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Ozet

Tarizm sektorii, emek yogun yapisi, mevsimsellik, yiiksek ig giicti devri ve
hizmet kalitesinin dogrudan insan etkilesimine bagli olmast nedeniyle insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan kendine Ozgii zorluklar barmndirmaktadir.
Geleneksel insan kaynaklari yonetimi yaklagimlari, ¢ogunlukla kisa vadeli,
maliyet odakli ve reaktif uygulamalara dayanmakta; bu durum ¢alisan refahu,
uzun vadeli istthdam edilebilirlik ve kurumsal dayanikhilik agisindan 6nemli
sinirliliklar yaratmaktadir. Son yillarda bu sinirhiliklar: agmaya yonelik olarak
Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklagimi giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Bu kitap boliimii, turizm sektoriinde stirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal temellerini ve uygulama alanlarim
biitiinciil bir cerevede ele almayr amaglamaktadir. Ilk olarak, turizm
sektoriiniin yapisal ozellikleri 151¢g1nda geleneksel insan kaynaklarr yonetimi
uygulamalar1 ve bu uygulamalarin yarattigi sorunlar tartigtlmaktadir.
Ardindan, siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavrami farkli kuramsal
yaklasimlar gergevesinde tanimlanmakta; uzun vadeli yonelim, galigan refahi,
insan kaynaklarinin yenilenmesi, ¢evresel sorumluluk ve paydas odaklilik gibi
temel ilkeler agiklanmaktadir. Boliimiin devaminda, siirdiiriilebilir ise alim ve
secim, egitim ve gelisim, ¢aligan baglilig1 ve katilimi, uzun vadeli performans
yonetimi ile ¢esitlilik ve kapsayicilik politikalart gibi temel siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 uygulamalarini turizm sektorii baglaminda ele alinmaktadir.
Calisma, stirdiirtilebilir insan kaynaklar: yonetiminin turizm igletmelerinde
1§ giicti istikrarini artirma, ¢alisan baghhgini giiclendirme, hizmet kalitesini
tyilestirme ve kurumsal dayanikliligr destekleme potansiyeline sahip oldugunu
ortaya koymaktadur.
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1. Girig

Diinya ¢apindaki turizm sektorii, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) igin kritik zorluklar olusturan belirgin isgiicii piyasast dinamikleriyle
karakterizedir. Talepteki mevsimsel dalgalanmalar, gegici personel modelleri
ve diigiik vasifl, genellikle gegici i giiciine yogun bagimlilik, turizmi diger
birgok sektorden ayiran yapisal Gzellikler arasindadir (Rahimi¢, Crnjar ve
éikeé, 2019; City, 2023). Bu kosullar, istihdamda istikrarsizhga, yiiksek
isten ayrilma oranlarina ve uzun vadeli iggiicli gelistirme firsatlarinin sinirh
olmasina yol agarak kurumsal performans: ve hizmet kalitesini zayiflatir
(Dogru ve Sirakaya-Tiirk, 2023). Nitekim, ampirik galigmalar, turizm ve
konaklama sirketlerinin geleneksel TKY gerceveleri altinda nitelikli personel
alimi, elde tutma ve gelistirme konusunda siklikla zorluk gektigini tekrar
tekrar vurgulamaktadir (Esen ve Ozer, 2020). Ayni zamanda, yonetim
aragtirmalarinin daha genig alaninda, kisa vadeli, maliyet odakli ve verimlilik
odakli yaklagimiyla geleneksel IKY nin, insan sermayesinin siirdiiriilebilirligi,
calisanlarin refahi ve kurumsal dayanikhilikla ilgili uzun vadeli zorluklar
cle almakta yetersiz oldugu giderek daha fazla kabul gormektedir (Banyai,
2019; Stadler vd., 2022). Buna kargilik olarak yeni bir paradigma ortaya
ctkmigtir: Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Siirdiiriilebilir TKY,
insan kaynaklart stratejisini yalnizca ekonomik agidan degil, ayn1 zamanda
sosyal ve ¢evresel boyutlarda da uzun vadeli kurumsal hedeflerle uyumlu hale
getirerek IKY’nin kapsamini genisletir (Ehnert, 2009; Cachén-Rodriguez,
2022).

Insan emeginin yalnizca bir girdi degil, ayn1 zamanda hizmet sunumunun
ve miigteri deneyiminin de 6zii oldugu turizm sektorii igin Siirdiiriilebilir
IKY, geleneksel IKY nin eksikliklerine umut verici bir alternatif sunmaktadir.
Cahganlara stratejik varhiklar olarak uzun vadeli ve biitiinsel bir bakig agis1
benimseyerek, Siirdiiriilebilir IKY, turizm firmalarinin isgiicii istikrarsizligini
azaltmalarina, isten ayrilma oranlarini diigiirmelerine, ¢alisan becerilerini
gelistirmelerine, refahi tegvik etmelerine ve nihayetinde hizmet kalitesini
ve siirdiirtilebilirligi artirmalarina yardimer olabilir. Bu nedenle, turizmde
Siirdiiriilebilir IKY ve siirdiiriilebilirligin kesigimini aragtirmak yalnizca
akademik agidan degerli olmakla kalmaz, ayn1 zamanda uzun vadeli rekabet
giicli ve etik iggiicii uygulamalar1 arayan uygulayicilar igin de son derece
onemlidir.

Bu boliim, bu paradigma degisimini ele alarak elestirel bir bakis
sunmaktadur. Tlk olarak, geleneksel insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin
turizm sektoriinde nasil igledigi agiklanmakta ve sektoriin yapisal 6zellikleri
ger¢evesinde bu uygulamalarin sinirhliklart vurgulanmaktadir. Ardindan,
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yerlesik yonetim literatiiriinden yararlanilarak siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetiminin kavramsal temelleri ve tanimlar1 sunulmaktadir. Son olarak,
Siirdiiriilebilir IKY’nin temel ilkeleri ve stratejik yonelimleri 6zetlenmekte;
bu ilkelerin turizm isletmelerinin kendine 6zgii ihtiyag ve kogullarina nasil
uyarlanabilecegi tartigtlmaktadir. Bu dogrultuda, turizmde stirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi igin kuramsal ve uygulamaya dontik bir gergevenin
olusturulmast amaglanmakta; s6z konusu ¢ergevenin kurumsal dayanikliliga,
caligan refahina ve daha genis siirdiiriilebilirlik hedeflerine katki saglamasi
beklenmektedir.

