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COK AMACLI KARAR VERME YONTEMI iLE SEKTORDE EGIiTiM
PROGRAMLARI ICIN iSGUCU PLANLAMASI

Dr.Ogr.Uyesi Isilay TALAY-DEGIRMENCH!
OZET

Sektorde egitim ve takiben yapilan ise alim programlari, turizm ve diger hizmet odakli sektorler icin verilen
egitimlerin oziinii olusturmaktadir. Ancak bu programlar belirli siireler aldigi icin katilim yapan ogrenci/yeni
mezunlar bir baslangi¢ yaptiktan sonra ¢esitli sebeplerle programdan ayrilarak sonunu getirmeyebilmektedir.
Belirli bir isgiicii yaratan bu ogrencilerin ani ayriliglart egitimin verildigi kurumun isgiiciine de zarar
verebilmekte olup, kurum yoneticilerinin sektorde egitim programlari igin 6grenci alim kararlarint verirken
planli olmayan 6grenci kayip unsurunu da dikkate almalart gerekmektediv. Bu ¢alismada hizmet odakli bir
sektorde, ilgili boliimlerin mezunlarimin katildigr iki asamalr 6zel bir egitim programu icin bir optimizasyon
modeli olusturulmas: hedeflenmistir. Ilgili kurumdaki yoneticiler hangi béliimden ka¢ tane yeni mezunu
programa katacaklarina, planli olmayan ayrilmalar ve iggiicii kapasitesi kisitlarmi da géze alarak karar vermek
durumundadir. Problemin ¢éziimii i¢in ¢ok olgiitlii karar verme yontemlerinden hedef programlama teknigini
kullanilmis ve sonuglar analiz edilerek insan kaynaklar: yoneticileri ig¢in ongoriiler elde edilmesi amaglanmistir.
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WORKFORCE PLANNING FOR PRACTICAL TRAINING PROGRAMS VIA MULTI-CRITERIA
DECISION MAKING

ABSTRACT

Practical training programs constitute the essence of education for tourism and other service-oriented sectors.
However, these programs take considerable time to finish, and participating students/new graduates may leave
the program for a variety of reasons without finishing. Attrition can harm the overall workforce of the related
institution, and it is necessary for the managers to take this factor into consideration for recruitment of these
programs. In this study, it was aimed to establish an optimization model for a two-stage practical education
program in which the recruits are new graduates of related departments aiming to work in a service-oriented
sector. Managers in the relevant institution must decide how many new graduates to add to the program,
planning for the attrition and labor capacity constraints. The goal programming technique was used for the
solution of the problem and it was aimed to obtain managerial insights for the human resources management
policies.
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Giris

Turizm ve diger hizmet odakli sektorlerde miisteri memnuniyeti ile ¢alisan memnuniyeti
arasinda ¢ok giiclii bir bag bulunmaktadir. Bunun sonucunda da bu tiir sektorler icin en
onemli ve dikkat edilmesi gereken husus teoride ve pratikte iyi egitim almis, yetenekli,
calismaya istekli ve kurumuna sadik bir isgiicii sermayesi olusturabilmek haline gelmistir. Is
hayatinda ¢ok hizli degisen kosullar ve kiiresellesme, birden fazla uzmanlik alanina sahip,

teknik acidan da yetismis, girisimcilik 6zelliklerine sahip, farkl kiiltlirler ve pazarlara hakim
bir ¢alisan modeline duyulan ihtiyaci gittik¢e artmaktadir (Chambers vd., 1998: 46).

Hizmet sektorlerinde isgilicii sermayesinin stratejik dnemini ortaya koyan faktorler, ¢cogu
hizmetin yiliz yiize veriliyor olmast ve miisteriler ve calisanlarin birbirlerini fiziksel ve
psikolojik olarak etkileyebilecek yakinlikta olmalaridir. Bu faktorler sebebiyle hizmet
kalitesinin en Onemli belirleyicisi olarak calisanlarin tutumu ve performansi sayilmaktadir
(Heskett vd., 1994:165; Kusluvan ve Kusluvan, 2000:251). Dolayisiyla memnun ve sadik
miisteriler elde etmek icin Oncelikle bir kurulusun miisteriler ile birebir temas halindeki
calisanlarinda gerekli memnuniyet ve sadakati saglamasi gerekmektedir. Miisterilerle temas
halindeki ¢alisanlar, asil olarak, firmanin vaat etmis oldugu sozleri yerine getirerek, firma igin
olumlu bir imaj olusturarak ve miisteriler icin gerektiginde soz verilenden de Oteye gecerek
kurulusun iirlin ve hizmetlerinin temel tanitimini yapmaktadirlar (Bettencourt ve Brown,
1997:39).

Saglik, bankacilik ve turizm gibi hizmet odakli sektorler igin gerekli olan iggiicii ise egitim
sektoriinden gelmektedir. Burada 6nemli olan egitim sektoriiniin istenilen niteliklerde isgiicii
yetistirmesi i¢in gerekli isbirligini saglamak ve ayrica yetismis olan bu kalifiye isgiiciiniin de
istenilen sektorlerde ¢aligmak istemesi i¢in gerekli tesvikleri saglayabilmektir. Bunun en
giizel yollarindan birisi de sektdrde egitim programlaridir. Sektdrde egitim programlari,
turizm ve diger hizmet odakli endiistrilere 6zgii egitimin Oziinii olusturur. Bu programlar
ayrica diizenli egitim programlarindan daha uzun siirelere sahiptir ve bu 6zellik ayn1 zamanda
yoneticilerin 6zel dikkatini isteyen bir husus durumundadir. Stajyerlerin ve/veya alinan yeni
mezunlarin yipranmasi ve isi birakmasi, egitim merkezi olarak kullanilan kurumun personel
kapasitesi ac¢isindan ciddi sonuglar dogurabilirken, yoneticiler, yipranmanin olumsuz
etkilerini  hafifletmek icin isgilici planlamasi ve optimizasyon metodolojilerini
uygulayabilirler.

