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OZET

Yetenekli calisanlarin = uzun  siireli  kariyer
beklentileri ile isletme c¢ikarlarinin  biitiinlik
olusturdugu durumlarda yetenek yonetimi siireci,
kariyer yonetimi ile dogrudan ilgili olmaktadir.
Isletmeler, uzun vadeli planlama ile gelecekte
ortaya cikabilecek is giicii ihtiyacini sistematik
kariyer gelistirme programlariyla karsilamali ve
boylelikle gelismelere her zaman hazir olmalidir.
Yetenek yonetimi, yetenekli c¢alisganin  mevcut
pozisyondan ist diizeydeki pozisyonlara yonelik
hazirlanmas1  i¢in,  kariyer  hareketliliginin
planlandigi bir uygulama olarak
goriilmektedir.Kariyer planlamasi, bir ¢alisanin
sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesiyle, calismakta oldugu o6rgiit igindeki
ilerleyisinin ya da yiikselmesinin planlanmasidir.
Kariyer planlamasi, bireyin i yasaminda bulunmak
istedigi pozisyonu, ¢alismak istedigi alani, ulagsmak
istedigi hedefi ve gelecegi planlanmasi olarak kabul
edilmektedir.Bu c¢alismada s6z konusu tartisma
stirecine  katki saglamak amaciyla, yetenekli
calisanlarin kariyer yonetimi kavrami ve bunun
algilanma bi¢imi karsilastirmali olarak
incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Kariyer Yonetimi, Yedekleme, Yetenek, Yetenek
Yonetimi.

1. Giris

Kariyer, segilen bir is siirecinde ilerlemek
ve Dbunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk stlenmek,
daha fazla glic ve saygmlik elde etmektir.
Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin
deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladig1
tutum ve davraniglarin tamamidir [1]. Kariyer
planlamasi, bir c¢alisanin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesiyle, caligmakta oldugu Orgiit
icindeki ilerleyisinin ya da yiikselmesinin

planlanmasidir [2]. Kariyer planlamasi, bireyin
i yasaminda bulunmak istedigi pozisyonu,
calismak istedigi alani, ulagmak istedigi hedefi
ve gelecegi planlanmasi olarak  kabul
edilmektedir [3]. Kariyer planlar1 bu yoldaki
temel taslari acikca ortaya koyar. Bu temel
taglar bilingli olarak yerlestirilmis ve ulagma
olanagi saglanmissa, bireyin basarrya ulagma
duygusu daha da kuvvetlenmis olacaktir.
Boylelikle, bu duygular kisinin bireysel
tatmininin ve motivasyonunun artmasini
saglayacaktir [4].

Kariyer gelisim asamasi, gerek ayni orgiit
icinde gerekse Orgiitler arasi bir isten bagka bir
ise gecme siireci olarak kabul edilmektedir.
Kisinin ilgisi gilivenlik ihtiyacindan basari,
sayginlik ve bagimsizlik ihtiyacina dogru
kaymaktadir. Bireylerin ihtiyaglar1 Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisine bagh olarak yukariya
cikmaktadir. Calisanlarda, sorumluluk ve
onderlik etme Ozellikleri tagiyan islere gecme
istegi agirlikli  olarak goriilmektedir [1].
Kariyer geligtirme, kariyer se¢imine, bu
kariyer sec¢imine saglikli uyum ve bu yolla
calisanin  yeterlilik ve kendine saygi
ihtiyaglarinin tatminine katki saglayan bilingli
faaliyetler olarak kabul edilmektedir.

Ote yandan, yetenekli calisanlarin kisisel
gelisimlerine katki vermek amaciyla, yonetim
tarafindan bireysel gelisim katalogu verilebilir.
Calisanin gelistirmesi gereken yetkinlikleri ile
ilgili yararlanabilecekleri kaynaklar1 igeren
bireysel gelisim katalogu, kisisel gelisim
sorumlulugu iistlenen yetenekli ¢alisanlar ve
diger calisanlar agisindan yararli olacak bir
uygulama olarak goriilmektedir [5].
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2. Yetenekli Calisanlara Yonelik
Kariyer Canlandirma Stratejisi

Son yillarda yasanan hizli teknolojik
degisim, isletmelerin yapilarinda degisime yol
acan kiiresellesme hareketleri ve ihtiyag
duyulan personelin niteliklerinde meydana
gelen degisim siireci, c¢alisanin kariyerinde
gerilemesine, yani kariyer platosuna girmesine
neden olmustur [6].