1. Geleneksel Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar1 ve
Sinirlamalar1

Turizm ve konaklama sektorlerinde insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalari, tarihsel olarak operasyonel baskilar, gii¢lii mevsimsellik ve
maliyet kontroliine yonelik siirekli vurgu tarafindan sekillendirilmistir.
Sonug olarak, turizmdeki geleneksel IKY, stratejik veya gelisimsel bir
yaklagim yerine genellikle kisa vadeli, idari ve reaktif bir bigim almigtir. Baum
(2007), onlarca yillik tartigmalara ragmen turizmdeki TKY’nin “6nemli
oOlciide gelismedigini™, stirdiirtilebilir insan sermayesi gelistirmek yerine acil
iggiicii ihtiyaglarimi kargilamaya odaklandigini savunmaktadir. Bu yonelim,
isgiici yogunlugu, uzun ve diizensiz ¢aligma saatleri ve diigiik ticretli hizmet
rollerine yiiksek bagimlilik gibi turizm iginin yapisal 6zellikleriyle yakindan
baglantihidir (Baum, 2007).

1.1. Kisa Vadeli ve Maliyet Odakl1 Yaklagim

Turizmde geleneksel TKY nin belirleyici bir 6zelligi, kisa vadeli odakli
olmasidir. Birgok isletme, ozellikle otel ve tatil koyleri, mevsimler boyunca
talepte keskin dalgalanmalar yagar ve bu da onlar1 gegici, yar1 zamanh
veya giindelik ig gliciine giivenmeye yoneltir. Bu reaktif personel modeli,
uzun vadeli 1§ giicii istikrart yerine sayisal esneklige oncelik verir (Deery ve
Jago, 2015). Isgiicii maliyetlerini kontrol altina alma vurgusu, isletmelerin
genellikle mesleki gelisim, kariyer planlama veya yapilandirilmig oryantasyon
uygulamalarina yaptiklar yatirimlari en aza indirmelerine yol agar. Zamanla,
bu yaklagim, ¢alisanlara sinurli yatirimin ytiksek isten ayrilmay: pekistirdigi ve
yliksek isten ayrilmanin daha fazla yatirimi caydirdigi bir dongiiyii siirdiirtir.

1.2. Yiiksek Personel Devir Orani ve Zayif Calisan Baglilig:
Mekanizmalari

Misafirperverlik ve turizm sektorleri, kiiresel olarak siirekli olarak en
yiiksek isten ayrilma oranlarini bildirmektedir. Kim ve Jogaratnam (2010),
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yiiksek isten ayrilma niyetinin zayif yonetim destegi, sinuirlt kariyer firsatlart
ve yetersiz licretlendirmeyle gliglii bir sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir;
bu kosullar geleneksel IK ortamlarina 6zgiidiir. Bu istikrarsizligin hizmet
kalitesi, kurumsal 6grenme ve operasyonel verimlilik {izerinde dogrudan
etkileri vardir. Calisanlar diizenli olarak kurumdan ayrildiginda, kurumsal
hatiza erozyona ugrar, misafir hizmetlerinin tutarliig1 azalir ve yoneticiler
stirekli ige alim ve egitime zaman ve kaynak ayirmak zorunda kalir (Xu vd.,
2022). Deery ve Jago (2015), turizmdeki isten ayrilmanin yalnizca bir insan
kaynaklar1 sorunu degil, ayn1 zamanda kigileraras: etkilesime ve deneyimsel
kaliteye dayali hizmet sunum sistemlerini baltaladig1 igin stratejik bir zorluk
oldugunu belirtmektedir.

1.3. Smurli Egitim ve Mesleki Gelisim Olanaklar:

Geleneksel turizm IKY egitimi genellikle asgari diizeyde, gayri resmi veya
tamamen ige Ozglidiir. Baum (2007), turizm iginin karmagik duygusal ve
kigileraras: yetkinlikler gerektirmesine ragmen, igverenlerin finansal baskilar
ve birgok ¢aliganin yatirimi hakli ¢ikaracak kadar uzun siire kalmayacag:
varsayimi nedeniyle egitimi genellikle temel, gorev odakli egitimle
sinrladigini gozlemlemektedir. Bu yapilandirilmig gelisim eksikligi, beceri
cksikliklerine, tutarsiz hizmet standartlarina ve smurli ¢ahgan katilimina
katkida bulunmaktadir. Dahasi, kariyer gelistirme yollarina erigim olmadan,
caliganlar turizm igini uzun vadeli, uygulanabilir bir meslek yerine gegici veya
gegls donemi olarak gorebilir ve bu da isten ayrilma dongiisiinii daha da

hizlandirir (Rasheed vd., 2020).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Zayif Stratejik Uyumu

Tarizmde geleneksel IKY, stratejik bir islevden ziyade siklikla idari bir iglev
olarak konumlandirilir. Solnet vd. (2015), birgok turizm igletmesinin, insan
emeginin deger yaratmadaki merkezi konumuna ragmen, IKY’yi kurumsal
stratejiye entegre etmekte basarisiz oldugunu savunmaktadir. IKY, daha
genis planlama siireglerine katilmak yerine, planlama, bordro ve uyum gibi
rutin gorevlere odaklanma egilimindedir. Bu stratejik entegrasyon eksikligi,
isletmelerin igglici ihtiyaglarini 6ngormesini, demografik degisimlere
gore planlama yapmasim veya direngli, siirdiiriilebilir insan sermayesi
sistemleri olusturmasini engeller (Chakraborty ve Biswas, 2020). Ayrica,
IK departmanlarinin, igveren markast, ¢alisan refahi veya uzun vadeli beceri
gelistirme gibi konularda liderlik kararlarini etkileme yetenegini de kisitlar;
bu alanlar, stirdiiriilebilir rekabet giicii i¢in giderek daha 6nemli kabul
edilmektedir.
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1.5. Geleneksel Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Turizm

