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Oz

Arastirmada, konaklama isletmelerinde calisan kisilerin yetenek yoOnetimi uygulamalarina iligkin
algilarinin, kariyer planlamasi iizerindeki etkisinin incelenmesi hedeflenmistir. Bu hedefe ulagmak igin
Konya'da bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin ¢alisanlar1 dahil edilmistir. Caligmada, amaca
gore Ornekleme yontemi kullanilmig olup, drneklem 140 ¢alisandan olugmaktadir. Elde edilen veriler
SPSS 21,0 programu ile analiz edilmistir. Calismanin sonucunda; kuruma giiven yetenek ydnetimi
uygulamasinin kariyer planlamasinin orgiitsel kariyer planlamasi boyutu {izerinde anlamli etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Yetenek yOnetimi uygulamalarmin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunun
kariyer planlamasinin orgiitsel kariyer planlamasi boyutu iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu
belirlenirken, yetkinlik yetenek yonetimi uygulamasinin ise bireysel kariyer planlamasi boyutu iizerinde
anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ig tatmini yetenek yonetimi uygulamasinin kariyer
planlamasinin orgiitsel kariyer planlamasi boyutu iizerinde anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Sonuglar dikkate alindiginda, konaklama isletmesi calisanlarinin yetenek yonetimi uygulamalarinin
kariyer planlamasi lizerinde kismi etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, kariyer planlamasi, konaklama isletmeleri.

Abstract

In the research, it is aimed to examine the effect of the perceptions of the people working in the
accommodation businesses regarding the talent management practices on career planning. In order to
achieve this goal, employees of 4 and 5 star accommodation establishments in Konya are included.
Purpose sampling method was used in the study and the sample consisted of 140 employees. The obtained
data were analyzed with the SPSS 21,0 program. As a result of the study; It has been determined that the
application of trust in the institution talent management has a significant effect on the organizational career
planning dimension of career planning. It has been determined that the organizational support and
operational compliance dimension of talent management applications have a significant effect on the
organizational career planning dimension of career planning, while the application of competence talent
management has a significant effect on individual career planning dimension. In addition, it has been
determined that the job satisfaction talent management application has a significant effect on the career
planning of the organizational career planning dimension. Considering the results, it has been concluded
that the talent management practices of the accommodation business employees have a partial effect on
career planning.

Keywords: Talent management, career planning, accommodation businesses.
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Extended Abstract

Introduction:

With the developing technology, new markets, the rapid change of business priorities and customer
expectations, organizations aim to recruit capable employees who can quickly respond to customer needs. The
key point for organizations to achieve this aim is, to satisfy the emotional and mental abilities of its employees.
For this reason, all planned activities that motivate human, focus on vision and mission and lead to success are
important for organizations and it requires the allocation of necessary labor, time and resource to career and
career planning. Businesses resort to various career development methods in order to develop employees,
acquire talented human resources through gaining new knowledge, attitudes and behaviors, and compete with
other businesses (Brown, 2002a: 9; Karadal et al., 2008: 398; Kili¢ and Oztiirk, 2010: 982). At this point, the
purpose is; to reveal the effect between talent management and career planning and to contribute to the relevant
literature.

Research Method:

In the research, the data were collected via a questionnaire developed from the literature. In addition to
demographic questions, two scales were used. Tymon JR et al. (2010) and Wieselsberger (2004) by benefiting
from the work done, prepared by Altinéz and Cp (2010) and analyzed for reliability and validity, Cayan
(2011) obtained as a result of the literature review “Talent Management Scale” was used. Talent management
scale consists of five dimensions: trust in the institution, self-efficacy perception, institution support and
operational compliance, job satisfaction and competency. Aydin (2010) by developed "Career Planning Scale"
was used. The career planning scale consists of two dimensions: individual career planning and organizational
career planning. The collected data were analyzed with SPSS 21,0 statistical analysis program.

Findings:

The explorative factor analysis has been applied to test the structure validity of the scales. As a result of the
analysis, the results parallel with the literature have been obtained. Correlation and multiple regression analysis
were used to verify the research hypothesis. As a result of the research; individual career planning of employees
in upper and middle-level positions with trust applications in the institution (r = ,357; p <0,01) and it is seen
that there are significant positive relationships between organizational career planning (r =,601; p <0,01). For
all that, individual career planning with self-efficacy perception (r =,401; p <0,01) and it was determined that
there are significant positive relationships between organizational career planning (r = ,459; p <0,01).
Individual career planning with institution support and operational compliance (r = ,326; p <0,01) and it is
seen that there are significant positive relationships between organizational career planning (r =,640; p <0,01).
In addition, individual career planning (r=,278; p <0,01) and organizational career planning (r=,362; p <0,01)
it was determined that there are significant positive relationships between and job satisfaction. On the other
hand, individual career planning with competency applications of upper and middle-level employees (r =,394;
p <0,01) and it was determined that there are significant positive relationships between organizational career
planning (r =,355; p <0,01). As a result of the multiple regression analysis; trust in the institution, institution
support and operational compliance and job satisfaction were found to explain career planning by 44,4%.

Discussion and Conclusion:

As a result, this study aims to reveal the effect of talent management on career planning. In the results of
multiple regression analysis made to measure this interaction; significant results were obtained among the of
talent management sub-dimensions and the of career planning sub-dimensions. Trust in the institution,
institution support, operational compliance and job satisfaction were found to explain career planning by
44,4%. In addition, the effects of talent management sub-dimensions on career planning sub-dimensions were
also analyzed. Among the talent management dimensions, only competency affects individual career planning
and the rate of explaining the variable is 28,7% and among the talent management dimensions, it was
determined that trust in the institution, institution support and operational compliance and job satisfaction had
an effect on organizational career planning and the rate of explaining the variable was 48,2%. As a result of
the analysis, it was found that talent management significantly affected career planning. This finding is in
parallel with some studies (Waheed and Zaim, 2015; Yilmaz, 2015; Tuna, 2018; Aktas, 2018) in the literature.
It can be said that the aforementioned findings are generally in line with national and international studies.
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1. Giris

Doniistimiin hizla yaganmakta oldugu ¢agimizda isletmelerin; yeni ve yaratici ¢oziimlerle kendisini
basariya tasiyacak ve kiiresel ortamda iistiinliik saglayarak miisterileri ile arasina fark katacak en
onemli nokta yetenekli g¢alisanlarini elinde tutabilmesinin yani sira, onlardan is amaglarini
gerceklestirebilme noktasinda verimli bir sekilde faydalanmaktir. Calisanlar1 birer kaynak olarak
kullanma anlayiginin temeli, yeteneklerin etkin kullanimi varsayimina dayanmaktadir. Yetenek
yonetimi, isletmelerin uyum saglamasi gereken yeni anlayislardan birisidir. Hem sahip olduklari
yetenekli ¢alisanlarin farkinda olmalari hem onlardan is amaglarina ulagsma noktasinda faydalanan
hem de kariyer planlama, egitim ve gelistirme gibi faydalarla yetenekli ¢alisanlar1 blinyesine ¢eken
isletmeler; hizli ve kaliteli mal ve hizmet iiretebilecek ve kar noktasinda daha fazlasini
basarabileceklerdir (Kozak, 2001: 17).

Gelismekte olan teknoloji, girilen yeni pazarlar, is 6nceliklerindeki hizli degisim ve miisteri
beklentileri ile birlikte isletmeler, miisteri ihtiyaglarina hizli cevap verebilme yetenegine sahip
calisanlar1 ise almay1 hedeflemektedirler. Orgiitlerin bu amac1 gergeklestirebilmesi icin kilit nokta,
calisanlarinin duygusal ve zihinsel yeteneklerini tatmin etmektir. Bu nedenle insanlara motivasyon
saglayan, vizyon ve misyona odaklanan, basar1 elde etmeyi saglayan planl tiim faaliyetlerin orgiitler
icin 6nemli olmasinin yani sira, kariyer ve kariyer planlamasi i¢in gerekli is gilicli, zaman ve
kaynaklarin varhgini gerektirir. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin konu isletmeler tarafindan en uygun
bigimde yeniden degerlendirilmelidir. Ayrica, bilgi birikimine sahip ve bunu etkin bir sekilde
degerlendirebilen yetenekli ¢alisanlar i¢in mesleki imkanlar artmaktadir. Bu yetenekli ¢alisanlari
mesleklerinde tutmanin bir yolu da isletmedeki kariyer ve kariyer planlama sistemlerine yapilan
vurgudan gegmektedir (Baruch ve Budhwar, 2006: 85).