Kariyer platosunda bulunan ¢alisanlar i¢in
kariyer canlandirma egitimlerinin verilmesi
suretiyle, daha oOnceden yetenekli olarak
degerlendirilen ve kiiresellesmenin etkileri ile
kendini kariyer platosunda bulan g¢alisanlarin
bu durumdan kurtulmalari olanakli hale
gelebilecektir.

Kurumlar, kariyerli ¢alisanlarini yeniden
canlandirmak i¢in 6nemli sayilan bazi adimlari
atmalar1 yararli olacaktir. Caligmaya mesleki
hareketliligin Oniindeki engelleri kaldirmakla
baslanmalidir. Daha  sonra  isletmenin,
performans yonetimi sisteminden yararlanarak
yetenekli caligsanlart saptamak gerekecektir.
S6z konusu bu ¢alisanlara yonelik bazi temel
araglart uygulamak yararli olacaktir. Bunlar

[71;
e  Yetenekli calisana yeni gorevler vermek,

e Isletme iginde kariyer  degisikligi
saglamak,

e  Yetenekli calisana, yonderlik, egitmenlik
ve bilgi paylagimi sorumlulugu vermek,

e Tazeleyici egitimler organize etmek,
e  Uzun siireli ve licretli izinler vermek,

e Liderlik
diizenlemek.

gelistirme programlari

Boylelikle yetenekli caliganin kariyerinin
canlandirilmasiyla; egitim ve is deneyimi
yoluyla kariyerinin yeniden planlanmasi ve
kariyerine iligkin yapilan planlarin
gerceklesmesi saglanmis olacaktir [8].

3. Yetenekli Cahsamin Kariyer
Ortasi Krizinden Kurtulma Yontemleri

Meslekte ilerleme olanaklarinin azalmasi,
verimliligin dligmesi ve Orgiitten ayrilma,
transfer ve ylikselme OoOl¢iitlerinin degismesi,
rekabet, stres ve orta yastaki ¢alisanlarin 6liim

kaygis1 gibi korku ve gerilim kaynaklarmin
timii orta yas krizi olarak bilinen durumu
ortaya ¢ikarmaktadir [1].

Is ortaminda calisanlarin, kariyer ortasi
krizine girmelerindeki en Onemli neden;
yeteneklerinin eksik oldugunu diistinmeleri,
teknolojik gelismelere ayak uyduramamalari,
tilkenmislik duygular1 olmaktadir. Bu durumda
olan calisanlarin motive edilmeleri de oldukca
zor olmaktadir.

Calisanin,  kariyer  yasaminin  orta
donemlerinde karsilastigi ve is yasaminda
onemli gelisme ve ilerlemenin durdugu nokta,
kariyer platosu ya da diizlesmesi olarak
tanimlanmaktadir.

Is ortaminda calisanlarn  orta yas
donemlerinde  karsilastiklari  bu  sorunun
¢coziimii, ancak etkili bir kariyer danigmanligi

hizmetinin yuriitiilmesi ve yOnetim
kademesinin  g¢aliganina  bu  donemde
verebilecegi destekle saglanabilecektir.

Yonetim alacaglr Onlemler ve diizenleyecegi
cesitli  egitim  faaliyetleriyle, isletmede
calisanlarin kariyer platosuna girme siiresini
uzatabilir veya bu durumu tlimiiyle ortadan
kaldirabilir [9].

Isletmenin, kariyerinin ortasina gelmis
calisanlarinin, kariyerlerinin yeniden
canlandirilmasinin  olanakli olup olmadigini
anlamasi ve tesvik edebilmesi amaciyla gerekli
degerlendirmelerde bulunmasi yararli olacaktir

[7].

