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Keywords

Hizmet sektoriinde isletmelerin basarili olmasi, insan kaynaginin yarattigi degerlere bagh
olmakla birlikte rekabetin yogun olarak yasandigi yiyecek igecek isletmelerinde hayati
dneme sahip olan konulardan biri ¢alisanlardir. Isletmeler icin gerekli olan beceri ve
yeteneklerin saglanmasi, elde tutulmasi, sirketlerin hayatta kalmasi gibi amaglarla insan
kaynaklar1 departmani ige alim ve segme siireglerine daha fazla 6nem vermektedirler. Bu
arastirmanin amact, yiyecek ve icecek sektoriinde ¢alisanlarin igse alinmasi siirecinde, insan
kaynaklar1 departmaninin karsilastigi sorunlarin neler oldugunun tespit edilmesidir.
Caligsmada veri toplamak amactyla yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi; veri analizinde ise
icerik analizi ve betimsel analiz yontemleri kullanilmistir. Aragtirma sonucunda ise alim ile
ilgili kullanilan uygulamalarin genellikle internet tabanli uygulamalardan olustugu;
isletmelerin herhangi bir puanlama ya da derecelendirme sistemi kullanmadigy; is goren
bulma ve ise alim siireglerinde mevsimlik otellere olan talebin artmasi ve yiikksek maas
beklentisinin varligi, adaylarin kariyer hedeflerinde belirsizliklerin olmasi, deneyim
eksikligi, yogun ¢alisma temposu gibi ozelliklerin isletmelere olumsuz olarak yansidigi
sonuglar arasindadir.
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* Sorumlu Yazar

The success of businesses in the service sector depends on the values created by human
resources, and in food and beverage businesses where competition is intense, one of the
issues that is of vital importance is employees. The human resources department gives more
importance to the recruitment and selection processes for the purposes of providing and
retaining the skills and abilities required for businesses and for the survival of companies.
The purpose of this research is to determine the problems encountered by the human
resources department in the recruitment process of employees in the food and beverage
sector. In the study, semi-structured interview technique was used to collect data; content
analysis and descriptive analysis methods were used in data analysis. As a result of the
research, it was found that the applications used for recruitment were generally internet-
based applications; businesses did not use any scoring or rating system; the increase in
demand for seasonal hotels in the employee finding and recruitment processes, the
existence of high salary expectations, uncertainties in the career goals of the candidates,
lack of experience, and intense work tempo were among the results that were negatively
reflected on the businesses.
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GIRIS

Kiiresellesme ve artan ekonomik rekabetin etkileriyle 21. yiizyilda, insan kaynaklariin sirketler i¢in en degerli
varlig1 temsil ettigi yaygin olarak kabul edilmektedir. Isletmeler arasinda vasifli isgiiciine yénelik yogun rekabetin
oldugu bir ortamda, kuruluslarin hem verimli hem de basarili bir ise alim siireci olusturmasi zorunludur. Insan
kaynaklarinin etkili yonetimi hayati 6neme sahip olmakla birlikte (Firman & Inrawati, 2023: s.55) orgiitsel basartya
ulagsmada kritik bir faktordiir. Yetkin personellerin ige alinmasi ve se¢imi, insan kaynaklar1 yonetiminin dnemli bir
ozelligidir (Lewaherilla & Huwae, 2023: 5.901). Insan kaynaklar1 yonetiminin asil faaliyeti, emegin en verimli ve en
etkili bigimde kullanilarak hem caligsanlarin hem de kurumun memnuniyetinin saglanmasi ve maksimum verimlilik

seviyesine ulasilmasidir (Hacibeyoglu, 2019: s.7).

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar1 organizasyonun hedeflerine ulasmaya ve insan kaynaklarini yonlendirmeye
motive eden bir dizi eylemden olugmaktadir (Halim, Wardhana, Wardoyo & Winarno, 2023: s.3). Bu yonetim
stirecinde, isletmelerin basarili olabilmesi i¢in konu ile ilgili yetenek, beceri ve bilginin ise alinmas1 gerekmekte;
kurumsal zenginligin insani ydniine giderek daha fazla 6nem verilmektedir. Bir organizasyonda calisanlarin
performanslar siiphesiz o organizasyonun nihai amacina ulasmasinda 6nemli katkilar saglamaktadir (Oyadiran,
Ishaq & Kola, 2023: s.1). Kurumlarin etkili ve verimli ¢alismasini saglamak icin dogru kisilerin dogru rollere
yerlestirilmesi bu acgidan o6nemlidir. Calisanlarin dikkatli bir sekilde secimi iiretkenligi artirmakla birlikte,
kuruluslarin gelecekte degistirilebilecek yeterli kaynaklara sahip olmasini da saglamaktadir (Thangaraja, 2023: s.19).
Bu nedenle insan kaynaklar1 departmaninin insan unsurunu yonetmeye yonelik benzersiz bir ¢ergeve gelistirmesi ve

yapilandirmasi zorunlu hale gelmektedir (Oyadiran, ishaq & Kola, 2023: s.1).

Tiim isletmelerde oldugu gibi turizm isletmelerinin temel amaglardan biri de, rekabet ortaminda sektoriin ihtiyag
duydugu isgiiciiniin saglanabilmesidir. Ise alinacak bireylerin isin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi, orgiitsel
faaliyetlerin basariyla siirdiiriilebilmesi a¢isindan onemlidir (Erdem & Gezen, 2014: s.20). Yiyecek igecek
isletmeleri, diger hizmet odakli endiistrilere benzer sekilde, emek yogun ve degisken isgiicii taleplerine sahip olup
ise alim prosediirlerinin ¢ogunu igermektedir. Yalnizca somut iriinler degil, soyut hizmet deneyimleri de sunan
yiyecek igecek isletmelerinin insan kaynaklari departmani, hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti ve girket
performansi agisindan kritik neme sahiptir (Nhi, 2021: s.6). Emegin yogun olarak kullanildigi otel ve yiyecek icecek
isletmelerinde Orgilitsel basartya ulasmada isgiicii verimliligi onemli olmakla birlikte (Erdem & Gezen, 2014: 5.20),

personelin is tatmininin diisiik olmasi, miisteri tatminini olumsuz yénde etkilemektedir.

Bu arastirmada, yiyecek ve icecek sektoriinde calisanlarin ise alinmasi siirecinde, insan kaynaklar1 departmaninin
karsilastigi sorunlarm neler oldugunun tespit edilmesi amaglanmustir. Ilgili konuda literatiirde daha 6nce yapilmis
calismalar mevcut olsa da, izmir ili kapsamida konuyla ilgili yapilmis bir calismaya rastlanilmamistir. Bu amagla
[zmir ilinde yiyecek igecek sektoriinde faaliyet gosteren 10 insan kaynaklari personeli ile yiizyiize goriismeler
yapilmistir. Calismada ilk olarak insan kaynaklarinin sirketler ve yiyecek icecek isletmeleri agisindan 6nemine
deginilmig, ardindan is goren sec¢iminin isletmelere sagladigi katkilardan bahsedilmistir. Son olarak alan

aragtirmasinin bulgular analiz edilmistir.
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Kavramsal Cerceve

Insan kaynaklar1 yonetimi, sirketler icin 6nemli bir unsur olmakla birlikte; sirketlerin yiiksek verimlilik
seviyelerine ulagabilmesi amaciyla ilgili yetenek, beceri ve bilginin insan kaynaklar faaliyetleriyle ise alinmasini
gerektirmektedir. 21. ylizyilda insan kaynaklar1 departmani geliserek organizasyon i¢indeki bosluklar1 doldurmaktan,
rekabet avantaji kazanmanin yollarin1 aramaya dogru bir degisim yasamistir (Fahed-Sreih, 2018: s.3-4). Bu durum
kurumsal zenginligin insani yoniine giderek daha fazla 6nem verilmesine neden olmaktadir (Fahed-Sreih, 2018: s.3-
4; Oyadiran vd., 2023: s.1). Bir isletmede yer alan insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlar1 Tablo 1°de

gosterilmistir:

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
IK Planlama
Is Analizleri
Personel Bulma ve Segme
Performans Degerlendirme
Kariyer Planlama ve Gelistirme
IK Gelistirme
Motive Etme- Odiillendirme- Ucretlendirme
Ek Olanaklar Saglama
Saglik ve Giivenlik
Endiistriyel Iliskiler
Disiplin
Cokuluslu IKY

Kaynak: (Benligiray, 2018: s.8)

Isletmelerde calisanlarin davranis, tutum ve performansim etkileyen politika, uygulama ve sistemleri ifade eden
insan kaynaklar1 yonetimi, dogrudan verimliligin artirilmasina yardimer olurken, dolayl olarak calisanlarin is
kalitesinin artmasini da saglayabilmektedir (Halim vd., 2023: s.3-4). insan kaynaklar1 planlamasi araciligiyla
sirketler, tiim personelin mevcut islerinde maksimum kapasitede ¢alismasini; tiim ¢alisanlarin dogru zamanda dogru
yerde olmasini saglayarak sirketin verimliligini ve tiretkenligini artirmay1 hedeflemektedirler (Fahed-Sreih, 2018:

s.3-4). Isletmelerde yapilacak tiim islerin analiz edilmesiyle is giicii verimliliginin yiikseltilmesi hedeflenmektedir

(Baraz, 2020: 39).

Insan kaynaklarinda ise alma, personel alimi ihtiyacim1 ve pozisyonlarin gereksinimlerini miimkiin oldugunca
verimli bir sekilde karsilayabilecek potansiyel adaylarin belirlenmesini ifade etmektedir (Emma Denisa, 2017: 5.40).
Ise alim kavramu, bir pozisyona basvuran, basvuru havuzunda kalan ve is teklifini kabul eden basvuru sahiplerinin
sayisini ve tiirlerini etkileyen faaliyetler olarak tanimlanabilmektedir (A¢ikgdz, 2019: s.1). Adaylarin segilecegi
yerden potansiyel adaylar1 arama, bulma, tanimlama ve ¢ekme siirecinden olusan ise alim kavrami dinamik ve
karmagik bir stire¢ olup insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir pargasidir (Rozario, Venkatraman & Abbas, 2019:

s.1; Emma Denisa, 2017: s.40).

Isgoren segimi, isletmeler tarafindan ihtiya¢ duyulan insan giiciiniin, isin gereksinimlerine en uygun olanlarmin
tespit edilmesidir (Kiziloglu, 2012: 5.42). Orgiitsel baglamda bireyler ve yapilan isler arasindaki etkilesim, uyumluluk
gerektiren 6nemli bir dinamiktir. Bir girket i¢in, ise alim konusunun ele alinmamasi, etkinligin ve verimliligin
azalmasina, bazi durumlarda mali kayiplara ve basarisizliga yol agabilmektedir. Ayrica, personel alimi siirecindeki

hatalar mali aksakliklara da yol agabilmektedir (Firman & Inrawati, 2023: s.55). insan kaynaklar1 departmaninin

3175



Temizkan, R. & Ersahin, R. JOTAGS, 2024, 12(4)

dogru personeli dogru ise yerlestirmesi, silire¢ yoOnetimini basarilh bir sekilde ger¢eklestirmesine olanak

saglamaktadir. Sekil 1°de sirketlerin insan sermayesine yatirimlardan elde ettikleri avantajlar gosterilmistir:

Uretim ve
hizmet
kalitesinde
arti L
Calisan Verimlilik,
performansin karlilik v e
n artmast ¢iktida artis
Ekipman ve Personel
sistemlerin tutumunda
kullamImas: artig
Yeni firtinler Devamsizlik
ve yeni maliyetlerini
miisteriler n azalmasi
Yeni teknolojilerin
Devamsizlikt tanitim igin
gereken zamanin
a azalma i T
(aligsan
potansiyellerini
n daha iyi
kullamm

Sekil 1. Sirketlerin insan sermayesine yatirimlardan elde ettigi avantajlar (Drabek, Lorincova & Javorcikova, 2017:
5.120)

Insan kaynaklar1 departmaninin dogru yontem ve tekniklerle insan kaynagi olusturmasi, isletmenin hedefledigi
amaglara hizli bir sekilde ulagsmasinda etkili olmaktadir. Hizmet sektoriinde de bu durum gegerliligini korumaktadir
(Avet, 2021: s.1-2). Yiyecek-icecek isletmelerinin ¢aga uygun hizmet verebilmesi, nitelikli isgoren istihdami ve
planlamasi ile miimkiindiir. Nitelikli igsgoren kaynaginin saglanmasi konusunda ise insan kaynaklari planlamasinin

dogru sekilde yapilmasi ile miimkiin olmaktadir (Yavuz, 2007: s.73).

Turizm sektdriinde insan giiciine duyulan ihtiya¢ yadsinamaz bir gergekliktedir. Turizm sektorii isletmeleri igin
calisanlarda aranan 6zelliklerin basinda; iyi egitimli, nitelikli, motivasyonu yiiksek, calismaya istekli insan kaynagi
olusturmak son derecede onemlidir (Ural & Pelit, 2002: s.76; Sarioglan, 2007: s.25-26). Nicelik ve nitelik
bakimindan yeterli sayida ¢aliganin istihdam edilmesi, bu ¢alisanlarin kurumlarin amagclar1 dogrultusunda egitilmesi,
nitelikli calisanlarin organizasyonun degerli bir pargasi olarak tutulmasi yiyecek icecek isletmeleri agisindan olduk¢a

onemlidir (Pu vd., 2024: s.3-4).

Turizm ve yiyecek icecek isletmelerinin ana c¢iktisi hizmet oldugu i¢in, deneyimin sunulmasi konusunda
kurumlar, hizmet ¢alisanlarina bagimlidir (Bradley, Elenis, Hoyer, Martin & Waller, 2017: 5.412; Yavuz, 2007: 5.47).
Turizm sektoriiniin emek yogun yapisi ve mevsimsellik gibi kendine 6zgii Ozellikleri ¢alisanlarin kariyer
planlamasim etkileyebilmekte ve bunun sonucunda turizm isletmelerinde yliksek personel devir hizi
goriilebilmektedir (Erdem, Tirkmendag, Akgoéz, & Gok, 2021; Cakinberk vd., 2011: s.253). Yiyecek igecek

endustrisinin yiiksek isgiict talebi ve emek yogun sekilde calismasi; istihdam kosullarinda olumsuz imajlara sahip
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olunmasina ve insan kaynaklart yonetiminde zorluklara yol agmasina sebep olmaktadir (Nhi, 2021: s.1-6; Pelit &
Ak, 2018: 5.41).

Calisanlarin orgiit stratejisine yonelik tutumlari, isletmelerin bagarisinda 6nemli bir faktordiir. Yiyecek icecek
isletmeleri acisindan insan kaynaklari departmanina ait ¢alisma kosullarinin bireysel performansa dayali olmasi,
isletmelerin ¢alisma kosullarini olumlu olarak etkileyecektir. Bu sebeple yiyecek icecek isletmelerinde galisanlarin

kurumsal bagliliklari, motivasyonlar stratejik anlamda oldukg¢a dnem teskil etmektedir (Diizgiin, 2023: 5.1197).