Bu calismada yukarida tavsiye edilen metotlar uygulanarak birim ydneticilerinin mevcut
dinamikler nezdinde kurumun isgiicii planlamasin1 daha verimli olarak yapabilmesine olanak
saglayan ¢ozlimler iiretilmeye calisilmigtir.

1. Hizmet Odakh Sektorlerde isgiicii Planlamasi

Hizmet odakl1 sektorlerde ¢alisan memnuniyeti biiyiilk éneme sahip olup, bu sektdrler odakl
egitim alan calisanlarin yine hedeflenen sektorlerde caligmaya istekli olmasi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu eslesmenin ger¢eklesmemesinin en Onemli sebepleri arasinda yetistirilen
ogrencilerin yetkinlikleri ve sektoriin beklentileri arasindaki uyumsuzluk yer almaktadir
(Cotton, 1991:25; Lesie, 1993:105; Basaran, 2016:17). Bu uyumsuzluklar1 6nlemenin en etkin
yollarindan birisi de basarili sektdrde egitim programlar1 uygulayabilmektir. Sektdrde egitim
programlarinin basarisi i¢in ¢ok cesitli etkenler dnem tasimaktadir. Detaylandirilabilecek
olmakla beraber bu etkenleri 6grenci veya yeni mezunun atanmis oldugu amirin yetkin ve
yardimci olmaya istekli birisi olmasi, takim ¢aligsmasi ve sinerji odakli bir ortamin var olmast,
uygun olan diizeyde program yer alan 0grenci veya yeni adaylara bagimsiz karar alabilme
ozerliginin taninmasi basliklar1 altinda toplamak miimkiin olabilir (Lam ve Ching, 2007:336).



Sektorde egitim programlarimin varligi ile Ogrencilerin mesleki beceriler ile teoriyi
birlestirebilmesi saglanmakta, ayn1 zamanda sektordeki firmalarin da, ise alim esnasinda
yetisme siirecine katkida bulunduklart mezunlarin yetkinlikleri ile ilgili daha net fikirleri
oldugu icin ise alimlarda belirsizlikler azalmis olmaktadir (Tobias, 1996:4). Onemli olan ise,
ilgili hizmet sektoriiniin gelismesi i¢in dgrencilerin, egitim kurumlarinin ve sektdrdeki firma
ve temsilcilerinin koordineli bir sekilde hareket edebilmesidir. Sektdrde egitim programlari bu
gorevin yerine getirilmesini saglayan énemli bir faaliyet alan1 olugturmaktadir.

Ancak sektorde egitim programlarinin en énemli 6zelliklerinden birisi de uzun soluklu egitim
programlar1 olmalari, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi ve ayni zamanda aylar siirebilen bir
zaman dilimine yayilabilecek yapida olmasidir (Pavesic ve Brymer, 1990:93). Sektorde
egitim programlariin bagariya ulagsmasini saglayacak faktorlerden bazilar1 arasinda, tam
zamanli bir uzman tarafindan yonetilmesi, program hayata gecirilmeden once planlamaya
onem verilmesi ve Ogrenciler, egitim kurulusu ve sektor temsilcisi kurulusun planlama
stirecini beraber yiiriitmesi, programda yer alacak 6grenci/yeni mezunlarin istekleri ile ilgili
saglikli bir sekilde veri toplanmasi, toplanti ve benzeri faaliyetler ile saglikli iletisimin
saglanmasi, egiticinin egitimi gibi uygulamalar yapilmasi, program hayata gecirilirken
rotasyon yapilarak 6grencilerin farkli departmanlarla ilgili tecrilbe kazanmasinin saglanmasi
gibi faktdrlerin vurgulanmasi 6nem arz etmektedir (Lam ve Ching, 2007:349).

1.1. Cahsanlarin istege Bagh Ayrilmalar: ve Personel Devir Daiminin Kuruma Etkileri

Calisan odakli hizmet sektorlerinde basarili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari yerine
getirilmedigi zaman calisanlarin artik bagli olduklar1 kurumda hatta sektorde g¢aligmayi
istememeleri ve istege bagli olarak isi birakmalar1 s6z konusu olabilmektedir. Ornegin turizm
sektoriinde cesitli arastirmalar bu alanda egitim alan adaylarin yarisina yakinin farkl
sektorlerde caligmay1 tercih ettigini ortaya koymustur (Johns and McKechnie, 1995:10).
Genel olarak c¢esitli sebeplerden kaynaklanan istege bagl isten ayrilmalarin tiim diinya
capinda ve genel olarak tiim sektorlerde yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Bu kadar
hareketli bir ¢alisan rotasyonunda hizmet odakli sektorler icin personel devir daim oranini
kabul edilebilir bir seviyede tutmanin gerektirdigi zorluklar daha net anlasilabilir.

