzat seyahat acentast sorumlusu miidiirliigii yapacaklar1 durumda acenta

sahibi asagidaki nitelikler aranir:

a)
b)

c)

d)

17’inci maddede seyahat acentasi sahibi i¢in aranan sartlara haiz olmak,
T.C uyruklu olmak,

Enformasyon memurlugu smavi ile verilen enformasyon belgesi ve
enformasyon memuru yabanci dil basar1 belgesi sahibi olmak veya
profesyonel turist rehberi kokart1 sahibi olmak,

En az lise veya dengi okul mezunu olmak,

Seyahat acentast personeli olarak en az iki yil seyahat acentacilif
faaliyetine iliskin konularda ¢aligmig olmak,

C Grubu seyahat acentalarinin sorumlu miidiirlerinin yabanci dil bilmelerini

belgelemeleri zorunlu degildir.
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¢) Seyahat acentasi isgoreninin nitelikleri;

Madde 19-Seyahat acentalarinda enformasyon memuru olarak calisacaklarin,
turizm genel kiiltiir konusunda Bakanlik kurulacak komisyon tarafindan yapilarak

siavda basarili olmus ve enformasyon memurlugu sifatini1 kazanmis olmasi gerekir.

A ve B Grubu seyahat acentalarinin merkez ve subelerinin her birinde en az iki
enformasyon memuru ¢alismasi zorunludur. C Grubu seyahat acentalarinin merkez
ve subelerinde en az bir enformasyon memuru ¢alistirilmast zorunludur. A ve B
Grubu seyahat acentalarinda gorev yapacak enformasyon memurlarimin ayrica

Bakanlik tarafindan kurulacak komisyonun yapacagi dil basarili olmalar1 zorunludur.

1.2.4.2. IATA Acentasi Olabilmek i¢in Gerekli Isgéren Kosullari

IATA acantasi olabilmek i¢in gerekli olan minimum isgoren nitelik ve kosullar

sunlardir’®:

e Acentanin otomatik biletleme sistemi kullantyor olmasi (en az bir CRS ile
anlagmasi bulunmasi),

e Acenta biletleme ile ilgili en az iki kalifiye personelin tam giin ¢alistyor
olmas1 ve bu personelden en az birinin son dort yilin iki yilinda kesintisiz
olarak TATA iiyesi bir havayolunun veya bir IATA acentasinin bilet satis
departmaninda calismis olmasi, gerekmektedir. S6z konusu minimum iki

igsgdrenin;

0 Yukaridaki deneyim kosuluna sahip olanlarin IATA/UFTAA veya bir
IATA onayli bir egitim kurumu veya IATA havayolundan alinmisg
biletleme sertifikasina sahip olmalari,

O Yukaridaki tecriibe sartina sahip olmayanlarin TATA/UFTAA veya

IATA havayolundan alinmis biletleme sertifikasina sahip olmalari,

® TURSAB, “IATA Personel Kosullar1”, http://www.tursab.org.tr , i¢éz, a.g.e., s. 301.
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0 Her iki personelin de acentada kullanilacak olan CRS sertifikasina sahip

olmasi, gerekmektedir.

1.2.4.3. Seyahat Acentalarindaki isgoren ve Nitelikleri

Burada, paket turlar iireten orta biiylikliikte bir seyahat acentasinin isletme
geregi olan isgoren disindaki isgdren ve niteliklerini belirtecegiz. Isletmenin 6zelligi

ve biiyiikliigiine gore asagidaki liste genisletilebilir’:

a) Yonetici (miidiir);

Isletmenin gelismesinden birinci derecede sorumlu, planlamaci, orgiitleyici ve
denetleyici nitelikleri olan kisidir. Seyahat isletmelerinin basaris1 biiylik ol¢iide
bilgili ve yetenekli personel yoneticilerin varligina baghdir. Bir seyahat isletmesi
yoneticisinin, basarili olabilmesi i¢in kendisinden asagida belirtilen o6zellikler

bulunmasi gereklidir.

e Personel yonetiminde bilgi ve tecriibeye sahip olmak.
e Tarafsiz ve adil olmak,

e Insanlari sevmek ve tanimak,

e Dogru ve zamaninda karar almak,

e Girisken ve zeki olmak

e (Cok yonlii, yerinde ve zamaninda karar almak.

e Isgorenlerin gdrevleri hakkinda-yeterli bilgisi olmak.
e lyi bir gevre edinip sosyal faaliyetlere katilmak.

e En az bir yabanci dil konugsmak ve yazmak

e Diirtiist, giivenilir, insancil bir kisilige sahip olmak.

e Cevresi ile iyi bir diyalog kurmak, haberlesme tekniklerini bilmek

7 Hacioglu, a.g.e., ss. 167—170.
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b) Kontuar (banko) sefi;

Isletmenin i¢ satislarindan sorumludur. Genel olarak, acentanin bilet satislarini,
dokiimantasyon hizmetlerini yonetir. Satis analizi yapar. Acentalarin reklam ve

halkla iligkiler islemlerinin yiiriitiir. Kontuar sefinin nitelikleri sunlardir:

e En az bir yabanci dili iyi bilmek.

e Reklam ve satis gelistirmede uzman olmak.

e Bilet satis islemlerini ve kurallarini bilmek

¢ Boliimiinde kullanilan yazisma arag ve gereclerini kullanmasini bilmek.
e Istatistik metodlarini bilmek.

e Analiz ve sentez yeteneklerine sahip olmak.

Kontuar boliimiinde ¢alisan personel genelde miisteri ile direkt iligkisi olan
enformasyon ve satig elemanidir. Kontuar elemanlari, iyi bir yabanci dil bilen,
presantabl, yetenekli, inandirici, giive verici, miisteri iligkileri ve konugmasi diizgiin,

genel kiiltiirli, kisilige sahip olmalidir.

¢) D1s satis elemani;

Tur operatoriiniin {rettikleri {riinlerin, paket turlarin pazarlanmasindan
sorumludur. Belirli bir komisyon alarak, isletme {iriinlerini yurticinde degisik
bolgelerdeki perakendeci seyahat acentalarima pazarlanmasinda ve satisini

gerceklestirir.

d) Paket tur iiretim sorumlusu;

Isletmenin en 6nemli béliimii olan {iretim boliimii sorumlusudur. Ozellikle tur
operatorlerinde, belirli gruplar i¢in hazir paket tur iiretimini planlar. Paket turda
kullanilacak tarifeleri, yardimer iirlinleri analiz eder. Konaklama isletmelerini iyi

tanimak ve fiyat pazar politikalarini iyi takip etmek zorundadir.
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Paket tur iiretim sorumlusu bagli olarak faaliyet gosteren uzmanlik birimleri ve

personeli:

o Individuel, kii¢iik grup sorumlusu: Kiiciik gruplar icin turlar, geziler

diizenler. Miisterilerin diizenli islerini tutar. Ozel turlarla ilgilenir.

e Kruvaziyer ve kongre ajami: Deniz yoluyla yapilacak kruvaziyer
seyahatleri ve isletmeleri talep ulastiinda cesitli kongrelerin
diizenlenmesinden sorumlu kisidir. Kongre programlar1 hazirlarve

yiritiilmesini saglar.

e Charter ajami: Tarifsiz ucak seferleri ve bu seferleri yapilacak paket
turlarindan sorumludur. Tarifesiz seferlere katilan miisterilerin ucaga binisi

kadar gerekli formalitelerden sorumlu kisidir.
Hava charter ajaninin 6zellikleri sunlardir:

e Charter seferleri hakkinda genel bilgi sahibi olmak.
e (Cok iyi Ingilizce bilmek.

e Ucak tarifelerini iyi bilmek.

e Havaalanlarindaki biirokratik islemleri bilmek

e Miisteri ve idarecilerle iyi dialog kurmak.

e Diizenli, giivenilir ve gerektiginde otoriter olmak

e) Terciiman-Rehber;

Satilan bir paket tur seyahatinin gerceklesmesinden sorumludur. Rehberler,
yurti¢i ve yurtdisi rehberler diye ikiye ayrilir. Yurtdisinda gorev alanlara genelde
Tercliman-Rehber denir ve birden fazla yabanci dil bilgisi aranir. Rehberlerin
gorevleri: Kendisine verilen seyahat programini uygular, miisterilere yardimci olur,
yoreler ve tarihi eserler hakkinda bilgi verir. Seyahat yonetiminden birinci derecede

sorumludur.
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Terciiman-rehberin nitelikleri sunlardir:

¢ Resmi makamlardan alinmis diplomaya sahip olmak.

e Sorumluluk duygusuna sahip olmak.

e Liderlik 6zelligi olmak.

e Hosgori ve esnek olmak.

e Gerektiginde otorite sahibi olmak

e Insan psikolojisini iyi bilmek

e Miisterilerle iyi diyalog kurmak.

e Beklenmedik durumlarda dogru ve ¢abuk karar vermek.

e Birden fazla yabanci dil bilmek ve konugmak.

f) Animator;

Animatorler, genellikle sosyal turizme yonelik paket tur seyahatlerinde gorev
yaparlar. Animatorlerde, terciimen rehberlerde aranilan niteliklerin disinda, degisik
toplumlarin kiiltiirel 6zelliklerini 1yi bilmek, yaraticilik, organizatorliik yeteneklerine
ve toplumu eglendirebilecek tecriibe ve bilgilerine sahip olmak gibi ozellikler
gereklidir. Uluslararasi nitelikte bos zaman ve eglendinlen faaliyetlerini iyi bilmek ve

planlamak yetenegine sahip olmak bir animatoriin en biiytlik 6zelligidir.

g) Diger personel;

Seyahat isletmelerinde, isletme islevlerini yiiriitecek personelin yukarida
belirtilmemistir. Ornegin, sekreter, muhasebe, personel, idari isler, teknik isler,
halkla iliskiler sorumlular1 vb. Yukarida sadece seyahat isletmelerinde bulunan ve
ozelligi olmas1 gereken personelden bahsedilmistir. Seyahat isletmelerindeki

organizasyon semalarinda gorevli personel daha detayli bicimde gdsterilmistir.
1.2.5. Seyahat isletmelerindeki isgéren Sorunlar

Ulkemizde seyahat isletmeciligi ¢cok hizli gelismektedir. Seyahat isletmeleri,
0zel beceri ve yetenek sahibi, iyi yabanci dil bilen isgdren ¢alistirmak zorundadirlar.

Glinlimiizde yetigmis isgoren gereksinimini karsilamak icin, seyahat isletmelerine
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meslek liseleri, meslek yiiksek okullari, lisans diizeyinde egitim veren yiiksek okul

ve fakiilteler agilmaktadir.

Istanbul’da 20 seyahat acentas: arasinda yapilan bir ankette, acentalarda ¢alisan
personelin turizm bakis agilari, sorunlart ve nitelikleri konusunda ilging sonuglar
ortaya c¢ikmistir. Seyahat isletmelerinde mesleki egitim gorenler, konaklama
isletmelerine gore daha yiiksek orandadir. Seyahat isletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin
% 80 durumlarindan sikayetgidirler. Seyahat acentalarinda personel sorunlari i¢inde
birinci siray1 % 43 ile egitim, ikinci siray1 % 33 ile ticret ve li¢lincii siray1% 23 ile

sosyal sorunlar almaktadirlar.*

Seyahat isletmelerinin verimliligini, personel nitelikleri ve c¢alisma kosullar
birinci derecede etkilenir. Bir seyahat acentasinin verimli olabilmesi i¢in iggdrene

iliskin agagidaki sorunlarin ¢6ziimlenmis olmasina baghdlrgl;

a) Istihdam sorunu: Hizmetin kalitesi calisan isgdrenin sayisiyla dogru
orantilidir. Seyahat acentalar1 konaklama isletmeleri gibi mevsimlik bir
ozellik gosterir. Turizm faaliyetinin yogun oldugu ve geci¢i, yar1 zamanli
isgoren diye iki sekilde isgéren istihdami vardir. Bir acenta i¢in 6nemli

olan, isi bilen, isin uzmant olan kisilerin istthdam edilebilmesidir.

b) Egitim sorunu: Seyahat acentalar1 mesleki egitim gormiis isgdren
bulmakta zorlanmaktadir. Cesitli kaynaklardan istihdam edilen isgoren,
hizmet i¢i egitimden gegirilmekte, mesleki kurslara tabi tutularak
yetistirilmektedir. Halbuki tilkemizde seyahat acentaciligi iizerine meslek
okullar1 vardir. Seyahat acentalar1 bu kaynaklardan yararlanma yoluna

gitmelidir.

¢) Ucret sorunu: Seyahat acentalarmmn {icret sorunu ilk siralarda yer

almamaktadir. Ucret belirli bir calismanin, emegin ekonomik olarak

% Ahmet Can, “Seyahat Acentalarinda Calisan Personel Nitelikleri”, (Yayinlanmamus Lisans Tezi),
Balikesir 1987, s. 42. Hacioglu a.g.e. s.164.
! Hacioglu, a.g.e., s. 164.
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d)

karsiligidir. Seyahat acentalarinda hizmetin kalitesi, calisan isgorenin aldig:
iicrete bagh goriinmektedir. Yetersiz iicretler acentadaki sosyal barisi,

calisma huzurunu ve isletme verimliligi olumsuz etkiler.

Sosyal sorunlar: Seyahat acentalarinda sosyal sorunlar alt siralarda yer
almasina ragmen, bazen isletmelerde biiyiik huzursuzluk yaratir. Sosyal
sorunlar; calisanlarin sosyal, sendikal haklari, fazla calisma {icretleri,
personelin taginmasi, ulagimi ve diger sosyal gereksinimleri drnek olarak

verilebilir.

Meslek ahlaki ile ilgili sorunlar: Seyahat acentalari, toplumun degisik
kesiminden tiiketicilere hizmet verir. Acentalarin, dolayisiyla calisanlarin
sahibi olmasi gereken en Onemli Ozellikleri, sir saklama ve meslek
ahlakidir. Calisanlar, tiiketicilerin kiiltiirlerine, 6zel hayatlarina saygi

gosterilmelidir.
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TEDARIKi

2.1 GENEL OLARAK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bir isletme i¢in gerekli olan iiretim faktorleri; sermaye, emek, girisimci ve
teknolojiden olusmaktadir. Buradan da anlasilacagi iizere emek yani isgiicii
isletmeler icin en onemli iiretim faktorlerden biridir. Bu iiretim faktdrleri en uygun
kosul ve zamanda bir araya getirildiginde isletme amaglarina daha kolay ve hizl
ulasacaktir. Bu nedenle isletme icerisinde yer alacak olan isgorenlerin tedariki,
secimi, egitimi, ise yerlestirilmesi ve yetkilendirilmesi, mevcut isgorenin etkin ve
verimli birsekilde degerlendirilmesi isletme basarist agisindan biiyiikk Onem

tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 kavrammin ilk defa Springer adli bir ekonomist tarafindan,
1817 yilinda kullanildig1 ifade edilmektedir. Taylor ve Fayol tarafindan yonetim
alaninda gergeklestirilen c¢alismalar sonucunda, insan kaynaklari yonetimi
kavramiin igerik olarak bir biitiinliige kavustugu kabul edilmektedir.1980’lerin
baslarinda ise, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, ozellikle ¢ok uluslu sirketler
kavraminin yaygin bir bigimde kullanilmaya baglamasiyla, literatiirde agirlikli olarak
goriilmeye baslanmistir.** Ulkemizde de insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisma hayatinda

yaygin bir kullanim alani bulmustur.

Son yillarda yonetim alaninda, insan odakli yonetim anlayis1 ve bu anlayisin
benimsenmesinin gerekliligine iliskin yasanan gelismeler, bilimsel yonetim
yaklagimi ile baglayan yonetim felsefesini, insan kaynaklar1 yonetimi asamasina
tasimis bulunmaktadir. Bu gelisim dogrultusunda insan kaynaginin yonetimi de

orgiitlerde, ayr1 bir 6neme sahiptir. Insan kaynaklari ydnetimi, personel ydnetimi

%2 Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarinin Stratejik Planlamasi,
Nobel Yaymlari, Ankara, 1999, s. 18.
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anlayisma getirdigi bir takim yeniliklerle modern bir yonetim anlayisimi® ifade

etmektedir.

Glinlimiizde personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi kavramlar1 es
anlaml olarak kullanildig1 goriilmektedir. Ancak uygulamada personel yonetimi ile
insan kaynaklar1 ydnetimi arasinda onemli farkliliklar bulunmaktadir. Isletmeler
tarafindan, insan faktoriinlin 6neminin kavranmasi, personel ydnetimi anlayisini

insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 haline getirmistir.

Uygulamada personel yonetimi; sadece isgorene ait birtakim islerin (6zliik
haklarin) yerine getirildigi bir birim olarak goriiliirken, insan kaynaklar1 yonetimi;
isletme stratejilerinin belirlenmesi uygulanmasi ve denetlenmesi gibi islevleri de

yerine getirmektedir.*

Orgiitsel gelismelere paralel olarak insan kaynaklari ydnetimi kavraminin

terminolojide kullanilmasinda ve tanimlanmasinda bir¢ok goriise rastlanmaktadir.

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tamimi ve Ozellikleri

Insan kaynaklari yonetimi kavrami, kullamlmaya baslandigi 1970’lerin
ortalarinda giinlimiize kadar, yogun bir gelisim ve degisim siireci yasamustir. Gegis
siireci olarak adlandirilabilecek bu gelisim ve degisim, halen giiniimiizde de devam
etmektedir. Gegis silireci yasayan bilim dallarinin terminolojisinde ortak bir dilin
olusturulmasi zaman isteyen bir siiregtir. Bu silirecin yasanmakta oldugu alanlarda

herkes tarafindan kabul edilebilecek bir tanimin olusturulmas: oldukea zordur.*

% Don Harvey ve Robert Bruce Bowin, Human Resource Management: An Experiential
Approach, Prentice-Hall, New Jersey, 1996, s. 148.

% Hasan Tutar ve Orhan Kiigiik, Girisimcilik ve Kiiciik isletme Yénetimi, Seckin Yayinlari, Ankara,
2003, s. 149.

8 Robert L. Mathis ve John H. Jackson, Personel and Human Resource Management, West
Publishing Company, St. Paul, 1991, s. 25.
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Gelisme siireci devam eden bir disiplin olan IKY’ nin, farkli bicimlerde

yapilmis literatiirde yer alan bir kisim tanimlar1 soyledir:

Insan kaynaklar1 y®netimi, organizasyon icinde bulunan isgiiciiniin
memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yliksek performansinin siirekliliginin
saglanmas1 icin istlenilmis etkinliklerin ydnetimi olarak tanimlanabilir. Insan
kaynaklar1 yonetimi biiylime ve gelisme icin bireysel istekler ile orgiitsel hedefleri

birlestirerek isletme iistiinliigii olusturmaya yonelik harekete gegmeyi saglar.*

Insan kaynaklar1 ydnetimi yaklasimi, personel ydnetimine ¢agdas bir bakis
acisidir. Insan kaynagmin ydnetimi anlayisi “insan” 6gesini orgiitiin merkezinde
gbren, onu 6n plana ¢ikaran bir yaklagimdir. Insan kaynaklari ydnetimi, personel

y6netiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir.®’

Insan kaynaklar1 ydnetimi; bir isletmede mal veya hizmet {iretimi ve satisina
iliskin dolayli ya da dolaysiz etkide bulunan insanlarin isletmenin amaglar
dogrultusunda cabalarmin birlestirilmesi, etkin bir bigimde c¢alisarak en yliksek
sonuca ulasmalarinda, insan kaynagmin en verimli yollardan saglanmasi,
kullanilmast ve gelistirilmesi icin alman ya da alinmasi gerekli kararlarin,
onlemlerin, izlenecek politikalar ile yontemlerin olusturulmasi siirecidir seklinde

tanimlanabilir.®®

Insan kaynaklar1 yonetimi; insangiicii planlamasi, kadrolama yetkisi, tedarik
kaynaklarini gelistirme, bagvurularin degerlendirilmesi, terfi-nakil ve ise son verme
gibi faaliyetleri icerirken; stratejik planlama yapmak, teknik, finans, ve is konularini
anlamak, entelektiiel bir merak tagimak, farkliligi desteklemek, de§isime 6n ayak
olmak, yon vermek, vizyon dogrultusunda hareket etmek, her seviyede etkilesim

kurmak, standart ve normlar1 zorlamak, yeni organizasyonel yetkinlikleri olugturmak,

86 Harvey ve Bowin, a.g.e., s. 6. )

87 Dogan"Canman, Cagdas Personel Yiinetim_i, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1995, s. 55.

% Erdal Unsalan ve Biilent Simsekler, Temel isletmecilik Bilgileri, Detay Yaymcilik, Ankara, 2005,
s. 220.
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entelektliel sermayeye deger vermek, giivenilir bir danisman olarak hizmet vermek

gibi 6zelliklere sahiptir.”

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tammlarin sayisini arttirabiliriz. Tiim bu
tanimlarin vurguladiklar1 ortak noktalar; yonetim anlayisi ve yaklasimlarindaki
gelismeler, yonetim islevlerinde insan1 6n plana ¢ikaran anlayis, yonetimin stratejik
boyutu, c¢alisanlarin ve 6rgiitiin amag ve hedeflerinin birlestirerek gerceklestirilmesi
yaklasimi1 ve yonetimlerin orgiit kiiltiirii olugturma g¢abalar1 olarak ifade edilebilir.
Kisacasi yapilan tanimlardan insan kaynaklar1 yonetimi i¢in, insan odakli bir yonetim

felsefesi ve disiplinidir sonucu ¢ikartilabilir.

Tanimlarmn vurguladiklar1 ortak konulardan hareketle, IKY ‘nin hedefleri ve

ozellikleri ise su sekilde ifade edilebilir’®:

e Orgiitiin amaclarna etkin bir bigimde ulasmasini saglar;

e Orgiitsel hedefleri ile ¢alisan isteklerini birlestirerek isletme iistiinliigiinii
olusturmaya yonelik harekete gegmeyi saglar;

e Orgiit calisanlarinin insan kaynaklar1 yonetimini uygulamalarinda davranis
ve tutumlarina 6nem verir;

e Orgiit cahisanlarinin ve Orgiitin hedeflerini maksimize ederken hem
yonetime hem de Orgiitiin diger birimlerine katkida bulunur;

e Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisinda en onemli 68e olan calisanin
etkinliginin, gelisiminin, motivasyonunun, yiiksek performansinin ve
verimliligin siirekliligin ve bireysel gelisimlerini saglamaya ¢alisir;

e Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitsel hedefleri ve calisanlarm ihtiyaglari
birbirinden ayr1 ve farkli tutmak yerine; orgiitsel hedeflerin ve ¢alisanlarin
ihtiyaclarimin karsilikli ve uyumlu oldugunu kabul eder;

e Orgiitii bir biitiin olarak ele alarak ¢alisanlarin iliskilerini koordine eder;

8 Tutar ve Kiigiik, a.g.e.,s. 150. .
% jlhami Findikg¢1, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Alfa Yayinlar, Istanbul, 2002, ss. 18-20.
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e 1KY, hiyerarsik yapilanmadan uzak, c¢alisanlarin yaraticiligmi 6n plana
cikaran ve bilgi insan1 olmalari icin bilgiyi degil de, insan1 temel kaynak
alan bir calisma i¢indedir;

e IKY, calisanlarin moral diizeylerini yiiksek tutmay1 hedefleyen orgiit
ikliminin olusmasma ve tiim calisanlar tarafindan paylasilan bir Orgiit

kiiltiirlintin gelistirilmesine vurgu yapar.

Insan kaynaklar1 yaklasimi giiniimiizde stratejik boyutu, iist yonetimlerin karar
siirecinde yer alan konumu, 6rgiit misyonunun belirlenmesindeki rolii ve uluslararasi
yonetim yaklasimi ile orgiitlerde onemli bir birim olarak yer almaktadir. IKY,
isletmelerinde destek birimi olma 6zelliginden, temel taglarindan biri olma 6zelligine
doniismiistiir. IKY, rekabete dayanan piyasalarda vasifli isgiicii avantajin1 drgiitlerin
basarisi i¢in yonlendirebilecek giice ve konuma sahiptir. Orgiitte, yonetim bicimini
calisma kosullarini orgiitsel iletisimini, personel ve yonetim gelistirme faaliyetlerini,
orgiit kiiltlirinii, hedef ve amaglarina tiim ¢alisanlarin katilimi ile belirleyebilecekleri
bir atmosferin yaratilmasinda, insan kaynaklari yonetimleri bir gérev ve misyona

sahiptir.”!

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Personel Yonetiminin Degerlendirilmesi

Genel olarak gecmisteki uygulamalara bakildiginda personel yoOnetiminin;
adaylar arasindan segilerek alinan personelin is tanimlarina gére siniflandirilmasini,
personelin aylik ve {icretlerinin diizenlenmesini, hizmet i¢i egitim, performansin
degerlendirmesi, personelin {ist pozisyonlara yiikselme ve ¢alisma Ozendiricileri ile
ilgili kosullarin diizenlenmesi, disipline iligkin kurallarin diizenlenmesi ve

uygulanmas gibi etkinlikleri kapsamina aldig1 gériilmektedir.”

Personel yonetiminin konu itibariyle statik ve sinirli bir gérevi yerine getirmek

amacinda oldugu soylenebilir. Ayn1 sekilde personel yonetiminin konusu hakkinda

°! Sibel Gok, 21. Yiizyilda insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayim, Istanbul, 2006, s. 23.
%2 Turgay Ergun ve Aykut Polatoglu, Kamu Yénetimine Giris, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1992, s.
275.
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yapilan caligmalar incelendiginde, personel yonetiminin daha ¢ok alt kademe ve orta

kademe isgdrenlerle ilgili diizenlemeler icermektedir

IKY, geleneksel personel yonetiminden farkli olarak, daha kapsamli bigimde
Orgiitiin insan kaynaklar1 potansiyelinden tam olarak yararlanmay1 amaglamaktadir.
Ancak, IKY ile personel ydnetiminin taban tabana zit kavramlar oldugunu sdylemek
de yanlis olacaktir. Hatta baz1 kaynaklarda, personel yonetiminin igeriginin ne olmasi
gerektigi konusunda verilen bilgilerle, IKY arasinda biiyiikk benzerlikler oldugu
goriilmektedir.” Buna karsilik, IKY, giiniimiizde toplumsal, orgiitsel ve yonetsel
alanda meydana gelen gelismelerin sonucunda farkli bir yaklasimi ifade ettigini

sOyleyebiliriz.

IKY’nin ele aldigi konularin biiyiik bir cogunlugu, geleneksel personel
yonetiminin de konulari arasinda yer almakla birlikte, bu konularin ele alig bigimi ve
benimsenen yaklasim arasinda O6nemli farkliliklar bulundugu goriilmektedir. Bu
farkliliklarin, daha ¢ok; konuya algilama, igerik, anlayis, degerlendirme ve yaklagim

farklilig1 oldugu sylenebilir. Bu farkliliklar su sekilde 6zetlenebilir’:

a) Calisma iligkileri agisindan personel yonetimi muhalif bir tutum i¢inde iken
IKY gelisimci ve isbirlik¢idir.

b) Yo6n verme konusunda personel yonetimi tepkici iken IKY etkin ve orgiit
odaklidir.

c) Personel yonetimi 6rgiitlenme siirecine ayri ayri islevler seklinde bakarken
IKYY bunu biitiinlesik bir yapida gérmektedir.

d) Is sahipleriyle iliskilerde personel yonetimi, yonetimi séz sahibi goriirken,
IKY buna personeli de eklemektedir.

e) Personel yonetiminde emir nitelikli degerler oncelikli iken, IKY’de
yoneticiler, sorunlar iizerinde duran, uyumlu ve ¢oziim yollar1 Oneren

kisiler olarak goriilmektedir.

% Dennis L. Dresang, Public Personnel Management and Public Policy, 2. Ed. Longman, New
York, 1991, s. 4.

% Nuri Tortop, Burhan Aykag, Hiiseyin Yayman ve Akif Ozer, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel
Yayinlari, Ankara, 2006, s. 26.
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f) Personel ydnetiminde uzmanlar diizenleyici role sahipken, IKY’de
sorunlara duyarh ve ¢6ziim arayici konumda olmaktadirlar.

g) Eylemci birimlerin personel yonetimdeki pasifligi IKY’de aktiflige
dontismektedir.

h) Tiim ¢iktilar personel yonetiminde kategorilesmisken, IKY’de orgiit
ihtiyaclariyla bagimmli  degisik insan kaynaklar1 sistemleri devreye
girmektedir.

1) Personel yonetiminde klasik hiyerarsik yapida orgiit yonetiminin Ustlinligii
s6z konusu iken, IK'Y’de yénetimin ve personelin birlikte s6z sahibi oldugu

siireclerden yararlanilmaktadir.

Tiim bu farkhiliklarin yaninda IKY ile personel yonetimi arasinda 6nemli

benzerlikler de bulunmaktadir. Bunlar1 da su sekilde ézetleyebiliriz%:

a) Her iki silirecte de yonetim stratejileri orgiit stratejilerine dayanmaktadir.

b) Personel yonetimi de IKY de komuta ydneticilerinin personelin
yonlendirilmesi ile ilgili sorumluluklarinin bulundugunu kabul etmektedir.
Her personel yonetimi hem de 1KY, komuta ydneticilerine bu
sorumluluklarini yerine getirmede danismanlik yapmaktadir.

c) Personel yonetimi ve IKY bireye saygi, orgiitsel ve bireysel
gereksinmelerin dengelenmesi, personelin maksimum yeterlilige kavusmasi
icin gelistirilmesi gibi konularda ortak diislince yapisina sahiptirler.

d) Personel yonetiminin is analizi, personel degerlendirme, is degerleme gibi
teknik faaliyetleri, IKY tarafindan da yerine getirilmektedir.

e) Personel yonetimi ve IKY calisma iliskileri baglaminda yonetime
katilma, oOrgiitle biitlinlesme ve iletisim konularinda benzer felsefeleri

benimsemislerdir.

Personel yonetimi, bulundugu dénemdeki Orgilitlerin gereksinimlerine cevap
verebilmis, geleneksel uygulamalara dayali bir yonetim anlayis1 olarak

degerlendirilebilir. Gilinlimiizdeki yaklasim ise, degisimin hizina yetisebilen;

% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel kesimde Personel Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s. 27.
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teknoloji, ekonomi, iiretim ve hukuk alanindaki gelismeleri takip edebilen; esnek,
stratejik ve kiiresel bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisidir. Personel yonetimi ile

insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki en 6nemli farklilik, bu anlayista yatmaktadar.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI

1960’larin ortasina kadar orgiitlenen personel boliimleri genellikle, ¢alisanlarin
saglik ve ozliik islerini gerceklestiren birimler olarak algilanmislardir. Isletmenin basit
islerinin planlanmasi, tatillerin programlanmasi, saglik bakim sigortasi kapsamindaki
calisanlarin kaydedilmesi ve emeklilerin planlanmasi en onemli islevleri olarak

goriilmiistiir.

Calisma yasamu ile ilgili alanlarda goriilen hukuksal diizenleme ve degisimler,
igverenler c¢alisanlarin gereksinimlerinin temin edilmesine ve is uygulamalarina
iliskin gorevler yiiklemektedir. Islerin, niteliklerinde gerceklesen degisimler
sonucunda fazla teknik bilgi gerektirdikleri goriilmekte; bdylelikle vasifl, egitimli ve

becerili olan ¢alisanlara iliskin gereksinimleri ortaya ¢ikarmaktadir.

Kiiresellesme ve beraberindeki uluslar arasi rekabet ¢alisanlarinin verimliligini
gelistiren organizasyon anlayisinin Onemini artirmaktir. Bu anlayis, psikoloji
sosyoloji, organizasyon, is dizayn1 ve is hukuku konularinda egitim almig uzman

insan kaynag1 yoneticileri gereksinimlerini de ortaya koymaktadir.