Iyi bir insan kaynaklar1 ydnetimi yiyecek ve icecek sektdriinde dogru miktarda ve tiirde galisanin elde tutulmasina
yardime1 olmaktadir. Yiyecek ve icecek endiistrisinde etkisiz insan kaynaklar1 politikalar1 kullanilmasi, ¢alisanlarin
elde tutulmasi agisindan biiyiik bir sorun olusturmaktadir. Yiyecek ve igecek endiistrisi baglaminda, organizasyonel
hedeflerle iyi bir sekilde uyumlu olmasi gereken faaliyetlerin ele alinmasina 6zel ilgi gosterilmesi gerekmektedir. Bu
durumda yiyecek ve igecek sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslar, karliligi artirmaya yonelik sirket hedeflerini
gelistirme yoluna gitmek zorunda kalacaktir (Awolusi & Jayakody, 2021: s.45-49). Ilgili alan yazin incelendiginde
Tiirkiye’de ve diinyada konu ile ilgili yapilmis ¢calismalarin cesitliligi dikkat ¢cekmektedir.

Ban vd. (2003), calismalarinda Pensilvanya’da insan hizmetleri ve toplum gelistirme alanlarindaki kiigiik ve orta
Olcekli kar amaci giitmeyen kuruluslarda personel ise alimlarinda karsilasilan sorunlari tespit etmeyi amaglamislardir.
Goriisme tekniginin kullanildig1 calismada, kiiciik isletmelerin insan kaynaklari béliimii olarak uzmanlagmadigi, orta
ve biiyiik dlcekli isletmelerin insan kaynaklar1 departmanina sahip oldugunu; personellere biiyiime firsati ve is

zenginlestirme firsat1 verildiginde etkili ve verimli ¢alisildig1 sonucuna ulagmislardir.

Taylor (2006), kiigiik ve biiyiime gosteren igletmelerde ise alim ve se¢im siirecinin yoneticiler igin ¢ok az ise
yaradigini ifade ettigi ¢aligmasinda; ayrintili, nitel, yorumlayici aragtirmalara dayali ise alim ve se¢im analizlerinin,
akademisyenler ve uygulayicilarin daha kiigiik firmalardaki ise alim ve se¢im siire¢lerini anlamalari igin daha anlamli

bir temel sagladigin1 savunmaktadir.

Okpara & Wynn (2008), ¢aligmalarinda Nijerya’daki kuruluglarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini ne
Ol¢iide kullandiklarini ve bu uygulamalarin algilanan zorluklarini ve beklentilerini incelemislerdir. Anket ve goriisme
tekniginin kullanildig1 ¢alismada, insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin Nijerya’daki kuruluslarda mevcut
oldugu ancak; kabilecilik, AIDS, riisvet ve yolsuzluk sorunlari, degisime karsi gosterilen diren¢ gibi sorunlarin

mevcudiyetinden bahsetmislerdir.

Chan & Kuak (2011), Makao’daki konaklama ve turizm endiistrisindeki igse alim siirecini degerlendirdikleri
arastirmalarinda, anket teknigi kullanmiglardir. Caligma sonucunda igverenlerin ilk se¢im yontemi olarak 6zgegmis
ve miilakat teknigini tercih ettikleri, gorligme sirasindaki performansin yani sira kisilik, tutum, deger ve tercihlerin
onemli oldugu; vasifl is giiciiniin yiiksek maas talebi nedeniyle kaybedildigi; is verenlerin personelleri elde tutmak

amaciyla ticret skalasini artirdiklari sonuglarina ulagmiglardir.

Acikgoz (2019), arastirmasinda ¢aliganlarin ise alinmasinda biitiinlestirici bir model gelistirmeyi hedeflemistir.
Calisanlarin ise alinmasi faaliyetlerinin sonuglarii etkileyen kurumsal ve bireysel diizeydeki faktorler arasindaki
etkilesimi gosteren model, bireylerin is arama ve elde etme siirecinde, is ve orgiitsel 6zelliklerin, potansiyel basvuru
sahiplerinin bireysel diizeydeki ozellikleriyle birleserek basvuru g¢ekiciligini etkiledigini ve is arayisi niyet ve

davraniglari tetikledigini savunmaktadir.
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Pelit ve Cetin (2019), turizm isletmelerinde, performans degerlendirme faaliyetlerinde ortaya ¢ikan sorunlarin
belirlenmesi ve dnlenmesinde insan kaynaklar1 biriminin roliinii incelemeyi amaglayan c¢aligmalarinda dokiiman
incelemesi teknigini kullanmiglardir. Caligsma sonucunda turizm igletmelerinin verimliliginin, miisteri memnuniyeti
ve buna bagli miisteri sadakatini yaratabilmeye bagl oldugunu; calisan performansinin, yetenek ve kapasitesinin
bilinmesinin isletmenin gelecek hedefleri ile uyumlu insan kaynagi planlamalarinin gerceklestirilmesi gerektigi

sonuclarina ulagmislardir.

Awolusi & Jayakody (2021), Katar’daki yiyecek igecek isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin
calisanlar1 iste tutma {zerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapmis olduklar1 ¢aligmada anket teknigi
kullanmisglardir. Calisma sonucunda, egitim ve gelisim programlarinin, performans degerlendirme ve odiil
sistemlerinin c¢alisanlar1 iste tutmada etkili oldugu; ancak bu tiir uygulamalarin ¢ok sik yapilmamasi gerektigini

savunmuslardir.
Yontem

Bu arastirma, yiyecek icecek sektoriinde ise alim siirecinde karsilasilan sorunlarin belirlenmesine
odaklanmaktadir. Bu baglamda yiyecek igecek isletmelerinde insan kaynaklari personellerinin ige alim siirecinde
karsilastigi sorunlarin tanimlamasi, goriis ve tecriibelerinin ortaya c¢ikarilmasi hedeflenmistir. Yiyecek icecek
sektoriindeki insan kaynaklar1 personellerinin diisiinceleri, bakis acgilart ve yaklagimlar1 hakkinda 6n bilgiler
sunulmasi, sektorle ilgili igletmelerin yonetim anlayislarinin degerlendirilmesi ve tekrardan gozden gegirmesi

hedeflenmistir.

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katki esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir
¢ikar catigmasi yoktur. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin belgesi
Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu 27.08.2024 tarihi ve

2024-13 karar/say1 numarasi ile alinmigtir.,
Calisma Grubu

Aragtirma evreni ulagilabilen evrendir. Aragtirmanin amacina uygun oSlgiitler gelistirilerek gézlem ve oSlgiitlerle
calisma evreni secilmektedir (Karasar, 2004: s.110-118). Orneklemenin temel amaci evreni en iyi sekilde yansitacak
Ogelerin secilmesidir. Nitel arastirmalarda, verilerin 1 ile 30 katilimciya dayandirilmasi yaygindir. Ancak, drneklem
biiyilikliigli bilgi ihtiyaclar1 temelinde belirlenmektedir. Toplanan verilerin analiz edilmesi ulagilmak istenen amag
dogrultusunda yapilmaktadir (Bengtsson, 2016: s.10). Nitel arastirmalarda verilerden elde edilen doyuma ulagmak,

orneklem biiyiikligi i¢in temel kosuldur (Baltaci, 2018: 5.239-262).

Arastirma orneklemi i¢in, nitel aragtirmalarda siklikla bagvurulan amagli 6rneklem teknigi secilmistir. Giirbiiz &
Sahin (2018)’e gore amagli Ornekleme, olasilifa dayali olmayan, arastimacinin kendi kisisel gozlemlerinden
hareketle, arastirma problemine uygun 6zellikleri tasiyan deneklerin secildigi 6rmeklemedir. Amagl drneklemede
arastirmanin amacina en uygun birimler 6rnekleme dahil edilmelidir (Giirbiiz & Sahin, 2018: s.132). Bu dogrultuda

nitel arastirmalarda 6rneklem i¢in en az 10 kisi ile goriisiilmesi 6nerilmektedir (Baltaci, 2018: 5.262).