Y neslinin arttk yeni mezun profilini olusturdugu diisliniildiigiinde bu neslin is hayatina
bakisinin, onceki nesillerden farkli oldugu olgusuna yapilmasi gereken vurgu ortaya
cikmaktadir (Millwood, 2007:132). Y neslinin hangi yas grubundaki bireylerden olustugu
konusunda net bir fikir birligine varilamamis olmakla beraber 1979 ve 1994 yillar arasinda
dogmus bireylerden olustugu genel olarak kabul gormiis bulunmaktadir (Yan, 2003:295). Y
nesli genel olarak yaptiklar1 isten zevk ve mutluluk duymak, kendilerine adaletli
davranilmasi, seffaflik ve hosgorii beklentisi iginde olup, bu beklentilerinin karsilanmadigini
hissettiklerinde bagli olduklar1 kurumdan ayrilmakta bir sakinca gdrmeyen bireylerden
olusmaktadir. Ayrica Y nesli maddi ve manevi Odiillendirmeler, yetkilendirme, calisan
memnuniyetine onem verilmesi ve destekleyici yapida bir is ortami beklentilerine sahip
bulunmaktadir (Broadbridge vd., 2007: 987).

Y neslinin onceki nesillere kiyasla farkli yanlarindan birisi de is ortami konusundaki
diistincelerini beklentilerine degil, i¢inde bulunduklar1 ve yasadiklari ortamin &zelliklerine
dayandirmalaridir (Eisner, 2005: 12). Dolayistyla Y nesli i¢in bagl olduklari kurumunda iyi
yonetiliyor olmasi ¢ok onemlidir ve eger bu kosullarda olduklarini hissetmezlerse isten
ayrilma egilimindedirler. Yonetimin verimli ¢alismast Y nesli ¢alisanlarinin memnuniyetini
saglamak i¢in biiylik onem tagimaktadir (Westerman ve Yamamura, 2006: 155).

Bu calismanin motivasyonunu olusturan turizm sektoriinde yeni mezun ve diger calisan
memnuniyeti nezdinde diisiiniildiigiinde ise personel devir daim oraninin yiiksekligi goze



carpmaktadir. Arastirmalarda personel devir daim oraninin yilda yiizde 300 gibi ¢ok yiiksek
oranlara ulasabildigi tespit edilmistir (Deery, 2002). Bu sektore 6zgili personel devir daim
oraninin yiiksekligine sebep olan etmenler arastirildiginda ise is temposunun aile yasami
iizerinde yarattig1r etki, uygunsuz is kosullar1 ve devamli olarak miisterilerle temasta
bulunuyor olmanin yarattig1 duygusal yorgunluk gibi sebepler 6n plana ¢ikmaktadir (Karatepe
ve Kilie, 2007: 245). Bu egilimin sadece turizm sektorii odakli egitim almig ¢alisanlarda
degil, ayn1 zamanda farkli alanlarda da calisabilecek bir bilgi birikimine sahip olup turizm
sektoriinde calismay1 se¢mis kisilerde de gézlemlenmis olmasi s6z konusudur (Rodriguez ve
Gregory, 2005: 50). Bu sartlarda, turizm odakli egitim almis 68rencilerin, personel devir daim
oran1 zaten oldukca yiliksek olan bu sektdrde, gerekli kurumsal motivasyonu ve destegi
bulamayacaklarini diistinmeleri turizm odakli kariyer yapmak isteyen kisilerin sayisinda ciddi
diisiise sebep olabilecektir (Barron, 2008: 737). Bu sonucun &nlenebilmesi i¢in mevcut
ogrenciler ve yeni mezunlarin, 6zellikle bu sektor i¢in dogru ise alim ve oryantasyon
programlari ile yonlendirilmesi gerekmektedir.

Konaklama ve turizm endiistrisindeki yiiksek personel devir daim oraninin sebebi olarak
kariyerine yeni baslamis calisanlarda yaratilmig olan yanlis ve gercekei olmayan beklentiler
gosterilmektedir. Ozellikle yeni mezun calisanlar icin bu durum sdz konusudur. Bu Kisiler,
egitim hayatlarinda eksik yonlendirilmisler ise isbast yaparken c¢ok eglenecekleri, siirekli
seyahat edecekleri ve direkt yonetici pozisyonunda caligtirilacaklart isler hayal ederek
sektorde calismaya bagsladiklarinda biiyiik bir hayal kirikligina ugrayarak karsilaria ¢ikan ilk
is firsatinda mevcut islerinden ayrilabilmektedir (Tesone ve Ricci, 2005: 62).

Turizm sektorii odakli yiiksekdgretime yapilan vurgu farkli lilke ve ekonomiler i¢in de ortak
bir kan1 durumundadir. Cin gibi ¢cok hizli gelismekte olan bir ekonomik yapiya sahip bir
iilkede de turizmin ekonomik gelismeye yapabilecegi katkidan bahsedilmekte ve bunun
olabilmesi i¢in turizm sektoriine liderlik edebilecek basarili yoneticiler yetigtirmenin 6nemine
vurgu yapilmistir (Gu vd., 2007: 4). Ozellikle otel ve konaklama endiistrisi igin yetkin ve
yetenekli isgiicli yaratma ve ayrica mevcudu yonetme konusundaki eksikliklere dikkat
cekilmis, iki tiir sorun i¢in de etkin ise alim programlarinin, bilhassa heniiz sektor tecriibesi
olmayan yeni mezunlar i¢in planlanmasi gerekliligine dikkat ¢ekilmistir. Benzer programlara
ornek olarak Hilton ve Hyatt gibi oteller zincirlerinin diizenlemekte oldugu yeni mezunlar
odaklt ve belirli bir yil icerisinde yeni mezun birinin otel miidiirii olabilecek yetkinlikte
yetisebilecegi uygulamalar 6rnek olarak gosterilmistir (Gu, 2004: 3).

