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Uygur Yemek Firmalarinin Isletme Sorunlari ve Coziim Yontemleri Uzerine

MaiMaiTiAili TUERDI . _ .
Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Boliimii Insan kaynaklar1 Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ozet

Uygur tiirkleri zengin bir yemek kiiltiiriine sahiptir. Uzun tarihi siirecte Uygur yemekleri, Uygur Tiirkleri’nin her donemde kiiltiirel gelisimine etki eden
onemli etkenlerden biridir. Cagdas Uygur yemekleri icinde Pilav, Legmen, kebap gibi yemekler baska halklarinda ilgisini ¢ekmis ve onlarinda da sevilen
yemekleri arasinda yer almustir. 2000 yilindan itibaren, Uygur’da Milli firmalar agilmaya basland1. Biiyiik restoranlar, lokantalar agildi. Ama onunla beraber,
KFC, MC Donald gibi bati yemek firmalarinin bu bolgede acilmasi Uygur yemek sektoriinii yeni bir tehlikeyle karst karsiya birakti. Maas, servis, temizlik
acisindan Uygur yemek sektoriinde bir takim sorunlarin olmasi nedeniyle bazi sikintilar yasaniyor. Bu yazida oncelikle Uygur yemek sektoriiniin
giiniimiizdeki durumu, personel egitimi ve Ucret Yonetimindeki sorunlar1 ve bunlari ¢ozmenin yontemleri agiklanacaktir.

Anahtar Kelimeler: Uygur yemek isletmeleri , personel egitimi, Ucret Yonetimi.

The Human Resource Management Problems of Uighur Catering Company and its counter
measures

Abstract

The Uighur cuisine has a long tradition of 'food culture' among all Asian countries. Its ancient tradition of food culture is considered as an invaluable
cultural heritage that is part and parcel of being a member of the Uighur community. Polo, Legmen, and Kebab are just examples of its splendid and diverse
cuisines. In2000, franchising of Uighur food products have started and germinated in different key cities and regions of mainland China and other parts of East
Asia. However, the franchising have also encountered difficulties in terms of administrative and management issues such as staffing, budgeting, organizing,
etc.Consequently, this study focuses by empirically assessing Uighur's franchised food markets, training and development of their staff members, management
matters, and remuneration system. It further addresses all of these issues and suggests solutions to decrease risks and problems it may occur in the future..
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1. Giris Bunun durum bir ¢cok nedene baglidir, en onemli olanlari

Uygur o6zerk bolgesinde gida sektorii yeni gelisen
endiistri olarak , diinyanin en umut verici sanayileri
arasindadir. Ama Bati gida sektoril ile uygur gida sektoril
isletimi arasinda biiyiik bir fark yasaniyor.ABD'den "KFC"
diinyaca iinlii kizarmis tavuk restoran zinciri igletmesidir ,
diinyada 10.000 'den fazla restoram: vardir,1987 yilindan
2007 yiin sonuna kadar Cin'de 200'den fazla sehirde
2.000" den fazla kizarmis tavuk restoran zinciri agildi. 2002
yilinda, "KFC" Urumgi'de ilk magazasim agtt , ancak o
zaman magazanin tek haftalik satiglar1 100 milyon yuan den
gecerek "KFC" nin kiiresel rekorint olusturdu. Bu restoran
Urumgi’'nin ulasimi kolay ve kalabalik bolgesi olan 14.
Urumgi Dostluk Yolu , aligveris merkezlerinin bulundugu
ozellikle yollarin  kesistigi goz alict  bir noktada
bulunmaktadir. Kentucky ‘nin  Sincan Uygur Ozerk
Bolgesi’ne resmi olarak girdigi kisacik dokuz yil siirecinde
12 magazasi acildi. Yaklagik 50 milyon yuan yillik geliri,
Sincan'daki 6zel yemek isletmelerin yillik gelirinden cok
daha fazla olarak zirveye ulasti. Sincan’in gida sektoriiniin
hizli gelisimine ragmen, sadece belli kaliplardan disar1
ctkamamaktadir. Ornegin Sincan Mirac Gida Co Ltd (2
sube), Sincan Ali¢ Gida Co Ltd ( 4 sube ), Urumgi Saybag
ilcesi Dolan Restorani, Tanridag il¢esi ZanZan Mu Gida ve
Icecek Endiistrisi, Sincan Parlak Restorani vb. Bunlarin
basarist yine de bat1 gida endiistrisinden ¢cok daha geridedir.

insan kaynaklarindan personel egitimi ve iicret yonetiminde
bazi sorunlar yagsanmasidir.