Arastirmanin evrenini Izmir’de faaaliyet gdsteren bes yildizli otel ve birinci sinif restoran isletmelerinin insan

kaynaklar1 personelleri olusturmaktadir. Veri doyumuna ulasincaya kadar goriismeler gerceklestirilen 10 kisi ise

3178



Temizkan, R. & Ersahin, R. JOTAGS, 2024, 12(4)

aragtirmanin drneklemini olusturmaktadir. Arastirmaya katilan goniillii insan kaynaklar1 personellerinin her birine

rastgele bir katilimci kodu verilmistir. Tablo 2°de katilimcilara ait genel bilgiler yer almaktadir.
Verilerin Toplanmasi

Nitel arastirmalarda siklikla kullanilan veri toplama araglarindan biri olan gériigme tekniginde, bir veya birden
fazla katilimciya arastirmacilar tarafindan genel, agik uglu sorular sorulmasi ve yanitlarin kaydedilmesi seklinde
yapilmaktadir. Yapilan goriismeler, daha sonra verilerin analizi igin yaziya dokiiliir. Goriisme tekniginde amag,
katilimeilarin bakis acisiyla, deneyimlerini en iyi sekilde dile getirebilmelerinin saglanmasidir (Creswell, 2012:
5.217-218). Goriisme teknigi, katilimcilarin algilarin anlamak ya da bir olaya nasil anlam yiiklediklerini 6grenmeye
calismak amaciyla kullanilan faydali bir yontemdir (Kuzu, 2013: s.104). Bu calismada da veri toplamak amaciyla

yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmastir.

Gortisme sorulari ilgili literatiirde konu ile ilgili daha 6nce yapilmis calismalardan (Erdem vd., 2021; Rozario vd.,
2019; Zinyemba, 2014) faydalanilarak olusturulmustur. Calismanin amaci, kapsami ve 6rnekleme uygunlugunun
saglanmasi amaciyla alaninda uzman 2 akademisyenin goriislerine bagvurulmus ve 6neriler dogrultusunda goriisme
formu gelistirilmistir. Goriismelerden elde edilen veriler yazarlar tarafindan desifre edilerek goriismeler yazili

dokiiman haline getirilmistir.
1. Kurulusunuz ise alim i¢in herhangi bir ise alim yonetimi uygulamasi kullantyor mu?
2. Ise alma siirecine yardimc1 olmasi igin bir puanlama veya derecelendirme sistemi kullantyor musunuz?
3. Miilakata bagvuran tiim adaylara ayrintili geri bildirim sagliyor musunuz?
4. 1s gdren bulma siirecinde yasanilan zorluklar nelerdir?

5. Isletmenizde karsilastigimiz ise alim siireci ile ilgili zorluklar nelerdir? Bu zorluklar nasil yonetilebilir veya

hafifletilebilir?
6. Isletmelerinizde istihdam edilen yiyecek—icecek departmanindaki ¢alisanlarin profillerini tanimlar misiniz?
7. Yiyecek—icecek departmaninda personel se¢iminde dikkate aldiginiz kriterler nelerdir?
8. Uygun adayi belirlenmesinde mevcut se¢im siirecinin kritik yonleri nelerdir?

Verilerin Analizi

Calismada veri analizinde; igerik analizi ve betimsel analiz yontemleri kullanilmustir. igerik analizinde, verileri
aciklayacak kavram ve iliskilere ulasmak amacglamaktadir. Bu analiz tekniginde anlamlandirilmak istenen konu,
fenomen ya da olgu, metin merkezli ya da gorsel olarak elde edilen veriler 1s181nda iliskilerin ortaya ¢ikarildigi ve
anlamlandirildigi temel bir veri analizi teknigidir (Dereli, 2023: 5.50). Icerik analizinde benzer veriler, daha anlasilir

olmasi igin belirli kavramlar ve temalar etrafinda birlestirilerek diizenlenmektedir (Akbulut, 2018: s.186).

Betimsel analiz, hedef davranisin dogrudan gézlemlenmesini igeren bir yontem olup (Sloman, 2010: s.20), bu
analiz seklinde veriler 6nceden belli olan kategori ya da boyutlara gore 6zetlenip yorumlanmaktadir. Tematik gergeve
olusturularak bu tematik cerceveye gore iglenen veriler (Akbulut, 2018: 5.186), yapilan betimlemeler ile agiklanip

yorumlanarak sonuglara ulasilir (Akbulut, 2013: s.154).
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Arastirmalarda veri toplama siirecinde kullanilan 6l¢me araglarinin giivenilir ve gecerli olmasi gerekmektedir. Bir
6lgme aracinin tutarli 6l¢lim yapabilmesi giivenilirlik ile; lgme aracinin 6lgmek istedigini 6lgebilme derecesi ise
gecerlik ile ilgilidir (Balaban Sali, 2018: s.153). Gegerlilik, bulgularin herkes agisindan dogru olup olmadigini
belirlemeye dayanmaktadir. Kodlamalarin tutarliliginin en az %80’i uyum i¢inde olmas niteliksel bir giivenilirlik
icin 6nemli ve gereklidir (Creswell, 2009: s.176). Bu arastirmada alaninda uzman kisilerin goriigleri alinarak ve
gerekli diizenlemeler yapilarak aragtirmanin konusu ve yontemi belirlenmistir. Goriismelere iliskin alintilar,
sonuglara iligkin tutarliligin saglanmasi bakimindan metin igerisinde verilmistir. Goriisme yapilan insan kaynaklari

personelleri K1, K2, K3....K10 seklinde; isletmeler ise 11, 12, I3...... 110 seklinde kodlanmustir.
Bulgular

Verilerin analizi sonucunda elde edilen temalar ve kodlar asagidaki yer almaktadir. Bu temalar, katilimcilarla
saglanan goriismelerden elde edilen alintilarla desteklenmistir. Arastirmaya katilan goniilli insan kaynaklari
personellerinin her birine rastgele bir katilimci1 kodu verilmistir. Tablo 2’de katilimcilara ait genel bilgiler yer
almaktadir. 10 katilmecinin 6’s1 erkek 4’1 kadindir. Katilimcilardan bes kisi insan kaynaklar1 yoneticisi, bir kisi

isletme miidiirii, ii¢ kisi isletme yOneticisi ve bir kisi F&B miidiiriidiir.

Tablo 2. Katilimcilara Ait Genel Bilgiler

Kod Yas Cinsiyet Gorevi Sektor Deneyimi
K1 53 Erkek Isletme Miidiirii 25 yil
K2 32 Erkek Isletme Yoneticisi 7 yil
K3 29 Kadin Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Syil
K4 44 Erkek F&B Miidiirii 20 y1l
K5 29 Erkek Insan Kaynaklar1 Y&neticisi S5yl
K6 39 Kadin Insan Kaynaklar1 Yé&neticisi 16 yil
K7 30 Erkek Isletme Yoneticisi 9 yil
K8 28 Kadin Insan Kaynaklar1 Yé&neticisi Syl
K9 34 Erkek Isletme Yoneticisi 6 yil

K10 43 Kadin Insan Kaynaklar1 Yéneticisi 11 yil

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur

Gorligmeler 8 Subat 2024-12 Mart 2024 tarihleri arasinda katilimcilarin izni dogrultusunda yliz yiize
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin izniyle goriismeler kayit altina alinarak sonrasinda desifre edilmistir. Yapilan

gorlismeler ortalama 35 dk.-40 dk. arasinda siirmiistiir. Yapilan goriismelere ait bilgiler Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. Goriismelere Ait Bilgiler

G-0 riisiilen Goriisme Tarihi Goriisme Kanah Goriisme Siiresi
Isletme
I1 08.02.2024 Yiizylize 36 dk. 21 sn.
2 09.02.2024 Yiizylize 25 dk. 14 sn.
i3 13.02.2024 Yiizyiize 33 dk. 59 sn.
4 15.02.2024 Yiizylize 55 dk. 34 sn.
I5 16.02.2024 Yiizyiize 39 dk. 15 sn.
i6 26.02.2024 Yiizyiize 41 dk. 02 sn.
7 27.02.2024 Yiizyiize 33 dk. 23 sn.
I8 04.03.2024 Yiizyiize 46 dk. 29 sn.
i9 12.03.2024 Yiizyiize 25 dk. 07 sn
i10 12.03.2024 Yiizyiize 37 dk. 52 sn

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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Katilimeilarin, igse alimlarda herhangi bir ise alim uygulamasi kullanip kullanmadiklarina dair verdikleri yanitlar
Tablo 4’te gosterilmistir. 10 yiyecek icecek isletmesinden 8’inin ige alimlarla ilgili herhangi bir veya birden fazla ise
alim uygulamasi kullandig1; ancak ¢ogu isletmenin herhangi bir puanlama ya da derecelendirme sistemi kullanmadig1

anlasilmaktadir.