Bu gelismelerle birlikte, 20.yy basindan beri yontem psikolojisinin agikladig:
personel islevleri olduk¢a dnemli devam eden bilimsel yonetim ve insan iligkileri
yaklasimlar1 da bu yillarda 6nemini yitirmistir. Orgiitsel hedefler ile ¢alisanlarin
gereksinimlerini birbirinden ayr1 ve farkli tutmak yerine; Orgilitsel hedeflerince
calisanlarin  gereksinimlerin karsihkli ve uyumlu oldugunu kabul eden insan
kaynaklar1 yonetimi egilimi,1970’lerde artmaya baslamistir. Bu yillardan sonra insan
kaynaklar1 yénetiminin islevlerinde hem hizli gelisme ve degisim olmus, hemde IKY

islev ve uygulamalar1 gesitlendirmisti. Islevlerdeki bu degisim ve gesitlendirmeler
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asagida degerlendirilmekte ve giiniimiizde en sik gorillen IKY islevleri

anlatilmaktadir.

2.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklarinin planlanmasi, temin edilmesi, secilmesi, ise yerlestirilmesi
ve denetlenmesi siireclerinde bilimsel ve sistematik olmayan uygulamalar yararh
olmamaktadir. Parmak hesabiyla, deneme-yanilma yoluyla karar verme aligkanlig1 ve
savurganlhigina orgiitlerin daha fazla katlanamayacaklari, fizibilite acisindan ifade
edilebilir. Bu nedenle belirli biiyiikliikteki orgiitlerin, gerek kamu kesiminde, gerekse
0zel kesimde olsun, girdileri iiretime doniistiirebilmek ve amaglarim
gergeklestirebilmek igin bilimsel yontem ve teknikleri kullanarak, insangiicii

planlarini yapmak zorunlulugu vardir.”®

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin gereksinim duydugu isgiiciinii
ongoriileme ve bu gereksinimi karsilamak i¢in gerekli isleri asama asama diizenleme
siireci olarak tanimlanabilir. Bu siire¢ icerisinde ve sonucunda dikkat edilmesi
gereken konular; dogru sayida ve nitelikte personelin dogru zamanda ve dogru yerde
bulunup orgiitsel gereksinimleri karsilamalarmi saglamaktir.”’ Insan kaynaklari
planlamas1 Orgiitiin asir1 yada eksik personelle ¢aligmasin1 onler, ¢evresel
degismelere Orglitiin uyum saglayabilmesi icin personelle ilgili faaliyetleri

. .. 98
yonlendirir.

Insanin planlamasiin diger iKY islevlerinden énce alinmas: gerekir. Ciinkii ne
kadar ve ne tlirde aday aranilacagi bilinmeden nasil aday arama ve secim faaliyetleri
yapilabilir? Aradiginiz personelin miktar ve niteliklerini bilmeden nasil bir egitim
programi baslatilabilir ve ne tiir iicretlendirme politikas1 benimseyebilirsiniz? Diger
IKY islevlerinin etkin ve verimli olabilmesi i¢in kesinlikle planlama yapmak gerekir.

Ancak bu yolla etkin ve verimli personel saglanabilir.”

% Can ve digerleri, y.a.g.e., s. 94.

°7 Goniil Budak, Ceylan Aldemir, Alpay Ataol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir,
2004, s. 39.

% Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s. 68.

% Budak ve digerleri, a.g.e., s. 44.
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100,

Personel planlamasinin orgiite saglayacagi temel yararlar sunlardir ™:

a)

b)

Bir orgiitiin ihtiyag duydugu yetenekli insangiiclinii kalite ve miktar
yoniinden saglamak ve personeli orgiitte tutabilmek,

Orgiitte gorevli isgérenden en verimli sekilde yararlanmak,

Orgiitte zamanla degisen teknolojik diizeye goére olusan insangiicii
fazlaliginin orgiite verecegi zarar1 tahmin ederek gerekli 6nlemleri 6nceden
alabilmek,

Yapilan yatirimin karliligi g6z Oniinde tutularak, isgéren maliyetlerinin
normal diizeyi agmamasini saglamak,

Isgoren ile ilgili sorunlarda tan1 ve ¢oziimiinii kolaylastirmak,

Etkili insan kaynaklar1 planlamasi ile yonetimin denetime iligkin is yilikiinii

azaltmak.

Insan kaynaklari yénetimi yukarida alti madde halinde toplanan amaglari

insangiicli planlamasi siirecleriyle gerceklestirmeye caligmalidir.

Orgiitiin insan kaynag1 arzin1 belirleme, orgiitte calisanlarin durumunun nicelik

ve nitelik acisindan saptama siirecidir. insan kaynaklar1 arzin1 belirlemede en cok

101,

basvurulan araglar1 sunlardir ~:

a)

b)

Isgiicii genel envanter (isgéren envanteri); isletmede belirli bir dénemde
gorev yapanlarin cesitli Olgiitler esas alinarak gruplandirilmasidir. Bu
Olgiitler cinsiyete gore eleman sayisi, yasa gore eleman sayisi, meslek
gruplarina gore eleman sayisi, ilk-orta-lise-yiiksek egitim diizeyine gore

eleman sayis1 vb. gruplandirmalar olabilir.

Isgiicii beceri envanterleri; isletmede calisanlarm isimlerim, belirli
ozelliklerini ve becerilerini gosteren listelerdir. Bu listelerde isgdrenin ise

giris tarihi, Onceki deneyimleri, egitimi, yabanci dil bilgisi, mesleki

1% Can ve digerleri, a.g.e., ss. 94-95.
" yiiksel, a.g.e., ss. 70-73.
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nitelikleri, yayinlari, lisans ve patentleri, maas veya iicreti, mesleki amaclari

ve hatta emekli olmay1 planladig tarih gibi cesitli bilgiler yer alabilir.

¢) Terfi semalary; isletmede kimin yerine kimin gececegini gdsteren
semalardir. Kiiciik isletmelerde bu sema yazili olmayabilir, yine de {ist
yoOneticinin zihninde kimin nereye atanacagina dair fikir mevcuttur. Biiyiik
isletmelerde ise isgorenlerin bilgi, yetenek, beceri, ve isletmedeki calisma
stirelerine gore terfi siralamalarinin yapilmig olmasi kariyer planlamalarina

da yardimc1 olacaktir.

d) Isgiicii devir oramy; belirli bir dénemde (ii¢ aylhk, alt1 ayhk, yillik)
isletmeden ayrilanlarin isletmede mevcut ortalama iggéren sayisina orani

olup o déonemde iggorenin ylizde kaginin igletmeden ayrildigini gosterir.

e) Devamsizhik oranmi; belirli bir siire icerisinde ise gelerek caligmasi
ongoriilen elemanin ise gelmemesiyle ortaya c¢ikan devamsizligin,

planlanan ¢aligma saatlerine boliinmesiyle bulunan orandir.

Insan kaynaklari planlamasi iginde birbirinin yerine sik¢a kullanilan iki kavram
isgiicii planlamasi ile insangiicii planlamasidir. Isgiicii planlamas: istenilen sayida
insanin, istenilen zamanda, istenilen is yerinde bulundurulmasina yoneliktir.
Giliniimiizde bu tiir bir planlama kisa déonemli programlama sayilmaktadir. Dogaldir
ki diger planlama tiirlerinin uygulamaya gecirilebilmesi ancak iyi bir isgiicii

programlamast ile miimkiin olabilir.'”

Insangiicii planlamasi, isgiicii planlamasindan daha genis kapsamli olup, iist
yonetimin yargilarim da igerir. Insangiicii planlamasi yOnetimin, orgiitiin insan

kaynagi agisindan bugilinkii mevcut durumundan istenilen duruma nasil

102 yiiksel, a.g.e.,s. 72.
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gecebilecegini belirleme siirecidir.'” Insangiicii planlamasi baslica dért asamadan

olusur'®:

a) Amac belirlemek: Insangiicii planlamasmin baslica amaglar1 personelin
etkinlik ve verimliligini artirmak ve {iretim igerisinde iggiici maliyetlerini
kontrol altina alabilmektir. Bu amaglar personelin is basarisi, devamsizlik,

isglicii devri gibi tutum ve davranislarini etkiler.

b) Insangiiciiniin mevcut durumunu degerlendirmek: Bu asama orgiitiin
personel konusundaki ger¢ek durumunu belirlemeyi amaclar. Mevcut
durumun ii¢ ayr1 yonii incelenir. Oncelikle halen 6rgiitte ¢aligmakta olan
bireylerin yetenek, deneyim, tutum, ilgi, kisilik gibi bireysel farkliliklar
analiz edilir. Ikinci olarak, isin ozelliklerini (isi basarmak igin gerekli
nitelik, kosul ve odiilleri) belirlemek i¢in is analizleri yapilir, gérevler ve
faaliyetler tasarimlanir. Son olarak da isgoren ile is arasindaki uyum

arastirilir.

¢) Insangiicii programlarim hazirlamak ve degerlendirmek: Programlarin

hazirlanmasi, amaglarin faaliyetlere doniistiiriilmesi siirecidir.

d) Uygulama ve sonuclari1 degerlendirmek: Bu asama hem niceliksel hem
de niteliksel degerlendirmeyi igerir. Personel programinin uygulanma
ozellikleri ve temelleri, programin basaris1 ve standartlarla karsilagtirilmasi

bu asamada yer alir.
2.2.2. Is Analizleri
Is analizi IKY’nin alt yapisim olusturur. Personel tedariki ve secimi,

ticretlendirme, is degerlemesi, egitim ve gelistirme, performans degerlemesi vb.

islevlerin yiiriitiilmesinde is analizi ile elde edilen veriler kullanilir. Insan kaynaklari

183 William F. Glueck, Personnel: A Diagnostic Approach, 3. Ed. Business Publications, Plano,
Texas, 1982, ss. 85-95.
1% yiiksel, a.g.e., ss. 72—73.
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yoneticisi, bir isletme igerisindeki beseri kaynaklarin etkili kullanimin1 saglamak
amaciyla insan kaynaklar1 planlamasi siireci igerisinde tasarlanmis programlarin
yiriitimiinde ve gelistirilmesinde, isler hakkinda elde edilen verilere gore hareket
eder. Bu veriler kismen orgiit planlamas: siireciyle gelistirilir; kismen de is analizi

. . e 1
siireci sonunda elde edilir.'®

Is analizi, her bir isin niteligini ve o isin goriildiigii cevre ve kosullar1 gézlem
ve inceleme yolu ile belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme
islemleridir.'® Bir baska tanima gore de is analizi; isin 6zellikleri hakkinda giivenilir

bilgilerin sistematik olarak toplanmasi ve degerlelendirilmesidir.'"’

Bir isin ne oldugunu belirlemeden o is i¢in gerekli isgoren ve donanimlarin
neler oldugunun belirlenmesi oldukga zordur. Is analizi yapmadan alinan isgdren ve
donanim, isletmeye zaman, para, etkinlik ve verimlilik yoniinden biiyiik kayiplara

neden olabilir.

Isletmelerde is analizleri; isgdren planlamasi ve ise alma standartlarim
gelistirmek, isgorenin ise uyumu kolaylastirmak, egitim programlarini gelistirmek ve

ekip ¢alismalarina katkida bulunmak amaciyla yapilir.'®®

Is analizcilerin, is analizi yaparken dikkate almalar1 gereken konular

sunlardir'® ;

e Isin kapsamu,
e lsin nasil yapildigi,
e Isin ni¢in yapildig,

e Isicin gerekli olan ekipmanlar ve islenen pargalar nelerden olusur.

' Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yaymcilik Istanbul, 2003, ss. 74-75.

19 M. Hakk: Sibil, “Is analizleri ve is Tanitim Ornekleri”, Pazarlama Diinyasi, Say1: 6, 1987, s.21.
7 Yiiksel, a.g.e., s. 82.

1% UUnsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 221.

19 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Géniil Budak, Personel Yonetimi, Baris Yayinlari, Ankara,
1993, 5.66.
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Is analizlerinde sonuglarin dogru olabilmesi igin, dncelikle verilerin dogru
olmas1 gerekmektedir. Analizin kapsamli olmasi ise, isin tiim 6zelliklerini icermesi
anlammi tasimaktadir. Yapilan tiim gorevleri icermeyen analizler yaniltici
olabilmektedir. Is analizleri sonucta analizi yapamin yargisma dayandigindan,

rasyonel bir yargi is analizlerinin en 6nemli dayanagidir.''°

2.2.3. Is Tammlani ve Is Gerekleri

Literatiirde is tanmimi; isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, calisma
kosullarii ve isin diger yonlerini aciklayan yazili bir belge olarak tanimlanmaktadir.
Bunlarin hazirlanmasinda is analizi sonucu elde edilen bilgiler kullanilmakta ve her
bir is icin yapilan analizin bulgularinin bilingli ve sistematik bicimde 6zetlenmesi
gerekmektedir. Is analizi ile is tanim1 arasindaki en temel farklilik, is analizinin isle
ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma olmasi, is taniminin ise toplanan bu bilgileri

sistematik ve bilingli bir sekilde sunan bir teknik olmasidir. '

Is tammlar1 genel olarak dort boliimden olusur. Bu béliimler su konulardan

112
olusur “:

1. Béliim: Isin adi, kodu, hangi isletmenin hangi kesiminde yapildig1 vb.

gibi isi tanitan verilerden olusur,

e 2. Boliim: Isin kapsami igine giren fiilden, islemden ve sorumluluklardan
olusur,

e 3. Béliim: Is gereklerinden ve ¢alisma sartlarindan olusur,

e 4. Boliim: Tanitim1 yapilan isten Onceki isin adi1 yazilarak isler arasindaki
iligkilerden ve bir isten Obiir ise yiikseltilme zinciri hakkinda verilen

bilgilerden olusur.

Is tanimlari, okuyanlarm diisiincesinde isi canlandiracak aciklikta, okuyani

stkmayacak ve zaman kaybettirmeyecek kisalikta, ¢eligkili ifadelerden arindirilmas,

10 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar Yonetimi, Volkan Matbaacilik, Ankara, 1997, ss. 74-75.
" 'Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel kesimde insan Kaynaklar
Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s. 50.

"2 Sibil, a.g.e., s. 29.
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13 tammm1 yapmadaki amaca uygun gerekli biitiin bilgileri igerecek sekilde

olmamalidir.

Yapilacak isle ilgili tanimlamalar yapildiktan sonra bu isi yapacak olan
isgorenin hangi nitelikte olmasi gerektiginin de ortaya konulmasi gerekir. Bu amagla,
i1$ tanimlarina gore belirlenen isi yapacak olan isgorene ait nitelikler (fiziksel ve
zihinsel nitelikler, 6grenim, egitim, gorgii vb. gibi) belirli bir formda toplanir ki bu
formlara is gerekleri formu adi verilir.'” is gerekleri hem mevcut isgorenin ise
atanmasi hem de ise yeni alinacak olan isgdrende aranan nitelikler i¢in bir kilavuz

gorevi gortir.

2.2.4. Insan Kaynaklarim Bulma ve Se¢me

Isletmenin basaris1 maddi kaynaklarin yani sira insan kaynaklarinim da en etkin
ve verimli kullanilmasina baglidir. Bu amagla isletmeye alinacak isgérenin se¢imi ve
ise alinmasi isletmeler agisindan olduk¢a 6nemlidir. Uygulamada isgéren temini,
isgoren bulma ve isgdren se¢imi olarak iki ayri siirecte gerceklesir. Asagida bu siireg

ayr1 ayri1 ele alinarak incelenmistir.

2.2.4.1. insan Kaynagim Bulma

Insan kaynagimi bulma, bir dnceki boliimde ayrintili bir sekilde ele aldigimiz
insanglicii planlamas1 sonucu ortaya ¢ikan personel acigini karsilamak {izere gerekli
bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve kurulusa ¢ekebilme
faaliyetleridir. Burada s6z konusu olan, planlama faaliyetleri ile drgiitiin ne nitelik ve
sayida personele ihtiya¢c duydugu belirlenmeye calisilmaktadir. Ancak asil sorun, bu

1. . o . .4 114
nitelik ve sayida insanin nerede bulunacaginin belirlenmesidir.

'3 UUnsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 222.
"4 Tortop ve digerleri, a.g.e., s. 91.
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Isletmelerin isgdren bulmak i¢in kullamldigi kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar

olmak iizere ikiye ayrilir. Bunlar'":

e ¢ kaynak, bos gorevler icin gerekli olan isgdrenin isletmede calisan
isgorenlerden yararlanilarak doldurulmasi durumunda kullanilan kaynak

tiridir.

e Dis kaynak, isletmenin yeni kurulmasi ya da aranan niteliklere sahip
isgorenin isletme icinden karsilanmamasi durumunda isletme disindan

isgoren temini i¢in bagvurulan kaynak tiirtidir.

Isgoren bulmada basvurulan dis kaynaklari, baska isletmede ¢alisan
isgorenlerle heniiz isi olmayan igsizler olugturmaktadir. Bu kaynaklardan isgéren

bulmak i¢in kullanilan yontemler sunlardir''®;

e flanlar,

e Isletmeye daha &nce yapilmis olan sahsi basvurular,

e Tavsiyeler,

e Iskurumu,

e Isletmelerde isgoren temini amaciyla kurulmus olan 6zel danismanlik
kuruluslart,

e Mesleki ve teknik okullar vd.

Bu siireg, isgoren adaylariin isletmeye basvurmalarini saglayan bir siirectir.

Basvurular arasindan iggéren sec¢imi ise ayri bir siireci gerektirir.

2.2.4.2. Isgbren Secimi

Isgoren segimi; adaylarm farkli kaynaklardan edindikleri bilgiler dogrultusunda
isletmede agik olan isi i¢in yaptiklar1 basvurulardan baslayarak ise alinmasina kadar

gecen bir siireci kapsar.'!”

"5 UUnsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 223.

16 San Oz-Alp, Genel isletme, C:1, Anadolu Universitesi, Agikogretim Fakiiltesi Yaynlari, Yaymn
No: 501, Eskisehir, 1996, s. 131.

"7 UUnsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 224.
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Sekil 2.1°de goriildiigii gibi se¢im siireci sekiz ayr1 asamadan olusmaktadir.

118,

Asamalar sirasiyla sunlardan olugsmaktadir ;

On goriisme: Bu asamada isletmeye bagvuru icin gelen aday adaylartyla
fazla ayrintiya girmeden adayin genel goriiniimii, kisisel ve fiziksel durumu

degerlendirilir. Aranan nitelikler sahip olanlar bir sonraki asamaya alinir.

Basvuru belgelerinin doldurulmasi: On kabul sonucunda aranan
nitelikleri tasidigi kanaatine varilanlara isletme tarafindan daha oOnce

hazirlanmis olan is istek formlar1 doldurtulur.

Testler: Bagvuru formlarinda uygunlugu tespit edilen adaylar is gereklerine
uygun olup olmadigimi belirlemek i¢in teorik bilgi ve uygulama testleri

olmak iizere iki ayr1 diizeyde testlere tabi tutulur.

Goriisme: Testlerde basarili olan adaylarin isletme amag ve politikalarina
uyum saglayip saglayamayacagi ile testlerde Olc¢lilemeyen beceri ve

nitelikleri konusunda farkli goériisme teknikleri ile bilgi edinilmeye ¢alisilir.

Referans kontrolii: Bu asamada aday daha 6nce baska bir yerde caligmig
ise bu is yerinden, caligmamis ise aday hakkinda bilgi alinacak

kaynaklardan gelen referanslar incelenir.

Saghk kontrolii: Referansi olumlu olan adaylarin, is bagvuru formunda

belirtmis olduklart saglik durumlarina ait bilgilerin incelenmesi yapilir.

Birim yoneticileri ile son goriisme: Yapilacak is ve bu is i¢in aranan
nitelikler her ne kadar biliniyor olsa da adaylarin, c¢alisacagl birim
yOneticisi tarafindan da degerlendirilmesi en dogru yaklagimdir. Adaylar
icerisinden ise uygun olanlarin belirlenmesi bu goriisme esnasinda ilgili

birimlerin yoOneticileri tarafindan yapilir.

"8 Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, insan Kaynaklari Yonetim, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2005, s.

122-124.
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e Secim Karar: Ik yedi asamada basari saglayan isgdren icin, son

degerlendirmelerin yapilip, isgdrenin ise alinmasinda kabul veya red

kararinin verildigi asamadir Bu karar genellikle {ist diizey yoneticiler

tarafindan verilir.

Sekil 2.1 : Isgdren Se¢me Siireci

Secim Karari

A

Son Goriisme

Saglik Kontrolii

|

Referans Kontrolii

Gorlisme

|

Test Uygulama

|

Basvuru Belgeleri

v v

A 4

On Goriisme

Red Karari

Kaynak: Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, insan Kaynaklar1 Yénetim, Siyasal Kitapevi, Ankara,

2005, s. 121.

70




2.2.5. Ise Alistirma Isgoren Egitimi

2.2.5.1. ise Ahstirma

Isletme, isgdren segim siirecini tamamlayarak, aday1 ise alma karar1 verdikten
sonra adayin isletmenin yeni bir iggdreni olarak ise baslayabilmesi igin yapilan
egitime ise alistirma denir.'” Bu dénem ise yeni baslayan isgdren icin oldukga

Onemlidir.

Ise ahstirmanin temel amaci isgdrenin isletmeye uyumlastirilmasin
saglamaktir. Bir ise alistirma programinda yer almasi gereken konular agsagidaki gibi

siralanabilir'?’;

e Isletmenin tanitimi
o Isgoren haklari
o Ise ait bilgiler

e Yoneticiler ve isgdrenlerle tanisma

Isletme hakkindaki genel bilgiler, isletmenin amaci, politikalar1 ve drgiit yapisi
anlatilarak isgérenin isletmeyi benimsemesi saglanir. Bu da isgoreni motive ederek

isletmenin amaglar1 dogrultusunda ¢aligmasini saglar.

2.2.5.2. isgoren Egitimi

Egitim, bireyde istendik olumlu davranis degistirme siireci olarak tanimlanir.
Isgoren egitimi ise; isgdrenlerin yada onlarm olusturdugu gruplarm isletme iginde
yiiklendirdikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yerine
getirebilmesi i¢in onlarin mesleki ufuklarini genigleten, diislince rasyonel karar alma,

davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1

"% Unsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 226.
120 &z-Alp, a.g.e., s. 131.
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amaclayan bilgi, beceri ve gorgii yeteneklerini artirmayr kapsayan egitsel fiil ve

amaclari timiidiir'?' geklinde tanimlanabilir.

Isletmede yapilan isgdren egitiminde ulasilmasi beklenen hedefler;

e Isletmenin karar verme ve sorun ¢dzme yetenegini artirma,

e Uretim kalite artis1,

e Uretim, ydnetim ve isgdren maliyetlerinde diisme,

e Makineleri dogru kullanma ve is kazalarinda azalma,

e s gore devir hizinda diisme,

e Isgoren moralinde yiikselme be davramslarinda iyilesme,

e Yonetici-iggoren iligkilerini gelistirerek is ve isletmeye baglilikta artma,

o fsgdren degismelere olan direncinde azalma ,'** seklinde 6zetlenebilir.

2.2.5.3. Isgoren Egitim Ilkeleri

Isgoren egitim planlamasi yaparken hedeflenen amaglara ulasabilmek icin

uyulmasi gereken bir takim ilkeler meveuttur. Bu ilkeler sunlardir'?;

e Egitim siirekliligi
e Egitimde firsat esitligi
e Planl egitim

e Egitime alinanlarin etkin katilim1

Bu ilkeler dikkate alimmadiginda isletme egitimden bekledigi yarari
saglayamaz. Bu egitim i¢in ayrilan zamanin, paranin bosa gitmesine ve egitimden

beklenen amaglarin gerceklesmesine neden olur.

121 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, isletme, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s. 315.
12 Unsalgn ve Simsekler,_a.g.e., ss. 226-2217.
123 Edip Oriicii, Modern Isletmecilik, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s. 188.
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2.2.5.4. Isgoren Egitim Yontemleri

Isgdren egitim yontemleri uygulanacak egitim tiiriine gore farklilik
gostermektedir. Egitim tiirlerini; is basinda egitim ve is disinda egitim olarak iki

grupta incelemek miimkiindiir.

a) Is basi egitim tiirleri

Isgéren isinin basindan ayrilmadan egitime tabi tutuluyor ise buna is basinda
124,

egitim ad1 verilir. Is baginda egitim tiirleri asagidaki gibi siralanmustir -*;
e Geleneksel egitim
e Staj yoluyla egitim
e Gorev degistirme (rotasyon)
e Monitdrlerce (iste uzmanlagmis kisilerin uygulamasina bakilarak)

uygulanan egitim

Yukarida sayilan i basinda egitimin sagladigi birtakim yararlar vardir ki

bunlar1 agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir'*’;

e Gergek is kosullarinin 6grenimin etkinligini artirmasi

e Isgdrenin giiclii ve zay1f ydnlerinin kolayca belirlenmesi

e Hatalarin aninda diizeltilmesi

e Ogrenilen seylerin hemen uygulanmasinin miimkiin olmasi
e Ogrenme siireci hizlanmasi

e Isgiicii kayb1 olmadan 6grenmenin saglanmasi

b) Is dis1 egitim tiirleri

Isgdren belirli bir siire isinin basindan almarak isletme iginde yada isletme

disinda baska bir yerde egitime tabi tutuluyor ise buna is disinda egitim adi verilir.

124 Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Met Yayincilik, Eskisehir, 1992, s. 150.
12 Geylan, y.a.g.e., s. 150.
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Is disindaki egitim tiirleri asagidaki gibi siralanmugtir' 2
o Ozel gorevler vererek egitim
e Grup tartigmasi

e Duyarlilik egitimi

e Komiteler

e Ornek olay ¢alismalari

e Rol oynama

e [Evrak sepeti teknigi

e Konferanslar

e Seminerler

e Inceleme gezileri

e Kurslar

Yukarida sayilan is disinda egitimin sagladigi birtakim yararlar su sekilde

e 127
siralanabilir "~;

e Teorik diizeydeki bilgilerin etkin bir bigcimde aktarilmasini saglar,

¢ Diisiinsel yeteneklerin gelismesine yardimci olur,

¢ Bicimsel bir disiplin altinda 6grenme olanag yaratir,

e Isgdrenin 6grenme istegini ve egitim bilincini gelistirir,

o Isgoren, pedagojik yontemleri bilen uzman egitimcilerden yararlanma

olanagi bulur.

2.2.6. Isgéren Performans Degerlemesi

Bir isletmede, belirlenen amaglara ulagsabilmesinde isletmede ¢alisan isgiiciiniin
gorevlerini yerine getirmesi olduk¢a 6nemlidir. Yetki ve sorumluluklar ile gorevi
belirlenmis olan igsgdrenin bu gorevleri yerine getirme diizeyinin degerlendirilmesi

gerekir.

126 Unsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 228.
127 Geylan, a.g.e., s. 152.
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Isgoren degerlemesi, basar1 degerlemesi, verimliligin degerlendirilmesi,
calismanin degerlendirilmesi yada kamu kuruluslarinda oldugu gibi tezkiye, sicil gibi
kavramlarla ifade edilen performans degerlemesi; birey yeteneklerinin isin nitelik ve
gereklerine ne oOlglide uydugunu aragtiran, bireyin isteki basarisini belirlemeye

calisan objektif analizler olarak tanimlanabilir. 128

2.2.6.1. Performans Degerlemesinin Amac ve Yararlari

Isletmelerde organizasyon yapisi igerisinde, isgdrenin verimlilige katkis,
yetki, sorumluluk ve gorevleri belirlenirken, belirli siirelerde terfi, yer degistirme,
licret, ceza ve Odiillendirme, isten uzaklastirma, egitim gereksinimi gibi konularda
kararlar alinmasi gerekir. Bu kararlarin alinmasinda objektif ve sistematik olarak elde
edilmis olan birtakim verilere gereksinim duyulur. Bu veriler ise ancak performans

degerlemesi sonucunda elde edilir.

Bu agiklamalara dayanarak performans degerlemesi amaglarins;

o Isgorenin eksik yonlerinin tespit edilmesi,

o Isgorene verilecek iicret ve diger ddemelerin belirlenmesi icin veri elde
edilmesi,

e Isgorenin terfi, is degistirme vb. kararlarina esas olacak dlgiit saglanmasi,

e Isgdrenin egitim ihtiyacinin belirlenmesi,

e Is tasarimindaki yanlslarin ortaya cikarilmasi,

e Ise alma siirecindeki etkinligin dlciilmesi 1% seklinde stralayabiliriz.

Bu amaglara ulagsmak i¢in gereken onlemlerin alinmasi iggorenin verimliligini

arttiracak bu da sonucta isletmenin karliligina biiyiik 6l¢iide katk: saglamis olacaktir.

128 Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamas, Sistem Yaymncilik,
1stapbu1, 2001, s. 82.
12 (Jnsalan ve Simsekler, a.g.e., ss. 229-230.
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2.2.6.2. Performans Degerleme Yontemleri

Yukarida agiklanan amaglara ulasabilmek ve beklenen yarari saglayabilmek
i¢in 1yi bir performans degerleme yontemine gereksinim vardir. Her isletme kendine
0zgl personel degerleme yontemi gelistirebilir. Ancak kullanilacak yontemin bagarili
olabilmesi i¢in, is ile ilgili davraniglar1 degerlemeli, basit ve pratik olmali, her is i¢in

basari dlgiitleri belirlenmeli ve degerleme sonuglari isgdrene aktarilmalidir.

Performans degerleme sisteminde basariya ulasmak i¢in farkli yontemler
kullanilmaktadir. Performans degerlemesinde kullanilan bu yontemleri degerleme
yapilacak kitle acisindan, bireysel degerleme yontemlerinde en ¢ok kullanilanlar
sunlardir™’;

e Bireysel degerlendirme yontemleri

0 Boylandirma cizelgesi yontemi
0 Kontrol listesi yontemi
e Grup degerlendirme yontemler
0 Siralama yontemi
0 Puan dagilim yontemi

O Zorunlu dagitim yontemi
2.2.7. Ucret Diizenlenmesi ve Yonetimi

Isletmenin amaclarina ulasmasina énemli Slciide katkida bulunan isgdrenin bu
emeginin karsihigmi hak ettii sekilde almasi gerekir. Ucret, bir is karsiliginda
isverenin emek sahibine ¢esitli bigimlerde para veya mal olarak 6dedigi bedeldir.
Odenecek bu bedelin belirlenmesi ise genellikle iicretlendirme olarak adlandirilir.
Daha agik bir ifade ticretlendirme, yapilan is karsiliginda 6denmesi belirlenen belirli
bir miktar para veya malin ayrica dogrudan ve dolayl olarak verilecek odiillerin esit
ve adaletli dagitimin1 saglamak amaciyla iggorenin ise katkisinin degerlendirilmesi

faaliyetidir seklinde tanimlanabilir."’

80Oz -Alp, a.g.e., s. 133.
! UUnsalan ve Simsekler, a.g.e., s. 231.
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Ucret, insanin orgiitte calismas1 karsiiginda aldig1 en temel ddiildiir. Ucretin
birey i¢in anlami yalnizca aldig1 parada degildir; birey iicrete paradan baska anlamlar
da yiiklediginden, iicret kendisi i¢in ¢ok dnemli olmaktadir. Bu agidan bakildiginda
ticret iggorene bir takim “mesajlar” gondermektedir. Bu mesajlar yalnizca maddi
refah1 degil, ayn1 zamanda igse yaptig1 katkilar dolayisiyla isyerinde ne diizeyde
tanindig1, isveren tarafindan davraniglarinin nasil degerlendirildigi, bireysel basari

karsisinda 6rgiitiin tutumu gibi konular1 da igermektedir.'**

Yapilacak is i¢in gerekli olan bilgi ve tecriibe diizeyi, harcanacak zaman, isin
risk diizeyi ve bunlarin yaninda yasalar, yiliksek hakem kurulu, sendikalar, pazardaki
isglicli arz talep diizeyi ile isletmenin finansal giicii gibi faktorler {icretlerin

belirlenmesinde etkin bir rol oynar.'*

Yukaridaki agiklamalar 1s181nda, ticretlendirme hem igverenin hem de isgdrenin
kabul edebilecegi bir takim ilkeler dogrultusunda diizenlenmelidir. Bu ticretlendirme

ilkeleri sunlardlrm;

o Esit ise esit tlicret

e Dengeli iicret (isgorenin yasam diizeyini yiikseltecek, isverenin maliyetini
arttirmayacak kadar)

e Piyasa iicreti ile karsilagtirma

e (Gorevde yiikselmeye licret artig1 saglanmasi

e Biitiinliik (isletmenin biitlinii i¢cin uygulanacak tek bir iicret politikas1)

e Nesnellik (Tarafsiz olmak)

e Esneklik (degisen ¢evre ve sartlara uyum saglamak)

e  Aciklik (uygulanan {icret yonteminin anlasilir olmast)

e Uzlagim (isveren ve isgorenin anlagsmasi)

e Maliyetlerin denetlenebilirligi

132 Yiiksel, a.g.e., s.219. )

133 Erdal Unsalan ve Biilent Simsekler, insan Kaynaklar1 yonetimi, Detay Yayimcilik, Ankara, 2006,
s. 133.

1% Can ve digerleri, a.g.e., s. 242.
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Bu ilkeler uyulmasi, nitelikli iggoreni isletmeye ¢ekmeyi kolaylastirir,isgoren
devir hizin1 disiiriir,adil bir iicret sistemi saglayarak ve isgdrenin motivasyonunu

artirir.

