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Aragtirmanin amact 5 yildizly otel igletmelerinin personel se¢me uygulamalarini belirlemek ve kullanilan personel
se¢me uygulamalarimin énem dereceleri ile aranan personelde bulunmasi gereken ozelliklerin belirlenmesidir.
Calismada Istanbul daki 5 yildizl otellerde bulunan 80 yénetici ile nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi
kullanilarak veriler toplanmistir. Verilerin analizinde, niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki
farki saptamak i¢in “Mann-Whitney U, ikiden fazla grup arasindaki fark: saptamak icin “Kruskal-Wallis” testi
kullamilmistir. Arastirma sonucunda yabanct dil bilgisi, diksiyon, kisisel genel goriiniim, iletisim becerisi, kisilik
ozellikleri daima 6nemli oldugu ve bu sonuclarin literatiir ile benzerlik gosterdigi sonuglarina varimistir. Saglk
kontroliine daima onem verildigi, miilakat, kisilik testi, uygulama sinavi ve test sinavt tarzi uygulamalara ise biraz
onem verildigi sonucu diger ¢calismalardan farkli olarak bu ¢calismada karsilastigimiz sonuglardir.

Anahtar Kelimeler: Personel Secme, Se¢me Yontemleri, Otel Isletmeleri.

A RESEARCH ON PERSONNEL SELECTION METHODS IN 5 STAR

HOTEL ESTABLISHMENTS IN ISTANBUL
ABSTRACT

The aim of the research is to determine the personnel selection practices of the 5 star hotel companies and to
determine the importance ratings of the personnel selection applications and the characteristics that should be
found in the desired personnel. In the study, data were collected from 80 managers in 5 star hotels in Istanbul
using the questionnaire method. "Mann-Whitney U" was used to determine the difference between the two groups
and "Kruskal-Wallis" test was used to determine the difference between the more than two groups. As a result of
the research, foreign language knowledge, diction, personal overview, communication skills, personality traits are
always important and these results are similar to the literature. The results shows that health care is always paid
attention and interview, personality test, practice exam and test exam are important less than others. With these
results, this study showed a difference from other studies.
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Giris

Organizasyonel kaynaklar, beseri, finansal ve fiziksel olmak tiizere 3 kategoride
incelenmektedir. Gelisen diinyada, bu ii¢ kaynaga ek olarak teknolojik kaynaklar da kendini
gostermeye baslamistir. Beseri kaynak yani insan organizasyonun basarisinda her zaman kritik
oneme sahip olmustur (Sherman ve Bohlander, 1992). insan kaynaklar1 yonetimi, rgiit icinde,
orgiitlin amaclarina ulagsmasi icin kisilerin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda, etkili bireysel
katkilarini en iyi sekilde goOstermelerini destekleyen ve bunu miimkiin kilan planlarin ve
yaklasimlarin gergeklestirildigi birimlerdir (Cetin vd., 2014). Bu baglamda, isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemi zamanla artmistir.

Turizm sektoriinde bulunan isletmeler bazi1 alanlarda somut tirlinlerin tiretimi gergeklestirilse
de genelde hizmet liretimi esastir. Hizmet alaninda ise iiretimle tiikketim es zamanlh
gerceklestirilmekte ve biiyiik 6l¢iide insan giiciine dayanan yapisi bulunmaktadir (Kozak vd.,
2015). Turizm sektoriiniin emek-yogun bir 6zellikte olmasi nedeniyle insan kaynaklari turizm
sektoriinde yer alan isletmelerin basarisinda Onemli bir faktdrdiir. Insan kaynaklari
departmaninin etkin caligsmast ile birlikte turizm isletmelerinde hizmeti sunan uygun personelin
secilmesi hizmet kalitesinin artmasina yardimci olabilecegi belirtilmektedir (Pelit, 2015: 62).
Ozellikle turizm sektdriinde biiyiik Gneme sahip olan otel isletmelerinin sahip oldugu; yiiksek
1sgoren devir hizi, kaliteli hizmet i¢in gerekli olan iggdrenler ve isgoren maliyetlerini diisiik
tutma gerekliligi, emek yogun yapi, otomasyon olanaklarinin sinirlilig1 gibi 6zellikler nedeniyle
otel isletmelerinde bulunan insan kaynaklar1 biiylik 6nem tasimaktadir (Akbaba ve Giinlii,
2011).

Otel isletmelerinin turizm sektorii igerisinde yer alan en 6nemli ekonomik birimler oldugu
rahatlikla soylenebilir. Otel isletmelerinde konaklayan misafirlerin memnun edilmesi bu
isletmelerin en Onemli gorevidir. Bu gorevi yerine getirenler ise otel isletmelerinde iiriin
ve/veya hizmetin Uretip sunan igsgorenlerdir. Otel isletmelerinin emek yogun 6zellikte olmasi
nedeniyle miisteri memnuniyetine giden yolda ¢alisan personelin etkinligi en 6nemli faktordiir.
Miisteri memnuniyetinde en 6nemli faktor olan iggdrenlerin se¢imi biiyiik 6nem tagimaktadir.
Bu nedenle personel se¢imi otel isletmelerini basariya gotiirecek temel kistaslardan biridir.
Diger isletmelerde oldugu gibi otel igletmelerinde de isgoren se¢imini gergeklestiren birimler
olan insan kaynaklari departmamidir. Insan kaynaklari departmanlarmin isgéren se¢iminde
dikkate aldig1 kriterler mevcut literatiirde belirtilmis olup bu kriterlerin ne kadar etkin

kullanildiginin saptanmasi otel isletmelerinin miisteri memnuniyetine kadar uzanan hizmet
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tiretiminin en Onemli elamanlar1 olan uygun personel seciminde yardimci olabilecegi
distiniilmektedir.