Isletmeler tarafindan insan kaynaklar1 departmanlarinin temel basar1 faktorleri arasinda yerini
alan yetenek yonetimi, yetenekli ¢aliganlar1 islerine kazandirma noktasinda yoneticiler arasindaki
rekabeti giderek arttirmaktadir. Isletmelerin basarilarmi siirdiiriilebilir kilmalar1 i¢in yetenekli
calisanlar1 ise almakla birlikte, onlarin kariyer planlamalarina basarili bir sekilde rehberlik etmeleri
gerekmektedir. Isletmeler, isgorenlerin gelistirilmesi, yeni bilgi, tutum ve davranislar kazanmasi
vasitasiyla yetenekli insan kaynagina sahip olabilmesi ve diger isletmeler ile rekabet edebilmesi i¢in
cesitli kariyer gelistirme yontemlerine bagvurmaktadirlar (Brown, 2002a: 9; Karadal vd., 2008: 398;
Kilig ve Oztiirk, 2010: 982). Yetenekli ¢alisanlar1 elinde tutmak, isletmenin hedef ve amaclarini
gerceklestirebilecek calisanlart kaybetmeme noktasinda gosterdikleri cabalardir. Bu nedenle
yetenekli ¢alisanlarin beceri, bilgi ve potansiyelleri isletmeler igin stratejik bir kaynaktir. Ayni
zamanda bu kaynak, isletmenin performansini ileriye tasiyacak Onemli bir gii¢ olarak da
goriilmektedir. Yetenek yonetimi kavraminin ulusal ve uluslararasi literatiirde birgok degisken
(Mathieson ve Wall, 1982; Watson, 2008; Deery, 2008; Sharma ve Bhatnagar, 2009; Grobler ve
Diedericks, 2009; Mandhanya ve Shah, 2010; Claussen vd., 2014; Sahin, 2015; Demirel ve Savas,
2017; Akyiiz ve Oriicii, 2018; Kose, 2018; Tatli ve Ustiin, 2018) ile iliskilerinin incelendigi
gOriilmiistiir.

Yetenek yonetimi ve kariyer planlamasi ile ilgili farkli ¢aligmalar alanyazinda yer alirken
ikisinin iligkisini inceleyen ¢alisma sayisi azdir. Bu noktada amag; hem yetenek yonetimi ile kariyer
planlamasi arasindaki etkiyi ortaya ¢ikarmak hem de ilgili yazina katkida bulunmaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Yonetim alaninda yeteneklerin, isletmeleri kiiresel diinyadaki rakiplerine gore daha farkli bir sekilde
konumladigini ilk kez Selznick (1984: 42) gbstermistir. Yetenekler, 6zellikleri itibariyle isletmeleri
rakiplerinin 6niine gegirerek isletmeyi farkli kilma ve diger isletmelerinden ayirma 6zelligine sahiptir
(Altuntug, 2009: 449). Kavramsal acidan yetenek, sistematik olarak gelistirilmis bilgi, beceri ve
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yetenekler ile elde edilen olaganiistii ustalik diizeyi ve bir departmanda siirekli insan davranisi
gosteren temel yeteneklerin becerilere doniistiiriilmesi sonucu var olan yiiksek potansiyelli
yeteneklerdir (Gagne, 2004: 121). Orgiitsel alandaysa, calisanlarmn orgiitsel performans noktasinda
yaptiklar1 katkilarla uzun siire yiiksek potansiyel gosterilmesini saglayarak fark yaratabilme
yetenegidir (Abraham, 2011: 608). Yetenek, dogustan var olan kisisel 6zelliklerin tamamidir ve buna
bagl olarak yiiksek performansl ve yiiksek potansiyele sahip kisilerde yetenegin varligindan s6z
edilebilir (Ewerlin, 2013: 281). Yasam kalitesi arastirmacilar1 Ventegodt ve arkadaslarinin (2003:
1286) yetenegi; gelistirmis olduklart Varolugsal Tutarllik Kurami’na gore, kisilerin hayatini
kapsamli bir sekilde yasamalarina imkan sunan 6énemli varolugsal unsurlar arasindadir.

Literatiirde bircok yetenek siniflandirmasi bulunmaktadir. Yetenegin; entelektiiel, zihinsel,
sosyo-duygusal, bedensel, psikomotor-duyusalmotor, 6zel ve akademik olarak siniflandirildigi
goriilmektedir (Gagne, 2004: 121; Yesilyaprak, 2007: 276; Kutlu ve Kaya, 2009: 216). Baymur
(2004: 227) herkesin kendini uygun hissettigi bir yerde desteklenmesiyle birlikte yeteneklerini daha
kolay gdosterebilecegini ve zaman gectikge genisletebilecegini belirtmektedir. Kisiler her ne kadar
ayni deneyim ve bilgiye sahip olsa da birinin iistiin performansi yetenekleriyle agiklanabilir (Yalgin,
2013:9).

Kermally (2004: 6) yetenekli ¢alisanlarin; degerler, davranislar ve orgiit kiiltiiriiyle uyumlu
davranmalari, diger kisilere ilham verme yeteneklerinin, bilgiyi edinme, paylasma ve biitiinlestirme
istekleri agisindan ayirt edici 6zelliklere sahip olduklarini belirtmektedir. Yetenekli kisilerdeki var
olan en 6nemli 6zellik ise ¢abuk ve hizli 6grenmenin yani sira, 6grendiklerini etkili kullanma, yeni
bilgileri uzmanlik diizeyine ulastirarak etkin bir bicimde uygulama ve iyi olma kapasitelerine sahip
olmalaridir (Davis, 2007: 36).

Yetenekli caliganlar {izerine yapilan arastirmalar dogrultusunda isletmelerin yetenekli
calisanlarda aradig1 6zellikler; inisiyatif kullanmak, girisimci olmak, yenilik¢i ve yaratic1 olmak,
kisileraras1 etkililigi saglamak, 6grenmeye istekli, takim caligmasina odakli olmak, isine deger
katmak, vizyoner kisilige ve gelecegi dngorebilme yetenegine sahip olmak, gelecekte dgrendiklerini
bagkalarina aktarmak, etkili iletisim becerilerine sahip olmak ve liderlik nitelikleri gosterebilme
seklinde siralanmaktadir (Fulmer ve Conger, 2004: 176; Altindz, 2009: 11). Yetenekli ¢alisanlar
isletme i¢inden secilebilecegi gibi isletme disindan veya iilke disindan da segilebilir (McCool, 2008:
15).

Yetenek yonetimi kavraminin ortaya ¢ikisi ile ilgili literatiire dayanarak, bu kavramin ilk kez
1990'larin sonlarinda Amerika Birlesik Devletleri'nde kullanildig1 gériilmiistiir. Ingilizce'de talent
management olarak ifade edilen yetenek yonetimi kavrami; 1997 yilinda McKinsey'in arastirmasi
sonucu ortaya atilan yetenek kitlig1 ve yetenek savaslari kavramlari olarak yonetim ve organizasyon
ve insan kaynaklari literatiiriine girmistir. 21. ylizyilda gelisen diinyada demografik yapiya sahip olan
yeni nesil isgiicli, ¢alisan isgiiclinliin yaglanmasi, Bati Avrupa'da gen¢ isgiicliniin azalmasi gibi
olumsuz durumlar yetenek yonetiminin varliginin 6nemini ortaya koymustur (Axelroad vd., 2001: 1).
Yetenek yonetimi, calisan giicli yonetiminde iiclincli agsama olarak kabul edilmektedir. Tarihsel
stirece bakildiginda, ¢alisanlarin yonetiminde dnce personel yonetimi (PY), ardindan insan kaynaklari
yonetimi (IKY), 1990'arda ise iigiincii ve her seyi kapsayan yetenek yonetimi asamasina gegilmistir
(Sinclair, 2004: 28).

Yetenek yonetimi, orgiit icerisinde yeni gelisen bir kavram olmakla birlikte, tanimlamalarina
iliskin literatiir incelendiginde, kavramin biitiinlesik ve kapsamli bir silireci kapsamasi nedeniyle
tanimlarin birbirlerinden farkli oldugu goriilmektedir (Altinéz ve Cop, 2010: 130). Rothwell (2005:
78) yetenek yoOnetimini, kilit pozisyonlarda liderlik yapmak ve bireysel gelisimin saglanabilmesi
noktasinda olusturulan sistematik bir siire¢ olarak tanimlarken; McCauley ve Wakefield, (2006: 7)
ise ise alim, egitim, gelistirme, basar1 ve isgiiciiniin planlamasi, yeteneklerin gozden gecirilmesi vb.
stirecleri olan igletmenin tiim pozisyonlarinda yonetimle igbirligi ve iletisim saglayan bir yaklagim
olarak tanimlamaktadir. Yetenek yonetimi, onemli durum ve kosullarda isletmeye liderlik edebilmek
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ve insan kaynaklar1 araciligiyla kisisel yeteneklerin gelisimini tesvik etmek ve yeteneklerin arz ve
talep dengesini saglamak i¢in karar verme siirecini kapsar (Cunningham, 2007: 4-6). Ayrica yetenek
yonetimi liderlik fonksiyonunun gelistirilmesi, yeteneklerin bir araya getirilmesi, yeteneklerin
degerlendirilmesi vb. firsatlar sunmaktadir (Sims, 2009: 9).