1.Uygur o0zel yemek isletmecilii personel
yonetimindeki sorunlar ve karsi tedbirler

egitim

1.1Uygur ozel yemek isletmeciligi, personel egitimi
yonetiminde Kkarsilasan sorunlar

1. 1.1 Personel egitimine verilen 6nem yeterli degil.
Goriiniige baktigimizda Uygur 6zel yemek isletmeleri tek
magaza is modeli olarak faaliyet gostermektedir. Diitkkanin
Is yapma performansi da tek bir calisma diizeyine baghdur.
Ama zincirlesme belirli bolgeyi kontrol etmeye ve fiyati
indirerek genislemeye baghdir. Bu subelesen yemek
sektorlerinin en Onemli genel Ozelligidir. Faaliyet gOsteren
Uygur 6zel yemek isletmeleri subeleri ¢cogaltmaya calisiyor
ancak personelleri gelistirmeyi, onlar1 egitmeyi, ve
subelerinin sabit ve devamli olmasimi g6z ardi ediyorlar.
Uygur Ozel Yemek isletmelerinde, bazilarimin kendi egitim
merkezlerini kurmasi sadece kendi isletmesinde calisan

personelleri egitmek amaciyladir. Biitiin  subelerdeki
personellerin ayni seviyede egitilmesine onem
verilmemektedir. Bu  nedenle insan  kaynaklarinin

yetismemesi ve gelisememesi sorunu ortaya cikar, bu Ozel
yemek sektoriiniin hizli ilerlemesini engeller.
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1.1.2Egitim mekanizmasinin miikemmel olmamasi,
kurumsallasmanin oturtulamamasi, profesyonel insan
kaynaklar1 yonetiminin eksik olmasi.

Bircok 0zel yemek isletmeleri uzman insan kaynaklar

yonetimine ve egitim ajanslarina sahiptir, ancak c¢ogu
geleneksel anlamdaki "personel departmani” yeniden
degiserek  "Insan  Kaynaklari"  olmustur.  Boliimiin
fonksiyonlar1  hala  geleneksel insan  kaynaklariyla

sinirlanmaktadir. Personelleri yerlestirme agisindan, uygun
personel bulunmuyor yada bulunan personel profesyonel
olmuyor. Personelleri yetistirme hizmetinde sadece insan ve
ise dayali olarak eski yonetim metodu siirdiiriilmektedir.
Insan kaynaklarim yetistirmenin asil 6nem verilmesi gereken
hizmet oldugu dikkate alinmamaktadir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin kisisel kalitesinin diisiik olmasi etkili gelisimi
engelliyor. Kurumsallasmanin oturtulamamasi ve
profesyonellerin eksik olmasi nedeniyle, egitim merkezleri
sektordeki tim elamanlarin egitimini karsilayamamaktadir,
ve hizli gelisen Uygur Ozel yemek isletmeciliginin
profesyonellere olan ihtiyacini da tatmin edememektedir. Bu
Ozel isletmeciliginin gereksindigi modern insan kaynaklarina
ve onun kaliplasmasina uyum saglamamaktadir.

1.1.3Bilimsel ve uzun vadeli egitim programlar1 ve
stratejik planlama eksikligi.
Uygur Ozel yemek isletmeciligi Kalkinma stratejilerinde
sektordeki insan kaynaklarinin igletim durumunun kullanilan
stratejileri etkili bir sekilde destekledigi yada desteklemedigi
pek dikkate alinmiyor. Elemanlarin egitimi ve caligmasi
izerinde ciddi bir yararlanma diisiincesi yasanmaktadir, yani
sadece  calisacagi  alanin  egitiminin  gerekmedigi
diistiniilmektedir. Devamli olmayan fakat gerektigi zaman
yapilan egitim programlar1 planli olmadigi i¢in sadece o
zamandaki ihtiyaclan karsiliyor.

1.1.4Egitim etkilerinde dogru degerlendirme eksikligi,
etkili degerlendirme mekanizmasimin olmamasi.
Son yillarda, Bazi Uygur 6zel yemek isletmeleri az yada ¢cok
ta olsa personel egitmeye basladi. Ancak, sadece egitmek
adim1 kazanmak icin egitmek, bir ¢ok isletmeciligin ortak
hastaligt  sekline dontisti. Egitim  ©Oncesi  planinin
yapilmamasi, egitime katilmanin kontrol edilmemesi, egitim
sonrast sonuglarin degerlendirilmemesi. Basindan sonuna
kadar objektif bir ol¢iiniin olmamasi, ayn1 zamanda koklii bir
degerlendirme sisteminin olmamasi.