Literatiir Taramasi

Personel segme ve ise alma ile ilgili turizm alaninda bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Kelliher ve
Johnson, 1997; Buyruk, 1993; Waryszak ve Bauer, 1993; Anastassova ve Purcell, 1995; Tepeci
ve Wildes, 2002; Lockyer ve Scholarios, 2004; Cavdar ve Cavdar, 2010; Wright vd., 2011;
Akbaba ve Giinlii 2011). Turizm sektoriiniin emek yogun bir 6zellik gostermesi ve miisteri
memnuniyetinin saglanmasi agisindan isgorenin biiylik Onem tasimasi nedeniyle otel
isletmelerinde bulunan insan kaynaklari departmani tarafindan isgoren se¢imi ve ise alimi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Personel alim siireci isletmenin personel ihtiyacindan dogan agigin
kapatilmasi gerceklestirilen siirectir. Personel se¢imi i¢in insan kaynaklari i¢ ve dis kaynaklar
olmak {iizere iki kaynak kullanmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2014; Tepeci, 2004: 322).
Orgiitlerdeki eleman ihtiyac1, dncelikle i¢ kaynak olan terfi, is degistirme, is zenginlestirme, is
gelistirme, rotasyon gibi yontemlerle kurum iginden karsilanmaya g¢alisiimalidir. Ancak ig
kaynaklardan eleman a¢1g1 giderilemiyorsa, dis kaynaklara bagvurulmaktadir (Findikg¢1, 2001).
I¢ kaynak yoluyla ise alimlarda bir takim dezavantajlar bulunmaktadir. Dis kaynak yoluyla
gelen iggdrenlerin yeni fikirlerinden yararlanamayacak olunmasi ve i¢ kaynaklara verilecek
olan egitim giderinin dis kaynaklar yoluyla saglanacak olan personel giderinden daha maliyetli
olma ihtimali bulunmaktadir (Dennison ve Weber, 2016). i¢ kaynak yoluyla gergeklestirilen
isgoren bulma yontemleri; terfi, transfer, is genisletme, is zenginlestirme, rotasyon, mevcut
calisan Onerileri, eski ¢alisanlar ve adaylar oldugu sdylenebilir. D1 kaynaklardan insan kaynagi
bulma yontemleri ise duyurular, egitim 6gretim kurumlari, 15 ve is¢i bulma kurumlar,
sendikalar ve meslek kuruluslari, 6zel istihdam biirolari, kurumsal web siteleri, insan kaynaklari
web siteleri, esnek istihdamdir (Temizkan, 2015).

Literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde, otel ve restoran igletmelerinde isgdrenlerde ise
kabul karar1 i¢in aranan kisisel 6zelliklerin arastirildigi ¢alismalarda, otel isletmelerine kabul
edilen isgorenlerde “dis goriintis, giivenilirlik, gegmis deneyimler, olumlu davranislar, is etigi,
kisilik (disa doniikliik), beceriler, ilgi, isteklilik, tutarlilik, mizag¢, nakil kabiliyeti, takim
caligmasi, diiriistlik gibi 6zelliklere dikkat edildigi goriilmistiir (Drummond, 1990; Buyruk ve
Kizilay, 2016). Bununla beraber Tepeci ve Wildes’in (2002). yaptig1 ¢alismada kariyer
gelisimi/isten memnuniyet, olumlu bir ¢aligsma ortam1 ve yasam kalitesinin turizm isletmeciligi

ogrencilerinin istihdam se¢iminde 6nemli birer faktdr oldugu belirtilmektedir.
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Otel isletmelerinin ise almada kullandigi metotlarin incelendigi ¢alismada (Kelliher ve
Johnson, 1997); operasyona yonelik olarak isgorenlerin %97’sinin goériisme ydntemi,
%36’sinin uygulama testi, %9’unun degerlendirme merkezleri, %7’sinin kisilik testi ve
%1’inde diger metotlarin uygulandig: belirtilmistir. Yonetime yonelik olarak ise isgdrenlerin
%97’sinin gorlisme yontemi, %21’inin uygulama testi, %22’sinin degerlendirme merkezleri,
%40’ kisilik testi ve %1’inde diger metotlarin uygulandigt belirtilmistir. Ayrica, otel
isletmelerinin operasyona yonelik olarak isgdren bulma kaynaklarinin %87’sinin i merkezleri,
%80’inin yerel basin, %70’inin agizdan agiza, %32’sinin is bulma kurumlarmi kullandigi
belirtilmistir. Yonetime yonelik olarak kullanilan iggoren bulma kaynaklarinda ise %13 iiniin
is merkezleri, %30’unun yerel basin, %35’inin agizdan agiza ve %57’sinin ise is bulma
kurumlarini kullandig belirtilmistir.

Buyruk (1993) Nevsehir’de bulunan 29 otel isletmesinin yoneticileri ile anket g¢alismasi
gerceklestirmistir. Arastirmada personel se¢imi ve ige alma kararini son olarak bolim
yoneticilerinin onaymdan sonra genel miidiirlerin verdigi belirtilmistir. Adayda aranan temel
ozelliklerin is bilgisi, zekd, iyi ahlak, tecriibe, diizgiin fizik, disiplin, yabanci dil oldugu
goriilmiistiir.  Bununla  birlikte  personel se¢iminde psikoteknik  uygulamalarin
gerceklestirilmedigi tespit edilmistir.

Waryszak ve Bauer (1993) yaptiklari ¢alismada Avustralya’da bulunan 30 yatak kapasitesi
tizerindeki 172 Otel isletmesinin 6n biiro personelinin se¢iminde bagvuru formlari, standart
goriismeler ve onceki isverenlerden alinan referanslardan yararlanildigr goriilmiistiir. Bununla
birlikte, daha kii¢iik konaklama tesislerinde bu teknikler kullanilmadan sadece goriisme
teknigiyle ise alimlarin yapildig1 saptanmastir.

Anastassova ve Purcell (1995) yaptiklar1 ¢alismada Bulgaristan’da bulunan 3 ve 4 yildizl
otellerin yoneticilerin ige alimda belirli bir stratejilerinin olmadig1 yalnizca adaymn 6zgegmisi
ve yabanci dil sinavi ile ige alim gerceklestirildigi bu nedenle isin 6zelliklerine gore isgdren
secimi yapilmadig i¢in sorun yasandigi belirtilmistir. Iskogya’da bulunan otel isletmelerinde
gerceklestirilen caligmada, biiyiik ve zincir otellerde standart ise alim prosediirleri, referans
degerlendirme, basvuru formu ve goriisme teknikleri gerceklestirilmesine ragmen kiiciik
otellerin sistematik olmayan ise alim siireclerini gergeklestirerek biiyiik otellerden daha kolay
ve daha kaliteli personel buldugu belirlenmistir (Lockyer ve Scholarios, 2004).

Is goren bulma ve segme siireci iizerine yapilan baska bir ¢alismada, is analizinin dogru

yapilmasi, secilen aday1 yeterince bilgilendirme, isletme dis1 ise alimlarda dogru ilan verilmesi,
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adaylarin evraklarinin objektif degerlendirilmesi, dogru ise dogru adayin alimi prensibiyle ise
alim yapilmasi gerektigi belirtilmistir (Cavdar ve Cavdar, 2010).