Yetenek yoOnetimi, is planlamasiyla insan kaynaklari yonetimine biitlinciil ve stratejik bir
anlayis saglamakta ve organizasyonel etkinligin yeni rotasini kapsamakla birlikte (Ashton ve Morton,
2005: 28), yetenekleri yonetmenin belirli bir sorumluluk diizeyi veya alaniyla sinirli olmadigi, isle
alakali tiim islev ve seviyeleri kapsadigi, tesadiifi bir fayda olmadigi, aksine bilingli bir ¢aligma
oldugu ve stratejik konular1 da kapsadig1 bilinmektedir (Davis, 2007: 2-3).

Yetenek yoOnetiminin isletmelerde basarili bir bi¢imde uygulanabilmesi adina ilk olarak
isletmenin tiim kademelerinde ¢alisanlarin tamaminin desteklemesi gereklidir (Celik ve Zaim, 2011:
36). Buna ek olarak, yetenekli ¢alisanlar isletmeye c¢ekebilme noktasinda isletmenin rakiplerine
oranla fark yaratacak faaliyetlere yer vermeleri de gereklidir (Alayoglu, 2010: 81). Yetenek yonetimi
uygulamalari ile basariya ulasmak isteyen yOnetimin, isgdrenlerine Orgiitte kalmalar1 igin iyi bir
neden gosterebilmeleri ve isgorenlerin becerilerini gelistirebilmelerine imkan sunacak stratejik
ortamlar1 belirleyebilmeleri ve ardindan amaglanan hedeflere ulagmalarinin saglanmasi gereklidir
(Mucha, 2004: 97).

Etkin ve basarili bir yetenek yonetimi, orgiitlerde fark yaratan yeteneklerin korunabilmesini
saglamas1 (Hughes ve Rog, 2008: 746) ve calisanlarla ilgili olmasindan dolayr 6nemli bir
konumdadir. Yetenek yOnetiminin en temel mantigi, iglerin insanlar araciligiyla yiiriitiilmesi
noktasinda, teknoloji, sermaye ve siirecin 0neminin bilinmesi gerektigidir. Buna ragmen karari
verecek kisinin insan oldugu ve bir isletmenin ne kadar iyi ¢alisana sahipse, o kadar iyi ve kaliteli
olunabileceginin de unutulmamasi 6nemlidir. Bu agidan isletmelerin bu iyi calisanlar1 kendine
cekmesi, gelistirmesi ve en etkin sekilde kullanmasi 6nemlidir (Uren ve Samuel, 2007: 32).

Yetenek yonetim sisteminin igletme iginde siirdiirtilebilir bir bagar1 elde etmesi yalnizca bir
birime veya departmana devredilmemelidir. Ayrica isletmenin tiim kisilerinin siirekli dikkatini
gerektirdiginden, yetenek yoOnetim sisteminin etkin bir bigimde yiiriitiilebilmesi noktasinda iist
yonetime, orta diizey yOneticilere ve insan kaynaklar1 departmaninin sorumluluguna verilmesi
gerekmektedir (Cayan, 2011: 84). Yetenek yonetimi uygulamalari, isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin gerekli yeteneklerin nasil isletmeye cekilecegi, tutulacagi ve gelistirilecegi
konularin1 kapsamaktadir. Yetenek yoOnetimi uygulamalari ayrica, liderlik ve kritik yonetim
pozisyonlarint kapsamak i¢in isletme icerisindeki yetenekli calisanlarin gelistirilerek terfi
ettirilmesini saglamaktadir (Sinclair, 2004: 25). Ayrica yetenek yonetimi uygulayan isletmelerde,
yetenekli calisanlarin tespit edilmesi noktasinda potansiyel degerlendirmelere dair ¢aligmalar da
yapilmaktadir (Berger ve Berger, 2004: 24).

Yetenek yonetimi; calisanin neyi bilmesi ve yapmasi gerektigini, performans yonetimini,
isletmede yeteneklerin hangi boliimlere yerlestirilecegini ve ¢alisanlarin isletmenin amaclarina
yaptig1 katkinin Olglilmesidir. Yetenek yoOnetimi uygulamalari, ¢alisanlarin yetkinliklerini,
yiriittiikkleri islerden aldiklar1 tatminin derecesini, 6z-yeterlilik algilarini, c¢alistiklar1 isletmeye
duyduklar giiven derecesini, destek gordiiklerini ve isletmeyle olan uyumlarini sekillendirmektedir.
Yetenek yonetimi boyutlariysa, ¢alisanlarin hem kendisini hem de isletmesini degerlendirmesi ile
olugmaktadir. Bu agidan ¢aligmada yetenek yonetiminin boyutlari; “kuruma giiven, kurum destegi ve
operasyonel uyum, 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve yetkinlik” olarak belirtilmektedir. Isgdrenlerin
kuruma giiven algilar1 daha c¢ok tepe yonetimce yiiriitiilmesi gerekli olan faaliyet ve davranislar
icermektedir. Bu durumda iggoreni giiglendirme ¢alismalari 6nem kazanmaktadir. Gii¢lendirildiginin
bilincinde olan isgdrenlerin isletmeye olan giiven ve baglilik diizeyleri siirekli hale gelmektedir (C6l,
2008: 36). Dogru bilgi, yetkinlik, beceri ve yiiksek performansi olan calisanlarin isletmede kalma
stirelerinin uzamasi ve c¢aligsanlart motive etme noktasinda, kurumsal destek ve operasyonel uyum
algis1 yetenek yOnetiminin bagarisinda 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Donertas, 2008: 48).
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Oz-yeterlilik, kisilerin kendisine gercek¢i ve zor hedefler belirlemelerini ve bu hedeflere daha ¢ok
baglanmalarin1 saglama noktasinda, onlarin kigisel performanslarinin da olumlu yonde
etkilenmelerine olanak saglamaktadir (Basim vd., 2011: 122). Yazicioglu (2010)’na gore is tatmini,
iyl diizenlenmis is gevresi ile birlikte, is ile ilgili temel gorev tanimlarindan, is yaparken hissedilen
hislerden ve bununla iliskili olarak olusan davranislardan etkilenmektedir (Yazicioglu, 2010: 244).
Yetenek, bireyin bedensel ve zihinsel kapasitesini belirtmekte, yetkinlikse bu kapasitenin yiiksek
performansa ulasma noktasinda yetkinligin unsurlar1 arasinda yer alan bilgi, beceri, davranislar,
yetenekler ve kisilik 6zelliklerinin nasil kullanildiginin yanit1 olarak goriilmektedir (Ttimen, 2014:
35).

Yetenek yonetimi sadece isletmenin genel rekabet giiciine katkida bulunmakla kalmaz, aym
zamanda bilgi tabanin1 kurarak ve yoneterek siirdiirtilebilirligini de saglar (Huang ve Tansley, 2012:
3674). Buna ek olarak, yetenek yonetimi isgiiclinde olusabilecek her tiirlii riski yonetmekte ve buna
yardimei1 olan ¢alisanlar1 gelistirmeyi saglamakta, calisanlar ve stratejiler arasinda bir baglanti gérevi
goriip isletmenin calisanlarina yonelik yapabilecegi en biiyiik yatirimlardan birisi olmaktadir
(Majeed, 2013: 50).

2.2. Kariyer Planlamasi

Kariyer, Fransizca carrierre ve Ingilizce career kelimelerinden Tiirkge’ye ¢evrilmis bir kavramdir.
Asilmasi gereken mesleki pozisyon, diplomatik kariyer, meslek ve yasamda secilen bir yon gibi
anlamlarda kullanilmakta ve gilinlimiize kadar ulagsmaktadir. Ayrica kariyer, bireysel ve oOrgiitsel
amaglarla iliskili ve kisinin yasaminda kontrol altinda tutabilecegi ¢alisma tecriibesi olarak da ifade
edilmektedir (Akcay, 2002: 3; Bingol, 2016: 45; Bayraktaroglu, 2015: 137). Kavramin ge¢misi
1930’1u yillara dayansa da ¢alisma hayatina tam anlamiyla girmesi 1970’11 yillar1 bulmustur. 1980’11
yillardan sonra ise, insan kaynaklar1 uygulamalarinda farkli bir bakis acisiyla calisan grubuna
yayilmis (Ergin, 2002: 30), cevresel faktorler ile birlikte degisen isletme yapilarinda en 6nemli
girdinin insan oldugu anlasilmis ve bunun sonucunda kariyer, calisani giidiileme unsuru olarak
kullanilmaya baglanmistir (Soysal, 2006: 3).