Isletmeler, calisanlarin  kariyer ortasi
krizinden kurtulmalarina olanak saglamak
iizere, destek programlar1 hazirlamalidir.
Ayrica yetenekli calisanlara, deneyimlerinden
orta kariyer doneminde de yararlanabilecekleri
hususu belirtilmelidir [10].

4. Yetenekli Calisanlarin Yedekleme
Programlan

Insan kaynaklar1 béliimleri tarafindan
yapilan isgilici planlamasinin asil amaci
gelecek  donemlerde  ihtiyag  duyulacak
elemanlart  OngOriip  isletme  biinyesine
katmaktir.  Ozellikle yetenekli personelin
isletmeye almmasi i¢cin  0zel ¢abalar
gerekmektedir [5]. Ozellikle kritik
pozisyonlarda galiganlar igin st rol modelleri
gelistirmeye  Ozen  gdsteren  isletmeler,
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yedekleme ve yetenek havuzu olusturma
sistemlerinden yararlanmaktadirlar.
Olusturulan yedekleme ve yetenek havuzu
sistemi ile olugacak bos pozisyonlar i¢in uygun
ve uyumlu calisanlara en hizli bir bigimde
ulasilmas1 saglanmis olacaktir.

Kendi istegi, isletme sahibinin veya
yoneticilerin karart ile isten ¢ikartilan, kritik
pozisyondaki ¢alisanlarin  yerine zaman
kaybetmeden yerlestirme yapilabilmesi icin
isletmelerin, yedekleme planlarinin ellerinde
hazir bulunmasi gerekmektedir [11].

Yedekleme planlamasi, isletmenin kritik
liderlik kademeleri igin, yetenekli, uygun
potansiyele ve kariyer gegmisine sahip
caliganlarin, yine organizasyon agisindan kritik
bir siire oncesinden belirlenmesi ve liderlik
gelisimleri saglanarak, s6z konusu pozisyona
hazir bir duruma getirilmesi siirecidir [12].
Yedekleme planlarinin yoneticiler tarafindan
kararlastirilmasindan sonra yedekleme
caligmasina gecilmis olacaktir [13].

Etkili bir orgiitsel yedekleme planlamasi
dogru zamanda, dogru pozisyonlar ig¢in
yetenekli kigileri saptamayir ve hazirlamay1
gerektirir. Bu asamada performans
degerlendirme yonteminden
yararlanilabilmektedir [14]. Ote yandan
calisandan  beklenen yetkinliklerin  neler
olacagi konusu g0z Oniinde
bulundurulmaktadir.

Tiirkiye’deki uygulamalarda isletmelerin
ist diizey yoneticileri, yapacaklar1 terfi ve
atamalarda, ¢alisanin daha ¢ok isle ilgili
performansina, deneyimine ve kurulus icindeki
calisma siiresine ve uyumluluguna agirlik
vermekte, o is igin beklenen yetkinlik ve
diizeyleri konusu fazlaca sorgulanmamaktadir.
Yapilan incelemeler, uzmanlk alanlarinda
yiiksek performans gosteren bir ¢ok ¢alisanin,
yonetimsel yetkinliklerinin aym1  diizeyde
olmadig1 hususunu ortaya koymaktadir [15].

5. Arastirma Yontemi
5.1. Arastirma Evreni ve Ornek
Kitle Secimi

Bu arastirmaya konu olan evren
Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinden
olusmaktadir. 4 ve 5 yildizlh otellerin
secilmesinin nedeni, sahip olduklari egitimli ve

becerili insan giiciiniin ¢oklugu, Kkariyer
yonetim  sistemlerinin - durumunu en iyi
yansitacak isletmeler oldugu ve kariyer
yonetim faaliyetlerinin  6nemli yatirimlar
gerektiren uzun siiregleri kapsadigidir. Kiiltiir
ve Turizm Bakanligi’ndan elde edilen verilere
gore Ankara’daki 4 ve 5 yildizli otellerden (11
adet bes yildizli otel, 29 adet dort yildizli otel)
orneklem alma yoluna gedilmemis evrenin
tamamina  ulasilmak  istenmistir.  Anket
caligmalaria katilmalari i¢in destek istenen 23
otel is yogunlugu nedeniyle, anket ¢alismasina
katilmay:r  kabul  etmemislerdir.  Anket
caligmasina katilmay1 kabul eden 17 otele (7
adet bes yildizli, 10 adet dort yildizli) anketler
gonderilmistir.