2.2.8. Seyahat Acentalarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Seyahat acentalarinda calisan isgoren, endiistri isletmelerinde ve konaklama
isletmelerinde calisan isgorenden sayica azdir. Ancak seyahat acentalarinda calisan
iggoérenin bazi temel niteliklere sahip olmasi gereklidir. Yaptigr isin gerektirdigi
bilgi, beceri, yetenek ve egitime sahip olmali, ¢cok iyi derecede en az iki yabanci dil
bilmeli, insan ilgkileri kuvvetli olmali, sorunlar1 kavrama ve ¢ézme yetenegine sahip
olmalidir. Seyahat acentalari, tiiketicileri memnun etmeye yonelik hizmet sektoriiniin
bir pargast olduklar1 i¢in, bu temel niteliklere sahip isgoren calistirmasi

gerekmektedir.

Seyahat acentelerinin verimli c¢aligmasi, izlenecek iyi bir insan kaynaklari
politikasinin varligi ile gergeklesebilir. Her seyahat acentasi, yasal yiikiimliiliiklerinin
disinda bir insan kaynaklar1 politikas1 belirleyip, uygulamaya koymalidir. Bu
politikalarin hazirlanmasi asamasinda, calistirilacak isgdren sayisi ve nitelikleri ile
bu isgdrenlerin hangi kaynak ve yontemlerden yararlanilarak tedarik edileceginin

tespit edildigi planlama asamasina oncelik verilmelidir.

Acentalar, gergek insangiicli gereksinimleri ile insangiicli maliyetlerini dengede
tutacak en uygun isgéren kullanma noktasin1i ¢ok iyi dengelemek zorundadir.
Isletmenin isgdrenle ilgili beklentileri oldugu gibi isgoreninde isletmeden
beklentilerinin olmasi dogaldir. Bu beklentilerin dengede tutulmasi yonetim sanatinin

bir pargasidir. Dengenin iki sekilde bozuldugu goriiliir'*:

e Asirt derecede isgoren ¢alistirilmasi sonucu maliyetler artar, yetki
catismalar1 baglar.
e Acentanin gercek isgdren ihtiyacini karsilayamadigi zaman ortaya ¢ikar. Bu

durumda hizmet kalitesi diiser, asir1 zorlama olur.

1% Hacioglu, a.g.e., s. 164.
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Seyahat isletmeleri ihtiya¢ duyduklar isgoreni ¢esitli kaynaklardan temin
ederler. Isletmeye alinacak kisilerin nitelikleri dnceden tespit edilir. Daha sonra
isletme kendi sartlarin1 da ihtiva eden bir “Ise alma — Basvuru formu” hazirlar. Bu
form ise girmek isteyenlerce doldurulur ve uygun olanlar belirli bir siire i¢cin deneme,
isi kavrayan ve yapabilenler devamli olarak calistirilir. Mesleki egitim gormiis kisiler

tercih nedeni olmalidir."*®

Acentalarda ise baslayan isgorene Oncelikle isletmenin i¢ ve dis ¢evresi agik bir
sekilde tanitilir. Daha sonra isletmenin ilkeleri, isletmenin kendisinden beklentileri
ve yapacagi is hakkinda bilgi verilir. Seyahat acentasi yonetimi, yeni ise baslayan
isgdren icin bir ise alistirma ve uyum progranmi hazirlamasi gerekir. ise baslayan
isgorene isletme ve isle ilgili verilmesi gereken bilgilerin, bu is programi igerisinde
yazili olarak verilmesi daha yararli olacaktir. Hazirlanan is programini

gerceklestirmesi yeni ise baslayan igsgdrenden istenir.

Seyahat isletmeciligi 6zel bilgi ve beceri isteyen bir ¢aligma alanidir. Bu
konuda uzmanlagmis egitim kurumlari ¢ok azdir. Dolayisiyla isletmeler sadece
igveren degil ayn1 zamanda egitici islevleri de iistlenmek durumundadir. Genel bir
turizm egitim formasyonu alan kisiler, seyahat acentasi yonetimi tarafindan

uygulamali egitime alinarak isletmeye daha yararli bir eleman haline getirilir. *’

Seyahat acentalarinda kullanilmasi zorunlu bilgi islem sistemleri vardir. Bu
sistemler i¢in acilan serftikasyon kurslarinin egitim maliyetleri yiiksektir. Her
bolgede bu kuslar agilmamaktadir ve bu tiir egitim kurumlarin sayisi olduk¢a azdir.
Sinirli sayida kursiyere egitim verebilmektedirler. Isletmeler calistirdiklar isgdren
i¢in bu serftikasyon kurslarina katilmalarin1 desteklemek zorundadir. Bunun yaninda
isgérenin bilgi ve gorgiisiinii arttirmak amaciyla hizmeti¢i kurslar diizenlenir.
Uygulamali bu kurslar ile isgdrenin igletmeye bagliligi ve ise uyumu saglanir.

Boylece isletmenin verimliligi artar.

3¢ Hacioglu, a.g.e., s. 164.
7 Hacioglu, a.g.e., s. 164.
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Seyahat acentalarinin en 6nemli isletme giderini isgoren harcamalari olusturur.
Diinya ortalamasi %55 dolayindadir. Acentalar, istihdam ettigi isgorenin 6zelliklerini
dikkate alarak belirli bir ticret politikasi belirler. Maktu iicretler, belirli zamanlarda,
isletmenin karli dénemleri sonunda prim ve gesitli miikafatlarla desteklenir. lyi bir
ticret, is verimliligini ve isletme i¢i ¢alisma huzurunu arttirir. Boyle bir isletmede
isgorenin iicret sorunu diger sorunlar yaninda en alt siralarda yer alir. Istanbul’daki
seyahat acentalarinda yapilan bir ankette isgoren sorunlar1 arasinda {icret sorunu en
son sirada yer almustir (Egitim sorunu %46, Sosyal sorun %33, Ucret sorunu %6,

Diger %13)."%*
2.3. INSAN KAYNAKLARI TEDARIKI
2.3.1. insan Kaynaklar1 Tedarikinin Tanimi ve Onemi

Bir orgiitte ¢esitli ve farkli gérev ve pozisyonlar bulunmaktadir. Birbirinden
farkli i, gorev, pozisyon i¢in farkli nitelikte ¢aliganlar gerekmektedir. Bu konudaki
ana amag, goOreve uygun nitelikteki isgdrenin getirilmesi olmalidir. Bu amaci
gerceklestirmek igin tedarik siirecine basvurulur. Isgoren tedariki, simdiki ve
gelecekteki isgiicii ihtiyacini karsilamak igin yeterli sayida adaylan arastirip bulma,
bagvuruda bulunmalarim  saglama ve bir adaylar havuzu olusturma' olarak
tanimlanmaktadir. Ancak bu aday havuzunu olusturmak her zaman kolay

olmamaktadir.

Orgiitsel strateji dogrultusunda en &nemli insan kaynaklari faaliyetlerinden birisi,
yiiksek performansa sahip isgiiciinii orgiite cekme anlamina gelen tedarik stirecidir. Her
orgiit is isteyen insanlar1 gekmek ve ise yerlestirmek durumundadir. Dahasi, herhangi
bir Orgiitiin basarisini belirlemede en 6nemli faktoriin ¢alisanlarimin kalitesi oldugu

kabul edilmektedir."* Aym zamanda insan kaynaklari yonetiminin stratejik hedefleri;

138 g, Aktas, “Seyahat Acentalarinda Personel Sorunlar1”, (Yayimlanmamig Lisans Tezi), BTIOYO,
Balikesir, 1987, s. 42. Hacioglu, a.g.e., s. 165.

39 Robert Bruce Bowin ve Don Harvey, Human Resource Management: An Experiential
Approach, 2. Ed., Prentice Hail, New Jersey, 2000, s. 98.

0 Bingdl, a.g.e., s. 136.
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baglilik, esneklik, kalite ve ¢ekiciliktir. Bu hedefleri gergeklestirmenin baslangic noktasi

da tedarik stirecidir.

Bu cercevede bir orgiit en uygun licretle en nitelikli insanlar tedarik etmeye yani ige
almaya gereksinim duyar. Bir orgiit, bir isgoreni ise almadan once, is arayan nitelikli
adaylarm hangi tedarik kaynaklarinda yer aldiklarin1 68renip, oOrgiite basvurmalarini
saglamalidir. Bu, tedarik siirecidir ve insan kaynaklar1 yoneticisinin baslica islevlerinden

birisidir.

Bir orgiitli kadrolagtirmanin ikinci admm, isgiicii gereksinimlerini karsilamak
tizere nitelikli isgoren elde etme asamasidir. Etkili kadrolama, is i¢in tedarik ve
se¢ime olanak taniyan yeterli sayida ve nitelikli insan kaynagimi gelistirmeyi ve bunlarin
orgiitte tutmay1 icermektedir. Bagvuracak adaylarin bulunmasi i¢in; orgiitiin isgdrene
sunacag1 olanaklar hakkinda adaylarin bilgi sahibi olmalarinin saglanmasi gerekmektedir.
Isin niteligine uygun adaylarm orgiite bagvurmalarmimn tesvik edilmesi, mevcut durumda
ve gelecekte olacak is agiklarimi diisiinmelerini saglamak zorunludur. Ciinkii orgiitte her
an, herhangi bir nedenle is acig1 olusabilir. Boyle durumlarda orgiit isgilicii sikintist

yasamadan uygun nitelikteki iggoreni kadrosuna dahil etme olanagina sahip olur.

2.3.2. insan Kaynaklar Tedarik islevinin Kapsami ve Amaclar

Yeni kurulan bir firmada her goreve, halihazirda faaliyette bulunan bir firmada
ise cesitli degisiklikler veya genisletmeler nedeniyle yeni acilan ve herhangi bir
degisiklik veya genisletme olmadigi halde mevcut isgiiclinden ayrilmalar nedeniyle
bosalan islere veya pozisyonlara isgoren adaylarim bulmak i¢in yapilan faaliyetler
toplamina isgéren tedariki ismi verilmektedir.'*' Bu agidan insan kaynagini tedarik etme,
atama yapilacak gorevlerin gerektirdigi mesleki yetigkinlik ve is denetimlerine uygun
isgdren adaylarinin aranip bulunmasi ve boyle kisilerin s6z konusu firmada ¢aligmaya

tesvik edilmeleri dogrultusundaki girisimleri igerir.'**

! Inal Cem Askun, isgoren, Baytes Yaymcilik, 1st.anbul, 1982, 5. 28.
"2 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, istanbul Dogus Matbaas1, 1975, s. 105.
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Yukarida genel olarak 6nemini ve amacini belirttigimiz isgdéren tedarikinin

daha 6zellikli amaglar asagida belirtilmistir'*:

e K planlamasi ve is analizi faaliyetleriyle baglantih olarak &rgiitiin simdiki ve
gelecekteki tedarik gereksinimlerini belirleme,

e Nitelikli olmadig1 anlagilan basvuru sahiplerinin sayisini azaltarak se¢im
slirecinin basar1 sansin1 artirma,

e Ise bagvuran nitelikli isgren adaylar1 havuzunu en az maliyetle genisletme,

e Isebagvuranlarm kisa bir siire iginde 6rgiitten ayrilma olas1ligin1 azaltma,

e [Kisaveuzun dénem itibariyle orgiitsel ve bireysel etkinligi artirma,

e (esitli tedarik tekniklerinin ve tiim isgiicii tedarik kaynaklarinin
etkinligini degerleme,

e Isgiiciiniin nitelikleri hakkindaki olumlu eylem programlari ile diger yasal ve

sosyal durum yoniinden orgiitiin sorumlulugunu karsilama.

Bosalacak veya mevcut durumda bos olan gorevlere veya simdiki ve gelecekteki
islere uygun niteliklere sahip isgorenlerin bulunmasi s6z konusu oldugunda yukarida
belirtilen amaglarnn gergeklestirmek icin tedarik islevi, basit bir eylem olarak
goriilmemelidir. Bir orglitiin sahip bulundugu isgiiciiniin niteligi, o orgiitiin giiclinii ve

basarisini gostermektedir.

Istihdam alanminda dikkatlice hazirlanmms sabit politikalara gerek vardir ve
olusturulmus sabit politikalar sayesinde o6rgiit 6nemli kazammlar elde eder.'**
Politikalar, insan kaynaklar1 bolimii temsilcilerine, kiralama ve yerlestirme
programini yiirliten yoneticilere yol gostermektedir. Yine politikalar, tiim 6rgiitiin bir
ucundan diger ucuna kadar gecilen eylemlerde tutarliligi saglamaktadir. Ayrica bu
bicimsel politikalar, her bireyin nerede duracagini ve davranis agisindan kendisinden

ne beklenildigini bilmesine izin vermektedir.'*’

143 Randall S. Schuler, Managing Human Resources, 5. Ed., West Publishing Company, New York
1995, s. 218.

14 Bingol, a.g.e., 5.137

45 Dale S. Beach, Personnel-The Management of People At Work, Mac-Millan Publishing Co,
Inc., New York, 1975, s. 197.
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Belirtmek istedigimiz; her faaliyetin yiiriitiilmesinde oldugu gibi insan kaynagini
tedarik islevinin yerine getirilmesinde de bir politika cercevesinde ve insan kaynaklari
planlamasi dogrultusunda hareket edilmesi geregidir. Plan ve politikalar insan kaynaklari

tedarik stireci i¢in yol gosterici olacaktir.

IK tedarik politikas1 veya stratejisi konusunda is sartnamelerinden de yararlanilir.
Insan kaynaklar1 planlamasindan elde edilen bilgiler, tedarik programlarinin
yiiriitiilme etkinligini gosterir; programlarin niteligi, i analizi sonuglarina gore saptanir.
Bosalmalarmn olacagi pozisyonlara iliskin is sartnameleri, islerin gerekleri hakkinda adaylara
ne kadar ¢ok bilgi verilirse, isi kabul edenler arasindaki isgiicii devir oran1 da o kadar
diisiik olur. Insan kaynagnin tedarikinde bulunan kisinin gérevinin bir yonii, adaylara,
ise kabul edildikleri takdirde kendilerinden neler beklenilecegi konusunda miimkiin
oldugunca agik bir goriintii vermektir. Bunun i¢in hazirlanan ayrintili bir is sartnamesi,
isin gorevlerini, isin kisisel igerigini, isi etkili olarak ifa etmek i¢in zorunlu iliskilerin
derecesini ve tiirlerini vurgulayacak ve pozisyonun gorevleri hakkinda oldugu kadar

pozisyonun rolii konusunda da daha agik bir tanim saglayacaktlr.146

2.3.3. Insan Kaynaklar1 Tedarik Cevresi

Insan kaynag1 gereksinimini karsilamak amaciyla bagvurulacak iki ana tedarik cevresi
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi isletmenin i¢ ¢evresinden tedariktir. Ikincisi ise

isletmenin dis ¢evresinden tedariktir.

2.3.3.1. D1§ Tedarik Cevresi

Diger IKY islevieri gibi tedarik islevi de cevresel faktorlerden etkilenir. Orgiitiin dis
cevresel faktorleri, tedarik cabalarmi &nemli derecede etkileyebilmektedir. Isgiicii
piyasasindaki emegin 6zel becerilerinin arz ve talep durumu biiyiik bir éneme sahiptir.
Her ne kadar insan kaynaklan planlamasi stirecinin gerceklestirirken dig ¢evresel faktorlerin

analizi yapilarak karar verilmis olsa da, tedarik islevini yerine getirirken de tekrar ¢evresel

1% Bingol, a.g.e., s. 138
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faktorleri goz Oniine almakta yarar bulunmaktadir. Bu baglamda 6zellikle belirli bir beceri

talebi, arza gore nispeten yiiksek ise, olaganiistii tedarik ¢abalarina gerek duyulur.

147,

Analizi yapilmasi1 gereken dis ¢cevresel faktorler asagida belirtilmistir ™ ;

a)

b)

Isgiicii piyasas1 kosullari: Firmanin insan kaynaklari tedariki icin basvuracag
piyasadaki isgiicii arzi, sayisal ve niteliksel agidan incelenir. Firmanin ihtiyag
duydugu beceri arz1 kithg varsa veya issizlik orami diisiik ise, tedarik igin
yaratici yaklagimlar kullanilabilir. Bu ¢ercevede c¢abalar arttirilir, yeni kaynaklar
belirlenmeye c¢alisilir. Ayrica bir orglitiin bagvurdugu isgiicii piyasasinda issizlik
orani yiiksek ise firmanin tedarik siireci basitlestirilir. Ote yandan bir firma,
orta-kademe yoOnetsel pozisyonlar ile cogunlukla yonetsel olmayan
pozisyonlar igin yerel isgiicii piyasasina bagvurabilir. Ozellikle yonetsel ve
profesyonel pozisyonlara eleman tedariki i¢in ulusal ve kiiresel isgiicii piyasalar
arastirtlir. Bunlarin diginda kiiresel bir firma, yabanci iilkelerdeki yatirnmlarinda
o lilkelerin vatandaslarmi istihdam etmek durumundaysa, bu iilkelerin iggiicii

piyasalar1 hakkinda inceleme yapmak durumundadir.

Yasal diizenlemeler: Yasal diizenlemeler, tedarik uygulamalarinda 6énemli bir rol
oynamaktadir. Herhangi bir firma, istthdam politika ve uygulamalarmni, i¢inde
faaliyette bulundugu {ilkenin yasalartyla uyumlu duruma getirmek zorundadir.
Firma, insan kaynaklar1 tedariki ve se¢iminde iilkemiz Anayasasi ve diger
yasalarina gore 1rk, din, dil, cinsiyet ayirimi yapamaz. Ayrica istihdam ettigi
isgorenlerin belirli oraninda oziirlii ve eski hiikiimlii isgoren calistirmak

durumundadir.

Sirket imaji: Bir sirketin toplumdaki imaji, onun tedarik faaliyetlerini
onemli Olgiide etkiler. Firma, olumlu bir imaja sahipse veya toplumda bu firma
hakkinda “calisilacak iyi bir igyeri” inanc1 hakimse, o takdirde tedarik faaliyetleri
bundan olumlu bir sekilde etkilenecek ve ihtiyag duydugu isgiiciiniin

bagvurularin1 almada zorluk c¢ekmeyecektir. Tersi bir durumda ise firma

"7 Bingdl, a.g.e., ss. 140—141.
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zorluklarla karsilasacak, belki sadece marjinal isgdrenlerin tedariki s6z konusu

olacaktir.

2.3.3.2. i¢ Tedarik Cevresi

Dis gevresel faktorler yaninda, orgiitiin kendi uygulama ve politikalar1 da tedarik
faaliyetlerini etkiler. Orgiitiin insan kaynaklar1 planlamasina bakisi, terfi politikalari
ve akrabalarin isletmede c¢alistirilmast ile ilgili yaklasimlar tedarik faaliyetlerini

etkileyen en 6nemli etkenlerdir.

a) insan kaynaklar planlamasi;

Insan kaynaklar1 planlamasi; ne kadar sayida, hangi pozisyonda ve hangi
nitelikte isgérene gerek duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar
karsilanmasinin gerekli olacagini tahmin etme ydniinden bir girisimdir. Planlama
asamast tamamlandiktan sonra, bu plana uygun kadrolasma asamasina gegilir.
Kadrolagsma asamasinda; mevcut isgorenin gorev, terfi ve sube transferlerinin,
emeklilikle bosalacak kadrolarin, mevsimlik isgoren gereksinimlerinin yer aldigi

insan kaynaklar1 envanteri tutulur.

Ic ve dis cevresel faktorler analiz edilerek gerceklestirilmis insan kaynaklari
planlari, tedarik islevinde 6nemli bir yol gostericidir. Dolayisiyla tedarik islevini
yerine getirenlerin insan kaynaklar1 planina gore hareket etmeleri gerekir. Cilinkii bir
isletme, gerekli becerilere sahip ve yeterli sayida iggoreni bir gecede kendi biinyesine
cekemez. Kaynak segeneklerini inceleme ve en etkin tedarik kaynak ve yontemlerini
belirleme islemi, planlama siireci cergevesinde diistiniiliir ve kararlagtirihr. Tedarik
konusunda neyi, ne zaman ve nasil sorularina cevabi insan kaynaklar1 planlarinda bulmak
miimkiindiir. Kuskusuz plamin  yapildigi zamanla, insan kaynaklar1 tedarikinin
gerceklestirilmesi gereken zaman arasinda bir fark olacagindan degisiklikler dikkate

almarak en iyi secenekler belirlenerek, daha iyi tedarik kararlari almabilir.'*®

48R, Wayne Mondy, Robert M. Noe ve Shane R. Premeaux, Human Resource Management, 8. Ed.,
Prentice Hail, NJ., 2002, s. 23.
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b) Terfi politikalari;

Bir orgiitiin terfi politikas1 da ayn1 zamanda insan kaynaklari tedarikinde énemli bir
etkiye sahip olabilir. Kuskusuz yeni kurulan her isletmede biitlin gorevler igin dig
kaynaklardan insan kaynaklar1 tedariki yoluna gidilir. Fakat mevcut durumda faaliyette
bulunan bir isletmede bosalacak pozisyonlar ya da yeni agilan gérevler i¢in insan kaynagini
bulmada iki secenek karsimiza c¢ikmaktadir. Bu segeneklerden birisi, bir terfi politikast
izlenerek isletmenin mevcut iggorenin yararlanildigr i¢ kaynaklardir, digeri ise isletme
dis1 kaynaklardir. Bununla birlikte, her iki kaynagin da hem isletme, hem de isgorenler

acisindan bazi iistiinliikleri ve sakincalari bulunmaktadir.'*

i¢ kaynaklara bagvurma politikasinin bazi iistiinliiklerini sdyle siralayabiliriz'**:

e (Cogu insan, meslek yagami boyunca daha yiiksek iicret ve statii saglayan
pozisyonlara yiikselmeyi bekler. Bu beklentiyi gerceklestirme olanagini saglayan
bir politika, isgorenlerin moraline olumlu katkida bulunur. Ust bir kademedeki

bosalma, bir seri bireysel ilerlemelere neden olabilir.

e Yonetim kendi ¢alisanlarinin becerilerini, bilgi durumlarim ve kisilik 6zelliklerini
disardan basvuran adaylarinkinden daha dogru olarak degerleyebilir. Ciinkii
yonetim, kendi isgérenlerini daha yakindan tanimakta, onlarm durumlarim yillarca
izleme olanagma sahip olmaktadir. Bu suretle secim ve yerlestirme de hata yapma
riski daha az olur.

e Teorik ve secim sorunu basitlestirilir ve bu islev daha az maliyetle yerine

getirilmis olur.

Mimkiin oldugu kadar i¢ kaynaklardan bos kadrolari doldurma politikasini
izlemenin yapisindan dogan bazi sorunlar s6z konusudur. Bir firma, bos pozisyonlar
doldurmak ve alt kademede c¢alisanlarin daha iist kademelere ilerlemelerini saglamak
icin egitim programlart diizenlemelidir. Buna karsihik, eger nitelikli ve gelisme

potansiyeline sahip isgorenler terfi ettirilmezlerse, hayal kirikligina ugrarlar. Bununla

149 Schuler, a.g.e., s. 224.
1% Schuler, a.g.e., s. 224.
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birlikte terfilerin kidem esasindan ¢ok basari-yetenek (liyakat) esasina gore yapilmasi
gerekir i¢ kaynaklardan yararlanma pahasina sadece kidem kriteri dikkate alindig
icinde Orgiitiin tiim kademeleri yeteneksiz kisilerce doldurulmus olacaktir. Bunlar disinda
asir1 bir i¢ kaynaktan yararlanma politikasi, list kademelere yeni diisiincelerin ve bilgilerin
akmasini onler. Bu durum, uygulamada “Orgiitsel tutuculuk™ olarak deyimlendirilmektedir.
Sadece amirleri tarafindan bigimlendirilmis astlar, bir seyi yapmanin baska bir yolunu
bilmezler, modas1 ge¢cmis uygulamalar ve yontemleri tekrar edip dururlar. Halbuki orgiite
taze kanin girmesi, disaridan da eleman tedarik ederek, bir dinamizm ve canlilik

kazandirilmasi da arzu edilen bir durumdur.'!

En etkili terfi politikasi, orgiitte bos kadrolarin belirli bir oranini i¢ kaynaklardan
doldurmaktir, fakat uygun nitelikli isgorenler yoksa dis ¢evreden tedarik yoluna
gidilmelidir. Aym zamanda daha yiiksek kademedeki yonetsel ve mesleki pozisyonlarm
belirli bir oranini, orgiite yeni fikirler sokmak i¢in dis c¢evreden tedarik yoluna

giderek doldurmak uygun bir davranig olacaktir.
¢) Akraba kayirma ;

Bugiin akraba kayirma, basit¢e ayni Orgiitte akrabalarin istihdami olarak
tanimlanmaktadir. Bir isletmenin akrabalarin istihdamiyla iliskili politikalar1 veya
egilimleri, kuskusuz, tedarik ¢abalarini etkileyecektir. Bos pozisyonlar1 doldurmak
icin Ozellikle aile sirketlerinde isletme sahipleri veya tepe yoneticileri, torun, yegen,
kardes, day1 gibi akraba ve yakinlar1 tercih ederlerse, tedarik islevini yerine getirenler
bu tercihi dikkate almak durumunda kalirlar. Boyle bir egilim de, kuskusuz, orgiit icin
olumsuz sonuglar dogurur. Ancak bugiin ¢ogu isletme, yakin akraba istihdamini

onleyen akraba kayirma karsiti politikalara sahip bulunmaktadir.'”

2.3.4. insan Kaynaklan Tedarik Siireci

Daha 6nce tammlandig1 gibi insan kaynaklar tedariki, bir orgiitteki islere adaylarin
bagvurmalarini 6zendirme ve uygun niteliklerde ve yeterli sayida bireyi zamanlama esasina
gore orgiite cekme siirecidir. Oncelikle is sartnamelerinde belirtilen niteliklere sahip

isgdrenler ayiklanir. insan kaynaklar tedarikinde miimkiin oldugunca istihdam i¢in uygun

51 Bingsl, a.g.e., s. 142
152 Mondy, Noe ve Premeaux, a.g.e., s. 124.
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nitelikteki adaylarin bagvurusu saglanir. Uretken aday kaynaklartyla baglanti kurma ve
uygun tedarik yontemlerini kullanma, tedarik islevinin etkililigini ve etkinligini artirma
konusunda 6neme sahiptir. Bunun icin insan kaynaklari tedarikinin de bir siireg
icerisinde yerine getirilmesi gerekir. Buna gore; insan kaynaklar1 planlamasi isgiicii
ihtiyacin1  gosteriyorsa, firma, kiralama konusundaki secenekleri degerlendirir. Bu
secenekler, uygun bulundugunda, tedarik siireci baglar. Herhangi bir birimin yoneticisi,
insan kaynaklar1 planlamasi dogrultusunda is unvani, boliim, isgérene ihtiya¢ duyulacak
tarih ve diger ayrintilar1 kapsayan bir isgoren istek formu doldurarak insan kaynaklari
boliimiine gonderdiginde diigmeye basilir. Kuskusuz s6z konusu yonetici, istek formunda

yer alan bilgileri, is sartnamelerinden cikarir.'>

Sekil 2.2: insan Kaynaklar1 Tedarik Siireci

Insan Kaynaklart
Planlamasi

A 4

Insan Kaynaklar1

Tedariki

I¢c Kaynaklar D1s Kaynaklar
A 4 A 4
I¢ Tedarik Di1s Tedarik

Yontemleri Yontemleri

Aday Havuzu

(Tedarik Edilmis
Adaylar)

Kaynak: Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yaymcilik Istanbul, 2003, s 144.

'3 Bingol, a.g.e., s. 143
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Insan kaynaklar1 tedarik siirecinde ikinci asama, belirlenen is gereklerine gore
saptanan personel tipolojisine uygun insangiicii kaynaklarinin belirlenmesidir. Bu
asamada belirlenen niteliklere sahip insangiiciiniin nereden ve nasil saglanacagi

sorusu yanitlanmaya ¢aligilir.'>*

Tedarik kaynaklari, nitelikli bireylerin bulanabilecegi yerlerdir. Tedarik
yontemleri ise, potansiyel isgorenleri firmaya ¢ekmenin 6zel araglandir. Tedarik etmenin
etkililigini artirmak icin Grgiitiin ihtiyaclarma en iyi sekilde uyan tedarik kaynaklarini ve
yontemlerini kullanmak gerekir.'” Isgéren tedarikinde orgiitlerin yonelebilecegi

baslica iki isgdren kaynagi, i¢ ve dis kaynaklardir.

2.3.4.1. i¢ Tedarik Kaynaklar

Insan kaynaklarma diger boliimlerden gelen isgdren istek formlar
degerlendirilerek istenen nitelik ve yetenekte isgdren arastirilmasina hemen girisilir.
Isgoren bulmada ilk akla gelen i¢ kaynaklara basvurmadir. Bdyle bir yola
basvurulmasi izlenen politikanin bir geregi olabilir.

i¢ kaynaklardan eleman saglamanin baslica yararlari soyle 6zetlenebilir'*°:

e Bosalan goreve isletme icinden birinin atanmasi, kiginin yeni iginde

yeteneklerinin daha kolaylikla 6l¢iimii ve gelistirilmesini kolaylastirir.

e Herhangi bir dis 6deme yapilmadigi i¢in ucuz bir yontemdir.

e FElemanin is degisim karari isletme i¢inde alindigindan bu yontem ¢ok hizli

isler. Bu yontemin uygulanmasi, calisanlar agisindan isletme icinde
kendilerine gelisme olanagi vermesi nedeniyle motivasyon saglar.

e Ayrica, elemanlarin farkli pozisyonlarda caligmasina firsat vermekle

isletme icinde gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasini saglamis olur.

154 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., ss. 114-115.

133 Bingol, a.g.e., s. 145

1% Jean-Louis Viargues, Manager Les Hommes, Manuel de GRH 4 L'usage des Operationnels,
Editions D'organisation, Paris, 1999, s. 25.
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I¢ kaynaklardan eleman bulunmasi ucuz, pratik, hizli ve rotasyon olanag
saglamasi acisindan yarar getirdigi goriilmektedir. Ayrica, isletmeye sik sik dis
kaynaklardan eleman alinmasi halinde o firma i¢in kamuoyunda olumsuz bir imaj
yaratilir. Ote yandan, calisanlar kendilerine kurum icinde &ncelik verilmesine sicak

bakarlar ve kuruma daha bagli ve verimli ¢ahisirlar."’

Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine
yolagar. Dikey diizeyde bir uygulama varsa yiikselme sozkonusu olur. Yatay

diizeyde ise transfer gerceklesir. Bu iki durumu yakindan incelemekte yarar vardir.

2.3.4.1.1. Yiikselme (Terfi)

Yiikselme bir isgorenin bulundugu goérevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk
tagiyan iist diizeyde bagka bir goreve ge¢mesidir. Bu durumda isgdrenin iicreti ve

sosyal sayginlig1 artacaktir.

Isletmede oliim, emeklilik, istifa ya da saglik nedeniyle isgdrenin isinden
ayrilmasi durumunda, bosalan {ist géreve insan kaynaklar1 politikast nedeniyle i¢
kaynaklardan atama yapilacaksa, o zaman ¢aliganlardan biri iist géreve atanir. Bu
yola bagvurmak isletmede calisanlari motive eder, ise ve isletmeye bagliliklarini

artirir.