Siirdiiriilebilirligi Uzerindeki Etkileri

Geleneksel IKY nin sinirlamalart hem kurumsal siirdiiriilebilirlik hem de
turizm i§ giictiniin stirdiiriilebilirligi agisindan daha genig kapsamli sonuglara
sahiptir. Uzun vadeli kapasite geligtirme yerine kisa vadeli maliyet tasarruflarini
onceliklendiren uygulamalar, kronik isgiicii kithgina, ¢aliganlarin refahinin
azalmasma ve hizmet kalitesinin diigmesine yol agar. Misafir deneyiminin
biiyiik olglide 6n saflardaki ¢ahiganlarin davranmiglariyla gekillendigi  bir
sektorde, bu tiir sinirlamalar marka itibarini ve rekabet konumunu dogrudan
etkiler (Deery ve Jago, 2015). Dahasi, giivencesizlik, tiikenmiglik ve
yiksek isten ayrilma oranlariyla karakterize edilen siirdiiriilemez istihdam
kaliplari, sosyal sorumluluk sahibi ve etik isgiicli uygulamalarina yonelik
artan kiiresel vurguya aykiridir (Barthauer vd., 2020; Gunawan vd., 2024).
Siirdiiriilebilirlik, turizm destinasyonlari ve firmalari igin merkezi bir stratejik
oncelik haline geldikce, geleneksel TKY’nin yetersizlikleri giderek daha
belirgin hale gelmekte ve Siirdiiriilebilir IKY gibi daha biitiinsel, gelecege
yonelik yaklagimlara olan ihtiyac igaret etmektedir.

2. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Uygulamalari

Siirdiiriilebilir IKY, uzun vadeli siirdiiriilebilirlik, sosyal sorumluluk ve
ckolojik yonetim konusundaki artan kurumsal baskilara bir yamit olarak
geligmigstir. Ehnert (2009), siirdiiriilebilirligi insan kaynaklarinin tiiketimi ve
yenilenmesi arasinda bir denge eylemi olarak vurgulayan en eski kapsamli
tanimlardan birini sunmaktadur. Tsletmelerin, insanlar1 zaman iginde fiziksel,
psikolojik ve sosyal kapasitelerini koruyacak gekilde yonetmeleri gerektigini
savunur ve kisa vadeli verimlilik baskilarinin genellikle ¢alisanlarin uzun
vadeli refahini ve istthdam edilebilirligini baltaladigini belirtir. Bu bakig agist,
siirdiiriilebilirligi bir paradoks olarak vurgular: Tsletmeler, insan kaynaklari
tabaninin gelecekteki kullanilabilirligini ve kalitesini korurken ayni anda acil
performans taleplerini kargilamalidir (Ehnert, 2009).

Daha genis bir siirdiiriilebilirlik teorisine dayanan Kramar (2014),
Siirdiiriilebilir IKY’yi ekonomik, sosyal ve evresel kaygilarin IK sistemlerine
entegrasyonu olarak kavramsallastirir. Bu bakig agist TK uygulamalarinin
yalnizca kurumsal performansa degil, ayn1 zamanda sosyal esitlige, anlamli
ise, ¢alisan refahina ve gevresel sorumluluga da katkida bulunduklarinda
“siirdiiriilebilir” hale geldigini savunarak, Siirdiiriilebilir TKY’yi iiclii sonug
cergevesine yerlestirir. Kramar’in tamimi, IKY’nin etki alanim i¢ kurumsal
sonuglardan daha genis toplumsal etkilere genisletir. Benzer bigimde Guerci
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vd., (2016) Siirdiiriilebilir TKY’yi, sosyal, ¢evresel ve insan sermayesinin
gelisimini dikkate alan insan yonetimi uygulamalari olarak tanimlanmugtir.

Stahl ve ark. (2020) tarafindan yapilan daha yeni bir kavramsallagtirma,
Stirdiiriilebilir H(Y’yi kurumsal dayanikliligi, uyum saglamay1 ve uzun vadeli
rekabet giiciinii destekleyebilen “siirdiirtilebilir isgiicii sistemleri” tasarimi
olarak vurgular. Bu bakig agisindan Siirdiiriilebilir IKY’nin, ¢alisanlarin
degiskenlik, teknolojik degisim ve dig soklar arasinda bagarili olmalarini
saglayan caligma ortamlar ve TK uygulamalari yaratmayi igerir. Caligmalari,
stirdiiriilebilir insan yonetimini Ongoriilemeyen ortamlarda kurumsal hayatta
kalmaya baglayarak Siirdiiriilebilir IKY’nin stratejik boyutunu vurgular.

Paralel bir aragtirma grubu, Siirdiiriilebilir IKY’nin gevresel boyutunu
vurgular. Jabbour (2011), IKY nin yesil ise alim, gevre egitimi ve gevre dostu
davranuglart 6diillendiren performans sistemleri gibi uygulamalar araciligiyla
ckolojik  siirdiiriilebilirligin ilerletilmesinde 6nemli bir rol oynadigim
savunmaktadir. Genellikle Yesil IKY olarak kavramsallastirilan bu bakis agist,
cevre yonetimini IKY’nin temel iglevlerine entegre eder ve siirdiiriilebilirlik
cergeveleri igcindeki 6nemini pekigtirir.

Bu tanimlar bir arada ele alindiginda, dort ortak temayr ortaya
koymaktadir:

(1) uzun vadeli yonelim,
(2) galisanlarin refahi ve yetenek gelistirme,
(3) ekonomik, sosyal ve gevresel onceliklerin entegrasyonu ve

(4) siirdiirtlebilir isgiicii sistemleri tarafindan desteklenen kurumsal
dayanikhlik.

Bu unsurlar, mevsimsellik, emek yogunlugu ve dogrudan insan
etkilesimiyle tanimlanan bir sektor olan turizm sektoriine uyarlandiginda,
Siirdiiriilebilir IKY su sekilde anlagilabilir.