Wright vd. (2011) tarafindan 107 insan kaynagi uzmani ve ise alim miidiiriine elektronik
ortamda uyguladiklar1 ankette adaylarin kisilik Ozelliklerini iceren Ozge¢mis modelini
inceledigi calismada; adaylarin ise bagvuru gergeklestirirken 6zgegmis yolu ile bagvurdugu
ancak bu Ozge¢mislerde detayli bilgi verilmedigi ve dogruluk seviyelerinin diisiik oldugu
belirtilmistir. Ayrica, isgoren secimi gerceklestirirken yararlanilan testlerden olan kisilik
Ozelliklerine yonelik testlerde eksiklikler bulundugu ve ¢ogunlukla insan kaynaklari tarafindan
gerceklestirilen goriismeler yoluyla kisilik 6zelliklerinin belirlenmeye c¢alisildigr tespit
edilmistir

Akbaba ve Giinlii’niin (2011) Tiirkiye’de bulunan 5 yildizli otel isletmelerinin isgéren bulma,
secme ve egitim siirecinin stratejik insan kaynaklar1 bakis agisiyla degerlendigi calismada;
personel bulma kaynaklarindan en fazla 6rgiit i¢i kaynaklar, bireysel basvurular ve internetin
kullanildigr belirtilmistir. Dort ve bes yildizli otellerin kiicilik otel isletmelerine gore isgéren
secim siirecinde uygulanan bir¢ok asamanin uygulandigi ancak kiigiik otel isletmeleri
yOneticilerinin sadece miilakat yontemine 6nem verdigi belirtilmistir (Buyruk ve Kizilay, 2016:
109).

Miisteri memnuniyetinde 6nemli etkiye sahip olan iggdrenlerinin se¢imini otel igsletmelerinde
yer alan insan kaynaklar1 departmani gerceklestirmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin
isgoren se¢iminde dikkate aldigi kriterler mevcut literatiirde belirtilmis olup bu kriterlerin ne
kadar etkin kullanildiginin saptanmasi otel isletmelerinin miisteri memnuniyetine kadar uzanan
hizmet iiretiminin en 6nemli elamanlar1 olan uygun isgéren se¢iminde yardimci olabilecegi
diistiniilmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda otel isletmeleri insan kaynaklar1 yoneticileri ile anket
calismasi gergeklestirilmistir.

Arastirma Yontemi

Arastirma Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Yéntemi

Aragtirmanin amaci, 5 yildizli otel isletmelerinin personel segme uygulamalarini belirlemek ve
kullanilan personel secme uygulamalarinin 6nem dereceleri ile aranan personelde bulunmasi
gereken Ozelliklerin belirlenmesidir. Arastirma evrenini Istanbul’da bulunan 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan yoneticiler olusturmaktadir. 2015 yilinda Istanbul’da toplam 428 adet
turizm isletme belgeli konaklama tesisi bulunmaktadir. Bu tesislerin 88’ini 5 yildizli otel
isletmeleri olusturmaktadir (Istanbul 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, 2015). Arastirma

orneklemini Istanbul’da bulunan 5 yildizl1 otel isletmelerinin yoneticileri olusturmaktadir. Bu
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otellerde calisan yoneticilerin sayist net olarak bilinmedigi i¢in arastirmada kolayda 6rneklem
metodu kullanilmistir. Veriler Temmuz-Eyliil aylar1 arasinda 2015 yilinda toplanmuistir.

Olcme Araclar

Arastirma amac1 dogrultusunda Istanbul’da bulunan 5 yildizli otel isletmeleri yoneticilerine
yonelik olarak olusturulan anketin birinci boliimde otel isletmelerine ait bilgiler ve insan
kaynaklar1 yoneticilerine ait demografik bilgilere iliskin 10 ifade yer almaktadir. Ikinci
boliimde yer alan “Isgdren segimi yapma durumlar” 7 ifadeden olusmaktadir. “Ise alinma
sekillerine gore aranan dillerin dagilimi” 6 ifadeden olusmaktadir. “Personel bulmada
yararlanilan kaynaklarin énem dereceleri” 9 ifadeden olusmaktadir. “Isgdren se¢im siirecinde
uygulanan islemler” 9 ifadeden olusmaktadir. “Isgéren segim siirecinden sonra uygulanan
islemler” 8 ifadeden olusmaktadir. “Personel se¢gme kriterleri” ise 16 ifadeden olugsmaktadir.
Ikinci béliimde yer alan ifadeler 5°li Likert seklinde hazirlanmis olup (1= Daima, 2=
Cogunlukla, 3= Bazen, 4= Nadiren, 5= Hicbir Zaman) ifadelerin ortalama puan
derecelendirilmesi 1.00 - 1.79 Daima, 1.80-2.59 Cogunlukla, 2.60 - 3.39 Bazen, 3.40 - 4.19
Nadiren, 4.20 - 5.00 Higbir Zaman seklinde siniflandirilmistir. Likert tipi hazirlanan ifadelerin
puan derecelendirilmesindeki neden yoneticilerin ifadelere verdikleri 6nem diizeyinin sayisal
olarak anlagilabilmesine yoneliktir (Balay, 2010; Bayrak ve Nacar, 2015). Ankette toplam 65
ifade yer almaktadir. Arastirma kapsaminda, Ozdemir ve Akpmar (2002), Tiitiincii, Tarlan ve
Mamyrkulov (2003), Jessop (2004) ve Akova, Sarusik ve Akbaba (2007) tarafindan olusturulan
anketten yararlanilarak veriler toplanmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan anket ifadelerinin normal dagilim gostermemesi nedeniyle
personel se¢me kriterleri ile demografik de§iskenler arasinda yapilan fark testlerini saptamak
i¢in non-parametrik test teknikleri uygulanmistir.

Analiz ve Bulgular

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Demografik Bilgileri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
18-25 Yas Arast 4 5,0
26-30 Yas Arasi 14 17,5
31-35 Yas Arasi 28 35,0
Yas 36-40 Yas Arasi 22 27,5
41-45 Yas Arasi 10 12,5
50 Yas Ve tizeri 2 25
Toplam 80 100,0
Cinsiyet Kadin 45 56,2
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Erkek 35 43,8
Toplam 80 100,0
ko gretim Mezunu 5,0
Lise Mezunu 10,0
Eitim Durums O-nlisans Mezunu 10,0
Lisans Mezunu 38 475
Lisans {istii Mezunu 22 27,5
Toplam 80 100,0
1-3 Y1l Arasi 4 5,0
4-6 Y1l Arasi 19 23,8
Deneyim Siiresi 7-9 Y1l Arasi 35 43,8
10 Y1l Ve tizeri 22 27,5
Toplam 80 100,0

Arastirma kapsaminda yer alan otel igletmelerinin insan kaynaklar1 yoneticilerinin demografik

bilgileri incelendiginde yas degiskenine gore 31-35 yas arast olan yoneticilerin ¢ogunlukta

oldugu (28’1, %35°1), cinsiyet degiskenine gore 45’inin kadin (%56,2) ve 35’inin erkek (%43,8)

oldugu, egitim degiskenine gore 38 kisinin lisans mezunu oldugu (%47,5) ve deneyim siiresi

degiskenine gore 35 yoneticinin (%43,8) 7-9 yil arast deneyime sahip oldugu bulgusuna

ulastlmistir.