Calismamizda turizm sektorii motivasyonu ile kurgulanan, ancak diger hizmet sektorleri i¢in
de uygulanabilecek, yeni mezun olarak istihdam edilecek kisiler i¢in bir sektore hazirlama ve
egitim programinin yonetimi konu edilmistir. Burada dikkate alinmasi gereken yeni mezun
calisanlarin ¢esitli sebeplerden dolay1 istege bagli olarak programdan ayrilabilecekleri ve
dolayis1 ile programdan elde edilecek isgiicii kapasitesinde beklenmedik diisiisler
olabilecegidir. Program ydneticisinin, programa baslarken ise alinacak yeni mezun sayisini bu
faktore gore planlamasi ise kurumun isgiicli kapasitesinin istenilen seviyelerde tutulmasi i¢in
gerekli olup, matematiksel modelleme ile bunun basarilabilecegi, bu calisma ile ortaya
konulmaya ¢abalanmstir.

1.2. Isgiicii Planlamasinda Matematiksel Modelleme Metotlar

Sadece hizmet sektorii degil, diger biitliin sektorler ve kuruluslar i¢in en Onemli basari
unsurlarindan birisi kaliteli bir iggiiciinii elinde tutabilmektir. Personel devir daiminin belirli
bir diizeyde tutulmasi ve galisanlarin iste§e bagli isten ayrilmasinin beklenenden yliiksek
diizeye ¢ikmasinin Oniine gecilmesi kaliteli isgiiclinii elde tutabilmek i¢in énemlidir. Ancak
rassallik hayatin her agamasinda mevcut olup bu olguya gore planlama yapilmasi da insan
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kaynaklar1 politikalar1 acisindan gergekei bir yaklasimin gerektirdigi bir durumdur. Calisan
planlamasinda ise calisanlarin sahip olduklar1 yetkinlikler, onlara verilen farkli gorevlerin
barindirdiklar1 zorluklar ve zaman i¢inde bu olgularin gosterecegi degisimler de dahil olmak
iizere pek cok farkli rassal olgu soz konusudur. Isbasinda yapilan egitimler ¢alisanlarin
kuruma bagliligini ve islevselligini arttirmak iizere faydali olmaktadir. Bu egitimler verilirken
de calisanlar1 aktif bir sekilde gézlemlemek ve gelisimlerini denetlemenin faydalar stokastik
modelleme metotlari ile de ortaya konmustur (Arlotto vd., 2014:111).

Hizmet sektorii odakli matematiksel modelleme uygulamalarinin en yaygin olarak konu ettigi
vaka Orneklerinden biri ¢agr1 merkezleri i¢in isgiicii planlamalaridir. Bu tiir bir is ¢evresinde
sadece calisanlarin istege bagl olarak isten ayrilmalar1 degil, ayn1 zamanda ¢agr1 merkezinin
yasayacag1 yogunluk da rassal ve tam olarak kesinlik tagimayan bir olgu oldugu i¢in stokastik
optimizayon odakli metotlar ¢agr1 merkezleri i¢in isgiicii planlamas1 odakli ¢aligmalarda
yogunlukla kullanilmaktadir. Ornegin, Markov karar siirecleri gibi yontemlerin kullanildig
uygulamalarda optimum ise alim sayisinin belirli ve ulasilmasi amaglanan bir hedef seklinde
ifade edilmesinin dogru oldugu ortaya konulmus, fakat ihtiya¢ duyuldugu zaman kalifiye
isgiicline erisimin zor oldugu sektorler icin isi 6grenme ve ayrica istege bagl olarak isten
ayrilmalar1 da detayli bir sekilde modelleyen uygulamalara olan ihtiyaclar vurgulanmistir
(Gans ve Zhou, 2002:991).

Yine ¢agr1 merkezi odakli bagka bir uygulamada ise istege bagl isten ayrilmalarin yeni ise
alinan personeller arasinda daha yaygin oldugu belirtilmis ve belirli sayida ise alinan personel
arasindan isten ayrilan c¢aligsanlarin sayisit binom rassal degiskeni vasitasi ile modellenmistir.
Bu rassal yapt kullanilarak galiganlarin ise alimindan, isi 6grenmeleri ve sonunda isten
ayrilmalarina kadar olan siire¢ ¢coklu agamal1 bir stokastik optimizasyon modeli seklinde ele
alinmistir (Robbins, 2007:171). Ozellikle bagli olunan kurumda yeni bir projeye baslangic
yapiliyorsa ¢alisanlarin isi 6grenmesinin ve bu 6grenme olgusunun performanslarinda yol
acacagl degisimlerin de modellenmesinin yaratacagi fayda farkli caligmalarda vurgulanmastir.
Mevcut ¢alismamizda ise belirli bir i modeli ¢ergevesinde faaliyet gosteren bir kurulusta yeni
mezunlarin ise alimi ve gelisimlerinin detayli planlanmasi s6z konusu olup is dinamiklerinde
dalgalanmalar beklenmemektedir. Ancak gerek ise alinan yeni mezunlarin tercihlerinin zaman
icinde degisebilecegi, gerekse igyeri kosullarina olan adaptasyonlarinda yasanabilecek
planlanmamuis olgular nezdinde istege bagli isten ayrilmalarin olabilecegi ve bunun tam olarak
oniline gegmenin miimkiin olmayacagi disiiniilerek modele istege bagl isten ayrilma faktorii
hususi olarak katilmistir.