Siirekli istihdam edilebilirligi, is giicii dayamikhiligini, caliganlara ve
destinasyon topluluklarina kargi sosyal sorumlulugu ve TK uygulamalarina
entegre edilmig gevresel yoneticiligi destekleyen ve ayni zamanda hizmet
kalitesine ve kurumsal siirdiiriilebilirlige katkida bulunan, turizm ¢alisanlarini
yonetmeye yonelik uzun vadeli ve stratejik bir yaklagimdir. Bu tanim, turizmle
ozellikle ilgili 6zellikleri vurgulamaktadir. Mevsimsel isten gikarmalar, beceri
cksiklikleri ve hizmet sunumundaki teknolojik degisikliklerden siklikla
etkilenen bir sektorde siirekli istihdam edilebilirlik esastir. Turizm ¢aliganlar:
dalgalanan is yiikii, duygusal emek ve sik miisteri temasiyla karsi kargiya
kaldigr igin i§ giicii dayanikhligi da aymi derecede kritik 6neme sahiptir.
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Turizm destinasyonlart ayni zamanda sosyal ekosistemler olarak da iglev
goriir; bu nedenle Siirdiiriilebilir IKY, sorumlulugu kurulugun &tesine,
turizm istthdamina bagimli yerel topluluklara da genisletmelidir. Son olarak,
turizm faaliyetleri (6zellikle otellerde, tatil koylerinde ve turistik yerlerde)
genellikle 6nemli kaynak kullanimi gerektirdigi ve ekolojik etkiler yarattigi
igin gevresel yoneticilik vazgegilmezdir.

2.1. Ise Alim ve Segimde Siirdiiriilebilirlik

Ise alim ve segim, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin giris
noktasini temsil eder ve uzun vadeli istthdam iligkilerinin sekillenmesinde
belirleyici bir rol oynar. Turizm sektoriinde, bu siiregler geleneksel olarak
mevsimsel talep dalgalanmalari, acil isgiicii kithigr ve maliyet hususlar
gibi kisa vadeli operasyonel baskilar tarafindan yonlendirilmistir. Bu tiir
uygulamalar gegici ¢oziimler sunsa da genellikle zayif kigi-kurulug uyumu,
yliksek isten ayrilma oranlari ve sinirl ¢aligan baghligiyla sonuglanir (Baum,
2015). Hizmet kalitesinin ¢alisanlarin tutum ve davranmiglariyla yakindan
baglantili oldugu turizm gibi hizmet yogun sektorlerde (Hussein vd.,2023),
bu eksiklikler kalic1 orgiitsel sonuglar dogurabilir.

Siirdiiriilebilirlik  perspektifinden bakildiginda, igse alim ve segim,
agik pozisyonlarin acil olarak doldurulmasinin Otesine gegerek, istikrarl,
uyarlanabilir ve degerlerle uyumlu bir isgiicii olugturmaya odaklanir (Pham
ve Paille, 2019). Siirdiiriilebilir ise alim, uzun vadeli istihdam edilebilirligi,
etik ige alim uygulamalarini ve bireysel degerlerin orgiitsel siirdiirtilebilirlik
hedefleriyle uyumunu vurgular. Bu yaklagim, ¢ahsanlar1 degistirilebilir ig
giicli girdileri olarak goérmekten, yeteneklerinin zaman iginde gelistirilmesi
ve korunmasi gereken stratejik kaynaklar olarak tanimaya dogru bir gegist
yansitmaktadir (Ehnert, 2009). Bu gergevede, siirdiiriilebilir ige alim,
yalnizca gerekli teknik becerilere sahip olmakla kalmayip ayni zamanda
uyum yetenegi, 6grenme odakhlik, sosyal sorumluluk ve gevre bilinci de
gosteren adaylar aramaktadir. Bu ozellikler, ¢aliganlarin gesitli konuklar,
yerel topluluklar ve ¢ok sayida paydas grubuyla diizenli olarak etkilesimde
bulundugu turizm baglamlarinda 6zellikle 6nemlidir. Deger temelli segim
stiregleri, calisanlarin karmagik sosyal ve Kkiiltiirel dinamiklere etkili bir
sekilde yanit verebilmelerini ve sorumlu ve etik hizmet sunumuna katkida
bulunmalarini saglamaya yardimci olur (Guerci vd., 2016).

Seffaflik ve adalet de siirdiirtilebilir ige alim uygulamalarinin merkezindedir.
Agik segim kriterleri, egit firsat politikalar ve ayrimcilik yapmayan
degerlendirme yontemleri, ise alim siirecine olan giiveni giiglendirir ve

sosyal stirdiiriilebilirligi artirir (Rozario vd., 2020; Chowdhury, vd., 2023).
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Bolgesel iggiicli piyasalarina oncelik vermek ve yerel egitim kurumlarryla
i birligi yapmak gibi yerel odakli ige alim stratejileri, topluluk gelisimini
giiglendirerek ve iggiicii hareketliligi baskilarin1 azaltarak destinasyon
diizeyinde siirdiiriilebilirligi destekler. Dijital ise alim platformlari, siireg
verimliligini artirarak, erisilebilirligi iyilestirerek ve geleneksel kagit tabanl
ise alim sistemleriyle iligkili gevresel ayak izini azaltarak (Koman vd., 2024)
stirdiiriilebilirlige daha da katkida bulunur.

Aday deneyimi, ige alim ve segimde siirdiiriilebilirligin bir diger 6nemli
boyutunu olugturur. Saygili, bilgilendirici ve usule uygun ise alim stiregleri,
nihai ige alim sonucundan bagimsiz olarak, kurulusun olumlu algilanmasina
katkida bulunur. Tyi yonetilen bir aday deneyimi, isveren giivenilirligini
giiglendirir ve Ozellikle tekrarlayan igse alim dongiileriyle karakterize edilen
turizm iggiicii piyasalarinda kritik 6neme sahip olan uzun vadeli igveren
markalagmasini destekler (Jepsen & Grob, 2015). Ayrica, siirdiirtilebilirlik
odakli ige alimin, ozellikle potansiyel isverenleri degerlendirirken etik
standartlara, sosyal sorumluluga ve gevresel baghiliga giderek daha fazla
oncelik veren geng nesiller arasinda, kurumsal gekiciligi artirdigina dair artan
kanitlar bulunmaktadir (Stahl vd., 2020). Nitelikli ve motive ¢alisanlar igin
rekabet eden turizm igletmeleri i¢in bu itibar avantaji, iyilestirilmis yetenek
edinme sonuglarina ve azalan isten ayrilma niyetlerine dontigebilir.

Genel olarak, ige alim ve segmede siirdiiriilebilirlik, turizm kuruluglarinin
kronik isgiicii istikrarsizligini ele alirken sosyal megruiyetlerini ve uzun
vadeli rekabet giiglerini gii¢lendirebilecekleri stratejik bir mekanizmay1
temsil etmektedir. Kisa vadeli personel mantiginin Otesine gegerek ve
stirdiiriilebilirlik ilkelerini ise alim uygulamalarina entegre ederek, turizm
isletmeleri kalici istihdam iligkileri, daha yiiksek hizmet kalitesi ve daha
biiyiik kurumsal dayaniklilik igin zemin hazirlamaktadhr.