Tablo 2. isletmelere Ait Ozelliklerin Ortalamasi
ifadeler

Isletme Y1l

Yatak Sayist

Oda Sayist

Kadrolu Caligan Sayisi

Yillik Ortalama Doluluk Orani

N
80
80
80
80
80

Ort
12,900
384,050
226,650
172,575
72,450

Ss
10,910
245,800
128,474
83,391
11,253

Arastirmaya kapsaminda yer alan otel isletmelerin ortalama 12,9 yildir faaliyet gosterdigi.
(12,900 + 10,910); “yatak sayis1” ortalamasini 384,50 oldugu (384,050 £ 245,800); “oda say1s1”
ortalamasinin 226,650 oldugu (226,650 + 128,474); “kadrolu c¢alisan sayis1” ortalamasinin
172,575 oldugu (172,575 £+ 83,391); “yillik ortalama doluluk oran1” ortalamasinin 72,450

(72,450 £+ 11,253) oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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Tablo 3. Otellerin Miilkiyet Durumu

Gruplar Frekans(n) |Yiizde (%)

Yerli Bagimsiz Otel Isletmesi 12 15,0

Yerli Zincir Otel Isletmesi 16 20,0
Miilkiyet Durumu . X X

Yabanci Zincir Otel Isletmesi 30 37,5

Diger 22 27,5

Toplam 80 100,0

Ayrica otel isletmelerinin miilkiyet durumlarina goére 12'sinin (%15,0) Yerli bagimsiz otel
isletmesi, 16'smin (%20,0) Yerli zincir otel isletmesi, 30'unun (%37,5) Yabanci zincir otel
isletmesi ve 22'sinin (%27,5) diger olarak dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 4. Yoneticilerin Personel Se¢cimi Yapma Durumlar:

Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)
Isletme Sahibi Daima 2 2,5
Cogunlukla 2 2,5
Bazen 8 10,0
Nadiren 16 20,0
Hig¢bir Zaman 52 65,0
Toplam 80 100,0
Genel Midiir Daima 18 22,5
Cogunlukla 6 7,5
Bazen 18 22,5
Nadiren 28 35,0
Hig¢bir Zaman 10 12,5
Toplam 80 100,0
Departman Midiirii Daima 40 50,0
Cogunlukla 22 27,5
Bazen 12 15,0
Nadiren 2 25
Higbir Zaman 4 50
Toplam 80 100,0
Insan Kaynaklar1 Departmani Daima 62 77,5
Cogunlukla 8 10,0
Bazen 4 5,0
Higbir Zaman 6 7,5
Toplam 80 100,0
Personel Midiira Daima 22 27,5

GULJISS, Giimiishane University Electronic Journal of The Institute of Social Sciences
Volume: 9, Number: 22, Year: 2018




GUSBEED, Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi

Cilt: 9, Sayi: 22, Yil: 2018

Ise Alma Komisyonu

Diger

Cogunlukla
Bazen
Nadiren
Higbir Zaman
Toplam
Daima
Cogunlukla
Bazen
Nadiren
Hicbir Zaman
Toplam
Daima

Bazen
Nadiren
Higbir Zaman
Toplam

12

34
80
18

44
80
6
14
4
56
80

5,0
15,0
10,0
42,5

100,0
22,5

50

7,5
10,0
55,0
100,0

7,5
17,5

5,0
70,0
100,0

Isletmelerin personel se¢imi yapma durumlari incelendiginde isletme sahibi; 2'si (%2,5) daima,
2's1 (%2,5) ¢ogunlukla, 8'1 (%10,0) bazen, 16's1 (%20,0) nadiren, 52'si (%65,0) hicbir zaman
olarak dagilmaktadir. Genel miidiir; 18'i (%22,5) daima, 6's1 (%7,5) cogunlukla, 18' (%22,5)
bazen, 28'1 (%35,0) nadiren, 10'u (%12,5) hi¢bir zaman olarak dagilmaktadir. Departman
miidiir; 40" (%50,0) daima, 22's1 (%27,5) ¢cogunlukla, 12's1 (%15,0) bazen, 2's1 (%2,5) nadiren,

4'%i (%5,0) higbir zaman olarak dagilmaktadir. Insan kaynaklar1 departmani; 62'si (%77,5)
daima, 8'1 (%10,0) cogunlukla, 4'i (%35,0) bazen, 6's1 (%7,5) higbir zaman olarak dagilmaktadir.
Personel miidiirii; 22'si (%27,5) daima, 4'i (%5,0) ¢ogunlukla, 12'si (%15,0) bazen, 8'i (%10,0)

nadiren, 34'{i (%42,5) hicbir zaman olarak dagilmaktadir. Ise alma komisyonu; 181 (%22,5)
daima, 4'i (%5,0) ¢ogunlukla, 6's1(%7,5) bazen, 8'1 (%10,0) nadiren, 44" (%55,0) higbir zaman
olarak dagilmaktadir. Diger; 6's1 (%7,5) daima, 14'i (%17,5) bazen, 41 (%5,0) nadiren, 56's1
(%70,0) higbir zaman olarak dagilmaktadir.

Tablo 5. ise Alinma Sekillerine Gore Aranan Dillerin Dagilim

ifadeler

Ingilizce
Almanca
Fransizca
Italyanca
Rusca
Diger

N

80
80
80
80
80
80

Ortalama

1,4750
3,4000
3,9000
3,9250
3,7000
4,1250

Standart
Sapma
1,10207
1,35735
1,18642
1,11122
1,12958
1,12930
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Ise alinma sekillerine gore aranan diller incelendiginde isletmelerin en fazla ingilizce diline
daima 6nem verdigi goriilmektedir (1,4750 £ 1,10207). Almanca (3,4000 + 1,35735), Rusca
(3,7000 <+ 1,12958), Fransizca (3,9000 + 1,18642) ve Italyanca (3,9250 + 1,11122) dillerine
nadiren 6nem verildigi belirlenmistir.