Alanyazina bakildiginda, kariyer kavraminin farkli anlamlarda kullanildig1 ve kavrama gesitli
anlamlar yiiklendigi goriilmektedir (Ozarslan, 2015: 5). Calismada bu tanimlardan bazilarna yer
verilmektedir. Kariyer, ¢alisma hayati ve sosyal hayatin, isgéren hayatindaki 6nemi ile birebir
iliskilendirilen bir kavramdir (Burack, 1988: 39). Hall (1991)’a gore kariyer, kisinin ¢alisma hayati
stiresince yer aldig1 mevkiler, yaptigi ¢alismalar ve bunun sonucunda edindigi tutum ve davranislardir
(Hall, 1991: 264). Kariyer, kisinin istedigi hayat tarzini1 saglayabilmek i¢in uzun donemde elde ettigi
ya da edecegi bilgi, beceri, yetenek, egitim ve deneyimlerin birikimi (Anafarta, 2001: 3), baska bir
deyisle calisanin isi ile ilgili faaliyetler, davranislar ve buna bagli olarak tutum ve degerler ile hayati
boyunca edindigi amaglardir (Bernardin, 2003: 194). Ayta¢ (2005: 6)’a gore calisanin kariyeri,
yalnizca sahip oldugu is olarak degil, isletmede kendisine verilen ¢aligma roliine dair amag, beklenti,
arzu ve duygularin gergeklestirilmesi noktasinda egitim almasi ve ¢alisanda var olan yetenek ve
caligma giidiisii ile orgiit icerisinde ilerleyebilmesidir. Kariyer, isgérenin kamu veya 6zel sektorde
calisma alaninda ilerlemesi ve basariya ulasmak amaci ile izledigi yol olarak tanimlanmaktadir (Sav,
2008: 5). Simsek ve Celik (2019: 308)’e gore kariyer ise, se¢ilen bir meslekte ilerleme ve bununla
birlikte daha ¢ok para kazanma, sorumluluk alma, sayginlik, prestij ve erk elde etme anlaminda
kullanilmaktadir. Kisiler yaptiklar1 ¢caligmalar, tamamladiklar1 gorevler sonucunda kendilerine 6zgii
bir kariyere sahip olmaktadirlar (Erdogmus, 2003: 11).

Kariyer planlamasi, ¢alisanda olan bilgi, beceri, ilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi ile
isletmede yilikselmesinin planlamasidir (Vergiliel, 2003: 171). Barutgugil (2004: 1)’e gore kariyer
planlamasi, kisilerin i ortaminda daha ¢ok mutlu ve verimli olmalarini saglar. Buna ek olarak kariyer
planlamasi, isletmedeki kariyer yollarini belirleyerek, isletme igin gereksinim duyulacak calisani elde
etmek ve uygun islere yerlestirmek olarak tanimlanmaktadir (Zikic ve Klehe, 2006: 393). Kariyer
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planlamasi, kariyer ydnetiminin bir alt bilesenidir. Calisan ve Orgiit kariyer planlamasinin
olusturulmasi ve yonetilmesinde birlikte calismaktadirlar (Simsek ve Celik, 2019: 312).

Insan hayatinda kariyer planlamasi kavrami tam olarak lise dénemlerinde baslamakta ve tiim
hayat1 kapsamaktadir. Lise donemlerinde insanlar gelecekte neler yapmak istediklerinin hayalini
kurarak kariyer planlamasina baslamis olmakta ve bu diisiince egitim hayatlarini da etkilemekte ve
sonucunda da istedikleri ise basladiklar1 takdirde ise kariyer planlamalar1 gerceklesmis olmaktadir
(Kurtoglu, 2010: 31). Gezer’e (2010: 49) gore kariyer planlamasi ise, kariyer hedeflerinin analiz
edilmesi ile baglamakta ve bireyin ge¢misi, bugiinii ve gelecegini kapsamaktadir. Kariyer
planlamasinin en temel araglarindan birisi, sahip olduklar1 bilgi ve tecriibe birikimiyle geleceklerini
kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir (Sabuncuoglu, 2013: 169). Giinlimiizde isletmelerde
uygulanmakta olan kariyer planlamasi, becerikli, tecriibeli ve yetenekli g¢alisanlarin isletmede
kalmasini saglamak ve c¢alisanin etkinligini ve verimliligini arttirabilmektir (Bakan, 2013: 121).

Yonetim alaninda ise kariyer planlamasi, yetenekli calisanlarin orgiite ¢ekilmesi ve Orgiit
icerisindeki var olan yeteneklerin gelistirilmesi bakimindan biiyiik dneme sahiptir (Askun, 2006: 80).
Ayrica calisan insanlarin egitim seviyelerindeki artis, kariyer planlamasini hem ¢alisan hem de orgiit
acisindan Onemli hale getirmektedir (Yilmaz, 2003: 16). Aytag’a (2005: 142-143) gore kariyer
planlamasi, calisana veya isletmeye her zaman bir biitiin olarak basariy1 garanti etmez. Fakat kariyer
planlamasi olmadan gerceklestirilen agik pozisyonlara yerlestirme durumu ¢ok zaman almaktadir. Bu
ylizden kariyer planlamasinin gerekli oldugu sdylenebilir.

Orgiitlerin yogun rekabet kosullar1 karsisinda hayatta kalmalari ve rekabet iistiinliigii
saglamalari, yetenek yonetimi faaliyetlerini arttirmalarina ve bu dogrultuda isgorenlerin degisen
kosul ve ortama uyum saglamalar1 agisindan dnemlidir. Bu yiizden orgiitler, kariyer planlamasi
yapmakta ve igsgorenlerine kariyerlerini gelistirme firsati saglayabilmektedir (Bingdl, 2016: 248). Kisi
kariyer planlamasi sayesinde kendini tanimakta, motivasyonu, is tatmini ve verimliligi artmaktadir
(Brown, 2002b: 48).

Cagimizda kariyer planlamas1 hem bireylerin kendilerini ne kadar tanidiklarina hem de orgiitiin
kariyer planlamasi siirecine verdigi destege bagli olmaktadir (Uzunbacak, 2004: 32). Sabuncuoglu ve
Tokol (2013: 323)’a gore kariyer planlamasi sistemleri, ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmesi,
amaclarimi belirlemesi ve kariyerleri ile ilgili hedeflerini netlestirmesine yardimci olmakta ve bunu
gerceklestirirken  Orglitler ile bireylerin amaglarinin  uyumlastirilmasina  yonelik  planlar
olusturmaktadir.

Caligmada kariyer planlama boyutlari, bireysel ve orgiitsel kariyer planlama olmak iizere iki
baslik altinda ele alinmaktadir. Bireysel kariyer planlama, bireyin ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini
degerlendirmesini, kariyer amacglarin1 ortaya ¢ikarmasini, firsatlari incelemesini ve gelistirici
faaliyetler planlamasinmi igermektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2005: 190). Bingol (2016: 296)’e gore
bireysel kariyer planlamasi, bireyin is hayati siiresinde kariyer amaglarina ulagabilmesinde ya da
kendisini gelistirme noktasinda éngérdiigii eylemlerinde planlamalar1 igermektedir. Orgiitlerde insan
kaynaklar1 boliimiiniin sorumlulugunda olan bireysel kariyer planlamada asil hedefin ¢aliganin
verimli olmasiyla orgiitlin verimliliginin arttirilmasidir. Ciinkii 6rgiit igerisinde ¢alisanlar, yoneticiler
icin gercek anlamda stratejik birer ortaklardir (Kahnweiler, 2006: 25). Kariyerini planlarken bireye
diisen sorumluluklar, bireysel kariyer planlama ve yonetiminin konusunu olusturmaktadir. Bireysel
kariyer planlamasinda bireye diisen sorumluluklar onun bircok alanda etkin olmasini
gerektirmektedir. Bu etkinliklerin planlanmasi, gerekli metotlarin segilmesi, bireysel amaglar ile
orgiitsel hedeflerin uyumlastirilmasi, alinan sonuglarin  degerlendirilmesi bireye diisen
sorumluluklardir (Ozden, 2001: 29). Kariyer planlamasimin temel sorumlulugunun birey oldugu
diisiiniilse de isletmelerin yetenekli ve basarili ¢alisanlar1 isletmede tutabilmesi icin en az birey kadar
kariyer planlamasindan sorumlu olmalar1 gerekmektedir (Bingdl, 2016: 300). Kilig¢ ve Oztiirk (2010:
984)’e gore orgiitsel kariyer planlama, orgiitteki kariyer yollarimi tespit ederek orgiitiin gereksinim
duydugu c¢alisan1 elde edebilmesi i¢in, calisanlarin uygun pozisyonlara yerlestirilmesi olarak
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tanimlanmaktadir. Gelecege yonelik ¢alisan ihtiyacina gore kariyer planlamasi sistemi uygulayan
isletmeler, siire¢ icerisinde sektordeki diger isletmeler ile daha kolay rekabet edebilme sansina sahip
olabilmektedirler. Bu ylizden, yogun rekabet olan pazarlarda faaliyet gosteren isletmelerde, nitelikli
calisanlar1 elde etmenin zorluk ve maliyetleri kariyer planlama sistemlerinin énemini artirmaktadir.
Orgiitsel kariyer planlamasmin temel amaci, isletmenin etkinlik ve verimliliginin artirilmasini
saglamaktir. Ayrica ¢aliganin gelisim ve ilerlemesini saglayarak isletmede ihtiya¢ duyulabilecek
isgorenleri 6nceden tespit etmektir (Ozgen vd., 2005: 212).