Tablo 4. ise alimlarda ise alim uygulamasi kullanma durumu

Katilimcel no ise ahm uygulamasi kullanma durumu
Evet (Uygulamalar) Hayir
K1 Instagram, kariyer.net
K2 Cv
K3 kariyer.net, linkedin.com, isin olsun.com, kariyer fuarlari
K4 kariyer.net linkedin.com, sekret TV
K5 eleman.net, sahibinden.com, Facebook, tanidik kisiler araciligiyla
K6 Smart Recruiters
K7 +
K8 Kariyer.net, CV, linkedin.com
K9 Cv
K10 Cv

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturulmustur.

Ise alma siirecine yardime1 olmasi i¢in bir puanlama veya derecelendirme sisteminin kullanilip kullanilmadigina

dair bulgular asagida verilmistir.

K2: “Puanlama sistemi kullanmiyoruz. Sektérde genelde tecriibbe onemli. Daha dnce galistigr yerler, kisiler
araciligr ile oluyor. Seflerin birbirleriyle baglantis1 var. Nasil biridir, iyi midir diye daha onceki yerlerle de geri

doniisler sagliyoruz.”

K5: “Bir derecelendirme yapmiyoruz. Gorev tanimina uyuyor mu uyumuyor mu ona bakiyoruz. Ascilarda

ozellikle dereceler var, resmiyette olmasa da as¢1 aliminda bu derecelendirmeye bakarak alim yapiyoruz.”

Ise alim siirecinde isletmelerin herhangi bir puanlama sistemi kullanmadig1 goriilmekle birlikte, insan kaynaklari

personellerinin dikkat ettikleri en 6nemli hususun referans sistemi oldugu anlagilmaktadir.

Miilakata bagvuran adaylara ayrintili geri bildirimlerin saglanmasi hususundaki bulgular Tablo 5’te belirtilmistir.
Gordsiilen isletmelerin ¢ogunlugu, olumlu/olumsuz tiim bagvurulara geri doniis yaptigi; olumlu geri bildirimlerde
adaylarin genellikle telefon ile aranarak ya da e-posta araciligi ile is goriismesinin olumlu gegtigine dair isletmeler

tarafindan haber verildigi anlagilmaktadir.

Tablo 5. ise alimlarda geri bildirim durumu

isletme no Miilakata bagvuran adaylara geri bildirim
Evet Kullanilan uygulama
i1 Sadece ise alinacak olanlara geri bildirim Telefon
2 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Telefon/mail araciligi ile
i3 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Mail
i4 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Telefon
i5 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Telefon/mail aracilig ile
i6 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Telefon/mail/ smart recruiters uygulamasi
7 Olumlu sonuglanan goriismelerde geri doniis yapilmaktadir. Yiizyiize
i8 Olumlu/olumsuz tiim geri bildirimler saglanmaktadir. Olumlu ise telefon ar3011]?1.1le’ olumsuz ise mail
araciligi ile
i9 Olumlu geri bildirimler yapilmaktadir. Telefon/mail araciligi ile
10 Olumlu geri bildirimler yapilmaktadir. Telefon/mail araciligi ile

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturulmustur.
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[s gdren bulma siirecinde yasanilan zorluklara iliskin bulgular Tablo 6’te gdsterilmektedir. Tablo 6 incelendiginde,
mevsimsellik, calisma sartlar1 ve yiyecek icecek sektoriiniin yapist olmak lizere iic ana tema olusturulmustur.
Mevsimsellik ana temasinda yaz mevsiminde yazlik otellere olan tercih; ¢alisma sartlari ana temasinda; adaylarin
yiiksek maas talebi, sektorde caligma isteksizligi, isin zor olmasi, ¢alisma saatlerinin uzun olmasi; yiyecek igecek
sektoriinlin yapisi ana temasinda yiyecek igecek sektoriindeki igletmelerin sayisinin fazlaligi, vardiya sistemiyle

calisma ve kalifiye personel bulma olmak iizere kodlamalar yapilmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin ise Alimlarda Karsilastiklar: Zorluklar

Tema Alt Tema Kod ifade Edilme Siklig1
. . Yaz sezonunda yazlik otellere olan 3
Mevsimsellik !

tercih
Caligma saatleri 1
Yiiksek maasg talebi 4
Galisma sartlar Isin zor olmasi 2
Ise Alimlarda Karsilasilan Isteksizlik 2

Zorluklar i i

Yiyecek igecek Isletmelerm ¢ok sayida olmasi 1
sektoriiniin yapist Var_d 1.yal1 gahisma 1
Kalifiye personel 1

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturulmustur.

Isletmelerde karsilasilan ise alim siireci ile ilgili zorluklarin neler oldugu ve bu zorluklar nasil yonetilebilecegi ile
ilgili bulgular Tablo 7’de yer almaktadir. ise alim siirecinde karsilasilan sorunlarm basinda adaylarin yiiksek maas
talebi, kariyer hedeflerinin belli olmamasi, deneyim (tecriibe) eksikligi, cagin gerektirdigi yeniliklere ayak
uyduramamak, yogun ¢aligma temposu ve yaz mevsimi ile birlikte sezonluk otellere talebin yogun olmas1 sebepleri
yer almaktadir. Ise alim siireci ile ilgili zorluklarm yonetiminde, sektorel ve bireysel yonetim alt temalari

katilimeilarin ifadeleri dogrultusunda olusturulmustur.

Tablo 7. ise Alim Siireci ile ilgili Zorluklar ve Y&netimi

ifade

Tema Alt Tema Kod Edilme

Sikhig
Mevsimsellik Yaz sezonunda yazlik otellere olan tercih 2
Yogun ¢alisma temposu 2
Calisma sartlar Isteksizlik 1
Gerekli evraklarin getirilmemesi 2
ise Alm Saglik sorunlari 1
Siireci ile Basvurularin az olmasi 1
figili Yiyecek igecek Caga ayak uyduramamak 2
Zorluklar sektoriiniin yapist Deneyim eksikligi 3
Yabanci dil eksikligi 1
Kariyer hedeflerindeki belirsizlik 3
Kisisel Beklentiler Yiiksek maasg talebi 4
Alt seviyede igin yapilmak istenmemesi 1
Adaylarin taleplerinin karsilanmasi 1
ise Ahm Istenilen iicretin verilmesi 1
Siireci ile Gerekli egitimlerin verilmesi 1
gili Sektorel Yonetim Okullarda sektor tanitimin yapilmasi 1
Zorluklarn Kariyer Fuarlarinda etkin tanitim 1
Yonetimi Sosyal meydanim yaygin kullaninu 1
[s standartlariin personele aktarilmasi 1
Bireysel Yonetim Ad‘a.ylarln kisivs.e! geligsimine ve dil gelisimine yatirim yapmasi 1
Ilgili alanda egitim alinmasi 1

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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Isletmelerde istihdam edilen yiyecek-icecek departmanindaki ¢alisanlarin profilleri ile ilgili bulgular Tablo 8°de
belirtilmigtir. Yiyecek icecek sektoriinde galisanlarin profillerinde, isletmelerin 6nem verdigi 6zellikler arasinda
personellerin/adaylarin mesleki deneyime sahip, enerjik, iletisimi kuvvetli, giileryiizlii, diksiyonu diizgiin, pratik,

calismaya istekli olmalar1 yer almaktadir.