2.2. Egitim ve Gelisim Programlar:

Egitim ve geligim, insan kaynaklarinin zaman iginde yenilenmesi ve
stirdiiriilmesi i¢in merkezi bir mekanizma olugturmaktadir. Ehnert (2009),
kuruluglarin yalnizca galigan yeteneklerini titketmekle kalmayip, bunlarin
yenilenmesine ve gelistirilmesine aktif olarak yatirim yapmalar1 gerektigini
vurgulamaktadir. Duygusal emek, hizmet etkilesimi ve kiiltiirel duyarliligin
temel i gereksinimleri oldugu turizmde, hizmet kalitesini ve galigan refahini
korumak i¢in siirekli 6grenme sarttir.

Siirdiiriilebilir egitim programlari, kisa vadeli beceri kazaniminin
oOtesine gecerek uzun vadeli yetkinlik gelistirme, istthdam edilebilirlik ve
uyum yetenegine odaklanmaktadir (Salas vd., 2012). Teknik ve hizmetle
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ilgili becerilere ek olarak, insan kaynaklar1 yOnetimi odakli egitim,
cevresel farkindalik, etik karar verme ve sorumlu turizm uygulamalari
gibi stirdiiriilebilirlikle ilgili igerikleri giderek daha fazla i¢ermektedir. Bu,
Jabbour’un (2011) insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢aligan 6grenimi yoluyla
cevresel siirdiiriilebilirligi orglitsel rutinlere yerlestirmede 6nemli bir rol
oynayabilecegi arglimaniyla ortiigmektedir.

Iyi tasarlanmig gelisim programlari, kisisel gelisime yonelik orgiitsel
baglihig1 gostererek ¢alisanlarin elde tutulmasina da katkida bulunur. Kariyer
olanaklarinin sinirli olmasi yaygin bir memnuniyetsizlik kaynagi olan turizm
sektoriinde, yapilandirilmig gelisim yollar1 ve sirket igi hareketlilik firsatlari
isten ayrilmalari azaltabilir ve uzun vadeli istihdam iligkilerini giiglendirebilir.

2.3. Calisan Baglilig: ve Katilim

Galigan baglilig1 ve katilimy, Siirdiiriilebilir IKY nin sosyal siirdiiriilebilirlik
boyutu igin kritik 6neme sahiptir. Bagllik, ¢alisanlarin biligsel, duygusal ve
davranigsal enerjilerini iglerine ve kuruluglarina ne dlgiide yatirdiklarini ifade
eder (Saks, 2006). Turizmde, hizmet kalitesi dogrudan ¢aliganlarin tutumlari,
motivasyonlar1 ve istege bagh davranslari tarafindan sekillendirildigi igin
(Hassanein ve Ozgit, 2022) yiiksek baglilik seviyeleri 6zellikle 6nemlidir.

Siirdiiriilebilir TK uygulamalar, anlamli i, galisan sesi ve katilimci karar
alma yoluyla baghlig1 tegvik eder. Calisanlar fikirlerini ifade etmeye, fikir
sunmaya ve Orgiitsel siireglere katilmaya tegvik edildiginde, sahiplik ve baglilik
duygusu gelistirme olasiliklart daha yiiksektir (Stahl vd., 2020). Katilimci
uygulamalar ayrica, hiyerargik yapilar ve mevsimlik istthdam modelleriyle
karakterize edilen kuruluslarda giiveni siirdiirmek igin gerekli olan adalet ve
seffafligr da destekler.

Aragtirmalar, bagli ¢ahganlarin daha direngli oldugunu, daha yiiksek
hizmet performans: sergiledigini ve kurulugtan ayrilma olasiliklarinin daha
diigiik oldugunu gostermektedir (Saks, 2006). Siirdiiriilebilirlik agisindan
bakildiginda, ¢aligan bagliligi hem sosyal bir sonug hem de turizm igletmeleri
i¢in stratejik bir kaynak anlamina gelmektedir.

2.4. Uzun Vadeli Performans Yonetimi Yaklagimi

Turizm sektortindeki geleneksel performans yonetim sistemleri genellikle
kisa vadeli giktilara, nicel hedeflere ve anlik hizmet sonuglarina odaklanir.
Bu tiir olgiitler operasyonel kontrolii destekleyebilse de, uzun vadeli galigan
gelisimini, refahini ve siirdiiriilebilir davraniglar1 siklikla ihmal ederler.
Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, performans yonetimine daha genis
ve geligimsel bir yaklagim gerektirir (DeNisi & Smith, 2014).
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Uzun vadeli bir performans perspektifi, siirekli geri bildirim, 6grenme ve
kurumsal stirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumu vurgular. Turizm igletmelerinde
bu, miigteri memnuniyeti, ekip ¢aligmasi, etik davranug, bilgi paylagimi ve
gevresel sorumlulukla ilgili gostergelerin performans degerlendirmelerine
dahil edilmesini igerebilir. Sadece neyin bagarildigini degil, nasil bagarildigim
da degerlendirerek, siirdiiriilebilir performans yonetimi sorumlu ve degerlerle
tutarl davranigi tegvik eder.

Geligim odakli performans sistemleri, odag stirekli kisa vadeli sonuglardan
kademeli iyilesmeye ve yetenek gelistirmeye kaydirarak tiikenmigligi ve asiri ig
baskisini azaltmaya da yardimcr olur. Bu anlamda, siirdiiriilebilir performans
yonetimi hem ¢aligan refahini hem de kurumsal dayaniklilig: destekler.

2.5. Cesitlilik ve Kapsayicilik Politikalar:

Cesitlilik ve kapsayicilik, stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin
temel etik ve sosyal siitunlarindan birini temsil eder. Turizm kuruluglari
genellikle milliyet, cinsiyet, yag ve kiiltiirel ge¢mis agisindan oldukga gesitli
bir 1§ giiciine sahiptir. Bununla birlikte, gesitlilik tek bagina, kapsayict insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve kurumsal kiiltiirlerle desteklenmedikge olumlu
sonuglar garanti etmez (Nishii, 2013).