Tablo 6. Personel Bulmada Yararlamlan Kaynaklarin Onem Dereceleri

Ifadeler N Ortalama  Standart
Sapma
Bireysel Bagvurular 80 1,8500 1,2437
Orgiit Yapis icerisi 80 2,1500 1,4151
Personelin Onerileri 80 2,5750 1,4736
Internette Is Bulma Siteleri 80 2,7500 1,4883
Internetten Duyuru 80 3,0250 1,5668
Yazili ve Gorsel Basin 80 3,3250 1,5325
Is ve Is¢i Bulma Kurumu 80 3,4000 1,3650
Egitim ve Ogretim Kurumlari 80 3,4000 1,3463
Ozel Danismanlik Sirketleri 80 3,6500 1,3416

Otel igletmelerinin iggdren bulma kaynaklari incelendiginde, personel bulmada kullanilan en
onemli kaynagin Bireysel Basvurular oldugu (1,850000 + 1,243718); ikinci sirada Orgiit Yapisi

Icerisinden yararlanildig1 (2,150000 + 1,415108); iiciincii sirada ise Personel Onerilerine

(2,575000 + 1,473607) 6nem verildigi bulgusuna ulagilmistir. 34
Tablo 7. Personel Secim Siirecinde Uygulanan islemler

ifadeler N Ortalama  Standart
Sapma

Aday ile goriisme yapilir 80 1,3750 0,9192

Ise bagvuru formu doldurtulur ve degerlendirilir 80 1,4750 0,9543

Adayin gecmis deneyimlerine iliskin referans 80 1,6000 0,9756

aragtirmasi yapilir

Adayn yabanci dili test edilir 80 1,6250 0,8324

Adaya saglik kontrolii yapilir 80 1,6750 1,0406

Adaya miilakat (s6zlii sinav) uygulanir 80 1,9000 1,3274

Adaya kisilik testi uygulanir 80 2,6750 1,6130

Adaya (6rnek oda yaptirilir, servis agtirilir vs.) 80 2,8250 1,5571

uygulama yaptirilir

Adaya simav (test) uygulanir 80 3,0000 1,5751

Isgdren secim siirecinde adaylara uygulanan islemler incelendiginde adaylar ile goriisme
yapilmasi (1,375000 + 0,919204), bagvuru formu doldurtulmas1 ve degerlendirilmesi (1,475000
+0,954337), referanslarin incelenmesi (1,600000 + 0,975653), yabanci dil testinin uygulanmasi
(1,625000 + 0,832489) ve saglik kontroliiniin yapilmas1 (1,675000 = 1,040630) daima 6nem
verildigi, miilakat gergeklestirilmesine cogunlukla 6nem verildigi (1,900000 + 1,327413),
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ancak kisilik testi (2,675000 + 1,613040), uygulama (2,825000 + 1,557140) ve sinav (3,000000
+ 1,575123) gibi uygulamalara biraz 6nem verdigi goriilmektedir.

Tablo 8. Personel Secim Siirecinden Sonra Uygulanan Islemler

ifadeler N Ortalama  Standart
Sapma

Ise alistirma (oryantasyon) egitimi verilir 80 1,3750 0,8015

Secilen iggorene gore hizmet igi egitim uygulanir 80 1,4250 1,0034

Agik bir sekilde i tanimlamasi yapilir 80 1,4750 1,1248

Belirli donemlerde performans degerlendirmesi yapilir ~ 80 1,5250 0,8997

Personel degerlendirmesinin sonucuna gore 80 2,0250 1,1797

performansini arttirmasi amaciyla destek saglanir

Performans degerlendirmesinin sonucuna gore ikramiye 80 2,3750 1,2666

komisyon vb. ddiiller verilir

Performans degerlendirmesinin sonucuna gore isten 80 3,1500 1,4849

cikarilir

Herhangi bir islem uygulanmaz 80 3,7500 1,6187

Personel se¢im siirecinden sonra uygulanan islemlerde ise alinan ¢alisana oryantasyon egitimi
verilmesine (1,375000 + 0,801502), hizmet i¢i egitimin verilmesine (1,425000 + 1,003475),
acik bir sekilde is tanimi yapilmasina (1,475000 + 1,124807), belirli déonemlerde performans
degerlendirme yapilmasina (1,525000 + 0,899719) daima 6nem verildigi goriilmektedir.
Bununla birlikte, “Personel degerlendirmesinin sonucuna goére performansini arttirmast
amaciyla destek saglanir (2,025000 £+ 1,179734)”, “Performans degerlendirmesinin sonucuna
gore ikramiye komisyon vb. odiiller verilir (2,375000 + 1,266661)” ifadelerine ¢ogunlukla
onem verildigi, “Performans degerlendirmesinin sonucuna gore isten ¢ikarilir (3,150000 +
1,484946)” ifadesine bazen, “Herhangi bir islem uygulanmaz (3,750000 = 1,618720)” ifadesine
ise nadiren 6nem verildigi bulgusuna ulagilmistir.

Tablo 9. Personel Se¢me Kriterleri Ortalamalar:

ifadeler N Ortalama Standart
Sapma
Yabanci Dil Bilgisi Onemlidir 80 1,4750 0,927430
Diksiyonu Onemlidir 80 1,5750 0,977921
Kisinin Genel Goriintimii Belirleyicidir 80 1,6750 1,111220
Insan iliskileri Becerisi Onemlidir 80 1,6750 1,040630
Kisilik Ozelliklerine Dikkat Edilmektedir 80 1,7000 1,173548
Isi Elde Etme Arzusu Onemlidir 80 1,7000 1,106940
Gelisim Kapasitesine Dikkat Ederiz 80 1,8000 1,036059
Kariyer Beklentileri Onemlidir 80 1,8250 1,052724
Ise Yonelik Motivasyonu Dikkate alinir 80 1,8500 1,114916
Talep Ettigi ise Dikkat Ederiz 80 1,9000 1,026238
Saglik Durumu Onemlidir 80 1,9000 1,142948
Orgiit Kiiltiiriine Uyumu Onemlidir 80 1,9000 1,097754
Kisisel Yaraticilik Onemlidir 80 1,9750 1,090523
Onceki s Yerinden Ayrilma Nedenine Dikkat Ederiz 80 2,0250 1,302140
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Liderlik Yetenegi Dikkate Alinir 80 2,1750 1,052724
Kisiye Ozel Durumlar Dikkate Alinir 80 2,3000 1,151774

Personel se¢me kriterlerinde yer alan ifadelerin ortalamalar1 incelendiginde yabanci dil bilgisi
(1,4750 + 0,927430), diksiyon (1,5750 + 0,977921), kisisel genel goriiniim (1,6750 +
1,111220), insan iligkileri becerisi (1,6750 = 1,040630), kisilik 6zellikleri (1,7000 + 1,173548),
is1 elde etme arzusu (1,7000 + 1,106940) gibi degiskenlerin daima 6nemli oldugu, gelisim
kapasitesi (1,8000 £+ 1,036059), kariyer beklentiler (1,8250 + 1,052724), ise yonelik
motivasyon (1,8500 = 1,114916), talep etti is (1,9000 £+ 1,026238), saglik durumu (1,9000 +
1,142948), orgiit kiiltiiriine olan uyumu (1,9000 + 1,097754), kisisel yaraticilik (1,9750 +
1,090523), onceki isyerinden ayrilma nedeni (2,0250 + 1,302140), liderlik yetenegi (2,1750 +
1,097754), kisiye ozel durumlar (2,3000 + 1,151774) ise ¢ogunlukla onemli oldugu
belirlenmistir.