5.2. Anketin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Aragtirmada anket teknigi kullanilarak
veriler toplanmigtir. Anket iki bdliimden
olusmaktadir. Ik béliimde kisisel bilgilere
(cinsiyet, yas, isletmede ¢aligma siiresi, medeni
durum, egitim durumu, ¢alisilan departman),
ikinci boliimde ise kariyer ile ilgili sorulara yer
verilmigtir. Arastirmada kullanilan kariyer
anketi Priscilla Puah ve Subramaniam
Ananthram [16] tarafindan kullanilan daha
sonrada Tiirk¢e’ye uyarlayip ¢alismasinda yer
veren Kir¢i’ya [17] aittir. Kullanilan olgekte
kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer
gelistirme basliklarinda yer alan 19 soru
bulunmaktadir. Ankette yer alan ilk 9 soru
(1,2,3,4,5,6,7,8,9) kariyer planlama, sonraki 6
soru (10,11,12,13,14,15) kariyer yonetimi ve
son 4 soru (16,17,18,19) kariyer gelistirmeye
iliskin ~ sorulardir. Bu sorulara literatiire
dayanilarak isletmedeki yetenekli calisanlarin
kariyer yonetimleri ile ilgili 5 soru daha
eklenmistir.

Anketler otellerin  insan  kaynaklari
yoneticileri ile iletisime gecilerek ¢aliganlarin
dinlenme aralarinda doldurulmustur. Toplamda
300 adet anket otellere gonderilmis, 168 adet
anket geri donmiig, 154 anket ise ¢aligma igin
degerlendirmeye alinmigtir. Kariyer ile ilgili
anket 5°1i Likert tipinde hazirlanmistir.

Calisgmada veri toplama aract olarak
kullanilan anket, giivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve Cronbach Alpha=0,91 olarak
saptanmistir.  Alt boyutlarda da kariyer
planlama boyutunun 0=0,86, kariyer yonetimi
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boyutunun  0=0,78,  kariyer  gelistirme
boyutunun 0=0,61, yetenekli ¢alisanlarin
kariyer yoOnetimi 0=0,67 olarak tespit
edilmistir. Giivenirlik analizi her hangi bir
konuda 6rneklemi olusturan birimler {izerinden
veri toplamak amaci ile gelistirilen Olgme
aracini olusturan ifadelerin (yargi, 6nerme soru
vb.), kendi aralarinda tutarlilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla kullanilir.
Olgme aracini olusturan ifadelerin birbiri ile
tutarlilik gosterip gostermedigini, aralarmdaki
iligkinin (korelasyonun) ol¢iilmesi ile ortaya
cikmaktadir. Gilivenirlik katsayist 0 ile 1
arasinda degerler alir ve bu deger 1’e
yaklastikca glivenirlik artar [18]. Alpha
katsayma bagli olarak o6lg¢egin glivenirligi
asagidaki gibi yorumlanir [19]: 0,00 < o < 0,40
ise Olgek gilivenilirli degildir; 0,40 < a < 0,60
ise 6lgegin giivenilirligi diistik; 0,60 < a < 0,80
ise oldukea giivenilir; 0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek
yiiksek giivenilir bir Olcektir. Bu elde edilen
sonuglara gore Olgegin genelinin ve alt
boyutlarinin Cronbach Alpha degerinin sosyal
bilimler agisindan oldukg¢a giivenilir ve
kabul edilebilir bir diizeyde oldugu
sOylenebilir.

5.3. Verilerin Analizi

Deneklerin Olgme araglarina verdikleri
cevaplarin  geri  doOniisimiinden  sonra
bilgisayarda  veri  tabani  olusturulmus,
sonuglarinin degerlendirilmesinde SPSS 11.0
(Statistical Packages for the Social Sciences)
istatistik paket programi kullanilmistir.

Herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan
birimler {izerinden veri toplamak amaciyla
gelistirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin,
kendi aralarinda tutarlilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla Cronbach
Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir.