Yiikselmenin i¢ kaynaklardan gerceklestirilmesi isletmeye bir takim
tistiinliikler saglarken bazi sakincalart da bilinyesinde tasir. Her seyden Once alt
basamakta yer alan bir elemanin iist basamaga gecebilmesi i¢in belirli yoneticilik
niteligi ve yetenegi tasimasi gerekir. Bunun yaninda her defasinda alt basamakta

isgoren boslugu yaratilir ve disaridan doldurulma zorunlulugu dogar.

137 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000. s.76.
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I¢ kaynaklara basvurma ile vyiikselme yontemleri Ozet olarak sdyle

aciklanmaktadir'™®:

a) Eskilik (kidem) durumuna gore yiikselme: Meslek yasaminda uzun
yillar g¢aligmanin kazandirdigi deneyim ise uyumu kolaylastirir, igin
gerektirdigi kural ve ilkeleri yakindan tanimaya olanak saglar. Bu nedenle
elde edilen deneyime dayanarak ge¢misten giliniimiize kadar gelen kidem

derecesi yiikselmenin en gegerli kriteri olmaya devam etmektedir.

b) Basari durumuna (performansa) gore yiikselme: Yiikselmede yerlesmis
bir yontem de performansa bagl yiikselmedir. Isgorenin isinde gosterdigi
bagsar1 ve disiplin ya da isletmeye olan bagliligi yiikselme ile

odillendirilebilir.

Kidem durumuna gore yiikselme, uygulanmasi oldukg¢a basit olup isgdrenlere
giivence vermesi acisindan da iistiinliik tagir. Buna karsilik kidem ile yetenekli olmak
arasinda her zaman dogru oranti yoktur. Ayrica gen¢ ve dinamik c¢alisanlara
ylukselme yolunu kapatmak, isletme calisanlarinda tembellige yol agmak gibi

sakincalar1 vardir.

Basar1 durumuna gore yiikselmenin en énemli sakincasi ise; bazi durumlarda
kisilerin mevcut isteki basarilarinin iistlenecekleri daha iist diizeydeki yeni isteki

5 o : 159
basarilarinin her zaman saglikli bir géstergesi olmamasidir.

2.3.4.1.2. i¢ Transferler

Isletmede bir gorev bosaldig1 zaman bu yere aym diizeyde bir baska elemanin
atanmasi halinde i¢ transferlerden s6z edilir. Bir baska anlatimla i¢ kaynaklardan

yatay diizeyde yararlanma sdzkonusudur. Ornegin, bir ustabasi isinden ayrildig

158 Michel Christolhomme, Techniques et Pratiques du Recrutement, Les Edition d'organisation,
Paris, 1978, ss. 36-37.

'3 Tugray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, i.U. isletme Fakiiltesi Yaymi, No: 276, 1998,
Istanbul, s. 131.
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zaman onun yerine yine isletme i¢inden o gorevi yapabilecek deneyim ve yetenege

sahip olan bir bagka ustabasi atanabilir.

I¢ transfer yoluyla isgdren saglama, isletme agisindan en ucuz ve kolay yoldan
eleman bulma olanagi saglar. Ayrica ayni igletme i¢inde bir is degisikligi s6zkonusu
oldugu i¢in isletmeye uyum sorunu olmaz. Buna karsilik bir elemanin eski isini

birakmasi orada yeni eleman bulma sorunu doguracaktir.

Ote yandan, elemanin yeni atandig1 iste tipki disaridan gelen biri gibi yeni isin
gerekleri ve kosullarina uyum siireci isletme i¢in bir zaman ve ekonomik kayip

yaratabilir.

2.3.4.2. [¢ Tedarik Yontemleri

Orgiitiin herhangi bir biriminde ya da birimlerindeki pozisyonlarda bosalmalar s6z
konusu oldugunda; insan kaynaklan birimi, iglerin gerektirdigi niteliklerin ne oldugunu
belirledikten sonra, gereksinim duyulan iggdreni nasil bulacagini arastiracaktir. Bu
acidan, i¢ kaynaklardan insan kaynaklar1 tedarik siireci, iki yontemden biriyle
tamamlanabilir. Bunlardan birincisi, isgdren kayitlarinin, insan kaynaklar
envanterinin ve degerleme formlarmin insan kaynaklart birimi yoneticisi ile ilgili birim
temsilcileri tarafindan gézden gegirilmesidir. Ayrica yeni bir performans degerlemesi
yapilarak, bir toplanti diizenlenebilir. Belirttigimiz belgelerin incelenmesiyle kimlerin
soz konusu isler icin uygun olduklarma karar verilir. Ancak se¢im, bicimsel olarak
bildirilinceye kadar, neler olup bittigi hakkinda agiklamada bulunulmaz. Bunun disinda
yonetici ve seflerin astlarmi gozden gegirerek, uygun olanlarin isimlerini se¢im ve

yerlestirme islemini koordine eden insan kaynaklar1 birimine bildirmeleri istenebilir.'®

Ikinci yontem ise, isyerinde yaymnlanan biiltenlerde ya da duyuru panolarmn da biitiin
bos islerin duyurulmasidir. Bu duyurularda igin unvani, {icret haddi ve isin gerektirdigi
beseri nitelikler belirtilir. Bunun disinda is duyurulari, isgdrenlerin posta kutularina

konularak, acik islerden onlar haberdar edilebilirler. Duyurulan ise bagvurabilmek icin

10 7 Ichniowski, “The New Nepotism: Why dynasties are makine a comeback”, Business Week,
Vol. 31, 1988, ss. 106-109.
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gerekli olan niteliklere sahip olduklarina inanan is-gorenler, isteklerini ilgili birime

bildirirler.'®!

Ozellikle panolarda veya biiltenlerde agik islerin bildirilmesi yontemi, sikayetlerin en
aza indirilmesinde yardimci olur. Bunlar disinda; eger IKP igerisinde yeniden

yerlestirme veya terfi planlar1 yapilmigsa, bu planlardan yararlanilabilir.

Biitiin bunlara karsilik; bazi toplu is sozlesmelerinde i¢ kaynaklardan nasil
yararlanilacagi, insan kaynagini bulmada neyin esas alinacagi konusunda hiikiimler yer
almaktadir. Dolayisiyla boyle bir durumda isletmenin ussal politikasi nasil olursa
olsun, isletme yoOnetimi toplu is sozlesmesi hiikiimlerine gore hareket etmek
zorundadir. Uygulamada toplu pazarlik goriismeleri sirasinda is¢i sendikalari terfide
kidem kriteri iizerinde dururken, isverenler daha ¢ok {iistiin performansa sahip isgorenin

terfi ettirilmesini veya secilmesini savunmaktadirlar.'®*

2.3.4.3. Dis Tedarik Kaynaklar

Isletmelerin bircogunda oncelik i¢ kaynaklara verilmesine karsin, i¢
kaynaklardan isgéren bulma olanagi yoksa zorunlu olarak disa agilma ve dis
kaynaklara bagvurma gerekecektir.

D1s kaynaklara bagvurma nedenleri su sekilde ozetlenebilir'®:

e Isletme yeni kuruluyorsa ya da yapilan yatinmlar nedeniyle biiyiime

s6zkonusu ise disaridan yeni eleman bulma zorunlulugu dogar.

e Yeni degisme ve gelismeler sonucu teknik ve uzman isgérene gereksinme
duyuluyorsa dis kaynaklara basvurulur. Yasayan her canli gibi igletme de
eskiyen ve yaslanan kaynaklarla yagamini siirdiiremez. Bu soruna ¢6ziim

getirmek amaciyla isletmeye canlilik getirecek dis kaynaklari arastirmak

o1 Mondy, Noe ve Premeaux, a.g.e., ss. 127—128.
12 Bingsl, a.g.e., s. 145.
163 Christolhomme, a.g.e.,s. 47.
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gerekir. Isletme igin her zaman gereksinim duyulan yeni bilgilerle
donatilmig, 1yi egitim goérmiis, yeniliklere agik ve dinamik isgdrenler

aranmali ve ise alinmalidir.

Di1s kaynaklara bagvurmanin bir baska nedeni tamamen psikolojik olabilir.
Isletmeye yeni giren iggorenler kendilerini kabul ettirmek icin olaganiistii
caligma gostererek verimliligi ve liretimi kisisel olarak artirdig1 gibi diger
isgorenleri de ayni diizeyde ¢aligmaya ya da yarismaya 6zendirerek grup
verimliligini harekete gecirirler. Isletmeler ¢alisma temposunu boylelikle

arttirmak amaciyla yeni iggoéren alimina yonelebilmektedir.

Ote yandan, dis kaynaklara isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu dénemlerde
ekonomik nedenlerle bagvurulabilir. Bazi isletmeler pahali ¢alisanini isten
cikararak ve ucuz isglicii saglayarak iscilik maliyetini diisiirme yolunu
secebilir ve bu amacla dis kaynaklara sik sik bagvurulabilir. Asgari {icretle
calisanlarin ¢ogunlukta oldugu bir isletme bu yonteme bagvurabilir, fakat
diiz is¢iligin disindaki diger calisanlar1 sik sik degistirmek isletmeye pek

fazla bir sey kazandirmaz.

I¢c kaynaklarda 1srar edilmesi halinde tabandan gelen bir isgdrenin yiiksek
diizeyde bir egitim ve bilgiyi gerektiren {ist basamak yoneticiligine kadar
ylikselmesi gerekir. Sadece uzun yillar is gorgiisiine dayanarak kazanilan
deneyim ve bilginin yiikselmek icin yeterli olamayacagi agiktir. Bu
durumda ozellikle yoneticilik kadrolar icin gerektiginde disa agilmak

kacinilmazdir.

Bir bagka neden olarak da i¢ kaynaklardan isgoren bulma ve se¢gmenin
catismaya yol agmasi gosterilebilir. Ozellikle iist basamaklara isletmede
caligsanlar yiikseltilirken benzer pozisyonda birden ¢ok aday varsa ve bunlar
arasinda birinin tercih edilmesi digerlerini moral agisindan olumsuz yonde
etkiyecekse bu durumda en gegerli ve gercekei ¢oziim yolu dis

kaynaklardan iggéren tedarik etmek olacaktir. Bu yola bagvurmakla yakin
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iliskiler nedeniyle duygusal kararlar ve kayiricilik gibi etkenlerde 6nlenmis

olur.

e Dis kaynaklardan isgdren tedariki; i¢ kaynaklara gore isletmeye daha genis
bir isgdren segme olanag tanir. Isin gereklerine en uygun isgéreni bulmak
ve ondan en verimli bigimde yararlanmak ancak genis bir aday toplulugu

arasindan en iyisini se¢gmekle miimkiindiir.

Bu agiklamalardan anlagilacagi gibi dis kaynaklar, c¢esitli nedenlerle
isletmelerin  iggdren bulmada isteseler de istemeseler de zorunlu olarak

bagvuracaklari bir kaynaktir.

Dis kaynaklardan aday havuzu olusturma olanagi ¢ok yiiksektir. Aday
havuzunda aday sayisi arttik¢a istenen profile uygun iggoren segme sansi da yiikselir.
Ise kabul edilen elemanlarin toplam adaylara béliinmesiyle elde edilen orana seg¢im

orani denir.'®*

Onemli olan isgiicii gereksinimini nitelik ve nicelik agisindan eksiksiz olarak ve en
uygun maliyetle karsilayan kaynaktan isletmenin yararlanmasidir. Etkili bir insan
kaynaklar1 tedarik programinin uygulanabilmesi i¢cin once tiim kaynaklar incelenip

bunlardan isletme agisindan en ¢ok yarar saglayacak olan secilmelidir.

Bir firmanin iggoren tedarik etmek igin basvuracagi cesitli dis kaynaklar

bulunmaktadir. Bu kaynaklar sunlardir'®>;

a) Meslek Liseleri: Orgiitler, cok kere meslek okullarina yénelir. Bu okullarin
bir¢cogu, 6rnegin elektrikli alet tamiri, sthhi tesisat¢i ve kiiglik motor ustalari

gibi 6zel mesleki beceriler konusunda 6nemli egitim programlarina sahiptir.

' flhan Erdogan, Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, isletme Fakiiltesi Yaymn,
Istanbul, 1991, s. 33.
' Bingdl, a.g.e., ss.145-147.
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b)

d)

Universiteler: Universiteler birgok orgiit i¢in ana bir tedarik kaynagidir.
Potansiyel profesyoneller, teknik elemanlar ve ydnetim isgérenleri bu
kurumlarda bulunur. Bir¢ok firma, rutin olarak miistakbel isgérenler i¢in bu

kaynag kullanir.

Rakipler ve diger firmalar: Ayni sektorde veya cografi alanda faaliyet
gosteren rakipler ve diger firmalar, cesitli pozisyonlar i¢in en Onemli
igsgdren tedarik kaynagadir. Rakip veya diger firmalarda daha iyi bir statiiye
gecmek veya daha yiiksek bir {icret elde etmek isteyen bazi ¢alisanlar, firma
icin onemli bir kaynaktir. Bugiin bir ¢ok firma, profesyonel veya yonetsel
pozisyonlara Ozellikle yiiksek nitelikli iggdéren tedariki icin diger firma

calisanlarindan yararlanmaktadir.

Issizler: Bircok nitelikli eleman ekonomik kriz gibi nedenlerle issizler
ordusuna katilmaktadir. Aym1 zamanda Orgiit i¢i catismalar nedeniyle
isgorenler isten ¢ikarilmakta veya mevcut islerinin neden oldugu
tatminsizlik nedeniyle isten ayrilmaktadirlar. Neden ne olursa olsun birgok
nitelikli ig-goren issiz kalmaktadir. Bu nitelikteki issizler, firmalar icin

onemli bir kaynak durumundadir.

Serbest cahisan isgorenler: Kendi adina calisanlar da 6nemli bir tedarik
kaynagidir. Ozellikle teknik, profesyonel, yonetsel pozisyonlar igin bdyle

serbest ¢alisanlar bir kaynak olustururlar.

2.3.4.4. D1 Tedarik Yontemleri

a) Duyurular;

Okunan giinliik gazete ve dergilere ilan verilerek ya da radyo ve televizyon

araciligi ile bos bulunan islere isgdren aranmasi en ¢ok kullanilan araglardan biridir.
Isletme icin olduk¢a pahali bir yéntem olmasina karsin, genis bir basvuru ve isgdren
bulma olanagi vermesi nedeniyle tercih edilir. Verilen duyurularin agik, dogru ve

anlasilir olmasi gerekir. Bu duyurularda bir yandan ¢alisma yeri ve alani belirtilmeli,
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diger taraftan isin unvani, sorumluluk ve caligma kosullar1 agiklanmalidir. Ayrica
adayda aranan oOzellikler, 6rnegin, yas, egitim diizeyi, yabanci dil, mesleki deneyim
ve yetenekler acikga belirlenmesi gerekir. Bu duyuru tiiriine “Acik duyuru”

- 166
denilir.

Bazi isletmeler; agik adres yerine yalnizca posta kutusu (PK) numarasi ya da
telefon numaras1 vermekle yetindigi goriiliir. Bu tiir duyuru “kapali duyuru” seklinde
isimlendirilebilir. Burada giidiilen amag; biitiin adaylara cevap verme yiikiinden ve
cevre baskisindan kurtulmak ve isletmenin sik sik isgdren degistiren bir firma imajini
yaratmamaktadir. Bu tiir kapali duyurularla bazen ayni firmadan bagvurularda

olabilir. Boylelikle isinden memnun olmayan ve ayrilmak isteyen kisilerde saptanmis

olabilir.'®’

Dogru ve ideal olan agik duyurulardir. Isletmenin adi ve adresi acikga
belirtilirse, hem adaylara giiven duygusu verilmis olur, hem de isletme adina bir
reklam firsati yaratilmis olur. Diger taraftan duyurular en uygun yayin organlari
aracih ile adaylara iletilmelidir. Ozellikle alt ve orta kademe isgdren segiminde
yerel basindan yararlamlirken, yonetici kesimi icin ulusal basindan yararlanilir.'®®
Duyuru basin kanaliyla yapilacaksa, duyurunun yapilacagi sayfa ve yer se¢cimi de
onemlidir. En ¢ok ilgi ¢eken yer duyuru sayfasinin en istiidiir. Alt kisimlar ilginin

az, sayfanin sol alt kdsesi ise duyuru bakimindan en kotii yerdir'®.

Alt kademede calistirilacak isgéren araniyorsa, bu isgdrenlerin en ¢ok
okuyabilecekleri gazete ve dergilere duyum verilir. Ozellikle miihendis, mimar,
ekonomist, muhasebecilik gibi mesleklerde eleman arayanlar, mesleki yayinlara hangi
niteliklere sahip isgéren arandigini belirtilen duyurular vererek, uygun isgorenin

caligmak amaciyla isletmeye bagvurmalari saglamr.m

166 Christolhomme, a.g.e., s. 47.

197 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 79.

' Insee, Les Recrutements des Entreprises, Les Dossiers Thematiques, Paris, 1998. s. 74
19 Christolhomme, a.g.e., s.47.

' Binggl, a.g.e., s. 147.
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Yapilacak duyuruda aranan niteliklerin ac¢ik ve anlagilir olmasi durumunda;
sadece o niteliklere uygun olanlarin bagvurmalar1 saglanir. Boylece insan kaynaklari
tedarikinde zaman kayb1 Onlenirken istenilen niteliklere sahip olmayanlarin

bagvurmalar1 engellenmis olur.

b) Egitim kuruluslari;

Isletmeler, eleman yetistiren egitim kuruluslari ile iliski kurarak isgdren alimina
gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve yiiksek
okullarla kurulan yakin iliski, isletmenin gereksinim duydugu isgdérenin bulunmasina

iyi bir kaynak oldugu gibi, bu kaynaga ulasmak igin yontemlerde gelistirilmistir.'”!

Ozellikle bat1 iilkelerinde bu kaynagm isletmeler tarafindan c¢ok iyi
degerlendirildigi bilinmektedir. Okullarin  bir¢ogu okul yonetimi tarafindan
orgiitlenen ise yerlestirme merkezlerine ya da 6grenci biirolarina sahiptir. Bunlar

6grencilere ise gore yetisme imaj1 asilar ve ise yerlesme kolayliklari saglar.'”

Universitelerin ¢esitli kuruluslarla ortak diizenledikleri kariyer etkinlikleri,
Ogrencilere meslekleri, calismak istedikleri alanda yer alan firmalar tanitmak
acisindan bir firsat yaratir. Bu tiir organizasyonlar sonucunda Ogrenciler, ilerde
girmeyi planladiklar1 firmalara ve calismak istedikleri alanla ilgili yapabilecekleri

islere iligkin bilgi edinirler.

Diger taraftan tilkemizde de 6rmekleri goriildiigli gibi birgok orgiit, basarili 6grencilere
Ogrenim bursu vererek, onlarin mezuniyetlerinden sonra kendi kuruluslarma katilmalarmi
saglamis olur. Ayrica {iniversitelerde master veya doktora yapanlar da bu konuda bir

kaynak olarak kabul edilirler.'”

7! Sabuncuoglu, a.g.e., s. 83.
172 Christolhomme, a.g.e., s. 40.
' Bingdl, a.g.e., s. 146.
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¢) internet;

Bir¢ok isletmenin insan kaynaklar1 tedarik islevini yerine getirenler,
giiniimiizde isgoren adaylariyla iletisim kurmak i¢in kolay ve etkili bir yontem olarak
interneti kullanmaktadir. Internet, bir orgiit icerisindeki insanlarin birbirleriyle
iletisimde bulunmalarin1 miimkiin kilan bir bilgisayar sistemidir, i¢sel tedarikte
duyurularin, biiltenlerde veya panolarda yapilmasi yerine, internet kullanilarak

bosalan pozisyonlar i¢in aday olabileceklere kolaylikla ulasilabilir.'™

Gilinimiizde isgoren dis tedarikinde, insan kaynaklar ile ilgili web sitelerinde
veya kendilerine ait web sitelerinde istedikleri formatta bagvuru formu, 6zge¢mis vb.
hazirlayabilen isletmeler, bu sayede dogrudan bilgisayara yiikleyebilecekleri bilgiler
tizerinden islem yapabilir ve basvuru havuzlarim1 kolayca olusturabilirler. Bunun
yaninda is arayanlar veya is bulmaya yardimci olan kuruluslarda kendi web sitelerini

olusturabilirler.

Oldukga diisiik maliyetli ve genis kitlelere ulasma olanagi taniyan bu yontem,
ancak aday havuzu olusturmada yarar saglar. Isgoreni secme, ise yerlestirme yontemi

olarak goriilmemelidir.

d) Kamu is kurumlari;

Firmada mevcut bos kadrolar i¢in ihtiya¢ duyulan iggéren, kamu veya 6zel tiizel
kisilige sahip is¢i bulma kuruluslar1 yoluyla da saglanabilir. Eski kotii tiniine karsin,
devlete ait is bulma kurumlari, genellikle, niteliksiz-yar1 nitelikli ya da teknik elemanlarla
ilgili ig ve iggoren isteklerinin karsilanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte
Ozel is ve is¢i bulma kuruluslar, teknik ve mesleki alanlarda bu islevi yerine
getirmektedir. Bu tip kamu ve 6zel sektor kuruluslar, isgiicii arz ve talebi arasinda bir

uyum saglamada iilke gapinda hizmet vermektedir.'”

174 Mondy, Noe ve Premeaux, a.g.e., s. 152.
'3 Bingdl, a.g.e., s. 149
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Kamu is kurumuna, hem is arayanlar, hem de eleman arayan igverenler bagvururlar.
Bu kurum, is bulmak ic¢in kendisine bagvuran adaylarin ne gibi isler aradiklari ve
hangi niteliklere sahip bulunduklarmi kaydeder ve igsgéren arayan firmalarin da hangi islere
hangi nitelikte eleman aradiklarini 6grenir. Boylece bunlar arasinda aracilik yapmis
olur. Devlete ait i3 kurumlari, 6zellikle issizlik sigortasi uygulamasinin s6z konusu

oldugu iilkelerde {ilke ¢apinda 6nemli bir gorev ifa etmektedir.

e) Ozel olaylar;

Ozel olaylar, 6nemli sayida nitelikli aday1 cekmek icin isveren veya isverenler grubu
tarafindan kullanilan tedarik etme yontemidir. istihdam ve kariyer ile ilgili diizenlenen
fuar, toplanti gibi etkinlikler adaylar ile cesitli firma temsilcilerini bir araya getirme
amaci tagir. Bu tiir etkinlikler isverene, ¢ok kisa zamanda c¢ok sayida adayla karsilasma
olanag1 verir. Bu etkinliklerde firma yetkilileri, potansiyel isgoren adaylanyla yiiz yiize
goriisme yaparak karsihikli bilgi alirlar. Firma sahipleri diisiik bir maliyetle isgdren tedarik

etme olanagi bulurlar.

f) Stajyerlik;

Ulkemizde de birgok isletme, meslek liselerinde, meslek yiiksek okullarinda ve
fakiiltelerde okuyan genellikle son smif 6grencilerinden bu sekilde isgoren tedarik etme
yontemini segmektedir. Ogrenciler yaz aylarinda ya da &grenim déneminde staj veya
isletmelerde beceri egitimi adi altinda gegici olarak istihdam edilirler. Asil amag teorik
mesleki egitimi almig Ogrencilere 6grendiklerini bulunduklart sektérde uygulama olanag
vermektir. Bu sayede 6grenci uygulama yaparken, ¢ahsmakta oldugu firmaya da katki saglanus
olur. Bu karsilikl iliski araciligiyla, firma 6grenciyi tanir, 6grencide firmay: tanir.
Gelecege yonelik olarak Ogrenci, firmanin arzu edilebilir isveren olup olmadigim
degerlendirir. Firmada Ogrencinin bilgi, beceri, davramis, tutum ve is performansini,
izleme ve degerlendirme firsatin1 yakalarlar. Karsilikli memnuniyet s6z konusu olursa,

ogrenci staj gordiigii isletmede gelecekte ¢aligma olanag bulur.

Ancak bazi isletmeler bu &grencileri ucuz isgiicii olarak gdrmektedir. Ogrenciye

sorumluluk vermemekle birlikte, getir-gotiir isleri olarak ifade edilen basit islerde kullanarak
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ucuz isgiiciinden yararlanmak istemektedirler. Ogrencilerin bazilar1 da isletmelerde yapacaklar

staj caligmalarmin 6neminin farkinda degildirler.

g) Isletmede cahsanlarin tavsiyeleri;

Insan kaynaklar tedarik yontemlerinden biri de, orgiitte mevcut isgdrenlerin
tanidiklarini tavsiye etmelerinin saglamasidir. Bir¢ok isletme, bu yontemi kullanarak bos
kadrolarin1 doldurma yoluna gitmektedir. Isletme ydnetimi ile ¢alisan arasinda karsilikls
memnuniyet varsa, isletme yonetimi bos kadrolari doldurmak i¢in isgérenlerinden yakin
arkadas ve akrabalarii Onermelerini isteyebilir. Bununla birlikte, isletme ¢alisanlart
yaptiklart islerden tatmin oluyorlarsa, bu durumu siirekli olarak yakin c¢evrelerine
anlatacaklardir. Yakin c¢evrelerindeki tanidiklar1 da isgorenin calistigi isletmede ¢alisma
istegi duyacaklardir. Diger taraftan calisanlar her iki tarafi da memnun etmeye
calisacaklar, tavsiye ettikleri kisiler ise alindiginda da kendilerini degerli

hissedecekler, orgiite bagliliklar1 artacaktir.

Bu yonteme goére, bos pozisyonlar ve bunlar hakkindaki bilgiler, o orgiitte
calisanlara bildirilerek tamdiklarimi bulup getirmeleri ve basvurmalarini saglamalar
istenir. Ust yonetim, genellikle bos pozisyonlart ya dogrudan gesitli biilten veya
duyurularla tiim ¢ahisanlarma ya da 6nce durumu ustabagilara, gozetimcilere veya posta
baslarina bildirir. Sondakiler de durumu astlarina aktarirlar. Bu duyurulart yukarida
belirttigimiz internet yoluyla yapmak da miimkiindiir. Baz1 orgiit yonetimleri, uygun
niteliklere sahip adaylar1 bulup bagvurularini saglayan calisanlarini édiillendirme yoluna
gitmektedir. Bu yontemin basariyla yiiriitiilebilmesi i¢in mevcut iggorenlerden
tavsiyede bulunmalan istenirken, adaylarin alinacaklart gorevlerin niteliklerinin ve

adaylarda bulunmas gereken 6zelliklerin kendilerine agiklanmasi zorunludur.'”®

Yapilan bir aragtirmada bu sekilde saglanan isgorenlerin ayrilma oranlarinin, diger
yollarla tedarik edilenlerinkinden daha diisiik oldugu vurgulanmis olmasina karsin, bu

yontemin bir takim sakincalari da sz konusudur. Oregin; isletme icerisinde bir kisim

1% Bingdl, a.g.e., s. 150.
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isgorenler, kendi tamdiklarim bir araya getirmek suretiyle hizipler kurabilirler.'”’

Bayle bir
hiziplesmeden ortaya ¢ikacak catisma hem isletme ve hem de isgérenler igin olumsuz
sonuclar doguracaktir. Bu tlir yontemle isgoren bulunmasinin kotiiye kullanilma
olasiligin1 géz 6niinde bulundurmak kosuluyla, insan kaynagini tedarik etme yontemleri

arasinda diisiik maliyetli ve basarili bir tekniktir.

h) Danmismanhik firmalari;

Damigsmanlik firmalart ile yonetici arastrma firmalar, bir igletme igin diger
kaynaklarin yetersiz kaldigit durumlarda deneyimli ve nitelikli isgorenler ile
profesyonel yoneticileri bulup, secim asamasinda da yardime1 olmalar1 amaciyla orgiitler
tarafindan kullanilmaktadir. Genellikle biiyiik sirketler, 6zel nitelik gerektiren isler ile orta
ve Ust diizey yonetim pozisyonlart i¢in gerekli olan insan kaynagi tedarikinde bu tiir

damismanlik firmalarini tercih etmektedir.

Danismanlik firmasi temsilcileri, isletme yoneticisiyle goriisme yaparlar. Bu
goriismede temsilciler, isletmenin amagclarini, igletmenin kiiltliriinii, gerekli is
niteliklerini ve doldurulacak pozisyonun sorumluluklarim agik ve net bir sekilde
Ogrenirler. Bu bilgileri elde ettikten sonra, damgmanhk firmasi yetkilileri, potansiyel
adaylarla iletisim kurarlar ve goriisme yaparlar, referanslarint kontrol ederler ve en
nitelikli kisiyi se¢im karar1 vermesi i¢in miisteriye sunarlar. Bazi durumlarda se¢im

islevini de bu firmalar yerine getirir.'”®

1) Mektupla ve isletmeye bizzat gelerek basvuranlar;

Isgoren gereksinimi olsun veya olmasin her isletmeye is arayan kisiler, zaman
zaman ya mektupla yada gelerek bizzat is bagvurusunda bulunurlar. Ozellikle ekonomik
durgunluk ve kriz donemlerinde, igsizlik oraninin yiiksek oldugu durumlarda bu tiir
bagvurular yogunlasir.

77" Askun, a.g.e., s. 35.
178 Mondy, Noe ve Premeaux, a.g.e., ss. 135-136.
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Firmaya bizzat gelinerek basvuru yapildiginda, gereksinim olmasa bile, aday
hemen reddedilmez. Bu kisilerin, bir bagvuru formu doldurmalar1 saglanir. Daha sonra

niteliklerine uygun bir gorevde bosalma olursa, kendisinin ¢agrilabilecegi bildirilir.

Firmaya bizzat gelerek yapilan basvuruda, ozellikle vasifsiz veya mevsimlik
isgorene gereksinim oldugu durumlarda, gazeteye duyuru ilani verildigi veya bir
duyuru yazisinin giris kapisina yapistirildigi da goriiliir. Bu tiir bagvurular genellikle
firma kapisinda giivenlik gorevlilerine yapilir ve kapida bir is istek formu doldurulur.
Kapida giivenlik gorevlileri tarafindan is istek formu doldurtma yontemi fabrikalarda

ve otellerde sikca rastlanilan bir durumdur.

Firmaya bizzat gelerek yapilan basvuruda goriilen yaygin bir yontemde C.V.
(Curriculum Vitae) olarak bilinen 6zge¢mis bilgilerini igeren yazilarin adaylar
tarafindan firmalara postayla veya faksla gonderilmesidir. Bu C.V.’ lerde isletme i¢in

eleman bulma ve aday havuzu olusturmada 6nemli araclardir.'”

Bu tiir 6zge¢misler firma tarafindan dosyalanir. Firma basvuru sahiplerine ayni
bicimde isgorene uygun bir is oldugunda kendisini haberdar edecekleri bildirilir. Yeni
isgorenlere gereksinim duyuldugunda, bu bagvuru formlari incelenir ve durumu uygun

olanlara duyuruda bulunulur.

j) Sendikalar;

Yeni isgorene ihtiya¢ duyan isletmeler, sendikalar araciliiyla bu ihtiyaglarimi
karsilayabilir. Eger isletmede calisanlar bir sendikaya iiye iseler, isletme duyuruda
bulunmadan veya bir is¢i bulma kurulusuna gitmeden once calisanlarin {iyesi
olduklar1 sendikanmin yardimini isteyebilmektedir. insan kaynagmi bulmada isci
sendikalarindan yararlanma, genellikle bedensel ¢aba gerektiren islerle siirli olup,

endiistriden endiistriye 6nemli degisiklik gostermektedir.'®

Bu yonteme gore; bos kadrolarini doldurmak durumunda olan isletme, her hangi
nitelik ve nicelikte iggoren aradigmi ilgili sendikaya bildirerek ona istenen isgoreni

saglamasi 6nerisinde bulunur. Kuskusuz bu yontem, yonetim-sendika iligkilerinin iyi

17 Sabuncuogls, a.g.e., s. 80.
"% Bingdl, a.g.e., s. 152.
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oldugu ortamlarda bagvurulabilecek bir yoldur. Ancak iliskiler olumsuz ise, yonetimin bu
kaynaktan yararlanmasi diisiiniilemez. Bazi {ilkelerde isverenlerin sadece sendika
tiyelerini segmelerini gerektiren “Kapali-isletme” (closed shop) sistemi yasal olarak
yasaklanmig bulunmasina karsin, uygulamada insan kaynagini bulma igleminin tamamina

yakin1 sendikayla siirh oldugu ok sayida 6rnek vardir.'®!

k) Isgoren kiralama (leasing);

Isgoren kiralama, daha uzun siireler igin “gegici statii”’de isgoren istihdami
ifade eder. Burada ise alinan isgdrenler, kiralayan “leasing” firmasinin kadrolu
elemanlaridir. Isgiicii ihtiyaci olan isletme ile leasing firmasi arasinda yapilan bir
kiralama sozlesmesi ile gerek duyulan say1 ve nitelikte isgoren ise alinir. Burada
isletme iste yeterli performansi gosteremeyen isgorenler yerine yeni iggoren de talep
edilmektedir. Bu uygulamada kiraya veren leasing firmasi, isgorenleri se¢gmekte

egitmekte ve isgiicii ihtiyaci olan isletmelere bu isgdrenini kiralamaktadir.'®

Bu yontem isletmeler tarafindan insan kaynaklar tedarikini ozellikle isgiicli
maliyetleri ve devamli statiide isgdren calistirmanin bazi sakincalarini tagimamasi
bakimindan tercih edilebilmektedir. Bu yontemde, isletme sosyal yardimlar, sigorta,
vergi vb. ile isten ¢ikarma durumunda tazminat 6dememekte, isgorenler icin tek bir
ticret odemektedir. Ayrica iggiicli talebi daraldiginda bu kisilerin kolayca isten

¢ikarilmasi miimkiin olmaktadir.