Saglik sektoriinde ise yine istege bagli isten ayrilmalarin yarattigi problemler saglik
harcamalarinin yliksek boyutlara ulagsmasi ile ekonomik olarak daha da biiyiik etkiler
yaratmaktadir. Bu alanda da yine matematiksel modellemelerle etkili ¢oziimlere ulasilmistir.
Ozellikle doktorlar igin ihtisas egitimi ve ayrica hemsirelik egitiminde de istege bagh
ayrilmalar i¢in modellemelere ilgili ayrilma olasiligmmin eklenmesi bir ihtiya¢ haline
gelmektedir. Bunun sebebi tip egitiminin oldukga pahali bir egitim olmasi, bu alanda insana
yapilan yatirimlarin geri doniigiiniin olmamasinin insan kaynaklar1 planlamasi agisindan
saglik kurumlarma ciddi bir ortiilii ekonomik yiik olusturmasindandir. Bu alanda hemsirelik
egitiminin baglangicindan itibaren uzmanlik egitiminin bitimine kadar planlama yapan
caligmalar mevcuttur (Hu vd., 2016: 1130).

Genel hizmet sektorii odakli diger bir uygulamada ise farkli yetkinlik ¢esitleri ve diizeyleri
nezdinde tutturulmak istenen hedefler géz Oniine alinmig ve istege bagl isten ayrilmalar
modele eklenen ana olgular arasinda yer almistir (Robbins ve Harrison, 2006:5). Bu
calismada da farkli yetkinlik ¢esitleri i¢in farkli hedefler s6z konusu olup ayrica iki asamali
bir model diisliniilmiistiir, ¢linkii aslen hem ise alim hem de egitim programi olarak tasarlanan



bu sektorde egitim uygulamasi 6rneginde yeni mezunlar ise alinmast planlandigi i¢in ¢ok
asamal1 olmas1 geregi s6z konusudur.

Uretim sektdrii odakli ¢aligmalarda ise isgiicii planlamasinda vardiya sistemlerinin koordine
edilmesi gibi otomasyon agirlikli isyerlerinde karsilagilan standart problemlerle ilgili
caligmalar yapilmis bulunmaktadir. Ozellikle Toyota iiretim sistemi sayesinde yayginlasmis
cekme odakli, bir baska deyisle, miimkiin oldugunda malzeme ve diger {iretim kaynaklarinin
tam zamaninda hazir edilerek miisteri siparigleri dogrultusunda harekete gecirilmeye
calisildig1 sistemlerde malzeme kaynaklar1 kadar isgiicli kaynaginin da hazir edilmesi 6nem
kazanmistir (Gaury, 2000:160). Klasik gazete saticist (newsvendor) modelinin ¢esitli
uyarlamalar1 dogrultusunda bu tarz ¢ekme odakli iiretim yapilan sistemler i¢in ise alinacak
personel sayist ve tedarik edilecek malzeme miktarina es zamanli olarak karar veren modeller
gelistirilmistir (Huang vd., 2012:75).

Hizmet veya iiretim sektorii olarak siniflandirma ayrimi yapilmasi s6z konusu olmayan ancak
personel planlama konusunun biiyiik 6nem tasidigi calisma ortamlarindan birisi de askeriye
olup bu alanda da olduk¢a c¢alisma yapilmistir. Bunlarindan birisinde bizim c¢aligmamiza
benzer olarak ¢ok amagli veya olgiitlii karar verme metotlar1 kullanilarak isgiicii planlamasi
ornekleri verilmistir. Ancak burada hedeflere ¢esitli agirliklar da verilmesi s6z konusudur, ve
bu calismada dogrusal olmayan hedef programlama modellerinin modifiye edilerek dogrusal
programlama modellerine doniistiiriilmesi s6z konusu olmustur. Farkli kariyer planlamalari
iceren alt1 kariyer yolu modelinin birlestirilerek toplu bir dogrusal hedef programlama modeli
elde edilmistir (Downes, 2015:5).

Optimizasyon modelleri arasinda en kokli ve yaygin kullanilan dogrusal programlama
metotlar1 da yine isgiicii planlamasi i¢in siklikla bagvurulan ydntemlerden birisidir. Ozellikle
de girisimcilik asamasindaki firmalar i¢in isgilicii alimlarinda verimliligi yakalamak, zaten
baslangic asamasinda olundugu igin kisitli olan maddi kaynaklarin etkin kullanimi igin
esastir. Bu tiir durumlar arasinda daha da karmagik olarak adlandirilabilecek ortak tesebbiis
firmalar1 i¢in isgiicli planlamasinda daha da etkin olmak gerektigi i¢in dogrusal programlama
gibi modellemelere basvurulmast s6z konusu olmustur. Bunun sebeplerinden birisi,
girisimcilik asamasinda bir firma oldugu i¢in, is modelinin de eszamanli olarak gelisme
gostermekte olusu ve calisanlarin  degismekte olan dinamik is kosullarina uyum
saglayabilmeleri icin almalar1 gerekli olan egitimlerdir. Dolayistyla hem igse alim hem de
egitim maliyetlerinin personel ihtiyaclar1 karsilanacak sekilde minimize edilmesi
gerekmektedir (Alghamdi vd., 2016:670). Dogrusal programlama gibi metotlar1 bu tiir
problemlerin ¢ézlimii i¢in uygun bir matematiksel modelleme yapisi saglamaktadir.

Gortildiigii lizere isgiicli planlamasi konusunda degisen is dinamikleri ve ayrica is hayatinda
aktif olan nesillerin de farkli 6zelliklere sahip olabilmesi sebebiyle her zaman matematiksel
modelleme odakli yéntemlerden faydalanmak séz konusudur. Ozellikle de artik Y neslinin is
diinyasinin temelini olusturacagi varsayildigt i¢in ve bu neslin de yukarida da belirtildigi
izere kolay kolay ¢alistig1 ortamdan tatmin olmayan, farkli seceneklerin varligindan haberdar
olup onlar1 denemekten ¢ekinmeyen bir nesil olmasindan dolay1 6zellikle istege bagli isten
ayrilmalar1 modele hususi eklenmis bir olgu olarak igeren matematiksel optimizasyon
modellerine insan kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinda daha ¢ok ihtiya¢ duyulacaktir.