Anket uygulamasit sonucu elde edilen
verilerin ¢dziimiinde Oncelikle demografik
bilgiler i¢in  frekans ylizde  yOntemi
kullanilmistir. Arastirmaya katilan deneklerin
0,05 anlamlilik diizeyinde kisisel 6zellikleri ile
kariyer algilar1 arasinda farklihik  olup
olmadigina nonparametrik testler kullanilarak
tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin
kisisel ozelliklerinden yasa, calisma siiresine,
egitim durumuna, c¢alisilan departmana gore

kariyer algisinin farklilik gdsterip gostermedigi
Kruskal- Wallis H testi ile; medeni durum ve
calisilan isletmenin yildiz sayisinin kariyer
algisina gore farklilik gosterip gostermedigi ise
Mann-Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Kariyer yonetimi ile ilgili anketin alt
boyutlar arasinda iliski “Pearson Korelasyon™
yontemi ile analiz edilmistir. Korelasyon
analizi, iki degisken arasindaki iliskinin
diizeyini ve yoOniinii belirtmek amaciyla yapilir.
Kariyer algisina yonelik anketin alt boyutlart
olan kariyer planlama, kariyer gelisimi, kariyer
yonetimi ve yetenekli c¢alisanlarin kariyer
yonetimi boyutlar1 korelasyon yontemi ile
analiz edilmistir.

5.4. Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmaya  katilanlarin  demografik
Ozelliklerine iliskin tanimlayic1 istatistikler,
kariyer algis1 ile ¢alisanlarin demografik
Ozellikleri arasindaki anlamli farklilik olup
olmadig1 ve kariyer algisi anketinin alt
boyutlart arasindaki iligki Pearson Korelasyon
yontemi ile bu boliimde analiz edilip bulgu ve
yorumlara yer verilmistir.

Aragtirmaya katilan isgdrenlerin
cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 1°de
gosterilmistir.  Buna  gbre  arastirmaya
katilanlarin % 55°1 85 kisi ile erkek, % 45’1 69
kisi ile kadindir. Arastirmaya katilan
calisanlarin yas dagilimi; 16-20 yas araliginda
calisanlarin sayis1 13 kisi ile % 8, 21-25 yas
araliginda calisanlarin sayis1 51 kisi ile % 33,
26-30 yas araliginda 34 kisi ile % 22, 31-35
yag araliginda 21 kisi ile % 14, 36-40 yas
araliginda olanlarmn sayis1 19 kisi ile % 12, 41-
45 yag araliginda 8 kisi % 5, 46 ve iizerinde 9
kisi ile % 6 olarak saptanmistir. Yas gruplarina
bakildiginda  c¢alisanlarin  genelde  geng
gruplardan olustugu ve turizm sektoriiniin
yapist ile uyum sagladigr goriilmektedir.
Aragtirmaya katilanlarin c¢alisma siirelerine
gore dagilimi; Ankara’daki otel isletmelerinde
1 yildan az galigsanlar 30 kisi ile % 19, 1-5 yil
calisanlar 75 kisi ile % 49, 610 yil calisanlar
29 kisi ile % 19, 11-15 y1l ¢alisanlar 7 kisi ile
% 5, 16-20 yil ¢alisanlar 5 kisi ile % 3, 21-+
yil c¢alisanlar 8 kisi ile % 5 olarak
belirlenmistir.
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Tablo 1. Calisma Grubuna Ait Tammlayic: istatistikler
Kisisel Bilgiler n % Kisisel Bilgiler n %
Cinsiyet Erkek 69 43 Medeni Durum Evli 50 33
Kadm 85 55 Bekar 104 67
16-20 12 8 On Biiro 40 26
21-25 51 33 F&B 23 15
26-30 34 22 Kat Hizmetleri 33 21
Yas 31-35 21 14 Fitness Center 4 3
36-40 19 12 Calisilan Departman Insan Kaynak. 5 4
41-45 8 5 Muhasebe 14 9
46 - + 9 6 Satig Pazarlama 12 8
Tkogretim 26 17 Teknik Servis 16 10
Lise 48 31 Giivenlik 7 4
Egitim Onlisans 35 23 1 yildan az 30 19
Lisans 43 28 1-5 yil 75 49
Lisansiistii 2 1 isletmede Calisma 6-10 y1l 29 19
Siiresi
Toplam 154 100 11-15 y1l 7 5
16-20 y1l 5 3
21-+ yil 8 5
Toplam 154 100
. alistiklar1  departmana ore  dagilim;
Aragtirmaya katilanlarin medeni Al y 41 P? 8 & o,
.. - , Ankara’daki otel isletmelerinde calisanlarin %
durumlarma gore dagilimi Tablo 1°de