Tablo 8. Yiyecek-Icecek Departmaninda Calisanlarin Profilleri

Tema Alt Tema Kod ifade Edilme Sikhg1
Kisisel Ozellikler | Giileryiizlii 4
[letisimi kuvvetli

Diksiyonu diizgiin

Enerjik

Sahiplenme duygusu yiiksek
Pratik

Fiziksel Ozellikler | Bakiml

Fizigi diizgiin

Temiz

Mesleki Ozellikler | Istekli olmasi

Deneyimli olmast
Universite mezunu
Misafirlere karsi kibar
Caligkan

Turizm mezunu

Mesleki ingilizce’de yetkin
Gelisime acik

Yiyecek-Icecek Departmaninda
Calisanlarin Profilleri

RN R (RN w kRN R A w|o

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturulmustur.

Yiyecek—igecek departmaninda personel se¢iminde isletmelerin dikkate aldigi kriterler Tablo 9’da g6sterilmistir.
Isletmelerin yiyecek icecek departmaninda personel segiminde dikkate aldiklar1 en onemli etkenlerin basinda;
adaylarin enerjik/dinamik yapida olmalari, sahiplenme duygusuna sahip, uyumlu, deneyimli, ¢6ziim odakli ve takim

calismasina uyum saglayabilen kigiler aradiklar1 goriilmektedir.

Tablo 9. Yiyecek-icecek Departmaninda Personel Seciminde Dikkate Alinan Kriterler

Tema Alt Tema Kod ifade Edilme Siklig
Kisisel Ozellikler | Giileryiizlii 2
Iletisimi kuvvetli
Enerjik/Dinamik
Sahiplenme duygusu yiiksek
Pratik
Fiziksel Ozellikler | Bakiml
Personel Se¢iminde Dikkate Hijyenik

Alman Kriterler Mesleki Ozellikler | Uyum saglayabilme
Deneyimli olmasi
Coziim odakl
Inisiyatif alabilen
Takim c¢aligmasia uyumlu
Misafir memnuniyetine odakli
Mesleki ingilizce’de yetkin

RPN RN N PR RN W

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Uygun adayin belirlenmesinde mevcut secim siirecinin kritik yonlerinin neler olduguna dair katilimcilar

tarafindan verilen cevaplardan bazilar asagida yer almaktadir:
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K1: “Bazen 4-5 aday arasinda kalabiliyoruz, uzun gériismeler yaptigim olabiliyor. 8-10 giin goriismelerin siiresi
uzayabiliyor. Notlarimi aliyorum, eleye eleye dort, bes kisi kaliyor. Iyi eleman bulana kadar bos kalmryorlar. Bagka

yerlerle de goriismiis ya da baska yere gecmis olabiliyorlar.”

K3: “Soyle ki; zaman agisindan kritiklik arz ediyor. Maliyet acisindan ve vakit agisindan zaman kaybi. Bu da

ekibin dengesini bozabiliyor. Cok dogru bir tutum sergilenmiyor, ¢alisanlarin motivasyonunu da etkiliyor.”

K6: “Yetkinlik bazl1 bir miilakat siirecinin olmasi, adaya gdrev taniminin net ve agik bir sekilde anlatilmasi, kurum
hedef ve vizyonunun net bir sekilde iletilmesi, ise alim prosediirlerinin insan kaynaklar1 deprtmaninca etkili bir

sekilde uygulanmasi, uygun adayin belirlenmesinde mevcut se¢im siirecinde 6nemli role sahiptir.”

K8: “Kurum kiiltiirline uyum saglayabilecek ekip iiyeleri bizim i¢in ¢ok kiymetli. Se¢im siirecindeki en kritik
nokta bu. Daha sonra gorev tanimini iyi anlamasi otelimizin nasil hizmet verdigini bilmesi ve 6ziimsemesi en 6nemli

kisim.”

Katilimer cevaplar incelendiginde, gériismelerin siiresinin siire¢ igerisinde dnemli oldugu, hizli davranilmadigi
taktirde adaylarin bagka isletmeler ile goriismeler yapip ise basladiklari anlagilmaktadir. Personel se¢imi, zaman ve
maliyet acisindan insan kaynaklar1 departmanina ekstra yiik bindirmekle birlikte, kurum hedef ve vizyonunun net

sekilde adaylara agiklanarak kurum kiiltiiriine adapte olabilecek personel se¢imi son derece 6nem teskil etmektedir.

Uygun adayin belirlenmesinde mevcut se¢im siirecinin kritik yonleri ile ilgili bulgular Tablo 10°da belirtilmistir.
Uygun adaym belirlenmesinde mevcut secim siirecinin kritik yonleri igletme ve aday agisindan iki alt temaya

ayrilmigtir. Katilimer ifadelerine uygun kodlamalar ve ifade edilme sikliklar1 belirtilmistir.

Tablo 10. Uygun Adayin Belirlenmesinde Mevcut Segim Siirecinin Kritik Yo6nleri

Tema Alt Tema Kod ifade Edilme Siklig
Adaylar arasi kararsiz kalma 1
Aday1 uygun pozisyona

. 1
yerlestirmek
Kurum kiiltiiriine uyum
saglayabilecek ekip liyelerinin 1
secimi
Isletme Agisindan | Kurum hedef ve vizyonunun net
bir gekilde iletilmesi
Gorev taniminin dogru sekilde
yapilmasi
Yetkinlik bazli miilakat siireci
Zaman kayb1
Maddi kayip
Adaym baska isletmede ise
baslamasi
Caligsanlarin motivasyonlarinin
diismesi
Referanslar
Deneme siirecindeki is bagarist
Adaym hedeflerinin igletme
hedefleriyle uyumlu olmasi

Mevcut Sec¢im Siirecinin Kritik
Yonleri

(N[ N

Aday Agisindan

N I

Kaynak: Yazarlar tarafindan olugturulmustur.
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Sonuc ve Oneriler

Yiyecek icecek sektoriinde yeterli sayida caliganin, isletmelerin amaglar1 dogrultusunda istihdam edilmesi;
nitelikli ¢alisanlarin igletmelerin kiiltiirityle uyumlu ve degerli bir pargasi olarak tutulmasi oldukca énemlidir (Erdem
vd., 2021: s.46). Giiniimiizde ise alim siirecinin dogru olarak planlamak is verimliligini etkilemekte; isgiicii
piyasasinda ortaya ¢ikan modern ve yenilik¢i ¢oziimler ile yiiriitiilen ise alim faaliyetlerinde maliyet ve zamandan
tasarruf saglanmasinda ve ise alim siirecininin desteklenmesinde dnemli rol oynamaktadir (Grabara, Kot & Pigon,
2016: 5.226). Izmir ilinde yiyecek icecek sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerin, ise alimlarda karsilastiklari

zorluklarin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢aligma sonucunda;

e Ise alim ile ilgili kullanilan uygulamalarin genellikle internet araciligiyla erisim saglanan uygulamalar
oldugu,

e Ise alma siirecine isletmelerin bir puanlama veya derecelendirme sistemini genellikle kullanmadiklari,