Caligmamizda uygulamacilarin da kolaylikla erisebilecegi yazilimlarla coziilebilecek, ama
ayn1 zamanda yukarida bahsedilen ¢alismalarda vurgulanan model &gelerini de igeren bir
model yapisi diisiiniilmiis ve turizm sektorii odakli bir uygulama ornegi ile pekistirilmistir.
Ancak matematiksel optimizasyon modellerinin soyut yapisindan dolay1 diger sektorler igin
de uygulanabilecek bir model durumundadir.
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2. Model ve Yontem

Bu calismada, calisandan kaynakli ve planlanmamis isten ayrilmalarin isglicii kapasitesi
tizerindeki etkilerini dengeleyebilmek i¢in turizm sektorii odakli, yeni mezunlar igin
olusturulacak iki agamali 6zel bir egitim programi i¢in, bir optimizasyon modeli vasitasiyla
personel planlama uygulamasi ortaya konmaktadir. Programa kabul edilecek yeni mezunlarin
Isletme ve ayrica Turizm Isletmeciligi gibi iki ana yiiksekdgrenim alanindan geldigi
varsayilarak, program yoOneticisinin karar vermesi gereken Ogeler olarak programa kabul
edilecek Isletme ve Turizm Isletmeciligi yeni mezun sayisi kararlastirilmistir. Bu kararlar
verilirken programin uygulanacagi igyerinin ayni anda istihdam edebilecegi isgiicli miktart ile
ilgili kisitlarin da g6z dniinde bulundurulmasi s6z konusudur.

Modelin turizm sektorii odakli uygulamasinda genel isletmecilik, yiyecek ve igecek (F & B),
On Biiro ve Kat Hizmetleri ana departman gruplarinin her biri igin, egitim programinda
onceden belirlenmis sayida, programi basari ile tamamlayacak Ogrenciye sahip olmak
hedeflenmektedir ve her ana departman grubu i¢in ayr1 ayr1 hedefler s6z konusudur. Dolayist
ile birden fazla hedefin ayni anda tutturulmasi i¢in modelin c¢abalamasi gerekmektedir.
Olusabilecek ikilemleri dnlemek icin de her bir hedefe dncelik diizeyleri atanmustir. Isgiicii
kapasite kisitlart altinda farkli departmanlarin basarili mezun sayilari konusunda hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in problemin ¢ok Ol¢iitlii karar verme modelleri ile ¢oziilmesi gerekli olup
hedef programlama teknigini kullanilmstir.

Hedef programlama teknigi ilk olarak 1955 yilinda yonetici maaslarin1 tahmin etmek igin
uygulanabilecek bir yontem olarak gelistirilmistir (Charnes vd., 1955:140). Yonetici
maaglarinin belirli bir st kisit1 olmasi ve ayn1 zamanda performans bazli olarak da veriliyor
olmasinin yarattig1 problemleri dengelemek icin arastirmacilar hedef programlama ile
performans bazli alinmas1 gereken iicret ile iist sinir arasindaki farklar1 dengeleme yoluna
gitmislerdir. Daha sonra ise 1991 yilinda ilk olarak askeriyede isgiicii planlamasinda
kullanilmistir (Gass, 1991:70).

Karar degiskenleri yukarida da belirtildigi {izere programa katilacak olan Isletme ve Turizm
Isletmeciligi yeni mezun sayilar1 olup sirasiyla xB ve xT notasyonu ile gosterilecektir.
Programi basgar ile bitirmesi hedeflenen personel sayilar1 ise her ana departman grubu i¢in
(yiyecek ve igecek (F & B), genel isletmecilik, 6n biiro ve kat hizmetleri) ayr1 ayri
belirlenmistir ve sirast ile N1, N2, N3 notasyonu ile modelde temsil edilecektir. Hedef
programlama modeli i¢in, temsili olarak ana departmanlarin sahip oldugu farkli hedefler i¢in
oncelikler, en yiiksek Oncelikli hedeften en diisii§e kadar sirasiyla, F & B, daha sonra genel
isletmecilik ve son olarak da 6n biiro ve kat hizmetleri seklinde belirlenmis olup bu 6ncelikler
temsili amaclar i¢in keyfi olarak secilmistir ve model, genellik kaybi olmaksizin farkli
oncelikler dizisi ile ¢alistirilabilir.

Egitim programi yukarida da belirtildigi {izere iki asamadan olusmaktadir. Ik asama, egitim
durumlari, uzmanlik alanlar1 ve kisisel yetkinlikleri gibi adaylarin kendilerine 6zgii bireysel
ozelliklerinden bagimsiz olarak tiim kursiyerler icin ortaktir. ikinci asamada ise programda
yer alan yonetici adayinin hangi boliimde ¢aligmalarini yogunlastiracag: ise aday1 tercihlerine
gore yukarida belirtilen ii¢ ana departman grubundan birisi olarak belirlenir, bu kararda
adayin tercihleri 6n planda olup ancak adaym birinci asamadaki performans ile ilgili 6zel
durumlarda firma yetkililerinin de kararda s6z sahibi olmasi s6z konusudur, ancak bu tiir
durumlarin istisnai olacagr varsayilarak modelin uygulanmasi igin gerekli parametre
hesaplarina ve ortalamalara firma yetkilileri tarafindan katilmalar1 veya detayli olarak
modellenmeleri gerekli degildir. Aday, egitimin ikinci asamasinda uzmanlagsmak istedigi
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bolimle (F & B, genel isletmecilik, 6n biiro ve kat hizmetleri) ilgili se¢imini yaparak
caligmalarina devam eder.