Orgiit tarafindan kariyer planlama sistemi ile tatmin edilmis isgdrenlerde, orgiite baglilik, daha
cok tiretkenlik, yeniliklere agik olmak, isletmenin hedeflerini gerceklestirmek i¢in daha ¢ok ¢alismak
gibi davranislarin daha fazla oldugu belirtilmektedir (Blau, 1985: 278; Tasliyan vd., 2011: 234).
Isletme igerisinde farkli sebeplerle agilabilecek kadrolara yiikseltilecek yetenekli calisanlarin
yetistirilmesinde oldukga etkili olan kariyer planlamasi, hem ¢alisanin 6rgiit icerisinde yatay ve dikey
kariyer hareketliligini saglamakta hem de orgiitsel yedekleme stratejisini gelistirmektedir (Askun,
2006: 95). Geng’e (2012: 268) gore kariyer planlamasinin, isgéren doyumunun ve isletmeye
baghligimin artirilmasi, isgorenlerin kariyer plan ve hedeflerini hazirlarken daha gergekei
davranmalar ve isgorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin zenginlestirilmesi gibi konularda yararlari
olmaktadir.

3. Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin Kariyer Planlamasi ile Tliskisi

Yetenek yonetimi, yetenekli ¢aliganlarin iist pozisyonlara gegebilmesinde kariyer hareketliliginin
planlandig1 bir uygulama olarak adlandirilmaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin uzun siire istihdam
edilmesi i¢in kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesi ve orgiitiin ¢ikarlarinin birbirini tamamladigi
durumlarda yetenek yonetiminde kariyer planlamasinin dogrudan etkili oldugu goriilmektedir.
Orgiitler uzun siireli planlar hazirlayarak gelecekteki olasi problemler ile galisanlarin ihtiyacini,
sistemli bir sekilde hazirladig1 kariyer planlamasi programlar ile karsilayarak bu tarz olumsuz
gelismelere her zaman hazir halde bulunmalidir (Altinéz, 2009: 65). Daha az tekrar eden ve uzun
siireli gergeklestirilen kariyer planlamasina inanan calisanlar, kariyerlerinde daha hizh
ilerlemektedirler. Kiiresel isletmelerin ekonomi agisindan karsilasabilecekleri krizler nedeniyle
onemli pozisyonlardaki ¢alisanlarinin isten ayrilmalari durumunda isletme igerisinde o pozisyonu
tamamlayacak calisanin getirilmesi yetenek yonetiminin kariyer planlamasi acisindan Onemli
oldugunu gostermektedir. Grobler ve Diedericks’e (2009), yetenekli calisanlar konaklama
isletmelerinin en 6nemli kilit unsurudur. Bu a¢idan ¢alismalarinda, Afrika’daki otel sektoriinde
yetenek yoOnetimine verilen 6nem incelenmis ve otellerin giderek yetenek yonetimine Onem
verdiklerini tespit etmislerdir. Mathieson ve Wall (1982) calismalarinda turizm sektoriiniin %80’ inin
en az yetenege sahip isgorenlerden olustugunu ve otellerdeki isgiicliniin yalnizca %4 {iniin etkili ve
kayda deger yeteneklere sahip olduklarini belirtmektedirler. Yetenek yonetiminin konaklama
isletmelerindeki gelisimi iizerine arastirma yapan Watson (2008), arastirmasinda konaklama
isletmesinde calisacak isgorenlerin gerekli yetenek ve beklentilerinin tanimlanmasinin 6ncelikli
konular oldugunu belirtmektedirler. Ulusal ve uluslararasi literatiirde yetenek yonetimi ve kariyer
planlamasi ile ilgili bir¢cok bagimsiz ¢aligsmaya rastlanmasina ragmen, iki kavram birlikte inceleyen
arastirma sayis1 azdir. Iki konuyu birlikte ele alan ¢alismalar ve sonuglarina bakildiginda; Waheed ve
Zaim (2015), calismasinda, yetenek yonetimi ve kariyer planlamasinin birbirleri ile yakindan iligkili
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica biitiin ¢alisanlarin kendini gelistirerek yetenek testi almalari
sonucunda isletme tarafindan kariyer planlamaya dair bir siirecten gegirilmesiyle yetenek havuzuna
girilme imkanlarinin oldugunu belirtmislerdir. Giiclii ve etkili bir kariyer planlamasi ve yetenek
yonetimi, isletmeler i¢in daha giiclii ¢calisma takimi olusturma noktasinda dnerilmektedir. Yilmaz
(2015) calismasinda, yetenek yonetimi boyutlar ile kariyer planlamasi arasinda iliski bulmustur.
Tuna (2018) ¢alisanlarda, yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin olumlu alginin artmasi sonucunda
kariyer planlama algilarinin da arttifini tespit etmistir. Aktas (2018) calismasinda, isletmelerin
gelecekteki ihtiyaglarina yonelik etkin bir yetenek yonetimi uygulamasinin kariyer yonetimi
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uygulamalar ile saglanabilecegini ve bu noktada ise ¢alisanlarin kariyerlerinin planlanmasinin
onemli oldugunu gostermistir.

Dolayisiyla yapilan arastirmalar devamli olarak degisen teknoloji ve siirecler neticesinde
miisteri taleplerinin karsilanabilmesi, miisteri tatmininin ve sadakatinin olusmasi noktasinda
yetenekli personele ihtiyacin Onemini ortaya koymaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda caligmanin
altyapisi olusturulmus, yetenek yonetimi uygulamalar1 ve kariyer planlamasi arasindaki iligkinin
aciklanmasina yonelik agagidaki arastirma modeli ve hipotezler gelistirilmistir.

H1

Yetenek Yonetimi Kariyer Planlamasi

\ 4

Kuruma Giiven ~ (Hla, H1b) Bireysel Kariyer Planlamasi

Ozyeterlilik Algis1  (Hle, H1d) y Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Kurum Destegi ve (Hle, H1f)
Operasyonel Uyum

Is Tatmini (H1g, H1g)}/

Yetkinlik (H1h, H1i) A

Sekil 1. Arastirma Modeli

HI1: Konaklama igletmesi c¢alisanlarinin yetenek yonetimi uygulamalarimin kariyer
planlamast iizerinde anlaml etkisi vardir.

Hla: Konaklama isletmesi ¢alisanlarimin kuruma giivenlerinin bireysel kariyer planlamast
tizerinde anlamly etkisi vardir.

HIb: Konaklama isletmesi ¢aliganlarimin kuruma giivenlerinin orgiitsel kariyer planlamast
tizerinde anlamly etkisi vardir.

Hlic: Konaklama igletmesi ¢alisanlarinin ozyeterlilik algilarinin bireysel kariyer planlamast
tizerinde anlamly etkisi vardir.

Hlid: Konaklama isletmesi ¢alisanlarimin ozyeterlilik algilarimin orgiitsel kariyer planlamast
tizerinde anlamly etkisi vardir.

Hle: Konaklama isletmesi ¢alisanlarimin kurum destegi ve operasyonel uyumlarinin bireysel
kariyer planlamasi tizerinde anlamli etkisi vardur.

HIf: Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin kurum destegi ve operasyonel uyumlarinin érgiitsel
kariyer planlamasi tizerinde anlamli etkisi vardur.

Hlig: Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin is tatminlerinin bireysel kariyer planlamast iizerinde
anlamli etkisi vardrr.

HIig: Konaklama isletmesi ¢calisanlarinin is tatminlerinin orgiitsel kariyer planlamast iizerinde
anlamli etkisi vardrr.

HIih: Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin yetkinliklerinin bireysel kariyer planlamasi tizerinde
anlamli etkisi vardir.