Siirdiiriilebilir ¢esitlilik ve kapsayicilik politikalari, tiim ¢ahganlar igin
firsatlara esit erigim, adil muamele ve aidiyet duygusu saglamay1 amaglar. Bu,
onyargisiz ige alim ve terfi stireglerini, egit ticret uygulamalarini, kapsayici
liderlik gelisimini ve ayrimcilik ve tacizi ele alma mekanizmalarini igerir.
Nishii (2013), kapsayict ortamlarin, bireylerin dislanma korkusu olmadan
tam olarak katkida bulunmalarina olanak taniyarak ¢aligan baglihigini ve
performansini artirdigini gostermektedir.

Turizm destinasyonlarinda, kapsayici insan kaynaklari uygulamalar
daha genis toplumsal sonuglar da dogurmaktadir. Cinsiyet esitligini tegvik
ederek, marjinallestirilmis gruplar1 destekleyerek ve kiiltiirel gesitlilige saygi
gostererek, turizm igletmeleri topluluk ve destinasyon diizeyinde sosyal
stirdiiriilebilirlige katkida bulunabilir. Dolayisiyla, ¢esitlilik ve kapsayicilik
politikalar, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkisini kurulug sinirlarinin
Otesine tagir.

3. Turizm Sektorii icin Siirdiiriilebilir IKY’nin Avantajlar

Turizm sektoriinde Siirdiiriilebilir TKY uygulamalarinin gesitli stratejik
avantajlart vardur. Tlk olarak, kariyer gelistirme, adil istihdam politikalari ve
refah girisimleri gibi Siirdiiriilebilir IKY uygulamalari, turizm is giiciindeki
en kalict sorunlardan biri olan igten ayrilmay1 azaltmaya yardimcr olabilir
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(Baum, 2015). Tkinci olarak, siirdiiriilebilirlik odakli TK uygulamalarim
benimseyen turizm igletmeleri, igveren markalarin giiclendirerek, yetenekli
ve etik degerlere 6nem veren i arayanlar igin daha gekici hale gelirler (Stahl
vd., 2020). Ugiincii olarak, miigteri memnuniyetinin insan etkilesimine bagh
oldugu bir sektorde tutarli misafir deneyimleri sunabilen, motive olmus,
saghkli ve yetkin bir ig giicli olugturarak hizmet kalitesinin iyilestirilmesine
katkida bulunur. Son olarak, i gilicii dayamkliigimi artirarak ve
siirdiiriilebilirlik ilkelerini IK sistemlerine entegre ederek, turizm igletmeleri,
ozellikle pandemiler, ekonomik durgunluklar ve iklim degisikligiyle
ilgili aksakliklar gibi krizlere maruz kalan sektor géz Oniine alindiginda,
kurumsal uyum yeteneklerini giiclendirir. Ozetle, Siirdiiriilebilir IKY, turizm
sektoriiniin insan kaynaklar1 zorluklarini ele almak igin kapsamli bir yaklagim
sunar. Turizm igletmeleri, TK uygulamalarini ekonomik, sosyal ve gevresel
hedeflerle uyumlu hale getirerek daha istikrarli, yetenekli ve katilimer bir ig
giicli yaratabilir; bu da uzun vadeli kurumsal dayaniklihik ve siirdiirtilebilir
destinasyon gelistirmenin temellerini atabilir.

4. Siirdiiriilebilir IKY’nin Temel Ilkeleri ve Stratejileri

Siirdiiriilebilir TKY literatiirii, onu geleneksel IKY’den ayiran ve daha
genig strdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getiren birkag temel ilke
belirlemektedir. Ehnert (2009), Kramar (2014), Jabbour (2011) ve
Kainzbauer ve Rungruang (2019) tarafindan temel alinan bu ilkeler, uzun
vadeli distinmeyi, insan kaynaklarinin yenilenmesini, adaleti, ekolojik
sorumlulugu ve etik kurumsal yonetisimi vurgulamaktadir. Turizm sektorii
i¢in uygulanabilir stratejilere doniistiiriildiigiinde, bu ilkeler daha direngli,
esitlik¢i ve siirdiiriilebilir iggticii sistemleri olugturmak igin saglam bir ¢ergeve
sunmaktadr.

4.1. Uzun Vadeli Bakig Agist

Siirdiiriilebilir IKY’nin belirleyici bir 6zelligi, uzun vadeli stratejik
yonelimidir. Genellikle kisa vadeli personel verimliligini veya maliyeti en
aza indirmeyi onceliklendiren gelencksel TKY’nin aksine, Siirdiiriilebilir
IKY calisanlarin siirekli istihdam edilebilirligini ve gelisimini vurgular
(Ehnert, 2009). Bu uzun vadeli odaklanma, yiiksek personel devir hizi
ve mevsimselligin kurumsal istikrar1 baltaladig turizm igin kritik 6neme
sahiptir.

Bu ilkeden tiiretilen turizm stratejileri sunlardir:

* Mevsimsel isten ¢ikarmalari azaltmak igin yil boyunca istihdam
modelleri veya ¢ok tesisli personel havuzlar geligtirmek.
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* Calisanlar1 turizmi uzun vadeli bir meslek olarak gormeye tegvik eden
kariyer yollar1 sunmak.

* Temel hizmet rolleri i¢in uzun vadeli halefiyet planlamasi uygulamak.

Uzun vadeli bir bakis agis, iggilicli planlamasinin proaktif ve gelecege
yonelik olmasini saglayarak geleneksel IKY’nin reaktif yapisina dogrudan
karg1 koyar.

4.2. Calisan Refahi ve Is Yasam Kalitesi

Kramar (2014), Siirdiiriilebilir IKY’nin ¢alisanlarin refahini, is-yagam
dengesini ve iy kalitesini iyilestirerek siirdiirtilebilirligin sosyal boyutunu
gelistirmesi gerektigini savunmaktadir. Turizm sektorii genellikle diizensiz
calisma saatleri, duygusal emek, is stresi ve yogun sezon agirt yiikiiyle
karakterize edilir ve bu da refahi 6zellikle 6nemli kilar.

Turizm igletmeleri igin stratejiler sunlardir:

* Esnck galigma saatleri veya yogun donemlerde telafi edici dinlenme gibi
ig-yagam dengesi girisimlerinin uygulanmast.