Ancak istege bagl ayrilmalar1 modelleyebilmek i¢in ayrilanlarin oranini bir yilizde olarak
%100 oranindan ¢ikararak programa devam oranlarmin tespit edilmesi ve modelde istege
bagli ayrilma olgusunun bu sekilde yer almasi s6z konusu olmustur. Birinci agama igin
programa devam oranlar1 ylizde olarak sadece yeni mezun yonetici adaylarinin programa
baslamadan once almis olduklar1 diploma ve uzmanlik alani tiirline gore ayrismaktadir.
Dolayist ile ilk asama i¢in programa devam oranlari Isletme igin pi®, Turizm Isletmeciligi i¢in
pi" ile gosterilmistir. Ikinci agsama icinse farkli bir durum bulunmaktadir, ¢iinkii tiim y&netici
adaylar1 ayn1 departmanlarda calistirllmayacak, dolayisi ile istege bagli olan isten ayrilmalar
ve buna bagli olarak programa devam etme oranit hem c¢alisilan departmana hem de yine
yonetici adaymin almis oldugu 6nceki egitimlere bagli olacaktir. Departmanlar1 temsil etmek
icin numaralar tahsis edilmis olup (1: F&B, 2: Genel Isletme, 3: On Biiro ve Kat Hizmetleri)
seklindedir. Dolayisi ile ikinci agsamada yer alan programa devam etme oranlari p2,i5, p2.5,
p238, p21T, p22t, p23” olarak gosterilmistir. Bu gosterimde iist indeks adayin 6nceki mezun
oldugu uzmanlk alanimi (B: Isletme, T: Turizm Isletmeciligi), sol alt indeks programin ikinci
asamasini temsil eden devam etme oranlarinin temsil edildigini ve sag alt indeks ise adayin
calistigr departmani, yukarida belirtildigi sekilde matematiksel olarak agiklamak igin
kullanilan notasyonlardir.

Bunlarin yaninda modelde 6nem tasiyan diger bir unsur da, programa alimi yapilabilecek
yonetici adaylarinin sayist ile ilgili bir {ist sinirin varligidir. Bu iist sinir modelde M seklinde
gosterilmektedir. Bu tarz bir ise alim ve egitim programinin gergeklestirilebilmesi i¢in sadece
ilgili kurumun tepe yoneticilerinin destegi yeterli olmamakta, hem insan kaynaklari
yoneticilerinin adaylarin gelisimlerini takip edebilmeleri gerekmekte, hem de adaylarin
yerlestirildikleri departmanlarda onlarla etkili bir usta ¢iraklik iliskisi i¢inde bulunabilecek ve
gelisimlerine destek verebilecek yoneticilerin varligina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Hedef
programlama modellerinin geregi olarak hedeflere atanan oncelikler P; ile, ayrica hedeften
negatif ve pozitif yonde olan uzaklagsmalar ise di ve di' ile gosterilmistir. Aciklanan bu
ozellikler nezdinde olusturulan hedef programlama modeli asagida gosterilmektedir (Taylor
vd., 2015: 407; S6nmez ve Talay-Degirmenci, 2018: 114):

Min Py di7, P2 do, P3 d3”

Kisitlar
xg.pit.piBtxr.pT.pit+dir-diT=N!
xB. p1® . p22®+xr.pit . poot +da - da = N? (1.1)
xg.piB.p2sBtxr.pit.post +dy -dsT =N
xgt xt<M

xB, X1, di7, di¥, d27, do¥, d3-, ds7>0

Yukaridaki model MS Excel Solver programu ile farkli program kalma oranlar1 ve programi
basari ile bitirecek aday sayisi konusundaki hedef degerleri i¢in 6rnek bir veri seti ile temsili
bir uygulama olarak ¢dziilmiistiir. Ornek ¢dziimde, programi basariyla bitiren aday sayisi
konusundaki hedefler i¢in her ana departman grubuna iki adet basaril1 bitirecek aday hedefi
koyulmustur, sonrasinda ise veri setini gelistirmek icin sadece bir ana departman grubuna
ekstra bir adet daha basarili yonetici adayir eklenerek, o departmanin hedeflerine vurgu
yapildiginda modelin verecegi ¢oziimler ortaya konmaya calisilmistir.
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Programin ilk agamasi i¢in, katilan adaylarin programa devam etme orani 0,6 kabul edilmis
olup, ikinci asama i¢in programa devam etme ve basarili bir sekilde bitirme orani ise iki
faktor goz Oniine alinarak belirlenmistir: adayin segmis oldugu ana departmanin ne oldugu ve
adayin ikinci asamay1 da basari ile tamamlayarak tim programi bitirmesi. Bu iki faktoriin
birbirinden bagimsiz oldugu varsayilarak her iki faktor icin de verilen degerlerin birbirleri ile
carpimlar1 sonucunda ikinci asama i¢in gerekli olan devam etme oranlar1 elde edilmistir.
Adaylarin ikinci agamada devam etme isteginde olmalar1 ihtimali 0,9 olarak alinmistir. Bu
degerin birinci agsamadan biiyiik bir deger olmasinin sebebi adayin belirli bir seviyeye kadar
asama kat etmigse daha sonra da devam etme isteginde olacagi varsayimidir. Se¢ilmis olan
ana departman grubuna gore adayin ikinci asamay1 bitirme egilimine baktigimizda ise Isletme
lisans mezunu bir adayin genel isletme baglikli ana departman grubunda ikinci agamay1 basari
ile bitirmesi olasilig1 0,5; Turizm Isletmecili§i mezunu bir adaym ise F & B baslikli ana
departman grubunda programin ikinci agamasini basari ile bitirmesi olasiligi ise 0,5 kabul
edilmistir. Daha sonra ise adaym se¢mis olabilecegi diger iki ana departman grubuna gore
programa basar1 ile devam etme oranlar1 da 0,3 ve 0,2 degerleri girilerek farkli senaryolar igin
cesitlendirme yapilmistir. Toplamda 12 adet senaryo olusturulmus ve temsili olarak modelin
oncelikle F & B, daha sonrasinda genel igletme, ve en son olarak da 6n biiro ve kat hizmetleri
bolimii i¢cin olan hedeflerin tutturulmasima Oncelik vermesi seklinde model i¢in 6rnek
coziimler elde edilmistir.