HIi: Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin yetkinliklerinin orgiitsel kariyer planlamasi iizerinde
anlamli etkisi vardrr.
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4. Arastirma Metodolojisi
4.1. Arastirmanin Problemi, Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel problemini, Konya’daki 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerindeki yetenek
yonetimi uygulamalarinin calisanlarin kariyer planlamasi tlizerindeki etkisi olusturmaktadir. Bu
cercevede, calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarmin kariyer planlamasi {izerindeki etkisi
amaglanmistir. Literatiirde yetenekli calisanlarin kariyerleri mevzu bahis oldugunda daha hassas
olduklar1 ve yeteneklerine uygun kariyer plani yaptiklar1 goriilmektedir. Bu yiizden giliniimiiz
isletmelerinin hem yetenekli ¢alisanlari isletmeye ¢ekmeleri hem de bu calisanlari isletmede tutmak
icin kariyerlerini planlamalar1 gerekmektedir. Arastirmada calisanlarin  yetenek yOnetimi
uygulamalarinin kariyer planlamalar {izerindeki etkileri ortaya konulmaya ¢aligiimistir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklemi

Aragtirma kapsami; yetenek yonetimi uygulamalar1 ve kariyer planlamasi arasindaki iliskilerin

2 (133

aciklanmasi ile smirlandirilmigtir. Aragtirmada, yetenek yonetimi “kuruma giliven”, “Ozyeterlilik
algis1”, “kurum destegi ve operasyonel uyum”, “is tatmini” ve “yetkinlik” olarak bes boyutta; kariyer
planlamasi ise “bireysel kariyer planlamas1” ve “Orgiitsel kariyer planlamas1” olmak {izere iki boyutta
ele almmigstir. Arastirmanin uygulama kapsamini, Konya ilindeki 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinde iist ve orta diizey pozisyonda c¢aliganlar olusturmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda
evreni 210 iist ve orta diizey ¢alisanin temsil ettigi belirlenmistir. Evren sayisinin ulasilamayacak
derecede biiyilkk olmamasi nedeniyle evrenin tamamina ulasilmaya c¢alisilmistir. Bu amag
dogrultusunda, Konya ilindeki 14 konaklama isletmesine dagitilan 210 adet anket araciligiyla ve yliz
yiize anket yontemi ile aragtirmanin evrenine ulagilmasi amaclanmigtir. Farkli meslek gruplari
orneklem olarak secilebilecekken, konaklama isletmesi c¢alisanlarinin sec¢ilmesinin nedeni ise;
bircogunun kiiresel isletme olmasi, hizmet sektoriinde ciddi is giicline sahip olmasi ve isletme
icerisinde c¢ok cesitli kariyer basamaklarinin olmasi seklinde agiklanabilir.

4.3. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

Calismada veri toplama araci i¢in anket yonteminden yararlanilmigtir. Caligsma i¢in gereken veriler
yliz yiize anket yontemi ile elde edilmistir. Bu yontem, katilimcilarin dogru cevaplar verme olasiligimi
ve anketin cevaplanma oranii artirmasi nedeniyle 6zellikle tercih edilmistir. Konya’daki 4 ve 5
yildizl1 otel isletmelerinin iist ve orta diizey ¢alisanlarina dagitilan 210 adet anketin 140 adedi tam
veri icermektedir. Tam veri iceren anketlerin tamami SPSS 21,0 istatistiki analiz programi
kullanilarak analiz edilmis ve katilimcilardan elde edilen veriler gizlilik esasi ¢ergevesinde
degerlendirilmistir.

4.4. Arastirmanin Olgekleri

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket yoOnteminden yararlanilmistir. Anket sorularinin
uygunlugunun dl¢iilebilmesi amactyla bir pilot ¢calisma (n=50) yapilmis ve olumlu sonuglara ulagmasi
sonucunda anketlerin uygulanmasina karar verilmistir. Katilimcilardan bu 6l¢eklerdeki ifadeleri 5°li
Likert tipi ile yanitlamalar1 istenmistir.

Yetenek Yonetimi Olcegi: Ust ve orta diizey pozisyonda c¢alisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalarinin Sl¢iilmesinde Tymon JR vd. (2010) ve Wieselsberger (2004) tarafindan yapilan
caligmalardan yararlanilarak, Altindz ve Cop (2010) tarafindan hazirlanip glivenilirligi ve gegerliligi
analiz edilmis olan, Cayan’in (2011) literatiir taramas1 sonucunda elde ettigi 6l¢ek kullanilmistir. Bes
boyut ve 22 ifadeden olusan yetenek yonetimi 6l¢eginin yapr gecerliliginin test edilmesi amaciyla
kesfedici faktor analizi uygulanmigtir. Analiz sonucunda, bes faktoriin yetenek yonetimi kavramini
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%84,235 oraninda acgikladigi goriilmektedir. Faktorlerin agiklayicilarma ayri ayr1 bakildiginda,
kuruma giiven boyutu 7 ifadeden olusmakta ve faktor aciklayiciliglr %67,431, ozyeterlilik algist
boyutu 5 ifadeden olugmakta ve faktor agiklayiciligt %7,579, kurum destegi ve operasyonel uyum
boyutu 6 ifadeden olugmakta ve faktor agiklayiciligi %3,633, is tatmini boyutu 2 ifadeden olugmakta
ve faktor aciklayicilign %2,869 ve yetkinlik boyutu 2 ifadeden olugmakta ve faktor agiklayicilig
%2,696’dir. Ayrica bu faktorlerin ayri ayr1 giivenilirlik oranlarina bakildiginda ise kuruma giiven
faktoriiniin %96,2, ozyeterlilik algist faktoriiniin %93,3, kurum destegi ve operasyonel uyum
faktoriiniin %93,2, is tatmini faktoriiniin %91,6 ve yetkinlik faktoriiniin ise %80,9 ile tiim boyutlarin
faktorlerinin miitkemmel seviyede giivenilirlik diizeyine sahip olduklari sonucuna ulasilmaktadir.
Olgegin KMO degeri ,937 ve Barlett testi anlaml1 (p=,000) olarak tespit edilmistir. Ayrica dlgegin
Cronbach Alfa degeri ,976 olarak hesaplanmistir.

Kariyer Planlamasi Olcegi: Ust ve orta diizey pozisyonda calisanlarm kariyer planlamasi
diizeylerinin Olc¢lilmesinde Aydin (2010) tarafindan gelistirilen kariyer planlamasi o6lcegi
kullanilmistir. Iki alt boyut ve 22 ifadeden olusan kariyer planlamasi dlgeginin yap1 gecerliliginin test
edilmesi amaciyla kesfedici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, iki faktoriin kariyer
planlamasi kavramimi %72,855 oraninda agikladigi goriilmektedir. Ayr1 ayri olarak faktdrlerin
aciklayiciligina bakildiginda, bireysel kariyer planlamasi boyutu 8 ifadeden olugmakta ve faktor
aciklayicilignr 9%51,011 ve orgiitsel kariyer planlamasit boyutu 14 ifadeden olugmakta ve faktor
aciklayiciligl %21,844’dir. Ayrica bu faktorlerin ayr1 ayr giivenilirlik oranlarina bakildiginda ise,
bireysel kariyer planlamasi faktoriiniin %71,3 ile kabul edilebilir seviyede giivenilir oldugu ve
orgiitsel kariyer planlamas1 faktoriiniin %95,9 ile miikkemmel seviyede giivenilirlik diizeyine sahip
olduklar1 sonucuna ulagilmaktadir. Olgegin KMO degeri ,916 ve Barlett testi anlamli (p=,000) olarak
tespit edilmistir. Ayrica 6lgegin Cronbach Alfa degeri ,941 olarak hesaplanmustir.

5. Arastirma Bulgulan
5.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 140 iist ve orta diizey pozisyonda ¢alisanlarin %58,6’siin erkek, %41,4 liniin
ise kadin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %5,7’si 18-23 yas, %27,9’u 24-29 yas, %37,9’u 30-35
yas, %25°1 36-40 yas ve %3,6’s1 ise 41-46 yas araligindadir. Calisanlarin 6nemli bir boliimiinii teskil
eden %52,9’unun lisans, %25,7’sinin 6nlisans, %13,6’sin1in ortaokul-lise ve %7,9’unun ise lisansiisti
mezun oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin %7,9°u yonetici pozisyonunda, %37,1’1
midiir ve sef pozisyonunda ve % 17,9’u ise kaptan pozisyonunda goérev yapmaktadir. Ayrica
katilimcilarin c¢alisma siirelerine bakildiginda, %21,4’tintin 1 yildan az, %57,9’unun 1-5 yil,
%13,6’s1in1n 6-10 y1l, %5,7’sinin 11-15 y1l ve % 0,7’sinin ise (sadece 1) 16-20 yil ve iistii olmak {izere
isletmede c¢alistiklar1 sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin maaslarina bakildiginda, %7,1’inin 1000-
2000 TL maas, %56,4’iintin 2000-3000 TL maas, %32,1’inin 3000-4000 TL maas ve %4,3’{liniin ise
4000 ve tlizeri TL maas aldig1 goriilmektedir. Ayrica otellerin %57,1°1 bes yildizli, %42,9’u ise dort
yildizl1 otellerden olugmaktadir.