Tablo 10. Personel Se¢me Kriterleri ve Yas Degiskeni Arasindaki Fark Testleri

ifadeler Yas Post-Hoc
o ) 2 S p
Insan Iligkileri Becerisi Onemlidir 23,711 5 0,000 31-35 yas aras1 > 26-30

yas arasi (p= 0,000)

36-40 yas aras1 > 26-30
yas arasi (p= 0,020)

Kisilik Ozelliklerine Dikkat Edilmektedir ~ 14,758 5 0,011 36-40 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,011)

Gelisim Kapasitesine Dikkat Ederiz 15,5637 5 0,008 31-35 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,038)
Kariyer Beklentileri Onemlidir 19,166 5 0,002 31-35 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,002)
Saglik Durumu Onemlidir 14,409 5 0,013 41-45 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,029)
Onceki Is Yerinden Ayrilma Nedenine 22,004 5 0,001  41-45 yas aras1 > 18-25
Dikkat Ederiz yas arasi (p= 0,005)

41-45 yas aras1 > 26-30
yas arasi (p=0,011)

36-40 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,023)

Kisiye Ozel Durumlar Dikkate Alinir 12,680 5 0,027 36-40 yas aras1 > 18-25
yas arasi (p= 0,034)

Personel se¢me kriterleri ile yoneticilerin demografik ozellikleri ile yapilan fark testleri
sonucunda; yoneticilerin yas degiskeni ve personel se¢me kriterleri arasinda yer alan “Insan
Iiskileri Becerisi Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli

farklilik belirlenmistir (p= 0,000). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 31-35 yas grubu ile 26-
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30 yas grubu (p= 0,000), ve 36-40 yas grubu ile 26-30 yas grubu (p=0,020) arasinda anlaml1 bir
fark bulundugu belirlenmistir. Sonuglar 31-35 yas grubu ve 36-40 yas grubu lehinedir.
Yéneticilerin yas degiskeni ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Kisilik Ozelliklerine
Dikkat Edilmektedir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmistir (p= 0,011). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 36-40 yas grubu ile 18-25 yas
grubu (p=0,011) arasinda 36-40 yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.

Yoneticilerin yas degiskeni ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Gelisim
Kapasitesine Dikkat Ederiz” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,008). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 31-35 yas grubu ile 18-
25 yasg grubu (p= 0,038) arasinda 31-35 yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.
Yoneticilerin yas degiskeni ve personel se¢gme kriterleri arasinda yer alan “Kariyer Beklentileri
Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmistir (p= 0,002). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 31-35 yas grubu ile 18-25 yas
grubu (p= 0,038) arasinda 31-35 yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.

Yoneticilerin yas degiskeni ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Saglik Durumu
Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmistir (p= 0,0,13). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 41-45 yas grubu ile 18-25 yas
grubu (p= 0,029) arasinda 41-45 yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.

Yoneticilerin yas degiskeni ve personel se¢me kriterleri arasinda yer alan “Onceki Is Yerinden
Ayrilma Nedenine Dikkat Ederiz” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda
anlamli farklilik belirlenmistir (p= 0,0,01). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 41-45 yas
grubu ile 18-25 yas grubu (p= 0,005) arasinda 41-45 yas grubu lehine anlamli sonug
belirlenmistir. 41-45 yas grubu ile 26-30 yas grubu (p=0,011) arasinda 41-45 yas grubu lehine
anlamli sonug belirlenmistir. 36-30 yas grubu ile 18-25 yas grubu (p= 0,023) arasinda 36-40
yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.

Yoneticilerin yas degiskeni ve personel se¢me kriterleri arasinda yer alan “Kisiye Ozel
Durumlar Dikkate Alinir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p=0,0,27). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 36-30 yas grubu ile 18-
25 yas grubu (p= 0,034) arasinda 36-40 yas grubu lehine anlamli sonug belirlenmistir.
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Tablo 11. Personel Se¢cme Kriterleri ve Egitim Durumu Degiskeni Arasindaki Fark

Testleri
ifadeler Egitim Durumu Post-Hoc
x2 sd p
Diksiyonu Onemlidir 17,600 4 0,001 Lisans me(zung ;Oliie mezunu
p= 0,007
Lisansiistii mezunu > lise
mezunu (p=0,013)
Lise mezunu > {lkdgretim
mezunu (p=0,020)
Kisinin Genel Goriiniimii Belirleyicidir 11,988 4 0,017  Lisans mezunu > Lise mezunu

(p=0,043)
Lisansiistii mezunu > Lise
mezunu (p= 0,035)
Lise mezunu > lkogretim
mezunu (p= 0,027)
Gelisim Kapasitesine Dikkat Ederiz 23,247 4 0,000  Lisansistii mezunu > Onlisans
mezunu (p= 0,000)
Lisansiistii mezunu > Lisans
mezunu (p=0,016)

Kariyer Beklentileri Onemlidir 18,387 4 0,001  Lisansiistii mezunu >

. . k6 gretim mezunu (p= 0,001)

Orgiit Kiiltiiriine Uyumu Onemlidir 11,670 4 0,020 Lisansistii mezunu > Onlisans
. mezunu (p= 0,048)

Kisisel Yaraticilik Onemlidir 15,610 4 0,004  Lisansiistii mezunu > Onlisans

mezunu (p=0,043)
Lisansiistii mezunu > Lisans
mezunu (p=0,033)
Lisansiistii mezunu >
[Ikogretim mezunu (p= 0,039)

Kisiye Ozel Durumlar Dikkate Alinir 21,587 4 0,000 Lisansiistii mezunu >
[k6gretim mezunu (p=0,003)
Lisansiistii mezunu > Lisans
mezunu (p= 0,006)
Lisansiistii mezunu > Lise
mezunu (p=0,028)

Personel se¢gme kriterleri ile yoneticilerin demografik ozellikleri ile yapilan fark testleri
sonucunda; yoneticilerin egitim durumu ve personel segme kriterleri arasinda yer alan
“Diksiyonu Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlaml
farklilik belirlenmistir (p= 0,001). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisans mezunu grubu
ile lise mezunu grubu (p= 0,007) arasinda lisans mezunu grup lehine, lisansiistii mezunu grubu
ile lise mezunu grubu (p=0,013) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine ve Lise mezunu grubu
ile ilkdgretim mezunu grubu (p=0,020) arasinda lise mezunu grup lehine anlamli bir fark
bulundugu belirlenmistir.

Yoneticilerin egitim durumu ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Kisinin Genel
Goriintimii Belirleyicidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,017). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisans mezunu grubu
ile lise mezunu grubu (p= 0,043) arasinda lisans mezunu grup lehine, lisansiistii mezunu grubu

ile lise mezunu grubu (p=0,035) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine ve Lise mezunu grubu
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ile ilkogretim mezunu grubu (p=0,027) arasinda lise mezunu grup lehine anlamli bir fark
bulundugu belirlenmistir.