3.  Bulgular

Modelimiz iki farkli lisans mezuniyeti uzmanlik alanlarina sahip yeni mezun aday gruplarinin
her birinden ka¢ adet yeni mezunun ise alim ve egitim programina dahil edilecegine kadar
vermektedir. Cozlilmiis olan oOrneklerde yeni mezunlarin tercihleri ile ilgili varsayimlara
gidilmistir, ancak bu tercihlerin anket veya benzeri yollarla tahmin edilmesi miimkiin ise bu
verilerin modele girilmesi daha saglikli olacaktir. Sonrasinda ise bu veriler ve model ¢oziimii
ile farkli alanlardan yapilacak olan yeni mezun alim sayilarina dayanarak her alan icin ne
kadar ise alim cabasi gosterilmesi ve ne kadar maliyet olacagi, model ¢éziimii kullanilarak
hesaplanabilir.

Sayisal orneklerimiz bu ongoriileri yansitmay1 hedefleyerek bu konuda bazi sonuglar ortaya
koymustur. Yukarida bahsedilen veri seti s6z konusu oldugunda, eger F & B ana departmani
icin basariyla programi bitiren aday sayis1 hedefi diger departmanlara gore birincil derecede
onemli ise, Turizm mezunlarinin bu departmana Oncelik verdigi varsayilsa bile, farkli
mezuniyet alanlarina sahip adaylarin programa devam etme egilimleri arasinda ¢ok yliksek
farkliliklar bulunmadigr miiddetge, model her iki lisans mezuniyeti alanina da ayni derecede
onem verilmesini tavsiye etmekte, dolayisi ile her iki alandan yapilacak olan ise alim sayilar1
birbirine ¢ok yakin veya ayn1 olmaktadir.

Bununla beraber, oncelik genel isletme alanina verildiginde de benzer sonuglar elde edilmis
ve her iki farkli mezuniyet alanindan da ayni miktarda mezun ise alinmasi model tarafindan
tavsiye edilmistir. Son olarak, sadece 6n biiro ve kat hizmetleri alanindaki programi basart ile
bitiren aday sayist konusundaki hedeflere oOncelik verildigi zaman, bu alanin Turizm
Isletmeciligi uzmanhg: icin en &nemli alt branslardan birisi olmasina ragmen yine ayni
sekilde modelin her iki uzmanlik alani i¢in de esit veya ¢ok yakin sayida yeni mezun ise alimi
konusunda tavsiyede bulundugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla, yeni mezunlarin ikinci ve
tciinci tercihleri arasinda biiyilk bir fark s6z konusu degilse insan kaynaklari
planlamacilarinin bu tlir bir ise alim ve sektérde egitim programi ic¢in her iki alandan
yapilacak olan ise alim ¢abalarina benzer biitceler ve ayrica insan kaynagi ayirmasi yerinde
olacaktir.
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Sonug

Bu calismada konaklama ve turizm endiistrisi i¢in planlanan, ancak diger hizmet sektorleri
icin de kullanilabilecek bir isgilicii planlama uygulamasi ortaya konmustur. Bu isgiicii
planlamasi, bir ise alim ve sektdrde egitim vakasi i¢in diisliniilmiis olup iki asamali ve uzun
vadeli bir program olarak ele alinmistir. Turizm endiistrisinde kiiresel otel zincirleri tarafindan
hayata gecirilmeye baslanan bu uygulamalarin tilkemizdeki yetigmekte olan insan kaynaginin
profili disiiniilerek hayata gecirilmesi faydali olacaktir. Bu amag¢ i¢in bu caligmada
iilkemizdeki turizm sektdriine istihdam saglayan Isletme ve Turizm Isletmeciligi alanlarindan
yeni mezunlarin bahsedilen ise alim ve egitim programina istihdam edilecegi s6z konusu
edilerek ii¢ farkli ana departman gruplarin birinde uzmanlasma olanag1 saglayan ve iki
asamal1 olacak bir program i¢in matematiksel bir modelleme metodu olan hedef programlama
ile isgiicli planlamast 6rnegi verilmistir. Modelin 6rnek ¢6ziimleri vasitasi ile de hedeflenen
basarili aday sayilarina ulagabilmek i¢in ise alimi yapilacak grubun farkl lisans egitimlerine
gore dagilimlart konusunda ongoriiler edinilmis ve modelin bu konuda yonetimsel ongorii
saglayabilecegi ortaya konmustur. Isgiicii planlamasi gibi idari kararlar1 vermek igin bu
calismada kullanilan optimizasyon odakl1 yaklasimlar sayesinde, insan kaynaklar1 yoneticileri
bu tiir programlari gereksiz mali yiikler olmadan ve basarili bir sekilde sonug¢landirma
beklentisi ile baglatabilirler.
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