e Ise alim siirecinde isletmelerin adaylara olumlu ya da olumsuz geri bildirimleri genellikle telefonla ya da
mail araciligi ile verdikleri,

e s goren bulma siirecinde isletmeler tarafindan siklikla bahsedilen zorluklarin basinda; yaz mevsiminde
yazlik otellere olan tercihin artmasi ve adaylarin is bagvurularinda yiiksek maas talep etmeleri,

e Ise alim siireci ile ilgili isletmelerin karsilastiklar1 zorluklarin basinda; calisanlarin yiiksek maas talebi,
adaylarin kariyer hedeflerinde belirsizliklerin olmasi, deneyim eksikligi, yaz sezonunda yazlik otellere olan
talebin artmasi, yogun ¢alisma temposunun varligi,

e Ise alim siireci ile ilgili zorluklarin ydnetiminde; adaylarm taleplerinin karsilanmasi, adaylara istenilen
iicretlerin verilmesi, sektoriin gerektirdigi egitimlerin isletmeler tarafindan adaylara / yeni baslayanlara
verilmesi,

e Yiyecek icecek sektoriinde ¢alisanlarin profillerinde aranan 6zelliklerin basinda mesleki deneyimin geldigi,

e Yiyecek icecek sektoriindeki isletmelerin personel se¢iminde enerjik/dinamik, giiler yiizlii, sahiplenme

duygusu yiiksek, deneyimli, uyumlu olma kriterlerini aradiklar1 sonuglarina ulagilmstir.

Arastirma sonuglari, literatiirde daha once yapilan ¢alismalardan elde edilen bulgularla karsilastirildiginda bazi
benzerliklerin goze carptigi goriilmektedir. S6z konusu; ¢alisma sonuglar1 arasinda yer alan ise alim siirecinde
teknoloji kullaniminin halihazirda isgiicli piyasasi iizerinde olumlu etkiler getirdigi ve sosyal medyanin ise alimlar

iizerinde 6nemli etkileri oldugu; Abdul vd., 2020; Breaugh, 2013’iin ¢alismalar1 ile uyugmaktadir.

Performansa gore 6deme programlarinin ¢alisanlarin memnuniyetinin artmasina ve dolayisiyla c¢alisanlarin elde
tutulmasina katkida bulundugu sonucu, Alon & Ferraira, 2008’in c¢alismalariyla, maas 06demelerinin
iyililestirimesinin ¢alisanlarin memnuniyetini artirdigi sonucu ise Bradley vd., 2017’in g¢alismalariyla ortiisen ortak

sonuglardandir.
Arastirma sonuglarindan hareketle gelistirilen 6neriler su sekildedir:

e Ise alma ve segme siireci, isletmeler icin 6nemli bir siirectir. Zaman, maliyet ve is kayiplarinin nlenebilmesi
icin dogru kisiyi ise almak ve onu dogru pozisyona ve noktaya yerlestirmek gerekmektedir. Bu kapsamda

adayin referanslar1 ve deneyim siiresi dikkate alinmalidir.
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e Yiyecek icecek sektoriinde iste devamliligl saglamak amaciyla isletmeler, igse alim politikasinda, egitim ve
gelistirme faaliyetleri, performans degerlendirme, 6diil sistemi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarini etkin bir
sekilde kullanmalidir. Bu tiir uygulamalar ise etkililigini kaybetmemesi agisindan donemsel olarak
yenilenmelidir.

e Insan kaynaklar1 departmani, calisanlari iste tutulmasina iliskin yenilik¢i uygulamalara yénelik kapsamli
bir ihtiya¢ analizi yapmali; ayn1 zamanda sirketin tiim ¢alisanlar politika olusturma siirecine dahil edilmesi
tavsiye edilmektedir.

e (Calisanlarin performansina uygun is rolleri verildiginde daha iyi performans gosterebilecekleri gercegine
onem verilmesi gerekmektedir.

e FEtkili ise alim prosediirlerinin uygulanmasi; maliyeti en aza indirerek calisma verimliliginin kalitesinin
artmasina yol agacak ve zamandan tasarruf saglayacaktir.

e Ise alim siirecinde kullanilan degerlendirme araglarinin yetersiz olmasi veya yanhs kullanilmasi, adaylarin
yetkinliklerinin dogru degerlendirilememesine yol acabileceginden uygun araglarla degerlendirmelerin
yapilmasi onerilmektedir.

e Ise alim siirecinde kullanilan teknolojilerin eksik olmasi veya giincel olmamasi, uygun adaylar1 belirleme
siirecini zorlastirabilmektedir. Ozellikle dijital ortamlardaki ise alim platformlarina erisimin giivenli ve hizl

bir sekilde saglanmasi1 gerekmektedir.

Calismanin siirlikliklart da mevcuttur. Arastirma, insan kaynaklari personellerinin yalnizca belirli bir zamandaki
secim siirecine iligkin duygu, diisiince ve goriislerine dayanmaktadir. Aragtirma bulgulari, yalnizca bu ¢alismaya
katilanlarin goriigleri {izerinden sunuldugundan; isletmelerde arastirmaya katilmayan diger tiim ¢alisanlar da dikkate
alindiginda, se¢im siirecinin gozden gegirilmesine iligkin kismi bir bakis agisi sunmaktadir. Ayrica ise alim
stireclerinde yasanan zorluklarin tespiti zamanla degisim gosterdigi i¢in giincel ve yeni tekniklerle uygulanan se¢im

yontemleri sinirli kalmigtir,

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglarin, yiyecek icecek isletmeleri yoneticilerine ve adaylara faydali olacagi
disiiniilmektedir. Tiirkce literatiirdeki ilgili ¢aligmalarin siirliliklar1 dikkate alindiginda, aragtirmadan elde edilen
bulgularin literatiire katki saglamasi, akademi ve sektor uygulayicilarina yardimci olmasi beklenmektedir. Ayrica
isgérenlerin uyum caligmalarina hazirlanmasina, basarili isgéren segimine ve mevcut bilgilere yeni veriler eklemede

katki saglayacaktir.

Arastirma sonuglarinin gelistirilmesi amaciyla gelecek arastirmalarda, farkli yontem ve tekniklerle daha fazla
sayida insan kaynaklar1 personellerine, isletme sahipleri ve yoOneticilerine ulasilabilmesi miimkiin olacaktir. Farkli
sektor ve gruplarm ise alimlarda nasil temsil edildigi, yapay zekanin ise alimlarda siirece olan etkisi, ise alimlarda
adaylarin deneyimlerini Ol¢ebilen ¢aligmalarin tespit edilmesi, igveren markasinin ise alim siirecine etkisi gibi

konular {izerine derinlemesine arastirmalar yapilmasi dnerilmektedir.
Beyan

Makalenin tiim yazarlar1 makale siirecine esit katkida bulunmustur. Yazarlarin beyan edecekleri herhangi bir ¢ikar

catismast bulunmamaktadir. Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi i¢in gerekli olan etik kurul izin
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Extended Summary

Due to the effects of globalization and increasing economic competition, it is widely accepted that human
resources represent the most valuable asset for companies today. In an environment where there is intense
competition among businesses for qualified labor, it is imperative for organizations to create a recruitment process
that is both efficient and successful. Effective management of human resources is of vital importance (Firman &
Inrawati, 2023: p.55) and is a critical factor in achieving organizational success. Recruitment and selection of
competent personnel is an important feature of human resources management (Lewaherilla & Huwae, 2023: p.901).
The main activity of human resources management is to ensure the satisfaction of both employees and the
organization and to achieve maximum productivity by using labor in the most efficient and effective way
(Hacibeyoglu, 2019: p.7).