* Ruh saghgi kaynaklari, stres yonetimi egitimleri ve saglikli yagam
programlar1 saglanmasi.

* Tiikenmisligi 6nlemek igin adil ig yiikii dagitim sistemleri tasarlanmasi.

Bu uygulamalar, TKY’yi maliyet odakli bir modelden, ¢alisanlari refahlari
kurumsal bagartyr destekleyen degerli paydaslar olarak goren bir modele
dontistiiriir.

4.3. Insan Kaynaklarmnin Yeniden Olusturulmast

Ehnert (2009), siirdiiriilebilir isetmelerin zaman iginde insan yeteneklerini
korumasi, yenilemesi ve gelistirmesi gerektigini savunarak “kaynak
yenilenmesi” kavramini ortaya atmistir. Bu, asir1 ig yiikiinden kaginmayz,
caligan sagligini korumayi ve siirekli beceri gelisimini tegvik etmeyi igerir.

Turizmde yenileyici stratejiler sunlari igerir:

* Hem teknik hem de kigilerarasi becerilere odaklanan uzun vadeli egitim
ve gelisim programlarr.
* Calsan yetkinliklerini genisletmek ve monotonlugu azaltmak icin

rotasyon egitiminin uygulanmasi.

* Hizmet kalitesinin iyilestirilmesiyle uyumlu 6grenme odakl kiiltiirler
yaratmak.
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Yenileyici yaklagim, uzun vadeli insan kapasitesi geligimini tegvik ederek
geleneksel TKY’nin sinirlamalarini, zellikle de egitim ve kariyer gelisimine
yapilan yatirim eksikligini dogrudan ele alir.

4.4. Adalet, Kapsayicilik ve Esitlik

Esitlik ve kapsayicilik, etik istthdam ve sosyal adalete dogru daha genis
bir toplumsal degisimi yansitan Siirdiiriilebilir IKY’nin merkezinde yer alir
(Kramar, 2014). Cesitli ig giigleri ve ¢ok kiiltiirlii ortamlarla karakterize
edilen turizm ortamlari, ayrimciliga, cinsiyet esitsizligine ve esitsiz kariyer
erisimi konularina 6zellikle dikkat etmelidir.

Turizm uygulamalari sunlar igerir:

* Adil ise alm uygulamalarinin olusturulmas: (yetkinlik temelli,
onyargisiz tarama).

* Yoneticilik kariyer yollarinda cinsiyet esitliginin tegvik edilmesi.

* Mevsimlik ¢aliganlar igin geffaf Gicret yapilar1 da dahil olmak tizere adil
ticretlendirme sistemlerinin saglanmast.

* Katillma karar alma forumlart araciligiyla caliganlarin  sesinin
duyulmasinin tegvik edilmesi.

Bu uygulamalar, turizm igletmelerinin sosyal ve etik yiikiimliiliiklerini
onaylayarak geleneksel IKY nin iglemsel yapisina aykiridar.
4.5. Paydas ve Toplumsal Odaklilik

Siirdiiriilebilir TKY, insan kaynaklar1 sorumlulugunu sirketin 6tesine
tagtyarak toplum refahini, destinasyon siirdiiriilebilirligini ve daha genis
toplumsal etkileri kapsar (Kainzbauer ve Rungruang, 2019). Turizm
isletmeleri, yerel sakinleri, tedarikgileri, hiikiimetleri ve Kkiiltiirel gevreleri
igeren karmagik ekosistemler iginde faaliyet gosterir.

Bu ilkeyle uyumlu stratejiler sunlardir:
* Topluluk temelli istihdami desteklemek igin yerel ise alim yapmak.

* Dezavantajh gruplar igin yerel egitim ortakliklar1 veya stajlar gibi sosyal
stirdiirtilebilirlik girisimlerine katilmak.

¢ Dezavantajli gruplara yonelik kiiltiirel agidan saygili IK uygulamalar
saglamak.

Bu yonelim, IKY’yi kurumsal 6z cikarlardan paydas degeri yaratmaya
kaydirir.
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4.6. Cevresel Entegrasyon (“Yesil IK Yonetimi®)

Cevresel siirdiiriilebilirlik, giderek artan bir sekilde TKY’nin temel bir
bileseni olarak kabul edilmektedir. Jabbour (2011), IKY’nin cahganlar
arasinda gevre dostu tutum ve davramglart tesvik etmedeki roliini
vurgulayarak, kurulusun ekolojik siirdiiriilebilirligine katkida bulunmaktadir.

Turizm stratejileri sunlart igerir:
* Personel igin ¢evre egitimi (6rnegin, enerji verimliligi, atik azaltma,
biyolojik ¢esitliligin korunmast).

e Ise alim siireglerine cevresel kriterlerin dahil edilmesi (6rnegin,
stirdiiriilebilirlik odakli calisanlarin ige alinmasi).

e DPerformans degerlendirme ve o&diillendirmelerin  gevre dostu
davraniglarla uyumlu hale getirilmesi.

* Ozellikle otellerde, tatil koylerinde ve seyahat sirketlerinde yesil kurum
kiiltiirtiniin tegvik edilmesi.

Yesil IKY, geleneksel TKY nin tarihsel bir sinirlamasini ele alir: turizmin
onemli ekolojik ayak izine ragmen ¢evresel etkilerin goz ardi edilmesi.

4.7. Etik Liderlik ve Yonetisim

Etik liderlik, seffaflik, hesap verebilirlik ve deger odakli yonetime dayanan
temel bir IKY ilkesidir (Stahl vd., 2020). Calisanlarin sikhikla duygusal emek,
kiiltiirel ikilemler ve miisteri baskisiyla kargilastigr turizmde, etik liderlik
giiven ve psikolojik giivenligi saglamak i¢in olmazsa olmazdr.

Temel stratejiler sunlardir:

e Egitim ve sirket i¢i davranig kurallar1 aracihigiyla iletilen ortak etik
standartlar olusturmak.

* Agik iletigimi ve ihbarciliga kargi korumayi tegvik etmek.
e Siirdiiriilebilirlige dayali sorumlu karar alma siireglerini benimsemek.

Etik yonetisim, geleneksel IKY’nin uyumluluk odakli zihniyetine
dogrudan kars: ¢ikarak, onu amag odakli liderlikle degistirir.