Isgoren kiralama (taseron) firmalar araciligiyla insan kaynaklari tedariki,
isletmenin aday arastirma ve iggoren se¢cimine daha az zaman ve para harcamasi
yaninda kisa veya uzun siireli ama gegici nitelikte isgiicli ihtiyacin1 karsilamaya
uygun ve daha ucuz bir istihdam bi¢imi olmasi gibi nedenlerle tercih edilmektedir.
Cok iist diizey isler disinda genellikle her diizey is i¢in bu yola basgvurmak

miimkiindiir.'*?

'8 John B. Miner ve Mary G. Miner, Personnel and Industrial Relations. A Manageri-al
Approach, 3. Ed., MacMillan Publishing Co., Inc., New York, 1977, s. 265.

182 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 84.

'8 Tugray Kaynak, insan Kaynaklan Yénetimi, Anadolu Universitesi A.O.F. Yayi, Eskisehir,
1998, s. 107.
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UCUNCU BOLUM
IZMIR iLi SEYAHAT ACENTALARI iNSAN KAYNAKLARI TEDARIK
EGILIMLERI UYGULAMASI

3.1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACI

Seyahat acentalar1 turizm endiistrisinin {irlin ve hizmetlerini pazarlayan temel
isletmelerdir, turizm endiistrisi i¢in vazge¢ilmez bir gerekliliktir. Seyahat
acentalarinin gerekli bilgi ve donanima sahip, problem ¢6zme yetenegi olan, insan
iliskileri kuvvetli yetismis insangiicii gereksinimi biiyliktiir. Otomasyon, merkezi
rezervasyon sistemleri ne kadar gelismis olsa da, hizmet sektdriiniin bir parcast ve
konusu insana hizmet olan seyahat acentalarinin basarisi ancak yetismis insan
calistirmakla ¢oziilebilir. Turistik ¢ekim merkezini en iyi satis veya rezervasyon
eleman1 tanitir, gelen turisti transfer gorevlisi karsilar ve turistin kalacagi oteline
transferini  gergeklestirir, c¢ekim merkezlerini en iyi rehber tamitir, turizm
enddistrisinin {riinlerini en 1iyi otel rehberleri pazarlar, tatilin bagindan sonuna kadar
¢ikan bir ¢ok sorunu ancak seyahat acentasinin gorevlileri ¢ozebilir, iilkelerin, ¢ekim
merkezlerinin, konaklama isletmelerinin reklam, tanitim ve pazarlamasini yaparak,
tilkelerin, ¢cekim merkezlerinin ve konaklama isletmelerinin imajinin giiclenmesine,
tanitimina, katki saglarken, tanitim maliyetlerinin minimum seviyeye inmesinde

biiylik yarar saglarlar.

Seyahat acentalar1 sunduklar1 hizmetlerin dogasi geregi tiiketicilerin
beklentilerini en yiiksek diizeyde karsilamak zorundadir. Seyahat acentalari,
tilketicinin, turizm endistrisinin, iilkesinin beklentilerini karsilamak i¢in; calisan
isgorenin seyahat acentaciligi alaninda gerekli egitimleri almasi, bilgi ve deneyime
sahip olmast gerekmektedir. Bu ozelliklere uygun isgoérenin tedarikinde insan
kaynaklar1 c¢alismalarina, i¢ ve dis insan kaynaklar1 tedarik ¢evrelerine, bu

cevrelerden tedarik i¢in kaynak ve yontemlere gereksinim vardir.

Bu alan arastirmasinda izmir merkezde bulunan seyahat acentalarinin bu

alandaki egilimlerini, tedarik edilen isgdrenin bagari-basarisizlik egilimlerini ve varsa
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basarisizlik nedenlerini tespit edip simdiye kadar pek arastirma yapma ve eser
yayinlama gereksinimi duyulmayan seyahat acentalarinda insan kaynaklar1 yonetimi
calismalarina katki saglamaya yoneliktir. Bu nedenle gelecekte bu alanda ne
sorusuna cevap arayacak nicel arastirmalara katki saglamak i¢in insan kaynaklari
yonetiminin bir pargasi olan insan kaynaklari tedarik cevreleri ile ilgili kuram ve
nedenleri nitel arastirma yontemiyle bulmak amag¢lanmistir. Bu alandaki arastirma

eksikligi nedeniyle egilim tespitlerine yonelik bir ¢alisma yapilmustir.

Bu alan arastirmasi i¢in Izmir Merkez de ki A Grubu isletme belgeli 64 seyahat
acentasinda insan kaynaklar1 tedarikinde yetkili bireylerden, veri toplanmistir.

[zmir’deki seyahat acentalarinda yapilan arastirma su amaglara yoneliktir:

e Insan kaynaklar1 tedarikinde bulunacak isletmenin mevcut isgdrenin
pozisyon ve kadro profili ile insan kaynaklar1 ¢alismalarini, tespit etmek,

e Seyahat acentalarinin insan kaynaklar1 temininde tedarik c¢evresi
egilimlerini tespit etmek,

e Dis tedarik cevresinden hangi kaynaktan, hangi yontemle isgoren alma
egiliminde olduklarin1 tespit etmek,

e Dis tedarik cevresinden alinan iggérenin basar1 egilimlerini tespit etmek,

varsa basarisizlik nedenlerini bulmaktir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Nicel aragtirma ydnteminde genellikle olasilik temelli Orneklem kiimesi
secilmektedir. Ancak nitel arastirma yonteminde amacgli Orneklem kiimesi

secilmektedir.

Alan arastirmasmin amacina uygun, turizm disiplinine katki saglayacak,
kurumsal veya kurumsallasma egiliminde olan, A grubu isletme belgeli, turizm
alaninda seyahat acentacilig1 faaliyeti yiirliten firmalar 6rneklem kiimesinin iginde

yer almasina iliskin sohbet tekniginde on goriisme yapilmis ve firma iklimi
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gozlemlenmistir. Denekler (katilimcilar) insan kaynaklar1 tedarikinde yetkili

bireylerden olusmustur.

Izmir TURSAB Bélgesel Yiiriitme Kurulundan alman bilgiye gére Izmir ve
ilgelerinde 216 A Grubu, 44 A Grubu Gegici, 9 B Grubu, 42 C Grubu olmak iizere
toplam 311 firmadan olusan, TURSAB belgeli seyahat acentas1 bulunmaktadir. izmir
merkezde 175 A Grubu, 36 A Grubu Gegici, 7 B Grubu, 37 C Grubu, olmak iizere

toplam 255 firmadan olusan isletme belgeli seyahat acentas1 bulunmaktadir.

Alan arastirmasinin evrenini, Izmir merkezde bulunan 175 A Grubu, isletme
belgeli seyahat acentasi olusturmustur. Arastirmanin evrenin se¢iminde sunlar

dikkate alinmistir:

e Homojen 6rneklem kiimesi olusturabilmek,

e A grubu seyahat acentalarinin ¢ok amagh faaliyetler gergeklestirebilmesi,

e A grubu seyahat acentalarmin, 1608 sayili yasa kapsaminda tur
operatorliigii yetkisine sahip olmalari,

e Kurumsallagma egilimlerinin diger siniflara gére daha yiiksek olmasi.

Seyahat acentalariyla yapilan 6n goriismeler 3 aylik bir siire iginde
tamamlanmistir.  Bir aylik slirede de gorlisme formuyla goriismeler

gerceklestirilmistir.

Seyahat acentalar1 onemli isler yapmaktadir. Ancak herkesin yapabilecegi bir is
gibi goriilmektedir. On gériismelerde acentalar dogal ortamlarinda gozlemlendi ve
incelendi. Acenta yetkilileriyle sohbet bi¢iminde, informal goriisme yapildi.
Orneklem kiimesi olusturma asamasinda yapilan &n goriismelerde alman bilgiler ve
gozlemlenen ortam; A grubu seyahat acentalarinin faaliyet ve yonetim diizeyinde

homojen olmadiklarin1 gostermistir.
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Izmir ili merkezde bulunan seyahat acentalarinin; %69’u A Grubu, %15’i A-G
Grubu, %2’si B Grubu, %14’ C Grubu, isletme belgeli firmalardir. Yapilan
faaliyetler ve isletmede bulunmasi gereken nitelikler nedeniyle, yiizdelik dilim olarak
prizmanin en tepesinde A Grubu isletme belgeli seyahat acentalar1 bulunmasi
gerekirken, prizmanin en altinda yer almislardir. Bu durum seyahat acentalarinin
yasadaki Ongoriilen niteliklereden uzak, yasal bosluklardan yararlanarak A Grubu
isletme belgesi aldiklar1 diisiincesine neden olmustur. Yapilan 6n goriismelerde bu
diisiinceyi dogrular niteliktedir. On goriismelerde A Grubu isletme belgeli seyahat

acentalartyla ilgili ortaya ¢ikan bazi bilgiler sunlardir:

e Bazi seyahat acentalarinin A grubu isletme belgesine sahip olduklar1 halde;
seyahat acentaciligi faaliyetlerini yiiriitmedikleri, goriilmiistiir.

e Baz firma yetkililerinin $6forlilk, manavcilik, gibi mesleklerden gelerek
acenta sahipleri olduklar1 gériilmiistiir.

e Bazi firmalarin servis tasima isiyle ugrastiklarini tespit edilmistir.

e Bazi firma sahiplerinin de elinde yolcu tagima araglar1 oldugu igin, tasima
araclarinin bos kalmamasi ve vasita kiralama problemleri olmayacagindan
dolay1 seyahat acentacilig1 faaliyetlerine girdikleri tespit edilmistir.

e Bir firmanin i¢ gevresi, i¢ginde bulundugu sektoriin iklimini tagimasi gerekir.
Ancak iki masa, bir bilgisayar ile kiigiik bir ofiste; iki isgdren ve bir
sorumlu miidiirle, seyahat acentaciliginin bircok alaninda faaliyet gosteren
firmalar bulunmaktadir.

e Seyahat acentelarinin bazilari; islem yapmalar1 gereken doviz sinirini, déviz
firmalarindan kestirdikleri makbuzlar ile tamamlayarak, A grubu isletme
belgesi almiglardir.

e Bazi firmalarin pazarlama stratejisi olarak, ev gezmelerine giden ev
hanimlarini satig elemani olarak kullandiklar1 goriilmiistiir.

e Bazi seyahat acentalarinin sigortacilik, reklamecilik gibi faaliyetlerde

bulunduklar1 goriilmiistir.
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Bu tiir firmalarin turizmle pek ilgilerinin olmadig1 ve seyahat acentalarinin
kiiciik aile isletmeleri olduklar1 goriilmiistiir. Bu durum ayr1 arastirma konusu olarak

ele alinabilir.

Kisacas1 acentalarin bliytkliigiinii; belgesine, yapilan faaliyet alanina gore
degerlendirmek olduk¢a glictiir. Turizm endiistrisi alaninda istenilen verilere
ulagabilmek icin bu tiir A grubu seyahat acentalar1 6rneklem kiimesine dahil
edilmemistir. Baz1 seyahat acentasi yetkilileri de 6n goriismeye ve sonrasindaki esas
goriismeye katilmak istememislerdir. On gériismeler sonucunda turizm endiisrisine
ve turistik tiiketiciye yonelik faaliyetler gergeklestiren ve asil isi seyahat acentaciligi
olan, is hacmi ve potansiyeli olan, turizm firmasi iklimi tasiyan firmalar 6rneklem
kiimesine dahil edilmistir. Bu nedenle 6rneklem kiimesi 64 seyahat acentasindan
olugmustur. Aragtirma alaninin konusu geregi; 0rneklem kiimesinde yer alan her
firmadan, bir insan kaynaklar tedarikinden sorumlu denek arastirmaya dahil

edilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Aragtirma da ilk once kaynak taramasi yapilmistir. Daha sonra kaynaklardan
elde edilen bilgiler 15181nda 6n goriismeler yapilmis, seyahat acentalarinin yonetim ve
turistik faaliyet yapilart da dikkate alinarak, birincil verilere ulasmak igin nitel
arastirma tekniklerinden yapilandirilmis standart acik ve kapali uglu sorulardan

olusan goriisme tekniginin uygulanmasina karar verilmistir.

Insan davranislar1 ancak esnek ve biitiinciil bir yaklasimla arastirilabilir ve bu
yaklagimda arastirmaya dahil olan bireylerin goriisleri ve deneyimleri biiyiik 6nem

184
tasir.

Nitel yontem, c¢esitli konulardaki bilgi, diisiince, goriis, tutum ve
davraniglarin ve bunlarin olasi nedenlerinin gorsel, sozlii iletisim raporlari, ya da

dokiimanlarin incelenmesi yoluyla arastirilmasidir.'® Gézlem, goriisme ve dokiiman

184 Ali Yildirim ve Hasan Simsek, Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yontemleri, Seckin
Yayincilik, Ankara, 2005, s. 39.

185 Atilla Yiiksel ve Fisun Yiiksel, Turizmde Bilimsel Arastirma Yéntemleri, Turhan Kitabevi,
Ankara, 2004 s. 149.
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analizi gibi veri toplama yontemlerinin kullanildigi nitel yontem, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gercek¢i ve biitiinciil bir bigimde ortaya konmasina yonelik

nitel bir siirecin izlendigi arastirma olarak tanimlanabilir.'*

Toplanan verilerden yola ¢ikarak daha dnceden bilinmeyen birtakim sonuglari,
birbiri ile iliskisi i¢inde agiklayan modelleme c¢alismasi anlamina gelmektedir.187
Nitel aragtirmalarin en temel Ozellikleri; dogal ortama duyarhilik, arastirmacinin
katilimer rolii, biitiinciil yaklasim, algilarin ortaya konmasi, arastirma tasariminda
esneklik, timevarimer analiz ve nitel veridir.'™ Nitel arastirmalarda ele alinan konu,
icinde bulundugu dogal ortamda incelenir ve degiskenlerin manipiile edilmesi ya da

davranislarin dogal siirecinden farkli bir ortamda olusturulmasi s6z konusu degildir.

Seyahat acentalarinda dis ¢evreden insan kaynaklari tedariki konusu isgéren ve
isveren, davrams, tutum, deneyim ve algilamalar ile yakindan ilgilidir. isgoren
tedarikinde yetkili olan kisiler zaman i¢inde deneyim kazanmislardir. Bu
deneyimlerine gore davranis ve tutumlar gelistirmislerdir. Ileride yapilacak nicel
arastirmalara kaynak saglanabilmesi i¢in, insan kaynaklari tedarikinde yetkili olan
kisilerin; davraniglarini, tutumlarini, deneyimlerini ve algilarini tespit edilmesi ve
bunlarin nedenlerine cevap bulunmasi gerekmektedir. ikincil veriler insan kaynaklar
tedariki ile 1ilgili ne, mnasil, sorularma cevap vermektedir. Ancak neden
kullanildiklarina, igletme profili ile aralarinda iliski olup, olmadigina, tedarik edilen
isgorenlerin basarisizlik nedenlerine, iliskin elde edilen veri bulunmamaktadir.
Bunun yaninda elde edilen ikincil verilerden, seyahat acentaciligi alanina neler ve
neden transfer edilmistir? Seyahat acentalarinda insan kaynaklari tedarikinde yetkili
bireylerin isgdrenle ilgili algilamalar1 nelerdir? Sorularina da cevap bulmak
gerekmektedir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetim disiplini geneli kapsamaktadir.
Arastirmanin temel amaci seyahat acentaciligi alaninda insan kaynaklar1 disiplinine

kuramsal yonden katki saglamaktir.

1% y1ldirim ve Simsek, a.g.e., s 39.

% Yiiksel ve digeri, a.g.e., s. 149.

188 M.Q. Patton, Qualitative Evaluation and Research Methods, Thousand Oaks, California, 2002,
s. 75.
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Nitel arastirmada ¢ogunlukla ii¢ tiir veri toplanir: Cevreyle ilgili veri, siireg ile
ilgili veri ve algilara iligkin veri. Cevreyle ilgili veriler, arastirmanin tlizerinde
yapildig1 toplum, kisi ya da cevrenin sosyal, psikolojik, kiiltiirel, fiziksel ve
demografik 6zelliklerine iliskindir. Bu tiir veriler siirece ve algilara iligkin verilere
temel olusturur ve diger ortamlarla karsilastirma olanag: yaratir. Stirecle ilgili veriler,
aragtirma siirecinde neler olup bittigi ve bu olanlarin arastirma grubunu nasil
etkiledigine iliskindir. Algilara iliskin veriler ise, arastirma grubuna dahil olan

bireylerin siire¢ hakkinda diisiindiiklerine iliskindir.'®

Alan arastirmasinda; seyahat acentalarinin insan kaynaklari yonetimini ve
tedarikini etkileyebilecek i¢ ¢evreyle ilgili veriler toplanmistir. Cevreyle ilgili olarak
katilimcilara ait demografik verilerde toplanmistir. Ancak bu verilerin aragtirmaya
katki saglamayacagi diisiiniilmiistiir. Siiregle ilgili olarak insan kaynaklar1 tedarik
egilimlerine ve nedenlerine iliskin veriler toplanmustir. Algilarla ilgili olarak
isgorenle ilgili memnuniyetsizlik, yasanan sorunlar, uyumsuzluk iizerine veriler

toplanmustir.

Nitel arastirmalarda bu verilerin toplanmasinda kullanilan yaygin veri toplama
yontemleri, gériisme, gozlem ve yazili dokiimanlarm incelenmesidir.'”® Verilerin
toplanmasinda bu ii¢ yontemde kullanilmustir. Oncelikle ikincil verilere ulasmak icin
dokiiman incelemesi yapilmistir. Daha sonra turizm alaninda kurumsal veya
kurumsallasma egiliminde olan seyahat acentalarmin tespitine yonelik sohbet
seklinde 6n goriisme yapilmis, firma iklimi gozlemlenmistir. Orneklem kiimesi

olusturulmustur.

Saglikli bir alan arastirmasi i¢in elde edilen Orneklem kiimesi 64 seyahat
acentasinda insan kaynaklar tedarikinde yetkili bireylerden olugmustur. Orneklem
kiimesi nicel bir arastirma i¢in yeterli goriilmemistir. Alan aragtirmast ile; dnceden ve
alan arastirmast sirasinda elde edilen ikincil verileri seyahat acentacilig1 alanina taransfer

ederek, bu transfer sonucunda seyahat acentaciligi alaninda kuramsal bir sonuca

% y1ldirim ve Simsek, a.g.e., s 40.
0 y1ldirim ve Simsek, a.g.e., s 40.
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ulasmay1 amaglamaktadir. Amaca ulasmak icin insan kaynaklar1 yonetiminde yetkili
bireylerin davraniglari, tutumlari, algilamalati ve nedenleri lizerine kurulu bir alan

arastirmasi gerceklestirmek i¢in gorlisme teknigini uygulamaya karar verilmistir.

Onceden belirlenmis ve ciddi bir amag i¢in yapilan, soru sorma ve yanitlama
tarzina dayali, karsilikli ve etkilesimli bir iletisim stireci, olarak tanimlanan goriisme,
sosyoloji ile hemen hemen es anlamli olarak kullanilmaktadir ve pek ¢ok sosyal bilim
alaninda etkili bir veri toplama aract olarak yerini almistir. Tanimda kullanilan stire¢
kavramu; iletisimdeki siirekliligi ve dinamikligi, karsilikli olma; iki ya da daha fazla kisi
arasinda gerceklesmesini, etkilesim kavramm; kisiler arasi olusan bagi, Onceden

belirlenmis bir amag ise, belirli amaca y6nelik bilginin toplaniimasini ifade etmektedir.'*!

Ayrica goriisme teknigi bize su avantajlar da saglayacaktir'*%;

e Ankette yanlis anlamanin yiiksek olmasi,

o Goriismede yiizeysel anlamlarin yaninda derin anlamlar ¢ikarilabilmesi,
o Gergeklerin ortaya ¢ikarilmasi, degisen kosullara uyabilme esnekligi,
o Geri besleme mekanizmasi,

e Cevaplarda bireyselligin korunmasi

e (Cevaplama oranlarinin yiiksek olmasi sayilabilir.

Ayrica goriigme teknigi ile katilimcilarin  deneyimleri, tutumlari, diistinceleri,
niyetleri, yorumlari, zihinsel algilart ve tepkileri gibi gdzlemlenemeyen yanlar1 da
arastirllabilecektir. Bunun yaninda arastirmaci goriismeleri gerceklestirirken

gozlemleriyle bizzat katilimc1 konumuna gelecektir.

P yiiksel ve digeri, a.g.e., s.155. C. . Stewart ve W. B. Cash , Interviewing: Principles and Practices, C. Brown
Pub. Dubuque, I0: Wm.,1985.
2 y1ldirim ve Simsek, a.g.e., ss. 119-120.
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Cok genis bir alanda bilgi toplamak i¢in kullanilan goriisme tekniginin degisik

tuirleri bulunmaktadir. Bu siniflandirmalardan ilki;

e Literatiirde genel olarak yapilandirilmis (yonlendirici olan)

¢ Yapilandirilmamis (yonlendirici olmayan), olarak ikiye ayrilir.

Bunun disinda katilan kisi sayisina gore goriismeyi bireysel ve grup goriismesi
olarak siniflandirmak da miimkiindiir. Soru teknigine gore de acik uglu, kapali uglu

sorular olarak siniflandirmak mimkundiir.

Alan aragtirmasinda insan kaynaklari tedarikinden sorumlu bireylere sormak
lizere standartlastirilmis acik uglu ve kapali uglu sorulardan olusan, yapilandirilmig
goriisme (structured interview) teknigi uygulanmistir. Onceden, sorularin ne sekilde
ve hangi sirayla sorulacagi belirlenmistir. Hangi verilerin toplanacagin en ayrintil
sekilde saptanmis, goriisme plam1 ve formu hazirlanmistir. Bu goriisme teknigi;
goriismeci yanliligini veya 6znelligini en diisiik seviyeye indirmesi, goriisme sirsinda
zamanin verimli kullanilmasi, cevaplarin denetim ve sayimminin kolay olmasi,
arastirmanin tanimsal veya aciklamali yontin agirlikli olmasi, arastirmanin bagkalar
tarafindan tekrar edilmesi olasiligl, nedenlerinden dolay1 kullanilmistir. Griigmenin
hedefi, goriisiilen bireylerden elde edilen bilgiler arasindaki paralelligi ve farklilig

saptamak ve buna yonelik karsilastirmalar yapmaktir.

Ongoriilerin ~ belirlenmesinde  6nceden yapilan plot  yapilandirilmans
ongoriismelerden yararlanilmistir. Bu goriismeler sonucunda su Ongdriilerde

bulunulmustur:

1)  Seyahat acentalar1 insan kaynaklar: tedarikinde amator tutum icindedirler.
Ancak isgoren sayisi arttikca insan kaynaklari ile ilgili isler
karmasiklagsmaktadir, insan kaynaklar1 veya personel boliimiine
gereksinim duyulmaktadir. Kisaca isgdéren sayist arttikca, insan

kaynaklar1 tedarik ve islemlerinde profesyonellesmeye egilimi
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2)

3)

4)

)

6)

artmaktadir. Insan kaynaklari veya personel béliimii olan seyahat
acentalarin da, isgiicii planlamas1 yapma ve insan kaynaklari envanteri

tutma egilimleri fazladir.

Seyahat acentasinda ki sorumlu midiir aile disindan ise, isletme
kurumsallagsma egilimindedir. Sorumlu miidiir aile disindan ise insan
kaynaklar1 tedarikinde yetkilidir. Seyahat acentasinda insan kaynaklari
veya personel boliimii varsa, bu boliimler insan kaynaklar1 tedarikinde
yetkilidir. Ancak her durumda seyahat acentasi sahiplerinin insan

kaynaklar1 tedarikinde yetkili olma egilimleri vardir.

Seyahat acentalarinin faaliyet alanlarimin artmasiyla iggoéren sayilari ve

terfi edilebilecek kadro sayilari artacaktir.

Seyahat acentalar1 bosalan yonetim kadrolarina tanidiklari, giivendikleri,
isletmeyi ve faaliyetlerini bilen birilerini getirmek isterler. Bu nedenle i¢
terfi yoluyla isgoren tedarik etme egilimleri fazladir. Diger bosalan veya
gereksinim duyulan orta veya alt pozisyondaki kadrolara dis gevreden
isgoren tedarik etme egilimleri fazladir. Cilinki isletmede isgoren
sayisinda diislis yasanacaktir. Bu durum da isgéren icerden telafi

edilemeyecegi icin dis ¢evreden iggoren tedariki yoluna gidilecektir.

Seyahat acentalari, dis ¢evreden isgoren tedariki kaynak ve
yontemlerinden orta kademe pozisyonlara isgoren almak i¢in
yararlanmaktadirlar. Orta kademe pozisyonlara dis c¢evreden insan
kaynaklar1 tedariki egilimleri i¢ c¢evreden kaynaklar1 tedariki

egilimlerinden fazladir.

Seyahat acentacilig1 belli egitim, bilgi birikimi ve deneyim gerektiren bir
hizmet sektorlidiir. Bu nedenle de seyahat acentalar1 dis ¢cevreden isgdren
tedarik kaynagi olarak meslek liselerinden, lniversitelerden ve rakip
firmalardan yararlanirlar. Seyahat acentalar1 dis ¢evreden insan

kaynaklar1 tedariki sirasinda is deneyimine sahip, yetismis eleman
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7)

8)

9

10)

sikintis1 ¢gekmektedir. Yetismis eleman istedikleri i¢in {iniversitelerden ve

meslek liselerinden insan kaynaklar1 tedarikini tercih etmektedirler.

Seyahat acentalar1 calisanlarin tavsiyesi, duyuru ve bizzat isletmeye
bagvuru yontemlerini kullanmaktadir. Duyuru hedef kitleye ¢ok hizl
ulasmay1 saglar. Isletmeye bizzat basvuruda isgdren secimi igin goriisme
gerekmektedir. Isveren veya vekili calisanlarin tavsiyelerini dikkate alirsa
disaridan insan kaynaklar1 tedarikinde karsilagilan sorunlar en aza
inecektir, ise alinan isgéren daha az uyum sorunu ile karsilasacaktir,

isgoren arasinda daha az catigma yasanacaktir.

[zmir’de ki seyahat acentalarinin baslica faaliyet alanlari biletleme ve
rezervasyondur. Bu faaliyet alanlar1 i¢in dis ¢evreden insan kaynaklari
tedarikinde daha ¢ok satis eleman1 pozisyonunda isgéren alma egilimleri

vardir.

Seyahat acentalarinda turizmin mevsimlik 6zelliginden dolay1 sezonluk
isgoren alimi s6z konusu olmaktadir. Turizm sektoriiniin geneli igin
sOylenen isgdren sirkiilasyonunun fazla olmasi durumu seyahat acentalari
icinde gecerlidir. Isten ayrilmalar seyahat acentalarinda da fazladir.
Ayrilan iggoren, siirekli isgiicii gerektiren kadroyu veya gegici isglicii
gerektiren kadroyu bosaltmis olabilir. Bu bosalan kadrolar icin dis

cevreden insan kaynaklari tedarikine gidilmesi gerekmektedir.

Dis g¢evreden tedarik edilen isgdrenin seyahat acentalarinda genellikle
basarili olduklarini1 sdyleyebiliriz. Seyahat acentalar1 homojen bir 6zellik
gostermedikleri i¢in basarisizlik nedenleri her isletme icin farklilik

gosterir.

Alan arastirmasinda seyahat acentalarindan veri toplamak i¢in, yapilandirilmis

33 soru iceren standart gdriisme formu hazirlanmis, katilimcilarla (deneklerle)
goriisme yapilmistir. Goriisme i¢in hazirlanan goriisme formunda 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
9. 10. 11A. 12A. 13A. 16. 17A. 19A. 20A. 21A. 22. sorular kapali uglu sorulardir.
11B. 12B. 13B. 14. 15A. 15B. 17B. 18. 19B. 20B. 21B. 23. 24. 25. sorular ag¢ik uglu
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sorulardir. Sorularin (B) béliimleri kapali uglu sorulara verilen cevaplarin nedenlerini

ve 15. sorudaki acik uglu soruya verilen cevabin nedenlerini 6grenmeye yoneliktir.

Gorligmenin ilk 10 sorusu seyahat acentalarinda mevcut iggérenin kadro ve
pozisyon durumlart ile insan kaynaklart ¢aligmalarin1 degerlendirmeye yonelik kapali
uclu sorulardan olusmustur. 11. Soru insan kaynaklar1 temininde tedarik g¢evresi
egilimlerini ve nedenlerini degerlendirmeye yoneliktir. 17. Soru ydnetici temininde
tedarik ¢evresi egilimlerini degerlendirmeye yoneliktir. 12. ve 13. Sorular dis tedarik
cevresinden hangi kaynaktan, hangi yontemle igsgoren aldiklarini ve nedenlerini
degerlendirmeye yoneliktir. 14. 15. 16. 18. Sorular seyahat acentalarinin hangi
faaliyet alanlarinda c¢alistiklari, bu faaliyet alanlarinda hangi pozisyonlar icin dis
cevreden isgoren tedarik ettikleri, dis ¢evreden insan kaynaklar tedarikine hangi
durumlarda gereksinim duyduklari, dis ¢evreden insan kaynaklar1 tedarikinde
karsilastiklar1 sorunlar1 degerlendirmeye yoneliktir. 19. 20. 21. Sorular dis ¢evreden
insan kaynaklar tedariki ile alinan isgdrenin basari1 egilimlerini ve varsa basarisizlik
nedenlerini degerlendirmeye yoneliktir. 22. 23. 24. 25. sorular gdriigmeye katilan

katilimcilarla ilgili demografik sorulardir.

Cevreye yoOnelik sorular, seyahat acentasinin i¢ ve dig ¢evresine yonelik profil
olusturmak, karsilastirmalarda yararlanmak ve katilimcinin demografik 6zelliklerini
tespit etmek amaciyla olusturulmustur. Siirece yonelik sorular, seyahat acentasinin
insan kaynaklar tedarikinde tercihlerini tespit etmek amaciyla sorulmustur. Algiya
yonelik sorular katilimcinin insan kaynaklar1 tedarikinde tercih ve memnumiyet
nedenlerini 6grenmeye iliskin sorulmustur. Cevreye, siirece, algiya yonelik sorular

su sekilde katogorilere ayrilmistir:

e C(Cevreye yonelik sorular: 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 14, 22, 23, 24, 25.

e Siirece yonelik sorular: 11(A), 12(A), 13(A), 15(A), 16, 17(A), 18.

e Algiya yonelik sorular: 11(B), 12(B), 13(B), 15(B), 17(B), 19(A), 19(B),
20(A), 20(B), 21(A), 21(B).
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Seyahat acentalarinda alan arastirmasi bolimii analiz ve bulgulardan
olusmustur. Analiz kisminda verilen cevaplar igerik analizi yOntemine gore
gruplandirilip, tablolar olusturulmustur. Bu cevaplarin, kullanilan cevaplar icindeki
frekans ytizdeleri verilmistir. Ayrica bazi sorulara verilen cevaplar, diger sorulara
verilen cevaplar ile karsilastirilmistir. Kendi iglerinde analiz edilmistir. Karsilagtirma

analizinde tablo olusturulmamustir.