Yoneticilerin egitim durumu ve personel se¢cme kriterleri arasinda yer alan “Gelisim
Kapasitesine Dikkat Ederiz” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,000). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisansiistii mezunu
grubu ile 6nlisans mezunu grubu (p= 0,000) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine, lisansiistii
mezunu grubu ile lisans mezunu grubu (p=0,016) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine
anlaml bir fark bulundugu belirlenmistir.

Yoneticilerin egitim durumu ve personel se¢me kriterleri arasinda yer alan “Kariyer
Beklentileri Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,001). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisansiistli mezunu
grubu ile ilkogretim mezunu grubu (p= 0,001) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine, anlaml
bir fark bulundugu belirlenmistir.

Yéneticilerin egitim durumu ve personel secme kriterleri arasinda yer alan “Orgiit Kiiltiiriine
Uyumu Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmistir (p= 0,020). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisansiistii mezunu grubu ile
Onlisans mezunu grubu (p= 0,048) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine, anlaml bir fark
bulundugu belirlenmistir.

Yoneticilerin egitim durumu ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Kisisel Yaraticilik
Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmigtir (p= 0,004). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisansiistii mezunu grubu ile
Onlisans mezunu grubu (p= 0,043) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine, lisansiistii mezunu
grubu ile lisans mezunu grubu (p=0,033) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine ve lisansiistii
mezunu grubu ile ilkogretim mezunu grubu (p=0,039) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine
anlamli bir fark bulundugu belirlenmistir.

Yoéneticilerin egitim durumu ve personel secme kriterleri arasinda yer alan “Kisiye Ozel
Durumlar Dikkate Almir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,000). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda Lisansiistii mezunu
grubu ile ilkogretim mezunu grubu (p= 0,003) arasinda lisansiistii mezunu grup lehine,
lisansiistii mezunu grubu ile lisans mezunu grubu (p=0,006) arasinda lisansiistii mezunu grup
lehine ve lisansiistii mezunu grubu ile lise mezunu grubu (p=0,028) arasinda lisansiistii mezunu

grup lehine anlamli bir fark bulundugu belirlenmistir.
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Tablo 12. Personel Se¢cme Kriterleri ve Deneyim Siiresi Degiskeni Arasindaki Fark

Testleri
ifadeler Deneyim Siiresi Post-Hoc
x2 sd p
Isi Elde Etme Arzusu Onemlidir 10,663 3 0,014 10 y1l ve tizeri > 1-3
yil aras1 (p=0,011)

7-9 yil aras1 > 1-3 yil

arasi (p= 0,025)
Ise Yénelik Motivasyonu Dikkate 8,335 3 0,040 7-9 y1l aras1 > 1-3 yil

alinir arast (p= 0,028)
Orgiit Kiiltiiriine Uyumu Onemlidir 10,722 3 0,013 10 y1l ve iizeri > 7-9

yil aras1 (p= 0,008)

Personel se¢me kriterleri ile yoneticilerin demografik o6zellikleri ile yapilan fark testleri
sonucunda; yoneticilerin deneyim siiresi ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Isi Elde
Etme Arzusu Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,014). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 10 yil ve iizeri grubu
ile 1-3 yil aras1 grubu (p=0,011) arasinda 10 y1l ve iizeri grubu lehine ve 7-9 yil arasi grubu ile
1-3 yil aras1 grubu (p=0,025) arasinda 7-9 yil arasi grubu lehine anlamli bir fark bulundugu
belirlenmistir.

Yéneticilerin deneyim siiresi ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Ise Yonelik
Motivasyonu Dikkate alinir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli
farklilik belirlenmistir (p= 0,040). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 7-9 yil arasi grubu ile
1-3 yil aras1 grubu (p=0,028) arasinda 7-9 yil aras1 grubu lehine anlamli bir fark bulundugu
belirlenmistir.

Yéneticilerin deneyim siiresi ve personel segme kriterleri arasinda yer alan “Orgiit Kiiltiiriine
Uyumu Onemlidir” ifadesi arasinda yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda anlamli farklilik
belirlenmistir (p=0,013). Yapilan Post-Hoc analizi sonucunda 10 y1l ve {izeri grubu ile 7-9 yil
aras1 (p=0,008) arasinda 10 yil ve {izeri grubu lehine anlamli bir fark bulundugu belirlenmistir.

Tablo 13. Personel Se¢me Kriterleri ve Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Fark Testleri

ifadeler Onceki Is Yerinden Ayrilma Nedenine Dikkat
Ederiz
N Sira U p
Ortalamasi
Cinsiyet Erkek 35 45,94 1172,500 0,011
Kadmn 45 33,50

Personel se¢me kriterleri ve cinsiyet degiskeni arasinda yapilan Mann Whitney-U testi

sonucunda “Onceki Is Yerinden Ayrilma Nedenine Dikkat Ederiz” ifadesi ile cinsiyet arasinda
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anlamli bir farklilik bulundugu saptanmistir (p= 0,011). Bu sonuca gore Erkek yoneticilerin
Kadin yoneticilere gére daha fazla “Onceki Is Yerinden Ayrilma Nedenine Dikkat Ederiz”
Oonem verdigi sdylenebilir.

Sonuc¢

Bu caligmada personel se¢iminde yer alan degiskenlerin 6nem dereceleri, personel se¢gme
siirecinde kullanilan yontemlerin 6nem dereceleri, personel segme siireci ve sonrasinda
uygulanan uygulamalar incelenmistir. Calisma bulgular1 incelendiginde isgoren segimini
cogunlukla insan kaynaklar1 departmani ve departman miidiirlerinin gerceklestirdigi
goriilmektedir. Buyruk’un (1993) yaptig1 calismaya gore ise alma kararinin son olarak boliim
yoneticileri onaymdan sonra genel miidiirlerinin verdigi belirtilmektedir. Ise alinma seklinde
aranan yabanci dillerin dagilimi incelendiginde ¢ogunlukla Ingilizce diline 6nem verildigi
goriilmektedir. Buyruk’un (1993) yaptig1 caligmaya gore aranan isgérende aranan temel
ozelliklerden birinin yabanci dil oldugu bellirtilmistir. Bu sonuglarin Buyruk’un (1993) yaptig1
calisma sonuglarini destekledigi goriilmektedir.