5.2. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirma verilerinden elde edilen korelasyon analizine dair bulgular hesaplanmistir. Bu kapsamda,
iist ve orta diizey pozisyonda caligsanlarin yetenek yonetimi uygulamalari ile kariyer planlamasina
iliskin degerler Tablo 1°de verilmektedir.
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Tablo 1. Degiskenlere Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
Kuruma Giiven 3,92 ,99 1
Ozyeterlilik Algist 3,92 93 ,739%* 1
Kurum Destegi ve 3,88 ,94 ,851%* J731%* 1
Operasyonel Uyum
Is Tatmini 4,22 ,90 ,649%* JTATH* LO672%* 1
Yetkinlik 4,10 ,87 ,588%** J710%* ,593%* ,704%* 1
Bireysel Kariyer 3,39 72 ,357** LA401%* ,326%* ,278%* ,394%* 1
Planlamasi

Orgiitsel Kariyer 3,38 1,04 ,601%* ,459%* ,640%* ,362%* ,355%* ,637%* 1
Planlamasi
**p<0,01

Tablo 1’e bakildiginda, kuruma giiven uygulamalar1 ile iist ve orta diizey pozisyonda
calisanlarin bireysel kariyer planlamasi (r=,357; p<0,01) ve orgiitsel kariyer planlamas1 (r=,601;
p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte 6zyeterlilik
algisi ile bireysel kariyer planlamasi (r=,401; p<0,01) ve orgiitsel kariyer planlamasi (r=,459; p<0,01)
arasinda pozitif yonde anlaml iligki oldugu belirlenmistir. Kurum destegi ve operasyonel uyum ile
bireysel kariyer planlamas1 (r=,326; p<0,01) ve orgiitsel kariyer planlamasi (r=,640; p<0,01) arasinda
pozitif yonde anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica bireysel kariyer planlamasi (r=,278;
p<0,01) ve orgiitsel kariyer planlamasi (r=,362; p<0,01) ile is tatmini arasinda da pozitif yonde
anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan iist ve orta diizey pozisyonda calisanlarin
yetkinlik uygulamalari ile bireysel kariyer planlamasi (r=,394; p<0,01) ve 6rgiitsel kariyer planlamasi
(r=,355; p<0,01) arasinda pozitif yonde anlaml1 iligkiler oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular,
iist ve orta diizey pozisyonda calisanlarin kuruma giliven uygulamalarinin daha ¢ok orgiitsel kariyer
planlamasi ile iliskili oldugunu; ozyeterlilik algis1 uygulamalarimin daha ¢ok orgiitsel kariyer
planlamas ile iligkili oldugunu; kurum destegi ve operasyonel uyum uygulamalarinin daha ¢ok
orgiitsel kariyer planlamasi ile iligkili oldugunu; is tatmini uygulamalarinin daha ¢ok orgiitsel kariyer
planlamasi ile iliskili oldugunu; yetkinlik uygulamalarinin ise bireysel kariyer planlamasi ile daha
yiiksek bir korelasyona sahip oldugunu gostermektedir.

5.3. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Yetenek yonetimi uygulamalarinin calisanlarin kariyer planlamasi {izerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden-
sonug iligkisinin ne yonde ve ne diizeyde oldugunu Olgmeye yarayan bir yontemdir. Coklu
regresyonun ikili regresyondan farki bagimli degisken {izerinde birden fazla bagimsiz degiskenin
toplu olarak etkisinin arastirilmasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 275). Bu analizde, yetenek yonetimi
boyutlarinin kariyer planlamasi ve boyutlar1 lizerindeki etkisi agiklanmaya ¢alisilmaktadir. Bu amag
dogrultusunda, kariyer planlamasi ve boyutlar1 ayr1 ayr1 bagimli, kuruma giiven, 6z yeterlilik algisi,
kurum destegi ve operasyonel uyum, i tatmini ve yetkinligin bagimsiz degiskenler oldugu c¢oklu
regresyon analizi ile test edilmistir.
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Tablo 2. Degiskenlere Iliskin Regresyon Analizi Degerleri

Kariyer Planlamasi

Model 1
B Std. Hata B t p
H1 - Sabit 1,244 ,280 4,439  ,000%**
Kuruma Giiven ,304 117 ,353 2,597 ,010%*
Ozyeterlilik Algist ,125 ,128 ,137 ,973 ,332
Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum ,356 ,125 ,394 2,855 ,005%*
Is Tatmini -,285 ,128 -,301 -2,225 ,028*
Yetkinlik ,070 112 ,072 ,624 ,534
R =666 R2 =444 F =21,395 Durbin-Watson = 1,658
Model 2 Bireysel Kariyer Planlamasi
B Std. Hata B t p
Sabit 1,684 ,268 6,289  ,000%**
Hla — Kuruma Giiven ,197 112 271 1,761 ,081
HIc — Ozyeterlilik Algist 214 ,122 ,279 1,749 ,083
Hlie — Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum -, 112 ,119 -,147 -,937 ,350
Hlg — s Tatmini -,103 ,122 -,129 -,845 ,399
HI1h — Yetkinlik ,237 ,107 ,288 2,209 ,029*
R =536 R2=,287 Durbin-Watson = 1,802
Model 3 (")rgl'itsel Kariyer Planlamasi
B Std. Hata B t p
Sabit ,992 ,330 3,009 ,003%*
H1b — Kuruma Giiven ,365 ,138 ,347 2,651 ,009%*
Hl1d — Ozyeterlilik Algis ,074 151 ,066 ,488 ,626
HIf— Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum ,623 ,147 ,566 4,247  ,000***
HIg—1s Tatmini -,388 151 -,336 -2,579 011*
H1i— Yetkinlik -,025 ,132 -,021 -,192 ,848
R =,694 R2=,482 F = 24,956 Durbin-Watson = 1,590

#4%p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Bu analizlerde, Tolerance>0,2 ve VIF<I0O oldugu i¢in c¢oklu baglanti problemi
bulunmamaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 273). Tablo 2’de yer alan Model 1 regresyon analiz 6zeti
incelendiginde; R? determinasyon katsayis1 degerine gore, iist ve orta diizey pozisyonda calisanlarin
kariyer planlamasi degiskenliginin %44,4’li yetenek yOnetimi uygulamalarinin kuruma giliven
(B=,353; p<0,05), kurum destegi ve operasyonel uyum (f=,394; p<0,01) ve is tatmini (p=-,301;
p<0,05) degiskenleri tarafindan anlamh agiklanmaktadir (F= 21,395; R2=,444). Kurum destegi ve
operasyonel uyum boyutunda yer alan beta degeri, list ve orta diizey pozisyonda ¢aliganlarin, yetenek
yonetimi uygulamalarindan kurum destegi ve operasyonel uyumdaki bir birimlik artisin, diger
degiskenler sabit olmak sartiyla, kariyer planlamasi tizerinde 394 birimlik artisa ya da tersi bigimde
yetenek yOnetimi uygulamalarindan kurum destegi ve operasyonel uyumdaki bir birimlik azaligin,
diger degiskenler sabit olmak sartiyla, kariyer planlamasi tizerinde 394 birimlik azalisa yol agacagini
ifade etmektedir. Model 2 regresyon analiz 6zeti incelendiginde; sadece yetkinlik (f =,288; p< 0,05)
degiskeninin yetenek yonetimi uygulamalarinin, kariyer planlamasinin bireysel kariyer planlamasi
boyutu tizerindeki degisimin %28,7’sini acikladig1 gortilmektedir (F=10,777; R>=,287). Son olarak
Model 3 regresyon analiz 6zetinde yer alan bulgularda, yetenek yonetimi uygulamalarinin kuruma
giiven (B =,347; p<0,01), kurum destegi ve operasyonel uyum (=,566; p<0,001), ve is tatmini (B=-
,336; p<0,05) boyutlarinin kariyer planlamasmin orgiitsel kariyer planlamasi boyutu tlizerindeki
degisimi %48,2 diizeyinde anlamli bir sekilde agiklandig1 goriilmektedir (F= 24,956; R*>=,482). Bu
bulgular dogrultusunda; H1, H1b, H1f, H1g ve H1h hipotezleri kismen kabul edilmistir.
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6. Tartisma ve Sonuc¢