Human resources management is a series of actions that motivate employees to achieve the organization's goals
and direct human resources (Halim, Wardhana, Wardoyo & Winarno, 2023: p.3). Human resources management is
an organization's most critical asset, and in order for any organization to be successful, it must recruit relevant talent,
skills and knowledge. This situation increasingly causes more importance to be given to the human aspect of
institutional wealth. The performance of employees in an organization undoubtedly makes a significant contribution
to the organization's ultimate goal. Therefore, it becomes necessary for each organization to develop and structure a
unique framework for managing the human element for increased performance and improved work life quality
(Oyadiran, Ishaq, & Kola, 2023: p.1).

Today, companies that are in intense competition and constantly developing rely more and more on the value
created by human resources for success (Thangaraja, 2023: p.19) and need to find fast and effective solutions to the
challenges of human resources management to increase their performance (Oyadiran et al., 2023: p.1). In this respect,
it is important to place the right people in the right roles to ensure that institutions operate effectively and efficiently.
Careful selection of employees increases productivity and ensures that organizations have sufficient resources that

can be replaced in the future (Thangaraja, 2023: p.19).

In human resources, recruitment refers to the identification of potential candidates who can meet the need for
personnel recruitment and the requirements of positions as efficiently as possible (Emma Denisa, 2017: p.40). The
concept of recruitment can be defined as activities that affect the number and types of applicants who apply for a
position, remain in the applicant pool and accept the job offer (A¢ikgoz, 2019: p.1). Recruitment consists of the
process of searching, finding, defining and attracting potential candidates from where the candidates will be selected.

From this perspective, recruitment is an active process (Emma Denisa, 2017: p.40).
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As in all businesses, one of the main objectives of tourism businesses is to provide the workforce needed by the
sector in a competitive environment. The individuals need to be hired to have the qualifications required by the job
to be able to successfully continue organizational activities (Erdem & Gezen, 2014: p.20). Food and beverage
businesses, similar to other service-oriented industries, have labor-intensive and variable labor demands and require
most of the recruitment procedures. Food and beverage businesses, which offer not only tangible products but also
intangible service experiences depending on the interaction between employees and guests, are of critical importance
in terms of human resources, service quality, customer satisfaction and company performance (Nhi, 2021: p.6).

In the food and beverage industry, the use of effective human resources policies is important in terms of retaining
employees, achieving organizational goals of institutions and increasing profitability (Awolusi & Jayakody, 2021.:
p.45-49). Since the main output of tourism and food and beverage enterprises is service, institutions are dependent
on service employees in terms of providing experience (Bradley, Elenis, Hoyer, Martin & Waller, 2017: 412; Yavuz,
2007: p.47). The labor-intensive structure of the tourism sector and its unique characteristics such as seasonality can
affect the career planning of employees, and as a result, high personnel turnover rates can be seen in tourism
enterprises (Erdem, Tirkmendag, Akgoz, & Gok, 2021; Cakinberk, Derin, & Giin, 2011: p.253). The high labor
demand and labor-intensive operation of the food and beverage industry cause negative images in employment

conditions and lead to difficulties in human resources management (Nhi, 2021: p.1-6; Pelit & Ak, 2018: p.41).

The purpose of this research is to determine the problems encountered by the human resources department in the
process of recruiting employees in the food and beverage sector. The basis for businesses to obtain high productivity
from their employees is the employee's adaptation to the job and adaptation to the job. In this context, it is aimed to
define the problems encountered by human resources personnel in the recruitment process in food and beverage
businesses and to reveal their opinions and experiences. It is aimed to provide preliminary information about the
thoughts, perspectives and approaches of human resources personnel in the food and beverage sector, to evaluate and

reconsider the management approaches of businesses related to the sector.

For the research sample, the purposive sampling technique, which is frequently used in qualitative research, was
selected. In purposive sampling, the units most suitable for the research should be included in the sample (Giirbiiz &
Sahin, 2018: p.132). In this direction, it is recommended to interview at least 10 people for the sample in qualitative
research (Baltaci, 2018: p.262).

The universe of the study consists of human resources personnel of five-star hotels and first-class restaurants
operating in Izmir. The 10 people who were interviewed until data saturation was reached constitute the sample of
the study. In this study, a semi-structured interview technique was used to collect data. The interview questions were
created by utilizing previous studies on the subject in the relevant literature (Erdem et al., 2021; Rozario,
Venkatraman & Abbas, 2019; Zinyemba, 2014).

1. Does your organization use any recruitment management applications for recruitment?
2. Do you use a scoring or rating system to assist in the recruitment process?
3. Do you provide detailed feedback to all candidates who apply for an interview?

4. What are the challenges experienced in the recruitment process?
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5. What are the recruitment challenges that you face in your business? How can these challenges be managed or

mitigated?
6. Can you describe the profiles of the employees employed in the food and beverage department in your business?
7. What are the criteria you consider when selecting employees in the food and beverage department?
8. What are the critical aspects of the current selection process in determining the right candidate?

In the study, content analysis and descriptive analysis methods were used in data analysis. Content analysis aims
to reach concepts and relationships that will explain the data. This analysis technique is a basic data analysis technique
in which the subject, phenomenon or fact to be interpreted is revealed and interpreted in the light of text-centered or
visually obtained data (Dereli, 2023: p.50). In content analysis, similar data are combined and organized around
certain concepts and themes to be more understandable (Akbulut, 2018: p.186). Descriptive analysis is a method that
involves direct observation of the target behavior (Sloman, 2010: p.20), and in this form of analysis, the data is

summarized and interpreted according to predetermined categories or dimensions.

In this study, the subject and method of the research were determined by taking the opinions of experts in the field
and making the necessary arrangements. Quotations from the interviews are given in the text to ensure consistency

regarding the results.

In the food and beverage sector, it is very important to employ a sufficient number of employees in line with the
objectives of the businesses; to keep qualified employees as a valuable part of the culture of the businesses (Erdem
etal., 2021: p.46). Today, planning the recruitment process correctly affects business efficiency; It plays an important
role in saving costs and time in recruitment activities carried out with modern and innovative solutions emerging in
the labor market and in supporting the recruitment process (Grabara, Kot & Pigon, 2016: p.226). As a result of this
study conducted to determine the difficulties faced by businesses operating in the food and beverage sector in Izmir

province in recruitment;

e Applications used for recruitment are usually applications accessed via the internet,

o Businesses generally do not use a scoring or rating system in the recruitment process,

e Businesses generally give positive or negative feedback to candidates by phone or e-mail during the
recruitment process,

e The most frequently mentioned difficulties by businesses in the process of finding employees are; the
increase in the preference for summer hotels in the summer season and candidates demanding high salaries
in their job applications,

e The most common difficulties businesses face regarding the recruitment process are; employees' demand for
high salaries, candidates' uncertainty about their career goals, lack of experience, increased demand for
summer hotels in the summer season, and the existence of a busy work schedule,

¢ In the management of difficulties related to the recruitment process; fulfilling the demands of candidates,
paying the requested salaries to candidates, and providing the training required by the sector to
candidates/newcomers by businesses,

e Professional experience is the most sought-after feature in the profiles of employees in the food and beverage
sector,
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e It has been concluded that businesses in the food and beverage sector look for the criteria of being
energetic/dynamic, cheerful, having a high sense of ownership, experienced and adaptable in their personnel

selection.

When the research results are compared with the findings obtained from previous studies in the literature, some
similarities are observed. These are; the misrepresentation of job descriptions and qualifications by human resources
(Zinyemba, 2014; Grabara et al., 2016); the use of technology in the recruitment process already has positive effects
on the labor market and social media has significant effects on recruitment (Abdul et al., 2020; Breaugh, 2013); in
addition to performance management, performance-based pay programs contribute to increased employee
satisfaction and therefore retention (Alon & Ferraira, 2008), and improving salary payments increase employee

satisfaction (Bradley et al., 2017).
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