Personel bulmada yararlanilan kaynaklar incelendiginde bireysel basvurular, orgiit yapisi
icerisinden ve personel Onerilerine ¢ogunlukla 6nem verildigi belirlenmistir. Bu sonuglarin
Akbaba ve Giinli’niin (2011) yaptig1 calismaya gore Orgiit i¢i kaynaklar ve bireysel basvurular
bakimindan paralellik gosterdigi fakat personel Onerileri bakimindan farkli oldugu
goriilmektedir. Akbaba ve Giinlii’nilin (2011) yaptig1 ¢alismada internetin 6nemli bir iggdren
kaynagi oldugu belirtilmekte ancak bu calismada ise internetin isgoren se¢iminde bazen
kullanildig1 goriilmektedir. Ayrica bu yazili ve gorsel basin, is merkezleri gibi isgéren bulma
kaynaklarindan nadiren yararlanildig1 belirlenmistir. Bu sonuglarin Kelliher ve Johnson’in
(1997) yaptig1 calismadan farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Isgdren segimin siirecinde uygulanan islemler incelendiginde adaylar ile goriisme yapilmast,
basvuru formu doldurtulmasi ve degerlendirilmesi, referanslarin incelenmesi, yabanci dil
testinin uygulanmasi ve saglik kontroliiniin yapilmasina daima onem verildigi belirlenmistir.
Waryszak ve Bauer (1993) 6n biiro personeli se¢iminde bagvuru formu, standart gériisme ve
referanslardan yararlanildigini sdylemistir. Lockyer ve Scholarios’un (2004) ise biiyiik ve zincir
otel igletmelerinde referans degerlendirme, bagvuru formu ve goriigme tekniklerine 6nem
verildigi belirtilmistir. Anastassova ve Purcell’in (1995) yaptig1 c¢alismada, adaymn
0zgegmisinin ve yabanci dil sinavinin ise alimda 6nem teskil ettigi belirtilmistir. Kelliher ve
Johnson (1997) yaptiklar1 calismada ise alma metotlarindan en fazla goriisme metodunun

kullanildigr belirtilmistir. Literatiirde yer alan bu sonuglarin bu ¢alismayla goriisme, bagvuru
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formu, referans ve yabanci dil testi uygulamalari ile paralel sonuglar gosterdigi goriilmektedir.
Diger calismalardan farkli olarak bu calismada saglik kontroline daima 6nem verildigi
gorilmektedir. Bu calismada miilakat, kisilik testi, uygulama sinavi ve test smavi gibi
uygulamalara ise biraz 6nem verildigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglarin Buyruk’un (1993)
psikoteknik (kisilik testi) uygulamalarinin personel seciminde gergeklestirilmedigi sonucuna ve
operasyona yonelik ¢alisan seciminde %36’lik uygulama testi ve %7°lik kisilik testi sonuglarini
bulan Kelliher ve Johnson’in (1997) yaptiklar1 ¢alismayla benzerlik gosterdigi goriilmiistiir.
Personel segme kriterlerinde yabanci dil bilgisi, diksiyon, kisisel genel goriiniim, insan iliskileri
becerisi, kisilik 6zellikleri, isi elde etme arzusu gibi degiskenlerin daima 6nemli oldugu bununla
beraber gelisim kapasitesi, kariyer beklentiler, ise yonelik motivasyon, talep ettigi is, saglik
durumu, orgiit kiiltiiriine olan uyumu, kisisel yaraticilik, 6nceki igsyerinden ayrilma nedeni,
liderlik yetenegi, kisiye 6zel durumlar ise cogunlukla 6nemli oldugu belirlenmistir. Bu
sonuclarin Buyruk (1993) yabanci dil bilgisi ve Drummond’un (1990) dis goriiniis, kisilik gibi
sonuglar ile paralellik gosterdigi goriilmektedir.

Personel se¢imini gergeklestiren yoneticilerin yaslari, egitim durumlari ve deneyim siirelerinin
personel secim kriterleri tizerinde farklilik gosterdigi belirlenmistir. Yas degiskeni
incelendiginde yas 41-45 yas grubu, 36-40 yas grubu ve 31-35 yas grubunda yer alan
yoneticilerin daha diisiik yas grubunda yer alan yoneticilere gore bazi personel se¢me
kriterlerine daha fazla 6nem verdigi sdylenebilir. Egitim durumu yiiksek insan kaynaklari
yoneticilerinin egitim durumu diigiik yoneticilere gore bazi personel se¢im Kriterlerine daha
fazla 6nem verdigi goriilmistiir. Deneyim siiresi ile yapilan fark testleri incelendiginde
deneyim siiresi yiiksek olan ydneticilerin deneyim siiresi diisiik yoneticilere gore “Isi Elde Etme
Arzusu Onemlidir”, “Ise Yonelik Motivasyonu Dikkate almir” ve “Orgiit Kiiltiiriine Uyumu
Onemlidir” ifadelerine daha fazla énem verdigi sdylenebilir. Bu sonuglardan egitim seviyesi
daha yiiksek olan, daha fazla deneyime sahip olan ve daha yagl yoneticilerin daha az deneyime
sahip, daha gen¢ ve egitim seviyesi daha diislik yoneticilere gore personel se¢im kriterlerine
daha fazla 6nem verdigi belirtilebilir.

Bu arastrmanin kisithiliklar1 géz éniinde bulunduruldugunda érneklemin yalnizca istanbul’da
bulunan otellerin olmast ve 80 yonetinin ¢aligmaya katilmasi birer smirlilik olarak
goriilmektedir. Gelecekte yapilacak ¢alismalar acisindan farkli 6l¢ek ve siniflandirmadaki otel
isletmelerinde uygulmalar gerceklestirilerek daha fazla 6rneklem sayisina ulagilmasi verilerin
genellenebilirligi acisindan 6nem teskil edecektir. Sonug olarak Istanbul’da bulunan 5 yildizli

otel isletmelerinin personel seciminde yalmzca Ingilizce diline ¢ogunlukla énem vermesi bir
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eksiklik oldugu diisiiniilebilir. internetin personel segiminde i¢ kaynaklar ve bireysel
bagvurulara gore daha az 6nem verilmesi gliniimiiz teknoloji diinyas1 bakimindan 6énemli bir
noksan oldugu sdylenebilir. Farkli 6l¢ek ve siiflandirmadaki otel isletmelerinde uygulmalar
gerceklestirilebilir. Bununla birlikte personel se¢im kriterlerine etki edebilecek farkli
degiskenlerin incelenmesi ve turizm sektoriiyle diger sektorlerin personel se¢imi kritelerinin
karsilastirilarak daha kapsamli ¢alismalar gerceklestirilebilir. Ayrica personel se¢im siirecinde
yapilan miilakat, kisilik, uygulama gibi testlere sektorde bulunan yoneticilerin daha fazla 6nem
vermeleri Onerilmektedir. I¢ kaynaklardan personel se¢imi yapilarak personel bulmaya
harcanan parada ve zamanda tasarruf saglanabilecegi diisiiniilebilir. Otel isletmelerinin
personel se¢imini gergeklestirecek olan yoneticilerinin personel segme Kriterlerine dikkat
etmesi hem verimli personelin ise alinmasina hem de otel isletmesinin performansina olumlu

katki saglayacag diistiniilmektedir.
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