Bulgulara ve sonuca ulagmak icin goriisme tekniginde kullanilan igerik
analizinden yararlamilmistir. Icerik analizinde temel hedef, toplanan verileri

aciklayabilecek kavramlara ve iliskilere ulagmaktir. Veri analiz siirecinin

e Betimleme,
e Smiflama

e Iliskilendirme, olarak ii¢ asamada incelenmesi gerekmektedir.

Betimleme asamasinda; goriisme formuyla toplanan veriler, temize gecilmis ve
kapsamli bir sekilde tanimlanmistir. Goriisme sirasinda bazi sorulara birden ¢ok cevap

verildigi olmustur. Bu cevaplar betimleme asamasinda dikkate alinmustir.

Ikinci asamada; daha sonra elde edilen veriler gruplandirilms, birbirine yakin
veya iliskisi olan cevaplar ayn1 gruba alinmistir. Daha 6nceden belirlenen temalara
gore veriler Ozetlenmistir. Goriisiilen kisi tarafindan bazi cevaplar birkag anket
sorusunda tekrar verildigi halde, tespitlerde bulunmak i¢in dikkate alinmistir. Bazi
ilgisiz veya analize dahil edilmesine gerek olmadigi disiiniilen cevaplar

cikartilmistir.

Analiz asamasinda ise; veriler ¢oziimlenmistir, iligkiler ortaya konmustur.
Analizde tablolardan yararlanilmis, soru hazirlama asamasinda kategorilere ayrilmas,
analiz asamasinda tablolarin icerisinde elde edilen verilere goére yeni kategoriler
olusturulmustur. Goriigme formunda yer alan sorulara ne kadar siklikla katilimcilar

tarafindan cevaplarin tekrarlandigina iliskin frekans yiizdeleri bulunmustur.
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Kategoriler arasinda ve i¢inde var olan iligkiler saptanmigtir. Kavramsal ¢ergeve alan

arastirmasi oncesinde olusturulmustur.

Arastirmacilarin  aynt  veri setini kodlamasi ve ortaya c¢ikan kodlama
benzerliklerinin ve farkliliklarinin sayisal olarak karsilastirilmasiyla, bir kodlama
yiizdesine ulasilir. Karsilastirma sonucu ulasilan benzerlik yilizdesinin %70 diizeyinde
ve lstiinde olmasi, kodlamanin ve olusturulan temalarin giivenilirligine isaret

.. 193
edecektir.

Nitel verilerin nicellestirilmesi; gorligme, gozlem veya dokiimanlarin
incelenmesi yoluyla elde edilmis yazili verilerin belirli siireclerden gecilerek sayilara
ve rakamlara dokilmesidir.'®® Nitel verinin sayilara indirgenmesindeki amac,
istatistiksel ~yontemler kullanarak verinin  genellestirilmesi  degildir. Amag,
sayisallastirarak giivenilirligin arttirilmasidir. ikinci amag¢ yanlilig1 azaltilmak, bir
diger amag ise ortaya ¢ikan tema veya kategoriler arasinda karsilagtirma yapabilmektir.
Nitel veriyi sayisallastirma iki yontemle yapilabilir: Kelime siklik hesaplar1 ve basit
yiizde hesaplari.'”® Alan arastirmasinda basit yiizde hesaplarndan yararlanilmistir. Nitel
aragtirma yonteminde sayisal ifadelerin yaninda degerlendirmelerde tam, kesin, kismen,

cok, az gibi ifadelerede yer verilir. Bu tiir ifadelere de degerlendirme asamalarinda yer

verilmistir.

Nitel arastirmalarda “i¢ gegerlik” yerine “inandiricilik”, “dis gecerlik”
(genelleme) yerine “aktarilabilirlik”, “i¢ giivenirlik” yerine “tutarlik” ve “dis
giivenirlik”  (tekrar  edilebilirlik) yerine “teyit edilebilirlik”  kavramlar
kullanilmaktadir. Alan arastirmasinda nitel aragtirmanin bilimsel
degerlendirilmesinde kullanilan inandiricilik, aktarabilirlik, tutarlik, teyit edilebilirlik

ozellikleri su sekilde dikkate alinmistir:

o Inandinicillik yéniiyle, seyahat acentalartyla biryil siireyle etlilesimde
bulunulmus; 6n goriisme, gozlem, goriisme teknikleri kullanilarak ve
analizde basit ylizde dagilimlarina yer verilerek teknik cesitlemesi

yapilmistir. Bu alanda yaymlanmig arastirmasi olan bir uzaman tarafindan

13 Yiiksel ve digeri, a.g.e., s. 178.
4 y1ldirim ve Simsek, a.g.e., ss.119-120.
1% yiiksel ve digeri, a.g.e., s. 227.
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caligmanin baglangicindan sonuna kadar gecen siire i¢inde arastirma belli
siireclerde incelenip, calisma i¢in danigsmanlik destegi alinmistir.
Calismanin belirli siireclerinde katilimcilara geri doniilerek calisma teyit

ettirilmistir.

e Aktarabilirlik yoniiyle; Sosyal bilimler alaninda genelme yapmak olduk¢a
zordur. Onemli olan arastirmayr okuyan kisiler benzer ortamlara ve
siireglere iligkin bir anlayis olusturabilir ve kendi uygulamalarina daha
deneyimli ve bilingli yaklasabilir. Alan arastirmasinin aktarabilirlik yoniinii
giiclendirmek i¢in; A Grubu igletme belgeli seyahat acentalari arasindan, 6n
goriisme sonucunda arastirmanin amacina hizmet edebilecek acentalar
secilerek, amacli bir 6rneklem kiimesi olusturulmus, elde edilen veriler

detayl1 analiz edilerek bulgu ve sonug bdliimiinde ayrintili betimlenmistir.

e Tutarlhk ve teyit edilebilirlik yoniiyle; Kuramsal bilgilerlerden ve 6n
goriismeden yola c¢ikarak, Ongoriiler ve goriismede sorulacak sorular
belirlenmistir. Bu ¢alismay1 okuyacak ve inceleyecek olan uzman kisiler
alan arasgtirmasinda yer alan uygulamay1 degerlendirip, kuramsal bilgilerin

alan arastirmasinda ne 6l¢iide kullanildigini degerlendireceklerdir.

Sonug¢ boliimiinde, elde edilen bulgular 1518inda, arastirmanin uygulama

amacina yonelik betimlemeler, ¢ikarimlar ve oneriler yer almistir.

3.4. ARASTIRMANIN ANALIZi

Alan arastirmasmin analizini iki asamada ecle alinmistir. Birinci asamada;
standart yapilandirilmig goriisme formunda yer alan sorulara verilen cevaplarin
analizi yapilmustir. ikinci asamada; Bazi sorulara verilen cevaplar, diger sorulara
verilen cevaplarlardan bazilar1 ile karsilagtirilmistir.  Aralarindaki  iliski

degerlendirilmistir.
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Soru:1) Seyahat acentasinda insan kaynaklar1 veya personel boliimii var mi?

Tablo 3.1 :  Insan Kaynaklari veya Personel Boliimiiniin Olup, Olmadigina iliskin,

Seyahat Acentalarinin Yiizde Dagilimlar

Secenekler N %

a) Insan kaynaklar1 veya personel béliimii var 20 | 31
b) Insan kaynaklari veya personel boliimii yok | 44 | 69
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Soru:2) Seyahat acentasin da insan kaynaklar1 tedarik konusuyla kim

ilgilenmektedir?

Tablo 3.2: Seyahat Acentalarm da, Insan Kaynaklari Tedariki Konusuyla

Ilgilenenlerin, Bulunduklari Pozisyonlarin Yiizde Dagilimlar:

Secenekler N %
a) Isletme sahibi 46 | 72
b) Isletme miidiirii 14 | 22
¢) Insan kaynaklar1 yneticisi - 0
d) Personel miidiirii 4 6
e) Bolim miidiirii veya sefi - 0
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Soru:3) Seyahat acentasinda, isletmede calisan yoneticiler dahil ka¢ kadrolu

isgoren bulunmaktadir?

Tablo 3.3: Seyahat Acentalarinda, Yoneticiler Dahil Calisan Kadrolu Isgéren

Sayilarinin Yiizde Dagilimlari

Secenekler N %
a) 1-2 arasi igsgoren ¢aligmaktadir - 0

b) 3—4 arasi isgdren calismaktadir 8 13
¢) 5—6 arasi igsgoren caligmaktadir 22 | 34
d) 7-8 arasi iggorenl caligsmaktadir 22 | 34
e) 8 den daha fazla igsgoren caligmaktadir | 12 19
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100
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Soru :4) Seyahat acentasinda sorumlu miidiir var mi1?

Tablo 3.4:  Seyahat Acentalarmda Sorumlu Miidiirlerin Olup, Olmadigina Iliskin

Yiizde Dagilimi
Secenekler N %
a) Sorumlu miidiir var 64 | 100
b) Sorumlu miidiir yok - 0
Kullanilan Cevap Sayis1 | 64 | 100

Soru:5) Seyahat acentasinda bulunan sorumlu miidiiriin, isletme sahibine yakinlik

derecesi nedir?

Tablo 3.5: Seyahat Acentalarinda Bulunan Sorumlu Miidiirlerin, Isletme

Sahibine Yakinlik Derecelerinin Yiizde Dagilimi

Secenekler N %
a) Sorumlu miidiir isletme sahibi veya ortag1 | 28 | 44
b) Sorumlu miidiir isletme sahibinin yakini 14 | 22
¢) Sorumlu miidiir aile disindan 22 | 34
Kullanilan cevap sayis1 64 | 100

Soru:6) Seyahat acentasinda boliim miidiirii/midiirleri var mi1? Varsa kag kisi?

Tablo 3.6 :  Seyahat Acentalarinda ki Boliim Miidiirti / Midirlerinin Sayilarinin

Yiizde Dagilimlari
Secenekler N %
a) Hi¢ bolim miidiirii yok 30 | 47
b) 1 Kisi béliim miidiirii 12 19
¢) 2 Kisi boliim miidiirii 22 | 34
d) 3 Kisi boliim miidiirii - 0
e) 3 Kisiden fazla boliim miidiirii var - 0
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100
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Soru:7) Seyahat acentasinda boliim sefi/sefleri var mi1? Varsa kag kisi?

Tablo 3.7 :  Seyahat Acentalarinda ki Bolim Sefi / Seflerinin Sayilarmin Yiizde

Dagilimlar
Secenekler N %
a) Hi¢ boliim sefi yok 38 | 59
b) 1 Kisi boliim sefi 4 7
¢) 2 Kisi boliim sefi 20 | 31
d) 3 Kisi boliim sefi 2 3
e) 3 Kisiden fazla boliim sefi var - 0
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Soru:8) Yoneticiler dahil, ¢alisanlardan kag kisi alanlarinda egitim almislar?

Tablo 3.8: Seyahat Acentalarinda Yoneticiler Dahil, Calisanlardan Alanlarinda
Egitim Alanlarin, Toplam Seyahat Acentaler1 Igindeki Yiizde

Dagilimi
Secenekler N %
a) Hig biri alaninda egitim almamis - 0

b) 1 veya 2 Kisi alaninda egitim almis 20 | 31
¢) 3 veya 4 Kisi alaninda egitim almis 20 | 31

d) 5 veya 6 Kisi alaninda egitim almis 6 10
e) 6 Kisiden fazla alaninda egitim almis 18 | 28
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Soru:9) Seyahat acentasinin isgiicli planlamasi var mi1?

Tablo 3.9: Seyahat Acentalarinda Isgiicii Planlamasi Yapilip, Yapilmadigina

[liskin Yiizde Dagilim
Secenekler N %
a) Isgiicii planlamasi var 50 | 78

b) Isgiicii planlamasi yok | 14 | 22
Kullanilan Cevap Sayis1 | 64 | 100

Isgiici planlamasi kavrammna seyahat acentalarmin insan kaynaklari

calismalarinin olup, olmadigini degerlendirmek amaciyla yer verilmistir.
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Soru:10) Seyahat acentasinda insan kaynaklar1 envanteri var mi1?

Tablo 3.10: Seyahat Acentalarinda Insan Kaynaklari Envanterinin Yapilip
Yapilmadigina Iliskin Yiizde Dagilim

Secenekler N %
a) Insan kaynaklar1 envanteri var 22 | 34
b) Insan kaynaklar1 envanteri yok 42 | 66
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Isgiicii planlamasi kavraminda oldugu gibi, insan kaynaklari envanteri
kavramina da seyahat acentalarinin insan kaynaklar1 ¢caligmalarinin olup, olmadigini

degerlendirmek amaciyla yer verilmistir.

Soru:11) (A) Bosalan veya gereksinim duyulan kadrolara, igerden is degistirme yoluyla
my, isgoren tedarikinde bulunursunuz? Yoksa disaridan isgoren alma yoluyla nu

isgoren tedarikinde bulunursunuz? (B) Neden?

Tablo 3.11 : Seyahat Acentalarinin I¢ Tedarikle veya Dis Tedarikle isgoren Segimi
Yiizde Dagilimi
Secenekler N | %

a) Igerden isgdren tedarik ederim. 26 | 41

b) Disaridan isgoren tedariki ederim | 38 | 59
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Tablo 3.12 : Seyahat Acentalariin I¢ tedarikle Isgdren Secimi Nedenleri ve Yiizde
Dagilimlari

I¢ Nedenler N | %

Bagaril1 olacagina ve is performansina giivendigimiz i¢in | 10 | 38

Odiillendirmek istedigimiz i¢in 8 | 31
Tanidigimiz ve giivendigimiz ¢alisanimiz oldugu i¢in 6 | 23
Bizim yetistirdigimiz eleman oldugu i¢in 2 8
Kullanilan Cevap Sayisi 26 | 100
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Tablo 3.13: Seyahat Acentalarinin Dis Tedarikle Isgoren Secimi Nedenleri ve Yiizde

Dagilimlari
Dis Nedenler N %
Isin aksamamast igin 22 | 58
Profesyonel ve daha deneyimli isgiiclinii dis tedarik yoluyla| 12 | 32
bulabilecegimiz igin
Kendi ¢alisanimizi kendimiz yetigtirmek istedigimiz i¢in 4 | 10
Kullanilan Cevap Sayisi 38 | 100

Soru:12) (A) Isgoren aliminda hangi dis tedarik  kaynaklarindan

yararlanmaktasiniz? (B) Neden?

Tablo 3.14 : Seyahat Acentalarinin Dig Tedarikte Yararlandiklar1 Kaynaklarin ve

Tercih Nedenlerinin Yiizde Dagilimlari

Secenekler N % | Nedenler Grup ici
%
a) Meslek Liseleri 20 19 | Meslek liselerinde teorik egitim alan 59
kisilerin igletmelerdeki
uygulamalarda daha bagaril
olduklari igin
14 | 13 | Stajlarini gogunlukla seyahat 41
acentamizda veya ¢evremizde ki
seyahat acentalarinda yapmaktadirlar
ve staj siireleri acentalar da yapilan
isleri 6grenecek kadar uzun oldugu
i¢in
Kullanilan Cevap 34 | 32 100
b) Universiteler 30 | 28 |Uygulamaya doniisecek teorik bilgi 79
birikimine sahip olduklari i¢in.
8 7 | Yonetici olmaya aday olduklari i¢in 21
Kullanilan Cevap 38 | 35 100
¢) Rakip Firmalar 24 | 22 |ls deneyimine ve disiplinine sahip, 70
d) Diger Firmalar (sektor igi) profesyonel olduklari i¢in
10 9 | Sektorde tanindiklart i¢in 30
Kullanilan Cevap
34 | 100 100
Kullanilan Cevap Sayisi 106 | 100

Seyahat acentalari, isgoren aliminda; dis tedarik kaynaklarindan, birden ¢ok

kaynaga bagvurduklar i¢in, goriismede birden ¢ok segenegi belirtmislerdir. Ancak
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secenekler arasinda yer alan issizler, serbest calisan isgdren, seceneklerini hig

belirtmemislerdir.

Soru:13) (A)

Isgoren

aliminda

hangi  dis  tedarik

yararlanmaktasiniz? (B) Neden?

Tablo 3.15:

Nedenlerinin Yiizde Dagilimlari

yontemlerinden

Seyahat Acentalarinin Di1g Tedarikte Yararlandiklar1 Yontemlerin ve

Secenekler N % Nedenler Grup ici
%
a) Duyurular 26 23 | Kisa siirede is arayan kitleye ulasildigi ve 100
duyurunun geri doniisiimiiniin hizli oldugu
igin
Kullanilan Cevap 26 23 100
b) Internet 6 5 | Internetten CV birakanlari, gereksinim 75
oldugunda degerlendirmemiz kolay i¢in
2 2 |Internetten yapilan duyurulara yapilan 25
basvurular daha detayli oldugu i¢in
Kullanilan Cevap 8 7 100
c) Ozel veya 14 | 13 | Sektorle ilgili olan kisiler TURSAB’a 100
Kamu Is Kurumlar basvuruda bulunduklarindan, istedigimiz
(TURSAB) ozelliklere sahip isgiicii bulmamiz kolay

oldugu i¢in
Kullanilan Cevap 14 13 100
e) Isletmede Calisanlarin | 28 26 | Seyahat acentalarinda calisan isgorenler 88
Tavsiyeleri arasinda is ve arkadaslik iligkisi

bulundugundan dolayi, istenilen 6zelliklere

sahip ve giivenilir eleman i¢in ¢aliganimiz

iyi bir referanstir.

4 4 | Calisanimizin uyumlu ¢aligabilecekleri 22
kisileri kendilerinin daha iyi segceceklerine
inandigimiz igin

Kullanilan Cevap 32 30 100
h) Isletmeye Bizzat 32 27 | Karsilikli gériisme yaparak degerlendirme 100
Gelerek Bagvuru sansimiz oldugu i¢in

Kullanilan Cevap 32 27 100
Kullanilan Cevap Sayis1 | 112 | 100 100

Seyahat acentalari, isgdren aliminda; dis tedarik yontemlerinden, birden ¢ok

yonteme bagvurduklari i¢in, goriismede birden ¢ok secenegi belirtmiglerdir. Ancak
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secenekler arasinda yer alan 6zel olaylar, danigmanlik firmalari, mektupla bagvuru,

sendikalar, ek is olarak yararlanma, diger yontemler belirtilmemistir.

Soru:14) Seyahat acentasi olarak faaliyet alaniniz?

Tablo 3.16 : Seyahat Acentalarinin Faaliyet Alanlar1 ve Yiizde Dagilimlar

Faaliyet Alanlar N | %
Tur planlama, yonetimi ve operasyonu | 56 | 37
Biletleme 44 | 29
Rent acar 22 | 15
Konaklama rezervasyonu 18 | 12
Fuar, toplanti, yemek organizasyonlar1 | 12 | 7

Kullanilan Cevap Sayisi 1521100

Gortismede bulunulan seyahat acentalarinin ¢ogunlugu birden ¢ok seyahat
acentaciliginin faaliyet alanlarinda hizmet vermektedir. Yalnizca bir alanda faaliyet
gbsteren seyahat acentalarinin sayis1 26 dir, goriisme yapilan seyahat acentalari
icindeki oran1 %41 dir. Bunlardan 14 seyahat acentasi biletleme alaninda faaliyet
gostermektedir. 4 Seyahat acentasi rent acar hizmeti vermektedir. 4 Seyahat acentasi
da yalnizca in-coming tur diizenlemektedir. 2 Seyahat acentasi out-going tur
diizenlemektedir. 2 Seyahat acentasi konaklama rezervasyon faaliyetini yerine
getirmektedir. Goriisme yapilan seyahat acentalarinin %59’u, en az iki seyahat

acentaciliginin faaliyet alaninda hizmet vermektedir.

Izmir de bulunan bu seyahat acentalarindan tur planlamasi, tur yonetimi ve tur
operasyonu yapanlar, hem i¢ turizme yonelik, hem dis turizme (aktif,pasif) yonelik
faaliyetlerini  siirdiirmektedirler. Bu acentalar iginde in-coming olarak
adlandirdigimiz yabanci turist karsilayan seyahat acentalarinin sayist oldukca azdir.
Ancak out-going olarak adlandirdigimiz kendi vatandasimiz i¢in yurt dis1 tatil turlar
hazirlayan seyahat acentasi sayisi olduk¢a fazladir. Bunun yaninda i¢ turizme yonelik

turlar hazirlayan seyahat acentalarinin sayilari da fazladir.
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Soru:15) (A) Seyahat acentasi olarak hangi pozisyonlar i¢in dis ¢evreden isgdren

tedarik edersiniz? (B) Neden?

Tablo 3.17 : Seyahat Acentalarinin Dis Tedarikle Isgdren Secimine Basvurduklart

Isgiicii Pozisyonlar1 ve Yiizde Dagilimi

Pozisyonlar N | %
Konaklama rezervasyon-satis | 18 | 20
Biletleme rezervasyon-satis 16 | 18
Transferman 12 ] 14
Tur rehberi 10 | 12
Tur satis 8 9
Rent acar satig 8 9
Otel rehberi 8 9
Tur operatorii 6 7
YOnetim 2 2
Kullanilan Cevap Sayisi 88 | 100

Gortisme yapilan seyahat acentalart i¢inde birden ¢ok pozisyon icin dig
cevreden insan kaynaklar1 tedarikine giden isletmeler vardir. Bu pozisyonlardan en

cok %56 oraninda satig elemanina gereksinim duymaktadirlar.

Tablo 3.18 : Bosalan Pozisyon I¢in Disardan insan Kaynaklar1 Tedarikine Gitme

Nedenleri ve Yiizde Dagilimlari

Nedenler N | %
Is yeri organizasyonunda bosluk dogmamasi ve is akist devam 20 | 25
etmesi i¢in

Yogun sezonda islerin yiiriimesi i¢in 18 | 22
Gereksinim duyulan alanda yeterli bilgiye sahip eleman olmamas1 | 18 | 22
durumunda

Belgesi olan, elemana gereksinim oldugu icin 14 | 18
Egitim maliyeti yiiksek oldugu i¢in 10 | 13
Kullanilan Cevap Sayisi 80 | 100

Gorlisme yapilan seyahat acentalari i¢inde birden ¢ok dis ¢evreden insan

kaynaklar1 tedarikine gitme nedeni olan igletmeler vardir.
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Soru:16) En c¢ok hangi durumlarda disaridan insan kaynaklar1 tedarikine

gidersiniz?

Tablo 3.19 : Seyahat Acentalarinda Disaridan Insan Kaynaklar1 Tedarikine Gitme

Durumlarinin Yiizde Dagilimi

Secenekler N | %
a) isgoren ayrildiginda 36 | 32
b) Is yogunlugundan dolayi ek isgiicii gereksinimi dogdugunda | 36 | 32
¢) Yeni pozisyonlar ortaya ¢iktiginda 22 | 19
d) Terfi sonucu var olan pozisyon bosaldiginda 20 | 17
Kullanilan Cevap Sayisi 114 | 100

Goriisme yapilan seyahat acentalar i¢inde birden ¢ok durumda dis ¢evreden

insan kaynaklari tedarikine gidenler vardir.

Soru:17) (A) Yonetim kadrolarina, igerden terfi yoluyla mu? Yoksa disaridan atama
yoluyla mi? Insan kaynaklar tedarikinde bulunursunuz. (B) Neden?

Tablo 3.20 : Seyahat Acentalarinin Yonetim Kademeleri I¢in I¢ Tedarikle veya Dis

Tedarikle Insan Kaynaklar1 Se¢iminde Tercihlerinin ve Nedenlerinin

Yiizde Dagilimi
Secenekler N | % |Nedenler Grup ici
%
A. Icerden terfi 24 | 40 |Tamdigim ve glivendigim 54
i¢in
10 | 17 |Isletmemizi ve is akisimizi 23
bildigi i¢in
10 | 17 |Bilgi ve is deneyimine 23
yanimizda sahip oldugu i¢in
Kullanilan Cevap 44 | 76 100
B. Disaridan isgoren alimi1 | 16 | 26 | Disarida daha iyi yetismis 100
eleman alternatifleri
olabilecegi i¢in
Kullanilan Cevap 16 | 26 100
Kullanilan Cevap Sayis1 | 60 | 100
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Goriisiilen 4 seyahat acentasmin goriisii dikkate almmanustir.

Soru:18: Seyahat acentast olarak disaridan insan kaynaklart tedariki = smrasmnda
karsilastigimiz baglica sorunlar nelerdir?

Tablo 321 : Seyahat Acentalarmin Disaridan Insan Kaynaklari Tedariki Sirasinda
Karsilastig1 Sorunlar ve Yiizde Dagilimm

Sorunlar N| %
Is deneyimi olmamasi 14| 22
Istenilen alanda yetismis eleman bulamama 18] 28
Bagvuranlarin yanlis beyanlari 10| 16
Isveren ve isgdren beklentilerinin farkli olmas1 | 8 | 12
Sorunla kargilasmiyorum 14| 22
Kullanilan Cevap Sayisi 64100

Soru:19) (A) Disaridan insan kaynaklar tedarikinde bulundugunuz isgérenin basari

durumundan memnunmusunuz? (B) Memnun degilseniz, neden?

Tablo3.22: Seyahat Acentalarmm Disaridan Tedarik Ettikleri Insan Kaynaklari den
Memnuniyetlerine Iliskin Yiizde Dagilimi

Secenekler N | %
a) Disaridan tedarik ettigim iggdrenden memnunum 48 | 75
b) Disaridan tedarik etti§im iggéren memnun degilim 2 3

c¢) Disaridan tedarik ettigim isgorenden bazen memnun degilim | 14 | 22
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100

Tablo 3.23 : Seyahat Acentalarinin Dis Tedarikle Ise Aldigmiz Isgérenden

Memnun Olmama Nedenleri ve Yiizde Dagilin

Nedenler N| %

Is disiplinden uzak isgéren ile ¢alismak zorunda kaldigimiz icin 14| 54
Deneyimsiz eleman olduklar1 i¢in 8 | 31

Kendi ¢aligma prensipleriyle, isletme prensiplerinin ¢atigtigi i¢in ve 4115

igetme prensiplerine uymadiklari i¢in

Kullanilan Cevap Sayisi 26[100

Goriisiilen seyahat acentalarindan dis tedarikle ise aldigi isgorenden bazen
memnun olmayanlar ile hi¢c memnun olmayanlar goriis bildirmistir. Bu igletmelerden

bazilar1 birden ¢ok goriis bildirmistir.
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Soru:20) (A) Disaridan bos gorev ve pozisyonlara tedarik edilen isgbren is yerine kolay

uyum sagliyor mu? (B) Uyum saglayamiyorsa, neden?

Tablo 3.24 : Seyahat Acentalarimin Dis Tedarikle ise Aldiklari Isgorenin ise ve

Isyerine Uyum Saglama ile Ilgili Yiizde Dagilimi

Secenekler

a) Seyahat acentasina uyum sagliyor

b) Seyahat acentasina uyum saglamiyor

c¢) Seyahat acentasina bazen uyum saglamiyor

Kullanilan Cevap Sayisi

N | %
42 | 66
8 | 12
14 | 22
64 | 100

Tablo 3.25 : Isgorenin Uyum Saglayamamasinin Nedenleri ve Yiizde Dagilim

Nedenler N | %
Yeni bir igyerine ve igse baglamanin rutin uyumsuzlugunu yasadiklarii¢in | 12 | 44
Isin kisiye uygun olmamasi durumunda 4 14
Is yeri cevresiyle goriis farkliliklar1 oldugu igin 4 14
Onceki is yeri aligkanliklarindan dolay: 2 7
Amatdrce diisiinmelerinden dolay1 2 7
Isverenin yeni isgdrenden beklentilerinin biiyiik olmasindan dolayi 2 7
Meslegin zorlugundan dolay1 2 7
Kullanilan Cevap Sayisi 28 | 100

Goriisiilen seyahat acentalarindan dis tedarikle ise aldigi isgéreninde uyum

sorunu gorenler ile bazen uyum sorunu gorenler goriis bildirmistir. Bu isletmelerden

bazilar1 birden ¢ok goriis bildirmistir.

Soru:21) (A) Disaridan tedarik edilen isgdren ile mevcut isgbren arasinda problem

yasantyor mu? (B) Problem yasaniyorsa, neden?

Tablo 3.26 : Seyahat Acentalarinin Dis Tedarikle Ise Aldiklar1 Isgdren ile Mevcut

Isgdren Arasinda Sorun Yasama ile Ilgili Yiizde Dagilimi

Secenekler N| %
a) Isgoren arasinda sorun yasanmiyor 32| 50
b) Isgdren arasinda sorun yasaniyor 8 | 12
¢) Isgdren arasinda bazen sorun yasaniyor | 24 | 38
Kullanilan Cevap Sayisi 64 | 100
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Tablo 3.27 : Disaridan Tedarik Edilen Isgdren ile Mevcut Isgdéren Arasinda

Yasanan Sorunlarin Nedenleri ve Yiizde Dagilimi1

Nedenler N| %
Kisisel farkliliktan kaynaklanan ¢atigmalar 6| 15
Ast- list catigmasi 6| 15
Is yerine uyum gii¢liigiinden 4| 10
Yeni igsgorenin eski isgdrene gore yiiksek maag almasi veya list 4110
pozisyona gelmesi

Kiskanglik 41 10
Her isyerindeki olagan catigmalar 41 10
Bir birlerine giivensiz yaklagim s6z konusu olmaktadir. 21 5
Mevcut iggorenin iistii olarak geldigi igin 21 5
Eski iggdrenin yeni isgorene baski kurmasi 21 5
Gorev alanlarina miidahale 21 5
Yeni isgdrene cok is yiiklenebilir 21 5
Eski iggorenin pozisyonunu kaptirma korkusu 2| 5
Kullanilan Cevap Sayisi 40| 100

Gortislilen seyahat acentalarindan dis tedarikle ise aldigi isgéren ile mevcut
isgbren arasinda catigma yasayan veya bazen catisma yasayan isletmeler goriis

bildirmistir. Bu isletmelerden bazilar1 birden ¢ok goriis bildirmistir.

Tablo 3.28 : Goriismeye Katilan Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ve Yiizde

Dagilimlar
Meslek N | % | Cinsiyeti N | %
S.A. Sahibi 46 | 72 | Kadin 29 | 45
Isletme Miidiirii 14 | 22 | Erkek 35 | 55
IKY Yetkilisi 416
Diger - |-
Toplam 64 | 100 | Toplam 64 | 100
Ogrenim Durumu | N | % | Yasi N | %
Lisans Ustii 5 |8 20-24 - -
Lisans 29 |45 | 25-29 9 |14
On Lisans 19 |30 |30-34 22 | 34
Lise 11 (17 |35-39 23 | 36
Diger - |- 40 ve tizeri | 10 | 16
Toplam 64 | 100 | Toplam 64 | 100
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Baz1 sorulara verilen cevaplar, diger sorulara verilen cevaplarlardan

bazilar: ile goriisme formu kontrol edilerek, karsilastirilmistir. Aralarindaki

iliski degerlendirilmistir. Buna gore su analizler yapilmistir:

)

2)

3)

Tablo 3.1’in (a) ile tablo 3.9’un (a) segenegi karsilagtirllmigtir. Seyahat

acentasin da insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan isletme sayis1 20°dir.

Isgiicii planlamas1 yapan isletme sayis1 50°dir.

a) Isgiicii planlamasi olan 30 isletmede insan kaynaklar1 veya personel boliimii

yoktur.

b) Insan kaynaklari veya personel béliimii olan ve isgiicii planlamasi yapan

seyahat acentasi sayis1 16°dir. Insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan
seyahat acentalar1 i¢cindeki oran1 %80’dir.

Insan kaynaklar1 veya personel boliimii olup, isgiicii planlamasi yapmayan
isletme say1 4°dir. Insan kaynaklari veya personel boliimii olan seyahat

acentalar1 i¢indeki oran1 %20’ dir

Tablo 3.1°in (a) secenegi ile tablo 3.10’nun (a) seg¢enegine karsilastirilmistir.