1.2.Uygur ozel yemek isletmeleri egitim yonetimindeki

Kars1 Tedbir
1.2.1Egitimin 6neminin bilinciyle giiclendirilmesi,
Personel egitiminin miikemmel bir sistem olarak

kurulmasi gerekiyor.
Diger ticari isletmelere esit olarak Uygur o©zel yemek
isletmelerinde de Sirket c¢alisanlar1 bilim, haber, teknoloji ve
diger kaynaklarin tastyicisidir, canliik ve yaraticilik
kaynagidir. Her calisani aktif ve yaratici olmaya seferber
etmek personelin degerini ortaya cikarir .Ozel yemek
isletmelerin personel egitim sistemini kurma ve gelistirmeleri
ileriye doniik olmalidir.

1.2.1.1 Mesleklesen egitim boliimii, tiim o6zel yemek
isletmeleri icin sorumluluk tasiyabilecek Kkisiye yonelik
kurulmasi gerekir.
Her seyden Once, 6zel yemek sektoriiniin yoneticisi olarak,
personellerin ticari karakterindeki degiskenlerin olmadigini,
aksine devamli gelistirilebilecek bir kaynak oldugunu
kabullenmesi lazim.

1.2.1.2 Kendi egitmen gurubunu Olusturmak. Ozel
yemek isletmelerinin en iyi sekilde personel egitimi
sistemini gelistirmesi gerek, aym zamanda iyi bir egitim
ekibi gelistirmesi de gerekmektedir.

Mc Donald'sin 7 hamburger Universitesinde sirketin en
deneyimli egitmenleri ve isletmecileri galisiyor. Ancak 6zel
yemek sektoriiniin egitmenleri daha c¢ok ihtiyaca gore
dagitilmakta veya toplumdaki bazi personeller davet edilerek
yapilmaktadir, deneyim ve mesleki bilgi eksikligi veya
mesleki bilgi ve beceriye sahip, ancak 6zel teorik rehberlik
olmamasi nedeniyle egitim kalitesi garanti edilemez.

1.2.1.3Egitim programi miikemmel ve net olacak sekilde

tasarlanmasi gereKkir.
Egitim programinin planlanmasi egitimin basarili olup
olmamasin1 etkiler. Farkli pozisyonlara  farkli egitim
programlar1 hazirlanmas1  gerekir. Egitim programinin
tasarimi basit ve hedef belli degildir. Egitimin etkisini
artirmak icin ilk olarak egitim programini iyi planlamak
gerek. Program farkli pozisyonda ¢aliganlar i¢in farkli egitim
icerikleri, temel bilgileri, temel teknikleri, temel kaliteyi
kapsamas1 gerekir. Yani detayli ve teknolojik planin
yapilmasi istenir.

1.2.2 Bilimsel ve uzun vadeli egitim programlar1 ve

stratejik planlamanin gelistirilmesi.
Personel egitimi Ozel yemek isletmeleri igin Onemli
stratejilerin bir parcasidir, kisa vadeli bagarin1 yakalamaya
cabalamaktan kacinmak gerek. Uzun vadeli kalkinma ve
biiytime i¢in, sirketlerin eski ve dar goriiglii insan yetistirme
ideolojisinden kaginmast gerekir. McDonald 1961 yilinda
Hamburger Universitesini kurdu, McDonald's'n iist diizey
yonetimi igin 6zel olarak ileri egitim kurslart acti. Sirketin
gelismesi ve Dbiiyiimesiyle beraber, McDonald diinya
kapsaminda Hamburger Universitesi kurdu. Sadece Cin'de
1.000 'den fazla kisi ABD'deki "Hamburger Universitesinde
egitim almistir. Bilimsel, uzun vadeli egitim programlar1 ve
stratejik planlamalar McDonald's'in Cin'deki hatta diinyadaki
altin ¢agini yaratti.

1.2.3Egitim sisteminin  bilimsel degerlendirmesini

olusturarak Egitimin kalitesini ve etkinligini artirmak
gereklidir.
Makul egitim degerlendirme araglari kullanilarak, kademeli
olarak kurumsal egitim degerlendirme sistemi kurulmasi,
egitimin her yoniinden bilimsel degerlendirme yapilmasi,
zamaninda egitim verim sonuclart geri doniisiim yapilmasi,
kurumsal egitimin degismesi, miikemmellesmesi ve
gelismesini saglar.