Diinyada giderek artan isletme sayisiyla isletmelerin ¢alisma yasaminda cesitli anlayislara sahip
olmalari, yetenekli calisana duyulan gereksinimin artmasina, isletmelerin beklenti ve isteklerinin
farklilik gostermesine ve bilgi toplumu c¢alisanlarinin anlayislarinda degisime neden olmustur.
Rekabet ortaminda fark edilmenin 6nemli oldugu, degisim ve gelisimin siirekli yasandigi turizm
sektorlinde, liretim ve hizmetin insan giicliyle gergeklestirilmesinden dolay1 insan faktorii degerli bir
varlik olarak kabul edilmektedir. Turizm isletmelerinin siirdiiriilebilir ve karli rekabet avantaji elde
etmesi ve biiyliyebilmesi, elinde bulunan insan kaynaginin yaratict ve yenilik¢i ¢aligmalar yapmasi
ile miimkiin olmaktadir. Kendisini ve isletmesini gelistirme odakli ¢alisan isgorenler ile yeni ve farkli
iirtin ve hizmet sunabilen isletmelerin kiiresel olarak kendi alaninda liderligi sahiplenerek miikemmel
calisma sonuglar1 elde edebilirler. Bu sebeple, turizm ve daha 6zelinde konaklama isletmelerinde
isgoren unsurundan en etkili ve verimli bir sekilde yararlanabilmek i¢in kariyer planlamasini ve
caliganlarin bireysel kariyer degerlerini onemsemeleri gerekmektedir. Kariyer planlamasi, isletmelere
calisanlarin1 daha iyi anlama ve calisanlarin isletme ile iligkilerini belirleyen faktorleri kontrol
edebilme yetkisi sunmaktadir. Isletmelerde yetenek ydnetimi uygulamalarinin, sistemli, kapsamli ve
uyumlu bir siirecin pargasi olmasi ve bu siirecin verimli ve dogru bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ilk
olarak biitiin isletme igerisinde yetenek yonetimi anlayisinin benimsenmesi gerekmektedir.

Bu cercevede caligmada, isletmeler icin Onemi gittikge artan yetenekli ¢alisanlarin kariyer
planlamasi tizerindeki etkisinin Ol¢iilmesi amaglanmistir. Fakat daha onceki yapilan ¢alismalarin
biiylik ¢ogunlugunun, calismada ele alinan degiskenlerden kariyer planlamasi kavramai ile ¢ok fazla
calisiimamasimin bu c¢alismayr onemli kildig1 diistiniilmektedir. Sonugta; bu g¢alismada yetenek
yonetiminin kariyer planlamasi {izerindeki etkisi ortaya konulmustur. Bu etkilesimi 6l¢mek igin
yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarinda; yetenek yonetimi, alt boyutlar1 ve kariyer planlamasi
ve alt boyutlar1 arasinda anlamli sonuglara ulagilmistir. Kuruma giiven, kurum destegi ve operasyonel
uyum ve is tatmininin kariyer planlamasin %44,4 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile kariyer
planlamasi degiskeninin %44,4 oraninda bu faktorlere bagli oldugu anlasilmaktadir. Ayrica yetenek
yonetimi alt boyutlarinin kariyer planlamasi alt boyutlar1 iizerindeki etkisi de analiz edilmistir.
Yetenek yonetimi boyutlarindan sadece yetkinligin bireysel kariyer planlamasina etki ettigi ve
degiskeni aciklama oraninin %28,7 oldugu ve yetenek yonetimi boyutlarindan kuruma giiven, kurum
destegi ve operasyonel uyum ve is tatmininin ise drgiitsel kariyer planlamasina etki ettigi ve degiskeni
aciklama oraninin ise %48,2 oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak, yapilan analizler sonucunda
yetenek yonetiminin kariyer planlamasini anlamli etkiledigine ulagilmistir. Bu bulgu alanyazindaki
bazi calismalarla (Waheed ve Zaim, 2015; Yilmaz, 2015; Tuna, 2018; Aktas, 2018) benzer sonuglar1
icermektedir.

Yetenek yonetimi ve kariyer planlamasi arasindaki etkinin tespit edilmesi amaciyla ortaya ¢ikan
bulgular neticesinde bazi Oneriler sunulmaktadir: Rekabetin yogun yasandigi konaklama
isletmelerinde, ihtiyag¢ ve beklentileri siirekli olarak degisen miisterilerinin ve ¢alisanlarinin tatminini
saglayabilmek i¢cin modern yonetim uygulamalarini benimsemeleri gerekmektedir. Bu amag ve
hedefleri saglayacak olan faktdr ise yetenek yonetimi uygulamalaridir. Konaklama isletmeleri bu
uygulamalardan faydalanarak iistiin basar1 elde edebileceklerdir.

Yetenekli ¢aligsanlarin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinde 6nemli olan unsur, isletmeleri
hedeflerine ulastiracak olan beklenti ve ihtiyaglarin neler oldugunun bilinmesi ve bu hedef
dogrultusunda yetenekli calisanlar ile yapilacak ¢aligsmalarin uyumlastirilabilmesidir. Giinlimiizde
yetenekli calisanlarin motivasyonlarinda sadece maddi unsurlar degil, dogrudan para ile elde
edilemeyen alt faktorler de onemli rol oynamaktadir. Ayrica son zamanlarda ¢alisanlari en ¢ok motive
eden unsur, isletme igerisinde kariyer planlamasi olanaklarinin bulunmasi hususudur.

Isletme igerisinde en tepeden en alt kademeye kadar biitiin ¢alisanlarin diisiinceleri, fikirleri,
bakis acilar1 ve davraniglart yetenek yoOnetimi uygulamalarini destekleyecek sekilde olmalidir.
Yetenekli calisanlarin kariyerlerine katki saglamak agisindan var olan kadrolar ile olusacak kadrolar
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icin farkli kaynaklardan faydalanilarak bir yetenek havuzu olusturulmalidir. Ayrica isletme igerisinde
kariyer planlamas1 yapmak ¢aliganin isletmeye bagliligini artiracak ve isten ayrilma diisiincesini de
azaltabilecektir. Isletme ydnetimi yetenekli calisanlarin kariyer planlamasmna liderlik etmeli ve
gerekli olan destegi saglamalidir.

Konaklama isletmeleri hizmet sektoriinde yer almaktadir. Bu nedenle bu isletmelerde en 6nemli
faktor insandir. Calisanlarinin yeteneklerini fark eden ve dogru yonlendiren, egitim ve gelismelerine
imkan saglayan, kariyer planlamasi yaparak isletme ile bagliligini artiran konaklama isletmeleri,
sektorde rekabet dstlinliigli saglayabilir. Konaklama isletmeleri, calisanlarinin sahip oldugu
yetenekler ile yetinmemelidirler. Ciinkii degisimin hizli yasandigi turizm sektoriinde 6zellikle iilkeye
gelen turistlerin ve onlara hizmet edenlerin beklentileri degismektedir. Bu beklentileri
karsilayabilmek icin konaklama isletmeleri calisanlarinin yeteneklerini bilmeli ve bu yeteneklerin
gelistirilmesi konusunda destek saglamalidirlar. Calisanlarin ise aliminda, miisterilere yardim etme
konusunda istekli olmak gibi 6nemli sosyal ve kisisel yetenekler aranmalidir. Ayrica turizm sektorii
icin 6nemli bir gereklilik olan yabanci lisan yeteneginin ¢alisanlara agilanmasi da 6nemlidir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin isletmenin yildiz tiiriine gore yetenek yonetimi algilari
farklilagabilmektedir. 5 yildizli isletmeler gerek itibar sahibi olma gerekse marka degeri olmalar1
acisindan yetenekli calisanlara daha ¢abuk ulagabilmektedir. 4 yildizli isletmeler ise i¢ kaynaklara
bagvurarak ve igletme igerisinde diizenledikleri egitimlere 6nem vererek yetenekli ¢caliganlar: tedarik
edebilirler. Ayrica calisma siireleri de yetenek yonetimi algisim farklilastirabilmektedir. Ozellikle
calisma siireleri daha diisiik olan calisanlara yonelik, yetenek algilarini arttiracak g¢alismalar
yapilmalidir. Konaklama isletmelerinde calisanlarin birbirinden farklilik gosteren yetenekleri,
diisiinceleri ve performanslari benimsenerek, gelismesine imkan verilmeli ve c¢alisma grubu
icerisinde ortak amag ve hedeflere yonlendirilmelidir. Bu agidan, konaklama isletmelerinde yetenek
yonetimi uygulamalar1 etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilmelidir.

Bu caligmanin Konya ili ile sinirli olmasi arastirmanin en biiyiik kisitlarindan birisi olmaktadir.
Gelecekteki arastirmalar i¢in, daha fazla konaklama isletmesini kapsayacak uygulamalar onerilebilir.
Aragtirmanin sadece bir sektdrde uygulanmasi da bir tiir sinirlilik yaratmistir. Bu nedenle, konuyla
ilgili gelecekteki caligmalara diger sektorler de dahil edilip, sektorler arasinda karsilagtirma yapilmasi
faydali olacaktir.
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