Seyahat acentasin da insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan isletme sayis1

20°dir. insan kaynaklar1 envanteri olan isletme sayis1 22’dir.

a) Envanter tutan fakat insan kaynaklar1 veya personel boliimii olmayan isletme

sayist 4’dir.

b) insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan ve insan kaynaklari envanteri

tutan seyahat acentasi sayis1 14°diir. insan kaynaklar1 veya personel boliimii
olan seyahat acentalar1 icindeki oran1 %70 dir.
Isgiicii planlamasi yapmayan isletme sayr 6’dir. Insan kaynaklari veya

personel bdliimii olan seyahat acentalar i¢indeki oran1 %30°dur.

Tablo 3.2’nin (a), (b), (d), segenekleri ile tablo 3.5’in (a), (b), (c), secenekleri

karsilagtirilmistir. Seyahat acentasinda insan kaynaklar1 tedarikiyle ilgilenen

isletme sahibi sayis1 46, isletme miidiirii sayis1 14, personel miidiirii sayist 4 diir.
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4)

Seyahat acentasinda sorumlu miidiiriin isletme sahibi veya ortagi oldugu isletme
sayis1 28, sorumlu miidiiriin isletme sahibi yakini oldugu isletme sayis1 14, aile

disindan sorumlu miidiir sayisi, 22’dir.

a) Seyahat acentalarinda aile disindan olan midiir sayist 22 oldugu halde,
bunlardan 14 kisi isgoéren aliminda séz sahibidir. Aile disindan olan sorumlu
miidiirlerin i¢inde, isgdren aliminda yetkili aile disindan sorumlu miidiirlerin
oran1 %64’ diir.

b) Isgdren aliminda yetkili 4 personel miidiirii oldugu halde, seyahat acentasinin
basindaki sorumlu miidiirlerden 2 kisi isletme sahibidir, digeri aile

disindandr.

Tablo 3.1’in (a) secenegi ile Tablo 3.3’iin (a), (b), (c), (d), (e), secenekleri
karsilastirilmistir. Seyahat acentasin da insan kaynaklar1 veya personel boliimii
olan isletme sayist 20 dir. Seyahat acentasinda ¢alisan isgdren sayis1 3 veya 4
kisi olan isletme sayisi, 8’dir. Seyahat acentasinda calisan isgoren sayisi 5 veya 6
kisi olan isletme sayisi, 22°dir. Seyahat acentasinda ¢alisan isgdren sayist 7 veya
8 olan isletme sayisi, 22°dir. Seyahat acentasinda g¢alisan isgoren sayisi 8’den

fazla olan isletme sayisi, 12°dir.

a) Bu seyahat acentalarindan insan kaynaklar1 veya personel bolimii olan 8
isletme 7 veya 8 iggdren c¢alistirmaktadir. Seyahat acentalarindan 7 veya 8
isgoren ¢alistiranlar icindeki oran1%36’dir.

b) Bu seyahat acentalarindan insan kaynaklar1 veya personel bdliimii olan 12
isletmede 8 kisi den daha fazla isgoéren g¢aligmaktadir. Seyahat acentalarindan
8 kisiden fazla isgoren ¢alistiranlar igindeki oran1 %100’ diir.

¢) 8 kisiden fazla isgdren calistiran seyahat acentalar1 isgiici planlamasi
yapmaktadir ve bu isletmelerin insan kaynaklar1 envanterleri vardir.

d) Seyahat acentalarindan 7 kisi den az isgdren ¢alistiranlar da insan kaynaklari

veya personel boliimiine rastlanilmamaistir.
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5)

6)

Tablo 3.3’iin (a), (b), (¢), (d), (e) secenekleri ile Tablo 3.9’un (a) secenegi

karsilastirilmistir. Isgiicii planlamasi yapan isletme sayis1 50°dir.

a)

b)

d)

Isgiicii planlamasi yapan seyahat acentalarindan 20 isletme 7 veya 8 isgdren
calistirmaktadir, isgiicii planlamas1 yapanlar igindeki oran1t %40, 7 veya 8
isgoren ¢alistiran isletmeler igindeki oranm1 %91 dir.

Isgiicii planlamasi yapan seyahat acentalarindan 12 isletme 8’den fazla
isgoren g¢alistirmaktadir, isgilicii planlamasi yapanlar igindeki orant %24,
8’den fazla isgoren ¢alistiran isletmeler i¢indeki oran1 %100’ diir.

Isgiicii planlamas1 yapan seyahat acentalarindan 18 isletme 5 veya 6 isgoren
calistirmaktadir isgiici planlamasi yapanlar i¢indeki oran1 %36, 5 veya 6
isgoren ¢alistiran isletmeler i¢indeki orani1 %82 dir.

Seyahat acentalarindan 5 kisi den az iggoren c¢alistiranlar da isgilicii

planlamasina rastlanilmamustir.

Tablo 3.3’iin (a), (b), (c), (d), (e) secenekleri ile Tablo 3.10’nun (a) secenegi

karsilastirilmistir. insan kaynaklar1 envanteri olan isletme sayis1 22°dir.

a)

b)

d)

Insan kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 8 isletme 7 veya 8
isgoren c¢alistirmaktadir, insan kaynaklar1 envanteri olanlar i¢indeki orani
%36, 7 veya 8 iggoren calistiran igletmeler i¢cindeki oran1 %36’dir.

Insan kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 12 isletme 8 den fazla
isgoren calistirmaktadir, insan kaynaklar1 envanteri olanlar i¢indeki orani
%355, 8 den fazla isgdren calistiran isletmeler icindeki oran1 %100°diir.

Insan kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 2 isletme 5 veya 6
isgoren ¢alistirmaktadir, insan kaynaklari envanteri olanlar i¢indeki orani %9,
5 veya 6 iggoren calistiran igletmeler icindeki orant %9’dur.

Seyahat acentalarindan 5 kisi den az isgdren ¢alistiranlar da insan kaynaklari

envanterine rastlanilmamistir.
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7

Tablo 3.16. ve altinda verilen bilgiler ile Tablo 3.3. karsilastirilmistir:

a)

Bir alanda faaliyet gosteren 6 seyahat acentasinda 8’den fazla isgoren
calismaktadir ve bu durum 8’den fazla isgéren calistirmakta olan oniki

seyahat acentasinin % 50 sini olusturmaktadir.

b) Sekiz seyahat acentasinda 7-8 isgoren ¢alismaktadir.

Sekiz seyahat acentasinda 5-6 iggoren caligsmaktadir.

d) Iki seyahat acentasinda 3-4 isgdren calismaktadir.

g)

Seyahat acentalarinin birden ¢ok faaliyette bulunmasi daha fazla isgéren
calistirdigini veya ¢alistiracagini ifade etmemektedir.

Bir alanda faaliyet gosteren bazi seyahat acentalarinda; ihtisaslasmanin,
profesyonellesmenin ve iggoren sayisinin dogru orantili arttigr gorlismeler
sirasinda ortaya ¢ikmistir. Ornegin IATA biletleme hizmeti veren, CCS Tour;
Charter biletleme hizmeti veren Oger Tran-Set, ara¢ kiralama hizmeti veren,
Art1 Rent a Car gibi. Ancak genel egilimi yansitmamaktadir.

Gorlisme yapilan seyahat acentalarinin faaliyet alanlar1 ve faaliyet alanlarina

gore isgdren calistirmalar1 konusunda bir standarta rastlanilmamustir.

h) Daha oOnemlisi aymi faaliyetleri yapan seyahat acentalarinin isgoren

sayilarinda ve insan kaynaklarina yonelik ¢alismalarinda homejen bir tutuma

rastlanilmamustir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Yukarida bazi tablolarda diisiik ylizdeli unsurlara da yer verilmistir. Bu

bulgular1 desteklemek i¢in ve dikkati ¢cekmek i¢indir. Yukaridaki tablolar 1s1ginda

asagidaki bulgulara ulasilmistir:

1) Tablo 3.1°e baktigimizda, goériisme yapilan seyahat acentalarindan insan
kaynaklar1 veya personel bdliimii olmayan isletme sayisi: %69 dur. Bu
ortaya c¢ikan ylizdelik sonug isletmelerin insan kaynaklar tedarikinde

amator tutum iginde olduklar1 6ngoriisiinii desteklemektedir.
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2)

3)

Seyahat acentasinda insan kaynaklar1 tedariki konusuyla %72’lik oran ile
isletme sahibi ilgilenmektedir. Insan kaynaklar1 tedariki konusuyla
ilgilenmede isletme miidiirii %22°lik kii¢iik bir oran1 olustururken, personel
miidiirii yalnizca %6’lik oranm1 olusturmaktadir. 1. Maddede oldugu gibi
burada da seyahat acentalarinin insan kaynaklar1 tedarikinde amator tutum

icinde olduklar1 6ngoriisiinii desteklemektedir.

Seyahat acentasinda yoneticiler dahil ¢alisan iggoren sayist 8 den fazla olan
isletmelerin oran1 goriisme yapilan tim isletmeler i¢inde %19°dur (tablo
3.3.). Bu oran oldukc¢a diisiiktiir. Insan kaynaklar1 boliimiine gereksinim
duymamalarindaki neden olarak isgéren sayisinin az olmasini gosterebiliriz.
Isgoren sayismin az olmasiyla izmir de ki goriisme yaptigimiz seyahat
acentalarmin faaliyet alanlarinin %63 oraninda tur operasyonu disindaki
faaliyetler olmasindan kaynaklandigin1 sdyleyebiliriz. (tablo 3.16.). Tur
operasyonu disindaki biletleme, rezervasyon, oto kiralama faaliyetleri ¢cok
fazla iggdren, boliim, pozisyon gerektirmemektedir. Ancak karsilagtirmali
analizin 7. maddesinde 8’den fazla iggoren calistiran igletmelerin %50’si
yalnizca bir alanda faaliyet gosteren isletmelerdir. Bazi1 tek alanda
ihtisaslagmis acentalarda isgdren sayisinda ve terfi edilebilecek pozisyonda
artis egilimi vardir. izmir’de bulunan isgdren sayisinin ve boliim sayismin
fazla olmasinin beklendigi, yabanci turistlere tur operasyonlari (in-coming
operasyon) diizenleyen seyahat acentsi sayis1 azdir. Diizenleyen acentalarda
genellikle kii¢clik yabanci gruplara Anadolu turlart diizenlemektedir.
Faaliyet alan1 fazla olan isletmelerde isgdren sayisini ve terfi edilebilecek
pozisyon sayisinin fazla olacagi ifadesi desteklenmemistir. Ciinkli goriisme
yapilan seyahat acentalarinin yaptiklar1 faaliyetler ve bu yaptiklar
faaliyetlere gore isgdren calistirmalari  konusunda bir standarta
rastlanilmamistir. Ayni faaliyetleri yapan seyahat acentalarinin isgdren
sayilarinda, pozisyon sayilarinda ve insan kaynaklarina yonelik

caligmalarinda homejen bir tutuma rastlanilmamustir.
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4)

)

6)

Tablo 3.4°de goriilecegi gibi seyahat acentalarinin tamaminda sorumlu
midiir vardir. Zaten 1618 sayil1 seyahat acentalar1 yasasi ve yonetmeliginin
18. maddesine gore yasal olarak seyahat acentalar1 sorumlu miidiir
bulundurmak zorundadr. Ilgili maddeye gore isletme sahipleri de sorumlu
miidiir olabilir. Bu miidiirlerden %44’liik oran1 isletme sahibi veya ortagi
olusturmaktadir. Bu orana %22’lik isletme sahibin yakiini da eklersek,
toplam %66’lik oran ile sorumlu miidiiriin isletme sahibi veya yakini
oldugu goriiliir (tablo 3.5.). Seyahat acentalarinin i¢ terfi egilimlerinin fazla

olmasiyla ile ilgili ongoriiyii desteklemektedir.

Tablo 3.6’ya gore, seyahat acentalar1 %47 oraninda yalnizca bir sorumlu
miidiir tarafindan y&netilmektedir. Iki boliim miidiirii bulunan seyahat
acentasinin orani %34’°diir. Buna karsilik bir boliim miidiirii olan seyahat

acentas1 orant %19 gibi bir diisiik oranda kalmaktadir.

Tablo 3.7 de goriilecegi gibi seyahat acentalarin da % 59 oraninda bolim
sefi yoktur. Seyahat acentalarin da %49 oraninda bolim miidiiriiniin
olmadigim diisiiniirsek, boliim sefine seyahat acentalarinda pek gereksinim
olmadig1 goriilmektedir. Zaten 15. soru icin verilen cevaplarin yer aldigi
tablo 3.17 de en ¢ok orta kademe pozisyonlar icin iggdrene gereksinim
duyduklar1 goriilmektedir. Seyahat acentalar1 yonetim kademeleri igin
isgorene pek gereksinim duymamaktadirlar. Bunun yaninda tablo 3.5, 3.6,
3.7 de goriilecegi gibi seyahat acentalarmin isgorenlerini terfi yoluyla
yiikseltmesinde sorun vardir. Ciinkii i¢ tedarik yoluyla bosalacak dikey
kadrolarin sayis1 azdir. Tablo 3.11°de goriilecegi gibi seyahat acentalarinin
yonetim dis1 pozisyonlar i¢in %59 oraninda disaridan isgéren alma
egilimleri vardir. Bu durum seyahat acentalarmin dis tedarik kaynak ve
yontemlerinden orta kademe kadrolara isgdren alimi i¢in yararlandiklar1 ve
orta kademe kadrolar icin disaridan iggéren alma egiliminde olduklar

Ongoriisiinii desteklemektedir.
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8)

Tablo 3.8 de goriilecegi gibi calisanlarin en az bir kisi alaninda egitim
almistir.  Seyahat acentaciligi  faaliyetleri belli bilgi  birikimini
gerektirmektedir. Bunun yaninda 1618 sayili seyahat acentalar1 yasasi ve
yonetmeliginin 18. maddesine gdre yasal olarak seyahat acentalar1 alaninda
egitim almig turizm enformasyon belgeli en az bir isgoreni caligtirma
zorunlulugu getirmektedir. IATA kendisine bagl biletleme acentalarina en
az IATA biletleme uygulamalarini bilen iki isgéren calistirma yiikiimliliigii
getirmistir. Bu sebeple seyahat acentalarinda, en az bir isgdreninin egitim
almis olmas1 dogaldir. Tablo 3.14’de bu durumu desteklemektedir. Seyahat
acentalarmin dis ¢evreden insan kaynaklar1 tedarikinde yararlandiklari
kaynaklar, meslek liseleri ve iiniversiteler ve rakip firmalardir. Bu da
seyahat acentalarinin belli temel mesleki egitimi alan ve deneyimli iggdreni
tercih ettiklerini gostermektedir. Tablo 3.14 de gore, tercih nedenlerinin
basinda, iiniversite ve meslek okullar1 i¢in, teorik bilgiye sahip olmalari,
staj yapmalart gelmektedir. Seyahat acentalar1 dis c¢evreden insan
kaynaklar1 tedariki sirasinda is deneyimine sahip, yetismis insangiicii
sikintis1 yasadiklar tablo 21 de goriilmektedir. Yetismis isgiicii istedikleri
icin liniversiteden ve meslek lisesinden isgdren almayi tercih etmektedirler.
Egitimin maliyetine katlanmadan, belge sahibi deneyimli isgdren
istemektedirler. Bu ongoriiyli tablo 3.14 ve tablo 3.18 desteklemektedir.
Rakip firmalardan insan kaynaklar1 tedarikinde de deneyim, on plana
¢ikmaktadir. Bu durum seyahat acentaciligi belli egitim, bilgi birikimi ve
deneyim gerektiren bir hizmet sektoriidiir ongoriisiinii desteklemektedir. Bu
nedenle de seyahat acentalar1 dis tedarik kaynagi olarak meslek
liselerinden, liniversitelerden ve rakip firmalardan yararlanirlar 6ngoriisiinii

desteklemektedir.

Karsilagtirmali analiz de 1. maddeye gore, tablo 3.1’in (a) ile tablo 3.9’un
(a) segenegi karsilastirilmistir. Seyahat acentasin da insan kaynaklar1 veya
personel boliimii olan isletme sayist 20°dir. Isgiicii planlamasi yapan
isletme sayis1 50°dir. Insan kaynaklari veya personel bdliimii olan seyahat

acentalarmin %80’ni isgiicii planlamas1 yapmaktadir. Ancak 64 seyahat
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acentasindan 50 firma, yani %78 oraninda isgiicii planlamas1 yapmaktadir.
Bu nedenle Insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan acentalar isgiicii
planlamas1  yapar OngOriisiinii  tam  desteklememektedir.  Seyahat

acentalaranin cogunlugunda isgiicii planlamas1 vardir.

Karsilastirmali analiz de 2. maddeye gore, Tablo 3.1’in (a) secenegi ile
tablo 3.10’nun (a) secenegi ile karsilastirilmistir. insan kaynaklar1 envanteri
tutan isletme sayis1 22’dir. Insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan
seyahat acentalar1 %70 oraninda insan kaynaklar1 envanteri tutmaktadir.
Insan kaynaklari veya personel boliimii olan seyahat acentalar1 %30
oraninda insan kaynaklar1 envanteri tutmaktadir. Bu sonug insan kaynaklari
veya personel bolimii olan acentalar insan kaynaklari envanteri tutar

Ongoriisiinii tam desteklemektedir.

10) Karsilagtirmali analiz de 3. maddeye gore, tablo 3.2’nin (a), (b), (d),

secenekleri ile tablo 3.5’in (a), (b), (c), secenekleri karsilastirilmstir.
Seyahat acentalarinda aile disindan olan miidiir sayis1 22 oldugu halde,
bunlardan 14 kisi isgéren aliminda séz sahibidir. Aile disindan olan
sorumlu miidiirlerin i¢inde, iggdren aliminda yetkili aile disindan sorumlu
miidiirlerin oran1 %64diir. Isgdren aliminda yetkili 4 personel miidiirii
oldugu halde, seyahat acentasinin basindaki sorumlu miidiirlerden 2 kisi
isletme sahibidir, digeri aile disindandir. Bu durumda sorumlu miidiir aile
disindan ise, isletme kurumsallasma egilimindedir. Sorumlu miidiir aile
disindan ise iggéren aliminda yetkilidir Ongoriisiinii desteklemektedir.
Ancak halen personel veya insan kaynaklar1 boliimiine, isgdren aliminda
yetki verilmemistir. Bu durum da insan kaynaklar1 veya personel bolimii
varsa isgdren aliminda yetkilidir 6ngériisiinii desteklememektedir. Insan
kaynaklar1 veya personel boliimii, isgéren aliminda ancak %20 oraninda

yetkilidir.
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11) Karsilagtirmali analiz de 4. maddeye gore, tablo 3.1°in (a) secenegi ile
Tablo 3.3’iin (a), (b), (c), (d), (e), secenekleri karsilagtirilmistir. Bu seyahat
acentalarindan insan kaynaklar1 veya personel boliimii olan 8 isletme 7 veya
8 iggoren calistirmaktadir. Seyahat acentalarindan 7 veya 8 isgoéren
calistiranlar igindeki oram1 %36’dir. Bu seyahat acentalarindan insan
kaynaklar1 veya personel boliimii olan 12 isletmede 8 kisi den daha fazla
isgoren calismaktadir. Seyahat acentalarindan 8 kisiden fazla isgdren
calistiranlar igindeki oran1 %100°diir. 8 kisiden fazla isgdren calistiran
seyahat acentalar1 isgiicli planlamas1 yapmaktadir ve bu igletmelerin insan
kaynaklar1 envanterleri vardir. Seyahat acentalarindan 7 kisi den az isgdren

calistiranlar da insan kaynaklar1 veya personel boliimiine rastlanilmamastir.

Karsilagtirmali analiz de 5. maddeye gore, tablo 3.3’iin (a), (b), (c), (d), (e)
secenekleri ile Tablo 3.9’un (a) secenegi karsilastirilmustir. Isgiicii
planlamas1 yapan seyahat acentalarindan 20 isletme 7 veya 8 isgdren
calistirmaktadir, isgiicli planlamas1 yapanlar i¢indeki orant %40, 7 veya 8
isgéren calistiran isletmeler igindeki oram1 %91°dir. Isgiicii planlamasi
yapan seyahat acentalarindan 12 isletme 8 den fazla isgdren
caligtirmaktadir, isgiicli planlamasi yapanlar i¢indeki oran1 %24, 8 den fazla
isgdren calistiran isletmeler i¢indeki oram1 %100’diir. Isgiicii planlamasi
yapan seyahat acentalarindan 18 isletme 5 veya 6 isgoren calistirmaktadir
isglicii planlamasi1 yapanlar i¢indeki oram1 %36, 5 veya 6 isgoren caligtiran
isletmeler i¢indeki oram1 %82’dir. Seyahat acentalarindan 5 kisi den az

isgoren ¢alistiranlar da isgiicii planlamasina rastlanilmamustir.

Karsilastirmali analiz de 6. maddeye gore, Tablo 3.3’iin (a), (b), (c), (d), (e)
secenekleri ile Tablo 3.10’nun (a) segenedi karsilastirilmistir. Insan
kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 8 isletme 7 veya 8 isgdren
calistirmaktadir, insan kaynaklar1 envanteri olanlar i¢indeki orani %36, 7
veya 8 isgdren calistiran isletmeler icindeki orani %36’dir.  Insan
kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 12 isletme 8 den fazla

isgoren calistirmaktadir, insan kaynaklar1 envanteri olanlar i¢indeki orani
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%55, 8 den fazla isgoren calistiran isletmeler i¢indeki orami %100’diir.
Insan kaynaklar1 envanteri olan seyahat acentalarindan 2 isletme 5 veya 6
isgoren calistirmaktadir, insan kaynaklar1 envanteri olanlar i¢indeki orani
%9, 5 veya 6 isgdren c¢alistiran isletmeler i¢indeki orani %9’dur. Seyahat
acentalarindan 5 kisi den az isgoren calistiranlar da insan kaynaklari

envanterine rastlanilmamastir.

Bu durumda isgoren sayisi1 arttikca insan kaynaklart iglerinin
karmagiklastigi, insan kaynaklar1 veya personel boliimiine gereksinim
duyuldugu sdylenebilir. Bu sonug¢ acentada calisan sayisi arttik¢a isgoren

aliminda profesyonellesmeye gidildigi ongoriisiinii desteklemektedir.

12) Insan kaynaklar1 tedarikinde seyahat acentalarinin tercihi dis cevreden
tedariktir. I¢ cevreden tedarik oram1 da yiiksektir. Ancak yonetim
kademelerine yiiksek oranda i¢ ¢evreden isgoren tercih edilmektedir. Dig
cevreden insan kaynaklari tedarikinde bulunulan kadrolar orta kademe
kadrolar olmaktadir. Bu kadrolar i¢in lise mezunu ve iiniversite mezunu
tercih edilmektedir. Daha sora ki siirecte yoneticiler tarafindan taninip
giiven duyulduktan sonra terfi yoluyla yOnetim kademelerine
getirilmektedirler. Tablo 3.11, tablo 3.13, tablo 3.14, tablo 3.17 bu

Oongoriiyl desteklemektedir.

13) Tablo 3.12°ye gore isgoren se¢iminde i¢ c¢evreden isgdren tercih
nedenlerinin basinda iggérenin yapacagi ise ve isgorene gliven gelmektedir.
I¢ cevreden yonetim kademelerine tercih nedenlerinin basinda da giiven
gelmektedir. Dis c¢evreden insan kaynaklar1 tedarikinde bulunulan
pozisyonlar orta kademe pozisyonlar olmaktadir. Bu pozisyonlar i¢in lise
mezunu ve iniversite mezunu tercih edilmektedir. Daha sora ki siirecte
yoneticiler tarafindan taninip gliven duyulduktan sonra terfi yoluyla
yonetim kademelerine getirilmektedirler. Tablo 3.11, tablo 3.13, tablo 3.14,
tablo 3.17, bu 6ngoriiyili desteklemektedir.
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14) Tablo 3.15’e gore dis ¢cevreden insan kaynaklari tedarikinde yararlandiklari
yontemlerin basinda calisanlarin tavsiyeleri gelmektedir. Bunun nedeni
kadrolu iggérenin uyumlu c¢alisabilecegi isgoreni kendilerinin se¢mesinin
igsyerinde bagariy1 artiracagina igveren veya igveren vekillerinin inancidir.
Bu durum, igveren veya vekili ¢alisanlarin tavsiyelerini dikkate alirsa
disaridan insan kaynaklar1 tedarikinde karsilasilan sorunlar en aza inecektir,
ise alinan iggéren daha az uyum sorunu ile karsilasacaktir, isgdrenler
arasinda daha az catisma yasanacaktir, ongoriisiinii desteklemektedir. Tablo
3.15’e paralel olarak isletmelerin dis ¢evreden tedarik ile aldiklar1 iggoren
icin olumlu goriis bildirdikleri tablo 3.22, tablo 3.24, tablo 3.26, da bulunan

bu veriler desteklemektedir.

15) Tablo 3.15°e¢ gore dis cevreden insan kaynaklari tedarikinde, seyahat
acentalar1 duyuru ve bizzat isletmeye basvuru yontemlerini de
kullanmaktadir. Bu iki yontemde sik¢a kullanilmaktadir. Duyuru sayesinde
hizl1 ve ¢ok sayida bagvuru olmaktadir. Duyuru sonucunda veya isletmeye
bizzat bagvuruda isgdren secimi i¢in goriisme gerekmektedir. Isletmelerin
cok kisi arasindan goriismeyle tercih etme egilimleri s6z konusudur. Dig
cevreden tedarikte bulunma egilimlerinde disaridan yetismis isgdren alma
istekleri vardir. Bu egilimi tablo 3.13 de gormek miimkiin. Bu durum
seyahat acentalarinda dis tedarikten yararlanma yontemlerinden duyuru ve
bizzat bagvurulardan yararlanirlar, ongoriisiinii desteklemektedir. Ancak dig
tedarikte yararlandiklar1 yontemlerden internetten yararlanirlar, ngoriisiinii
desteklememistir. Tablo 3.15’e goére giliniimiiz bilgi iletisim ¢ag1 oldugu

halde internet yontemiyle isgoéren alimi egilimleri zayiftir.

16) Tablo 3.16’ya, gore seyahat acentalarinin faaliyet alanini biiyiik oranda
biletleme, tur planlama ve operasyon olusturmaktadir. izmir’de ki seyahat
acentalarinin  baslica faaliyet alanlar1 biletleme ve rezervasyondur
ongoriisiinii, tablo 3.16 kismen desteklemistir. Biletleme faaliyeti %29
oraninda  gergeklestirilmektedir. izmir’de ki seyahat acentalarinda

gerceklestirilen faaliyet alani olarak 2. sirada yer almustir, biraz dnceki
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ongoriiyli desteklemistir. Ancak tur planlama, operasyon %37’lik oranla 1.
sirada yer almistir. Konaklama rezervasyon %12’°lik oranla 4. sirada yer
almistir, bu durum Ongoriiyli desteklememistir. Tur planlama, yonetim ve
operasyon faaliyeti %37 ile 1. sirada olmasina ragmen, bu faaliyet alanlari
ile ilgili insan kaynaklar1 tedariki yerine, tablo 3.17’ye gore, dis ¢evreden
insan kaynaklar1 tedarikinde daha ¢ok satis elemani1 pozisyonunda isgoren
tedariki 6n plana ¢ikmistir. Seyahat acentalarinin dis ¢evreden satis elemant
tedarik etme egilimi %61°dir. D1s ¢evreden tedarikte yonetim kadrolari i¢in

isgdren alma egilimleri zayiftir. Bu durumu; tablo 3.20, desteklemektedir.

17) Tablo 3.18’e gore bosalan pozisyon ic¢in disaridan isgdren tedarik etme
isteklerinin basinda isin aksamamasi, iste bosluk dogmamasi c¢abasi
gelmektedir. Tablo 3.18’de isletmenin temel kaygisinin iste aksamanin
olmamasi ¢abasi oldugu goriilmektedir. Turizmin mevsimlik 6zelliginden
dolay1 yogun sezonda dis ¢evreden insan kaynaklar1 tedariki egilimi vardir.

Tablo 3.18, tablo 3.19, bu diisilinceyi desteklemektedir.

18) Tablo 3.19’a gore seyahat acentalarmin disardan iggéren teminine gitme
nedenlerinin basinda islerin yogunlagsmasi basta gelen nedenlerden biridir.
Bu da turizmin mevsimlik 6zelliginden dolay1 sezonluk isgdéren aliminin
s0z konusu oldugunu gostermektedir. Diger basta gelen neden ise isten
isgéren ayrilmasidir. Ayrilan isgéren siirekli kadroyu bosaltmis olabilir
veya ge¢ici kadroyu bosaltmis olabilir. Eldeki verilerden bir ¢ikarimda

bulunmak olanakl degildir.

19) Seyahat acentalarinin dis c¢evreden tedarikle sagladiklar1 isgérenden
memnuniyet yiizdesi yiiksektir. Seyahat acentalarinda dis ¢evreden
tedarikle ise alinan iggdrenin is yerine olan uyum yiizdesi de yiiksektir. Dig
cevreden alinan isgdren ile mevcut iggoéren arasinda sorun yasanma egilim
ylizdesi de diistiktiir. Bazen cevabinin netliginin olmadigini da diisiiniirsek
dis cevreden tedarik edilen isgérenin seyahat acentalarinda basaril

olduklarimi soyleyebiliriz. Basarisizlik nedenleri her isletme i¢in farklilik
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gostermistir.  Ciinkii isletmeler isgdéren sayisiyla, faaliyet alaniyla,
orgiitlenme bi¢imiyle farklilik gostermektedir, homojen bir 6zellik
tasimamaktadirlar. Dis ¢evreden tedarikle almman isgéren isletmede
basarilidir 6ngoriisiinii; tablo 3.22, tablo 3.23, tablo 3.24, tablo 3.25, tablo
3.26, desteklemektedir.

20) D1s ¢evreden insan kaynaklari tedarikinde bulunulan pozisyonlar orta
kademe pozisyonlar olmaktadir. Bu pozisyonlar i¢in lise mezunu ve
iiniversite mezunu tercih edilmektedir. Daha sora ki siirecte yoneticiler
tarafindan tanmip giiven duyulduktan sonra terfi yoluyla yonetim
kademelerine getirilmektedirler. Tablo 3.11, tablo 3.13, tablo 3.14, tablo
3.17, bu 6ngdriiyl desteklemektedir.
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TARTISMA VE SONUC

Seyahat acentalar1 insan kaynaklar1 yonetiminde ve tedarikinde amatér tutum
icindedirler. Seyahat acentalarimin bir¢ogunda insan kaynaklari veya personel
boliimii yoktur. Seyahat acentasinda insan kaynaklari tedarik konusuyla isletme
sahibi ilgilenmektedir. Bu durumun temel nedenlerinin basinda c¢alisan isgdren
sayisinin az olmasi gelmektedir. Seyahat acentasinda sorumlu miidiir; isletme sahibi
veya yakini degilse, insan kaynaklari tedariki i¢in firma sahipleri tarafindan sorumlu

midiire genellikle yetki verilmektedir.

Seyahat acentalarinda isgdren sayisi arttikga insan kaynaklari yOnetimi
karmagiklagmaktadir. Bu nedenle seyahat acentalarinin isgéren sayisi arttikga insan
kaynaklar1 boliimiine gereksinim artmaktadir. Insan kaynaklari boliimii olan
isletmelerde insan kaynaklari islevlerini yerine getirme egilimi vardir. Ancak insan

kaynaklar1 boliimiine isgéren aliminda yetki verilmemistir.

Seyahat acentalarinda, yabanci turistler (in-coming) ile yurtdisi turlara (out-
going) yonelik tur planlama, iliretim ve operasyonu disindaki; biletleme, rezervasyon,
oto kiralama faaliyetleri ¢cok fazla iggdren, boliim, pozisyon gerektirmemektedir.
Izmir Bolgesinde seyahat acentalarinin gogunlugu biletleme, rezervasyon, oto

kiralama faaliyetlerini ger¢eklestirmektedir.