1.2.4 Tam bir egitim sisteminin kurulmasi
Bagsarili egitimin anahtar1 iist diizey liderler, her bolim
yoneticisi ve insan kaynaklarimin bakigi sistem acisindan,
stratejik agidan kararli egitim ittifaki olusturmasidir, daha
fazla lider destegi, daha fazla yerinde ihtiya¢ analizi, daha
kisisellestirilmis egitim yontemi, bilimsel degerlendirme
sistemi, hizli ve etkili geri bildirim mekanizmasi vs., bir
biitiin olarak isletmenin her seviyeden problemine bakmak,
ayn1 zamanda bazi1 6nemli detaylara dikkat ¢cekebilmek, yani
nokta ve yiizeyin birlestirilmesidir, ancak ve ancak bdyle
oldugunda gercek anlamda egitim verimini gelistirmek,
kurumun rekabet avantajini arttirmak s6z konusudur.
2.Uygur 6zel yemek isletmelerin  Ucret Yonetimindeki
sorunlar1 ve kargi dnlemler
2.1.Uygur 6zel yemek isletmelerin Ucret Yonetiminde
yasanan Sorunlar
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2.1.1 Ucret plaminda Stratejik rehberlik eksikligi

Uygur 6zel yemek isletmeleri iicret planlamasinda, genel
olarak dikkate aldig: iicret adaletliligi, telafi edici, seffaf olma
ilkeleridir, ancak tiim {icret sistemi oturtulamamasi
konusunda stratejik diistinme eksikligi, kurumsal genel
strateji ve insan kaynaklari stratejisi baz alinarak iicret
planlama sistemi olmamasi, iicretin adil ve esit dagitilmasi
ama¢ olmus, nasil bir iicret sisteminin kurumun stratejik
hedeflerine ulagsmasina daha ¢ok yararli olacag:i dikkate
alinmamustir.

2.1.2 Ucret programm ve isletmesinde adalet ve acikhgm
eksikligi

Ozel isletmelerin yoneticileri iicret yonetiminde adil bir
diizeyde olunmasina dikkat etmigler, ayn1 diizey personel
maaglarinda yatay esitlik, farkli diizeyde ise dikey esitlik gibi.
Ne yazik ki, yoneticiler sadece iicret sonucunda esitlik
olmasina dikkat cekmis, ama {icret tanimi programinda
adilligi goz ard1 etmisler.

2.1.3Kapsamsal bir iicret sisteminin kurulmamasi

Su anda, pek c¢ok oOzel kurulus “iicret" genel anlayis
yonetiminde "dig ticret’e" onem vererek '"i¢ ticret ihmal
edilmektedir. Isletmedeki personel memnuniyeti diisiik,
hareketlilik bityiik, is¢i-igveren iligkileri gergin.

2.1.4 Personel maaslar: tamitim kanah

Insanlar genellikle is yerindeki personellerin derecelerinin
yiiksek olup olmadigina bakarak onlarin ne kadar katkida
bulundugunu yargilarlar. Bu yiizden sektordeki cesitli
kurumsal yonetim pozisyonlar1 orada c¢alisan elemanlarin
kariyer hedefine doniigmiistiir. Patron “diktatorligi”, kurum
icindeki kaliteli personelin ¢alisma ve gelismesini engeller,
ve gelisme potansiyeli olan personelleri yanlig yonlendirir ve
biitiin enerjisini sadece daha yiiksek makamlara ulagmaya
odaklamis olur, dolaysiyla yiiksek seviyeli personellerin
hayatta kalma ve gelisme alanin1 daraltir. Bunlardan maagin
derecelendirilmesi  personellerin ~ kendilerini  gelistirme
ihtiyacini tatmin edemiyor.

2.1.5 Maas ol¢iim yontemleri kullanimdan kalkiyor

Ozel isletmelerde  genellikle dogrudan  performans
degerlendirme ile ilgili 6l¢gme eksikligi vardir, baz1 sirketler
bu calismaya basladi, ama is analizi iizerinde herhangi bir
bilimsel ve titiz calisma yoktur, degerlendirme gostergeleri
"niteliksel" cok, "niceliksel" az. Bu nedenle, sirket maas
hesab1 yaptiginda sadece eski yontemleri uyguladigindan
dolay1, kullanabilecek Ozel veri ve referanslar eksik kaliyor.
2.2Uygur ozel yemek isletmelerin 6deme yonetimindeki
tedbirleri