Tablo 1 kisa vadeli, maliyet odakli ve reaktit uygulamalarla tanimlanan
geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ile uzun vadeli istthdam edilebilirligi, ig
giici dayanikliliginy, stirekli 6grenmeyi, stratejik is glicii planlamasini, ¢aligan
refahimi ve gevresel siirdiiriilebilirligin TK uygulamalarina entegrasyonunu
merkeze alan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki temel
tarklar1 6zetlemektedir.
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Tablo 1. IK Yinetimi, Geleneksel IK Yonetiminin Smwlamalarmm Ustesinden Nasil

Geliyor?

Gelencksel IK Yonetimi Siirdiiriilebilir IK Yonetimi

Kisa vadeli odaklanma Uzun vadeli istthdam edilebilirlik, 1§ giicii
dayaniklilig:

Maliyet minimizasyonu Caligan refahi ve yetenek gelistirme

Reaktif personel alimi Proaktif i glicii planlamast ve siirdiiriilebilir ige ahm

Minimum egitim Stirekli 6grenme ve insan kaynaklarmin yeniden
olusturulmasi

Mevsimsel personel devri Istikrarlt istihdam modelleri ve gelisimsel elde tutma
stratejileri

Idari IK rolii Stratejik ve siirdiiriilebilirlik  biitiinlesmis 1K
sistemleri

Sinirh gevre bilinci Tiim IK uygulamalarina entegre edilmis Yesil TK
Yonetimi

Geleneksel TK yonetimi gogunlukla kisa vadeli isgiicii ihtiyaglarina ve
maliyet minimizasyonuna odaklanirken, Siirdiiriilebilir IKY uzun vadeli
istthdam edilebilirligi ve isgiicti dayanikliligini merkeze alan bir yaklagim
benimsemektedir (Stankevicitité ve Savanevicieng, 2018; Macke ve Genari,
2019). Bu yoniiyle siirdiiriilebilir TK anlaysi, cahsanlart gegici birer girdi
olarak degil, korunmasi ve gelistirilmesi gereken stratejik kaynaklar olarak
ele almaktadir. Ayrica, reaktif personel alimi1 ve sinirh egitim uygulamalarinin
yerini; proaktif iggiicii planlamasi, stirekli 6grenme ve insan kaynaklarinin
yeniden olusturulmasina yonelik uygulamalarin  (Jaillet, 2021) aldig:
goriilmektedir. Ozellikle turizm sektoriinde yaygin olan mevsimsel personel
devri, stirdiiriilebilir 1K yonetimi kapsaminda daha istikrarli istthdam
modelleri ve gelisim odakli elde tutma stratejileriyle dengelenmeye
caliglmaktadir. Bu doniigiim, hizmet kalitesinin stirekliligini saglarken
orgiitsel bilgi kaybini da azaltmaktadir.

Sonolarak tablo, insan kaynaklari fonksiyonununidaribir rolden gikarilarak
stratejik ve stirdiiriilebilirlik ile biitiinlegmis bir sistem haline gelmesini
vurgulamaktadir. Sinirli gevre bilincine dayali geleneksel yaklagimin aksine,
siirdiiriilebilir TK yonetimi gevresel sorumlulugu tiim IK uygulamalarina
entegre eden Yesil IK Yonetimi anlayisini benimsemektedir. Bu biitiinlesik
yapi, insan kaynaklar1 yonetiminin yalnizca orgiitsel performansa degil, ayni
zamanda sosyal ve ¢evresel siirdiiriilebilirlige de katki sunmasini miimkiin
kilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu kitap boliimii, turizm sektoriinde insan kaynaklar1 yonetiminin
stirdiiriilebilirlik  perspektifiyle yeniden ele alinmasinin nedenlerini ve
olanaklarin1 ortaya koymustur. Analizler, geleneksel insan kaynaklari
yonetimi yaklagimlarinin; kisa vadeli bakig agisi, maliyet odaklhilik ve
reaktif uygulamalar nedeniyle turizmin yapisal sorunlarina kalict ¢oztimler
tretmekte yetersiz kaldigini gostermektedir. Yiiksek personel devri, sinirh
egitim olanaklari, zayif ¢aligan baglihgr ve diisiik i giicti dayaniklihigr bu
yetersizliklerin en belirgin sonuglar1 arasinda yer almaktadir.

Siirdiiriilebilir Tnsan Kaynaklart Yonetimi ise turizm sektoriinde bu
sorunlara biitiinctil ve uzun vadeli bir yanit sunmaktadir. Caliganlar1 yalnizca
operasyonel bir girdi olarak degil, korunmasi ve gelistirilmesi gereken
stratejik bir kaynak olarak ele alan bu yaklasim; istihdam edilebilirlik, ¢aligan
refahi, sosyal sorumluluk ve ¢evresel yonetigsimi insan kaynaklar1 sistemlerinin
merkezine yerlestirmektedir. Boliimde ele alnan siirdiiriilebilir ige alim,
egitim ve geligim, katilimer yonetim, uzun vadeli performans degerlendirme
ve kapsayici insan kaynaklari politikalari, turizm igletmelerinin hem kurumsal
hem de toplumsal siirdiiriilebilirligine katki saglayabilecek temel araglar
olarak 6ne ¢itkmaktadir.

Uygulayicilaragisindan, turizm igletmelerinin insan kaynaklari stratejilerini
strdiirtilebilirlik ilkeleriyle uyumlu hale getirmeleri; 1§ glicii istikrarini
artirmak, nitelikli ¢aliganlar1 elde tutmak ve hizmet kalitesini siirdiiriilebilir
bigimde yiikseltmek agisindan kritik 6nem tagimaktadir. Politika yapicilar ve
sektor paydaslart igin ise egitim, yerel istthdam ve etik ¢aliyma kosullarini
destekleyen diizenlemelerin tegvik edilmesi, siirdiirtilebilir turizm hedeflerine
ulagmada 6nemli bir rol oynayacaktir.

Gelecek  aragtirmalar,  siirdiiriilebilir  insan  kaynaklar1  yonetimi
uygulamalarinin turizm sektoriindeki orgiitsel performans, ¢alisan refahi ve
destinasyon siirdiirtilebilirligi tizerindeki etkilerini ampirik olarak inceleyerek
bu alandaki bilgi birikimini daha da derinlestirebilir.
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