Seyahat acentalar1 icerisinde isgdren sayisinin ve bolim sayismin fazla
olmasinin beklendigi, yabanci turistler ile yurtdisina ¢ikacak yerli turistler i¢in; tur
iretim, planlama ve operasyon (in-coming ve out-going) gerceklestiren isletme sayisi
azdir. Faaliyet alani birden ¢ok olan isletmelerde isgoren ve terfi edilebilecek
pozisyon sayist fazla degildir. Seyahat acentalarinin yaptiklari faaliyetler ve bu
yaptiklar faaliyetlere gore isgdren ¢alistirmalart konusunda bir standart yoktur. Ayni
faaliyetleri yapan seyahat acentalarinin iggdren sayilarinda, pozisyon sayilarinda ve

insan kaynaklarina yonelik ¢aligmalarinda homejen bir tutum yoktur.
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Seyahat acentalarinin tamaminda sorumlu miidiir vardir. Zaten 1618 sayili
seyahat acentalar1 yasasi ve yonetmeliginin 18. maddesine gore yasal olarak seyahat
acentalart sorumlu miidiir bulundurmak zorundadir. ilgili maddeye gore isletme
sahipleri de sorumlu miidiir olabilir. Seyahat acentalarinda sorumlu miidiirlerin
cogunlugu isletme sahibi veya yakinidir. Bolim miidiirii veya sefi olan acenta
sayisida azdir. I¢ tedarik yoluyla bosalacak dikey kadrolarin sayis1 olduk¢a azdir.
Seyahat acentalar1 en ¢ok orta kademe pozisyonlar icin isgdrene gereksinim

duymaktadirlar. Bu durum seyahat acentalarinda i¢ terfiye olanak vermemektedir.

Seyahat acentalar1 yonetim dis1 pozisyonlar i¢in dis c¢evreden isgéren alma
egilimindedir. Ancak i¢ ¢evreden tedarik orami da yiiksektir. Bu nedenle seyahat
acentalar1 dis tedarik kaynak ve yontemlerinden orta kademe kadrolara iggoren alimi

icin yararlanmaktadir.

Seyahat acentalari, yonetim kademeleri i¢in yiiksek oranda i¢ ¢evreden insan
kaynaklar1 tedarikini tercih etmektedir. Dis ¢cevreden insan kaynaklari tedari ile orta
kademe pozisyonlar i¢in saglanan isgdren, daha sora ki siiregte yoneticiler tarafindan
tanmip giiven duyulduktan sonra terfi yoluyla yoOnetim kademelerine
getirilmektedirler. Yoneticiler i¢in terfide en basta gelen 6liit isgdrene giivendir. Is

bilgisi ve deneyim, giivenden sonra gelen 0l¢iitlerdir.

Seyahat acentalarinda en az bir isgéren alaninda egitim almaktadir. Seyahat
acentaciligr faaliyetleri belli bilgi birikimini gerektirmektedir. Bunun yaninda 1618
sayil1 seyahat acentalar1 yasast ve yonetmeliginin 18.ve 19. maddesine gore; yasal
olarak A ve B grubu seyahat acentalar1 turizm enformasyon ve enformasyon yabanci
dil basar1 belgeli bir sorumlu miidiir ile en az iki enformasyon memurunu ¢alistirmak
zorundadir. Turlara ¢ikacak rehberler i¢inde Kiiltiir ve Turizm Bakanligindan kokart
alma zorunlulugu vardir. IATA kendisine bagh biletleme acentalarina en az IATA
biletleme uygulamalarini bilen, sertifika sahibi iki isgoren ¢alistirma yiikiimliligii
getirmistir. Bu nedenle seyahat acentalarinda, alaninda egitim almis isgdreninin
olmas1 dogaldir. Ancak bu belgelere sahip kisilerin belgelerini kiralayan seyahat

acentalarida vardir.
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Seyahat acentalar1 dis c¢evreden insan kaynaklar1 tedariki sirasinda is
deneyimine sahip, yetismis insangiicii sikintis1 ¢ekmektedir. Yetigmis insangiicii
istedikleri i¢in dis c¢evreden insan kaynaklar1 tedarikinde, meslek liseleri,
tiniversiteler ve rakip firmalardan yararlanmaktadir. Seyahat acentalari isgdrenin
egitimin maliyetine katlanmadan, belge sahibi, deneyimli isgoren istemektedir. Rakip

firmalardan insan kaynaklari tedarikinde de deneyim, 6n plana ¢ikmaktadir.

Seyahat acentalarinin dis ¢evreden insan kaynaklar tedarikinde yararlandiklar
yontemlerin basinda ¢alisanlarin tavsiyeleri gelmektedir. Bunun nedeni, kadrolu
isgorenin uyumlu caligsabilecegi isgdreni kendisinin se¢mesinin, igyerinde basariy1
artiracagma isveren veya igveren vekillerinin inancidir. Seyahat acentalar1 dig

cevreden tedarik ile aldiklar1 iggérenden memnundur.

Seyahat acentalar1 dis ¢evreden insan kaynaklari tedarikinde, duyuru ve bizzat
isletmeye bagvuru yontemlerini de sik¢a kullanmaktadir. Duyuru yontemiyle hizli ve
¢ok sayida bagvuru olmaktadir. Seyahat acentalar1 yapilan ¢ok sayida bagvuru
arasindan goriismeyle isgoren alma egilimindedir. Giinlimiiz internetle bilgiye erisim
cag1 oldugu halde, seyahat acentalar1 dis tedarik yontemlerinden internet yontemini

kullanmamaktadir.

Seyahat acentalarinin faaliyet alanini biiylik oranda biletleme, tur {iretim,
planlama ve operasyon olusturmaktadir. Bolgelere gore faaliyet alanlar1 ve oranlari
farklilik gosterir. Dis turizme yonelik bolgelerde seyahat acentalarinin faaliyet
alanlarinin basinda tur operasyonlar1 gelirken, i¢ turizmine ydnelik bolgelerde
biletleme ve rezervasyon faaliyet alanlarinin basinda gelmektedir. Tur {iretim,
planlama ve operasyon faaliyeti Izmir Bolgesinde 1. sirada olmasima ragmen, bu
faaliyet alanlar ile ilgili dis cevreden insan kaynaklari tedariki yerine, daha ¢ok satis

eleman1 konumunda iggoren tedariki 6n plana ¢ikmaktadir.
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Seyahat acentalar1 turizmin isgiicii devir hizim1 ve mevsimlik yogun isgiicii
gereksinimini dikkate alarak, isin aksamamasi, iste bosluk dogmamasi i¢in dis

cevreden isgoren tedarik etmektedir.

Seyahat acentalar1 dis ¢evreden tedarikle sagladiklari isgdrenden memnundur
ve isgoren isletmeye uyum saglamaktadir. Mevcut iggorenle, yeni ise alinan isgoren
arasinda ¢ok az catisma yasanmaktadir. D1s cevreden tedarik edilen isgéren seyahat
acentalarinda basarili olmaktadir. Basarisizlik nedenleri isgdren sayisiyla, faaliyet
alaniyla, oOrgilitlenme big¢imiyle farklilik gostermektedir, homojen bir 06zellik

tasimamaktadirlar.

Izmir bolgesindeki seyahat acentalar1 homojen 6zellik gdstermemektedir,
standartlagma, uzmanlagma, kurumsallasma ve profesyonellesme yoktur. Seyahat
acentalari, yetismis isgorenin gerekliliginin pek farkinda degildirler. Yetismis
personel yerine ucuz vasifsiz iggorene tezgahtarlik yaptirmayr benimsemektedir.
Turizm endiistrisinin gelismesinde dnemli yere sahip olan seyahat acentalar1 insan
kaynaklar1 yonetim anlayisina dayali bir strateji gelistirmeli, isgdrenin tedarikinden,

verimli caligmasina kadar, bu strateji ve planlar1 uygulamalidir.

Turizm Bolgeleri arasinda; faaliyet tiirlinden, is hacmi ve potansiyellerinden,
mevsimsel Ozelliklerinden, kurumsallagsma egilimlerinden kaynaklanan farkliliklar
olabilir. Bu alan arastirmasi Antalya veya Istanbul da yapilmis olsaydi farkl
sonuclara ulagmak olasilik dahilindedir. Ciinkii Antalya bolgesi operasyon ve
karsilayici acenta konumunda olan turizm bolgesidir. Istanbul rezervasyon, biletleme
ve operasyonu bir arada yapan turizm bolgesidir. izmir Bolgesi ise rezervasyon ve
biletleme agirlikli ¢alismaktadir. Bunun yaninda igerde ve disarida olusacak savag
tehdidi, ekonomik kriz veya dogal afet donemleri, belirli donemlerde olusan
turizmdeki moda ¢ekim merkezleri, seyahat acentasi sayilarina ve faaliyet tiirlerine
etki edecektir. Faaliyet tiirii; calisan iggorenin sayisina ve pozisyonunu da etki
edecek, seyahat acentasinin organizasyon yapisinda farkliliklarin yasanmasina neden
olacaktir. Biitiin bu durumlar arastirmanin sonuglarina etki edebilecek unsurlardir.

Bu arastirma belli bir donemdeki, bolgesel verilere ulasmamizi saglar. Bu verilerin
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Izmir ve cevresindeki acentalar igin gegerli olabilecegi diisiiniilebilir. Ancak elde
edilen verilerden, diger turizm boélgelerine ilgilendiren ¢ikarimda bulunmak

mumkindiir.

Merkezi rezervasyon sistemlerinin (CRS) pazarlama ve satista kullanilmasiyla
insana kaynaklarina yatirim yapilmast pek ¢ok acenta icin gereksinim olarak
goriilmemektedir. Ciinkii ¢alisan sayisim bu sistemler azaltmistir. Ug kisilik bir
acenta icin profesyonel bir yonetim anlayigina gereksinim olmadig1 diistiniilmektedir.
Insan kaynaklarina ve ydnetimine yatirim igin faaliyet alanlarinin, organizasyonda
yer alan pozisyon ve gorev alanlarinin, isgéren sayisinin, profesyonel yonetimi
benimseyecek anlayisin, kaliteli hizmet vermeye yonelik cabalarin var olmasi

gerekmektedir.

Turizm endiistrisinin Uriinlerini iireten ve bir araya getiren, planlayan,
tilkketicilere tanitan, pazarlayan ve sunan seyahat acentalari nitelikli isgdrenle insan
kaynaklar1 yOnetim anlayisini benimseyerek c¢alismasi gerekmektedir. Turizm

enddistrisinin gelismesi i¢in bu gerekliligin giderilmesinde sunlar yapilabilir:

a) Seyahat acentas1 acma ve A grubu isletme belgesi alma ile ilgili yasal

bosluklar giderilmelidir;

Tiurkiye’de A grubu seyahat acentasi isletme belgeli firma sayist oldukca
fazladir. Bircok firma sahibi 1618 sayili yasadaki bosluklari kullanarak seyahat
acentasini kolaylikla agmaktadir. Ayni sekilde A grubu isletme belgesini de ¢ok rahat
almaktadir. Bu isletmelerin ¢ogunlugu A grubu seyahat acentasi faaliyetlerini
yuriitmekten, yasanin 0Ongordiigii asgari nicelik ve niteliklere sahip isgoren
calistirmaktan ve diger yasal yiikiimliiliklerini yerine getirmekten uzaktir. Seyahat
acentalarmi denetleme yetkisi TURSAB’a verilmesine karsilik ciddi yaptirim giicii

bulunmamaktadir.

Her acentanin A grubu isletme belgesi almasina gerek yoktur. Seyahat

acentasinin faaliyet alanina, sermaye biiylikliigline, is hacmine, isgdren sayisina,
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calistirdig1 isgorenin niteliklerine ve isletmenin profesyonellesme derecesine gore
degerlendirilmelidir. Buna gore de Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 seyahat acentasinin
isletme belgesi smifin1 belirlemelidir. TURSAB’m koordinasyon, denetim ve

yaptirim giicti artirilmalidir.

TURSAB turizm endiistrisinin gelismesinden sorumlu bir kurulus olarak;
seyahat acentasinin isletme belgesi sinifinin degerlendirilmesinde ve faaliyet
doneminde denetleme gorevini ciddi yapmalidir. “Naylon dekont” olarak ifade edilen
doviz alig-verisi olmadan doviz ofislerince kesilen dekontlara, yasanin 6n gordigi
niteliklere ve belgelere sahip isgoren c¢alistirmak yerine, kiralanan belgelere dikkat
etmelidir. Bu sayede A grubu isletme belgeli acenta enflasyonu azalacaktir. Firmalar

gercek isletme siniflarina uygun calismalar yiiriitecektir.

Turizmde endiistrisinde planlama, tanitim ve pazarlama islevlerini yiiriiten
acentalar islerini daha profesyonelce yiirlitmek icin gerekli niteliklerde ve sayida
isgorenle calisacaklardir. Alt yapisi olmayan A grubu isletme belgeli acentalarin,

bazi yetersiz hizmetlerine karsi tiikketicide olusan memnuniyetsizlik giderilecektir.

Acentalar profesyonellestikce ucuz ve niteliksiz insangiicli yerine nitelikli
insangiicline gereksinim duyacaklardir. Bu nitelikli insangiiciinii tedarik edecekleri
kaynak ve yodntemlere yoneleceklerdir. Insan kaynaklari ydnetim anlayisimi
benimseyeceklerdir. Ise baslayan nitelikli isgéren firmanin imajindan, ikliminden,
profesyonel yaklasimindan etkilenecektir. Kiigiik acentalar ayiklandigi i¢in firmanin
pazardan alacagi pay artacagindan dolayi, acentada ¢alisan isgdrene bu maddi olarak

yanstyacaktir. Isgiicii devir hiz1 acentanin diisiik olacaktir.

b) Egitim kurumlariyla; TURSAB ve seyahat acentalar1 nitelikli isgoren

ve yonetici yetistirilmesi konusunda isbirligine gitmelidir;
Nitelikli ara insangiicli yetistirmede turizm ve otelcilik meslek liseleri, orta

kademe gorev ve pozisyonlar i¢in nitelikli insangiicli yetistiren turizm ve otelcilik

meslek yiiksek okullari, nitelikli iist diizey yonetici yetistiren turizm ve otel
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isletmeciligi fakiilte ve yiiksek okullar1 seyahat acentalarinin nitelikli insan kaynagi
tedarikinde bulunduklar1 egitim kurumlaridir. Nitelikli iggéren ve yOnetici
yetistirilmesi konusunda; TURSAB, seyahat acentalari, turizm otelcilik meslek
liseleri ve iiniversiteler isbirligine gidebilirler. Oncelikle sektdriin gereksinim
duydugu insangiicii nitelikleri belirlenir. Belirlenen niteliklere uygun insangiicii
yetistirmek i¢in planlan ve program hazirlanir. Daha sonra nitelikli insangiicii

yetistirme yoluna gidilir.

Seyahat acentalar1 arasindan, Oncii firmalarin yoneticileri ve egitim
sorumlulariyla 6grenciler konferanslarda bir araya getirilebilir. Firma yetkilisi
sektorde yasanan gelisme ve degisimler hakkinda Ogrencileri bilgilendirebilir.
Okulda bulunan egitim-6gretim gorevlilerinin sektorle ilgili yetersiz kaldiklar

konularda seyahat acentalarinin yetkililerinden 6grencilere ders vermeleri istenebilir.

Seyahat acentalar1 igbirligi ¢cergevesinde belirledigi niteliklere uygun insangiicii
gereksinimini kargilamak i¢in egitim kurumlarina gidebilir, mezun durumunda
olan veya yeni mezun olmus &grencilerle gorligme yapar; onlarin okuldaki basari
durumlar ile ahlaki ydnlerini ve mezuniyet derecelerini yakindan inceleme firsati bulur.

Daha sonra uygun gordiigii adaylarla baglanti kurabilir.

Seyahat acentalari, basarth Ogrencilere  Ogrenim  bursu  vererek, onlarin
mezuniyetlerinden sonra kendi firmalara katilmalarini saglamis olur. Ayrica tiniversitelerde
yiiksek lisans veya doktora yapan 6grencilere arastirmalarinda katki saglayarak, yapilan

arastirma sonuglarindan kendiside yararlanabilirler.
TURSAB, sektordeki problemlerin tespit edilmesi ve bu problemlere ¢dziimler

bulunmasi konusunda iiniversitelerden yardim isteyebilir. Ortak aragtirma ve proje

caligsmasina girebilir.
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¢) Seyahat acentalarn1 nitelikli insangiicii saglamak icin seyahat
acentacii@i alaninda 6grenim yapan ogrencilere staj olanaklar

saglamahdir;

Seyahat acentalar1 meslek liselerinde Ogrenim yapanlara isletmede beceri
egitimi yaptirarak, tiniversitelerde okuyan Ogrencilere staj olanagi vererek
Ogrencilerin okulda teorik aldiklar1 bilgileri uygulamaya gecirmelerine katki

saglayabilirler.

Seyahat acentalar1 bu c¢alismalar1 ciddi bir sekilde yiiriitmelidir. Firmada staj
yapan ogrencinin fikirlerine 6nem vermelidir. Seyahat acentasi stajyeri cay
servisinde ve bankaya para yatirma gibi islerde kullanarak daha is hayatinin basinda
meslegine karst olumsuz diisiinceler beslemesine neden olmamalidir. “Naylon staj”

olarak ifade edilen hig staj yapmayan 6grencinin staj belgesi imzalanmamalidir.

Seyahat acentasinda gecen isleri Ogretmeye yonelik calismalar yapmali,
dgrenciler icin egitim programlar1 hazirlamalidir. Isletmelerde beceri egitimi ve staj
uygulamalar gelecekte seyahat acentalarinda c¢alisacak nitelikli isgdrenin yetismesini
saglayacaktir. Staj ¢aligmalar1 seyahat acentasina gelecekte kendi kadrosuna dahil
etmek istedigi nitelikteki iggoreni yetistirme, tanima ve tespit etme olanagi

tantyacaktir.

d) Seyahat acentacii@i alaninda egitim veren okullarin 6gretim kalitesi

artirilmahidir;

Seyahat acentalar1 sektérde yasanan degismeleri takip edebilmeleri i¢cin meslek
liselerindeki O6gretmenlere ve yiiksek okullardaki 6gretim gorevlilerine isyerlerinde

O0grenme ve uygulama olanaklar1 saglamalidir.
Meslek liselerindeki Ogretmenlerin kalitesini artirmak i¢in yiiksek lisans

yapmalar1 okul yonetimlerince tesvik edilmelidirler. Bu alanda yiiksek lisans yapan

ogretmenler bilimsel diiginme yontemleriyle 6gretmenlik mesleginin gerektirdigi
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bilgiyi birlestirerek 6grencilerine daha verimli olabilirler. Alaninda yiiksek lisans
yapmis Ogretmenler sektoriin 6zelliklerini daha i1yi analiz ederek, gerekli bilgi ve

beceriye sahip d6grencilerin yetismesini saglayabilirler.

Turizm ve otelcilik ile ilgili egitim veren okullardan mezun olan 6grencilerin
orta kademe pozisyon ve gorevlerde calisabilecekleri donanima sahip olmalari
okullarda saglanmalidir. Mezun olan her 6grencinin bir merkezi rezervasyon sistemi
programini bilmesi, dil yeterliligine sahip olmasi, turizm enformasyon memuru
olabilecek donanima sahip olmasi gerekmektedir. Ogrencinin mezuniyeti sirasinda;
aldig1 diplomanin yaninda turizm enformasyon memuru ve dil yeterlilik basari
belgesi ile en az bir merkezi rezervasyon sistemi kullanabildigine iligskin bir belgeyi

de almasinin saglanmasi gerekmektedir.

e) Seyahat acentasinda isgorenlerin nitelikleri ve kaliteleri artirilmahdir;

Calisanlarin kalitesi ve niteligi, bir firmanin vitrini ve imajidir. Isletme icinde
ve disinda iggoérenin niteliginin ve is kalitesinin artmasi i¢in gerekli egitimleri almasi
tesvik edilmelidir. Calisanin nitelik ve is kalitesinin artmasi i¢in gerekli maliyetlere
firma katlanmalidir. Unutulmamalidir ki ¢alisanin niteligi ve is kalitesi, firmanin da
kaliteli ve nitelikli olmas1 anlamina gelmektedir. Kalitenin artmasi firmaya giiveni ve

tiikketici memnuniyetini artiracaktir, bu sayede firmanin karliliginda da artig olacaktir.

f) Seyahat acentalarinda nitelikli insangiicii tedariki icin uygun kaynak ve

yontemler tespit edilmelidir;

Isgdrenin motivasyonunu ve isletmeye bagliligini artirmak igin i¢ tedarik
kaynaklarindan yiikselmeden yararlanilabilir. Isgoren bir {ist pozisyona gecebilmek
icin kendisini gelistirmeye ve ¢alismaya yoneltecektir. Seyahat acentalarinda nitelikli
insangiicline gereksinim oldugu i¢in meslek liseleri, iiniversiteler, rakip firmalar, dis
tedarik kaynaklarimin en uygunlar1 olacaktir. Bu dis tedarik kaynaklarina ulagmak
icin; egitim kuruluslarindan yardim almak, gazete yoluyla duyuru yapmak, insan

kaynaklar ile ilgili web sitelerinden yararlanmak, stajyer 6grencileri degerlendirmek,
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firmada calisanlarin tavsiyelerini dikkate almak ve firmaya gelerek yapilan bizzat

basvurulardan yararlanmak en uygun yontemler olacaktir.

Seyahat acentalarinin i¢ ve dig ¢evreden insan kaynaklari tedarikinde yapmalari

gerekenler sunlardir:

a) Seyahat acentasi, basvuracadr tedarik kaynagma uygun yontem

kullanmahdir;

Her seyahat acentasi, oncelikle, uygun tedarik kaynak ve yontemlerini belirlemelidir.
Tedarik islevini yerine getirmede basarili olmak icin, tedarik her bir seyahat
acentasinin isgiicii gereksinimlerine gore olmalidir. Ayrica tedarik kaynaklari ve
yontemleri doldurulacak pozisyonun niteligine gore degisiklik gosterir. Her tedarik
kaynagi i¢in aym yontemi kullanmak miimkiin degildir. Tedarik kaynagmin 6zelligine gore,
uygun tedarik yontemi belirlenmelidir.

b) Seyahat acentas: isgiicii gereksinimini en iyi bicimde karsilayan kaynak ve

yontemden yararlanmahdir;

Her seyahat acentasi, olanaklari Ol¢iisiinde bagvurdugu tedarik kaynaklarini ve
kullandigi yontemleri yetenekli isgdreni elde etmedeki basarist agisindan
degerlendirmelidir. Bu konudaki basar1 derecesi, isletmenin gelecekte de hangi
kaynaktan yararlanabilecegini ve bu kaynaklara uygun hangi yontemi kullanacagini

ortaya koyar. Bu bakimdan tiim insangiicii kaynaklarindan yararlanilmasi olasilig1 yoktur.

Oncelikle seyahat acentalarmda mevcut isgdren, her bir is kiimesi i¢in is performansi
acisindan degerlendirmeye alinir. Basarili isgéren ile bunlarin elde edildikleri tedarik
kaynaklar1 arasinda bir baglanti bulunursa, bu kaynaklar, daha sonra yapilacak
tedariklerde para ve caba ile harekete gecirilir. Onemli olan seyahat acentasmimn isgiicii

gereksinimini en iyi bigimde karsilayan kaynaktan yararlaniimasidir.
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¢) Nitelikli isgiiciinii cekmek icin seyahat acentasi firma imajmma o6zen

gostermelidir;

Seyahat acentasi, aranilan nitelikteki isgdrenleri ¢ekme agisindan kendisini
degerlendirmelidir. Bir seyahat acentasimin g¢evredeki imaji veya tarzi, onun seyahat
acentasina ¢ekecegi adaylarin yetenekleri ve basarilartyla yakindan iliskilidir, is orgiitleri,
caplar,, risk almadaki cesaretleri, kararhiliklari, kéara verdikleri 6nem, olusturulmus
politikalar, ¢cok-iyi olusturulmus emir-kumanda zinciri gibi degiskenlere gore farklilik
gosterir. Bazi insanlar mitkemmel bir Orgiitsel yapiya sahip bir orgiitte ¢alismay1
isterlerken, digerleri kiiciik bir isletmede ¢alismayi tercih ederler, program daha dikkatli
olarak hedefe yoneltilebilir.

Seyahat acentalarinda tedarik programinin basari ile yiiriitiilebilmesi i¢in tiim
kaynaklarm ge¢mis deneyimler de dikkate alinarak incelenmesi ve firma icin en
yararli olam veya olanlarinin secilmesi zorunludur. Bu konuda etkinligin olgiilebilmesi i¢in
en onemli &lgiit ise almanlardan basarili olanlarin sayisidir. Isletmeye kabul edildikten
sonra iglerinde basarili olan ve isletmede uzun siire ¢alismalar1 saglanmis isgérenlerin

saglandig1 kaynak, isletme i¢in en yararh olanidir.

Unutumamalidir ki; turizm endiistrisinin ve iilke turizminin gelisimi ig¢in
seyahat acentaciligr alaninda insangiicii yetistiren egitim kuruluslart donanimli ve
nitelikli insangiicii yetistirmek zorundadir. Yetisen bu donanimli ve nitelikli
insangiicii, seyahat acentalarina profesyonel nitelik kazandiracaktir. insan kaynaklar
yonetimi daha etkin hale gelecektir. insan kaynaklar1 yénetimi dogru kaynak ve
yontemlerden yararlanarak nitelikli insangiicii tedarik etme yarigina girecektir.
Nitelikli insangilici dinamiginden yararlanmak istemeyen tutucu, amator seyahat
acentalar1 pazar paylarimi kaybedecekler, belkide tamamen seyahat acentaciligi
alaninda faaliyet gostermekten vazgegeceklerdir. Nitelikli seyahat acentalarinin pazar
paylarida artacaktir. Nitelikli insangiicii ¢alistiran, nitelikli seyahat acentalari; iilke

tanitimina ve turizminin gelismesine biiyiik katki saglayacaktir.
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EK-1 STANDART YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU ORNEGI

IZMIR iLi SEYAHAT ACENTALARI INSAN KAYNAKLARI TEDARIK
EGILIMLERI UYGULAMASI

Sayin Seyahat Acentas1 Yetkilisi;

Yeni kurulan bir firmada her goéreve, faaliyette bulunan bir firmada ise ¢esitli
degisiklikler ve genisletmeler nedeniyle yeni agilan ve herhangi bir degisiklik veya
genisletme olmadig1 halde mevcut isgiiclinden ayrilmalar nedeniyle bosalan islere ve
pozisyonlara iggoren adaylarini bulmak icin yapilan faaliyetler toplamina insan
kaynaklari tedariki denir.

Bu arastirmada, sizlerin hangi yollarla, hangi kaynaklardan ve hangi
yontemlerle isgoren tedarik ettiginizi, dis tedarik yoluyla ise aldiginiz isgérenin
seyahat acentasinda ki basar1 durumlarini arastirmay1 amaglamaktayiz. Ilginize
simdiden tesekkiir ederiz.

Semsettin UNAL
Yiiksek Lisans Ogrencisi
1) Seyahat acentasinda insan kaynaklari veya personel boliimii varmm?

a) Var b) Yok
2) Seyahat acentasinda insan kaynaklari tedarik konusuyla kim
ilgilenmektedir?
a) Isletme sahibi d) Personel Miidiirii
b) Isletme miidiirt e) Bolim miidiirii veya sefi

¢) Insan kaynaklari departm.

3) Seyahat acentesinde, isletmede ¢alisan yoneticiler dahil ka¢ kadrolu
calisan bulunmaktadir?
a) 1-2 arasi d) 7-8 arast
b) 3—4 arasi e) 8 den daha fazla calisan
c) 5-6 arasi

4) Seyahat acentesinde sorumlu miidiir var mi?
a) Var b) Yok

5) Seyahat acentesinde bulunan sorumlu miidiiriin, isletme sahibine
yakinhk derecesi nedir
a) Sorumlu miidiir isletme sahibi veya ortagi
b) Sorumlu miidiir isletme sahibinin yakin
¢) Sorumlu miidiir aile disindan

6) Seyahat acentesinde bo6liim miidiirii/miidiirleri var mi? Varsa kac kisi?

a) Hic yok d) 3 kisi
b) 1 kisi e) 3 kisiden fazla
c) 2kisi
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7) Seyahat acentesinde boliim sefi/sefleri var m1? Varsa kag Kkisi?

a) Hic yok d) 3 kist
b) 1 kisi e) 3 kisiden fazla
c) 2 kisi
8) Yoneticiler dahil, cahsanlardan kac kisi alanlarinda egitim almislar?
a) Hig biri d) 5-6 kisi
b) 1-2 kisi e) 6 kisiden fazla
c) 3-4kisi

9) Seyahat acentesinin isgiicii planlamasi var mm?
a) Var b) Yok

10) Seyahat acentesinde insan kaynaklar1 envanteri var mi?
a) Var b) Yok

11) Bosalan veya gereksinim duyulan kadrolara, icerden is degistirme yoluyla mu,
insan kaynaklan tedarikinde bulunursunuz? Yoksa disaridan isgoren alma
yoluyla mu insan kaynaklan tedarikinde bulunursunuz?

a) Icerden terfi yoluyla insan kaynaklari tedarikinde bulunurum
b) Disaridan isgdren alimi yoluyla insan kaynaklari tedarikinde bulunurum
NEDEN ?

---------------------------------------------------------------------------------------------

12) isgéren ahminda hangi dis tedarik kaynaklarindan yararlanmaktasiniz?

a) Meslek Liseleri e) Issizler

b) Universiteler f) Serbest Calisan Isgoren
c) Rakip Firmalar g) Diger kaynaklar

d) Diger firmalar

NEDEN?

13) Isgoren ahminda hangi dis tedarik yontemlerinden yararlanmaktasimiz?

a) Duyurular g) Mektupla Bagvuru

b) Internet h) Isletmeye Bizzat Gelerek

¢) Ozel veya Kamu Iskurumlar Bagvuru

d) Ozel Olaylar 1) Sendikalar

e) Isletmede Calisanlarin j) Ek Is Olarak Yararlanma
Tasviyeleri k) Diger Yontemler

f) Danigmanlik Firmalar

NEDEN?
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14) Seyahat acentasi olarak faaliyet alanimiz?

15) Hangi pozisyonlar icin dis cevreden insan kaynaklar1 tedarikinde
bulunursunuz?

16) En ¢ok hangi durumlarda disaridan isgoren tedarikine gidersiniz?
a) Isten calisan ayrildiginda
b) Is yogunlugundan dolay1 ek insangiiciine gereksinim duyuldugunda
¢) Yeni pozisyonlar ortaya ¢iktiginda
d) Var olan pozisyon bosaldiginda
e) Yukaridakilerin hepsi
f) Diger durumlarda

17) Yonetim kadrolarina, icerden terfi yoluyla mi? Yoksa, disaridan atama yoluyla
mu? Insan kaynaklan tedarikinde bulunursunuz?
a) Icerden terfi yoluyla yonetici tedarik ederim
b) Disaridan isgdren almak yoluyla yonetici tedarik ederim
NEDEN?

19)Disaridan isgoren tedarikinde bulundugunuz isgoreninin basari
durumundan memnunmusunuz?

a) Evet memnunum

b) Hayir, memnun degilim

c) Bazen

MEMNUN DEGILSENiZ, NEDEN?

20) Disaridan bos gorev ve pozisyonlara tedarik edilen isgoren is yerine kolay uyum
sagliyor mu?
a) Evet, uyum sagliyor
b) Hayir, uyum sagliyor
c) Bazen
ISGOREN UYUM SAGLAYAMIYORSA, NEDEN?
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21) Disandan tedarik edilen iggoren ile mevcut ¢calisan arasinda sorun yasaniyor
mu?
a) Evet, sorun yasanmryor
b) Hayir, sorun yasaniyor
c) Bazen

SORUN YASANIYORSA, NEDEN?

---------------------------------------------------------------------------------------------

22) Mesleginiz:

23) Yasimz:
a)20-24  b) 25-29 c)30-34  d)35-39 e) 40 ve lizeri

24) Cinsiyetiniz:
a) Erkek  b) Kadin

25) Ogrenim Durumunuz:
a) Yiiksek lisans  b) Lisans  c) Yiiksek okul  d) Lise  e) Diger

Goriisme sirasmda alman diger notlar:
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