2.2.1Dinamik stratejik yonetim ilkelerini kabul etmek.
Bu ilke tiim ¢alisanlar i¢in genel is gelistirme stratejisi odakli
tesvik tazminat Odemekle birlikte, kurumun gelisme
stratejisini basarmak i¢in, onemli ve farkli ticret politikasi
cikarmustir.

prensibinin U¢ yonde uygulanmasi. Ucret planlama stratejisi
kilavuzu ilkesinin uygulama siireci

2.2.2Aile yonetiminin giderek zayiflamasi

Baslangic asamasinda, o©zel isletme sahipleri kurumsal
miilkiyet yiiksek konsantrasyonu, tiim olas1 firsatlar
kacirmamak i¢in kendi insan kaynaklari yetkisini kullanarak,
akrabalik baglariyla oybirligiyle ic dayanisma ve uyum
olusturulmasi,  girisimciyi basariya gotiiriir. Basardiktan
sonra, kapali aile i modeli etkisini kiigiilterek, yatirnm
cesitlendirme, teknoloji gelistirme, sosyallestirme ve yonetim
uzmanlastirma,  pazar gelistirme ve yenilik¢ci yOnetimi

etkinlestirerek, isletmenin stratejisine gore  zamaninda
isletmelerin gelistirilmesi makul ayarlamalar, aile sirketini
piyasa ekonomisinde gelismeye ve basariya gotiiriir.
2.2.3Cekirdek iicret yonetimi gibi insan sermayesi
kurulmasi

Goreceli insan kaynaklarinin, insan sermayesi tarihinde genis
bir anlami vardir.

Ozel sirketler iicret yonetimi insan kaynaklart odunun
cekirdek nesne ile etkili bir tesvik mekanizmasinin
kurulmasina dayali olmalidir, insan sermayesi ahsap, icinde
ticret tesvik cesitli araclarin kullanimi saglamak icin, insan
sahip oldugu ahsap koruma ve takdir elde edilmesi amaciyla,
yapilandirma ve koordineli kullanim1 entegre ekibi ¢ikt1 ve is
verimliligi hedefleri en iist diizeye ¢ikarmak. Insan
kaynaklarinin ahsap korumak ve korumak icin, insan
kaynaklar1 insan ait ahsap varliklar1 ic¢ine ahgap sahipleri
olmalidir sikisip sirketin yonetim ve kar dagitiminda esit
igtirak ilkesine uygun olarak, hisse doniistiiriiliir hisselerine
sahip.Bu Bu baglantiy1 iicret yonetimi, kurumsal insan
kaynaklar1 ahsap operasyonlarin yogun bir ifadesi "insan
sermayesi ahgap segenegi" kavramu ile 6zel bir kurulustur.
2.2.4performans yonetimi camurlu kurulmasi yonetim
sistemi 6demek

Ozel isletmelerin calisanlar1 icin performans yonetimi
degerlendirme ve calisanlar1 siniflarda 6deme, ikramiye
dagilimi, fayda planlari, egitim planlar1 ve tasarima uygun
kariyer gelistirme kariyer planlama sonuglarina baglayan,
performans yonetimi ve tazminat yonetimi birlesme noktasi
olusturmalidir calisanlarin ve sgirketin ortak kalkinma elde
etmek icin kanal.

2.2.50deme tasarim ve calismanin kanuni, adil ve seffaf
olmasim saglamak icin

Odeme sisteminin adaleti dogrudan tesvik primi sistemi,
kurumsal performans hedefleri iizerinde dogrudan etkisi ile
ilgilidir. Tazminat tasarim prosediirleri ve c¢alisma
prosediirleri adil ya da dogrudan, Maas Sistemi calisanlarin
adil ve duygularin igerigini etkileyen davranisi motive etmek
ve kurumsal performansi iyi huylu bir transfer siireci
olusturmak icin yetenegidir olmaz. Sonu¢ adil ve olgiil,
sonu¢ calisgan memnuniyeti tarihinin biiyiik etkisi adil
duygusu, ama usul adalet tarihinin kolayca calisanlar etkiler
‘orgiitsel  baglilik, giiven ve giincel anlami patron.
Calisanlarn, iicret, terfi ve diger kisisel ¢ikis memnun olmasa
bile, program artirarak adalet duygusu da olumlu bir tutum ile
patron ve kuruluslarda goriinebilir.Dolaysiyla, 6zel isletmeler
sistem mimarisi 0deme, adalet ilkesinin temel diigiincedir
tazminat tasarim ve uygulama olarak kabul edilmelidir.
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