gosterilmistir. Buna gore Ankara’daki otel
isletmelerinde ¢alisanlarin % 33’1 (50 kisi)
evli, % 67’°si (104 kisi) bekardir. Arastirmaya
katilanlarin egitim durumlar yine Tablo 1’de
gosterilmistir. Buna gore Ankara’daki otel
isletmelerinde ¢alisanlar 26 kisi ile % 17
oraninda ilkdgretim, 48 kisi ile % 31 lise, 35
kisi ile % 23 on lisans, 43 kisi ile % 28 lisans,
2 kisi ile % 1 oraninda lisansiisti egitim
almislardir. Egitim diizeylerine bakildiginda
genelde orta dgretim seviyesinde yogunlagma
oldugu goriilmektedir ve buradan turizm
sektoriiniin nitelikli personel sorunun devam
ettigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin

26’si 6n biiro, % 15’1 yiyecek icecek, % 21’1
kat hizmetleri, % 3’u fitness center, % 4’0
insan kaynaklari, % 9’u muhasebe, % 8’i satis
ve pazarlama, % 10’u teknik servis, % 4’1 de
giivenlik departmaninda caligmaktadir.
Katilimeilarin -~ ¢alistiklart  departmanlarin
agirhiklt olarak on biiro, yiyecek icecek, kat
hizmetleri departmanlarinda yogunlagmasi,
otel isletmelerinde bdliimlere goére istihdam
dagilimiyla uyusmaktadir. Bu departmanlar
agirlikh olarak miisteri ile yiliz ylize iletisimin
daha ¢ok oldugu ve personel istihdaminin daha
fazla yapildig1 departmanlardir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Personelin Kariyer Algisinin Yasa Gore
Farklihi@imin Saptanmasina Yonelik Kruskal - Wallis H Testi

BOYUT Yas n Ort. S.S e df p (sig)
16-20 12 4,8646 0,15903
21-25 51 3,9820 0,74285
26-30 34 3,6924 0,86323

Kariyer Algis1 31-35 21 2,4960 0,80309 96,042 6 0,000
36-40 19 2,2281 0,53600
41-45 8 1,8177 0,26997
46-+ 9 2,3194 0,24206
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Yetenekli calisanlarin kariyer algilari ile
yaslar1 arasinda, 0,05 oOnem seviyesinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini saptamak
amaciyla Kruskal- Wallis H testi yapilmustir.
Tablo 2’ye gore kariyer algisi igin ¥ =96,042
ve p=0,000 olarak tespit edilmistir. Bu bulguya
gore kariyer algisi ile yas arasinda anlamli bir

farkliligin varhigi saptanmistir. Ortalamalara
bakacak olursak gen¢ c¢alisanlarin Kkariyer
algilart daha yiiksektir. Kariyer algis1 daha
yiksek olan c¢alisanlarin gelecege yonelik
olarak ise iliskin tutumlarinin daha olumlu
olacagi sdylenebilir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Kariyer Algilari ile isletmede Cahisma Siiresine Gore Farkliiginin
Saptanmasina Yonelik Kruskal - Wallis H Testi

BOYUT Firma Yih n Ort. S.S. ©» df p (sig)
1 Yildan Az 30 4.4458 0.66731
1-5 Y1l 75 3.5700 0.93198
. 6-10 Yil 29 2.6595 0.81463

: : 5.075 5 0,000

Kariyer Algist 11-15 Yil 7 1.8333 0.36404 7507 .

16-20 5 1,8000 034283
20+ 8 2.1354 0.27526

Kariyer algist ile isletmede calisma siiresi
arasinda istatistiksel bir iliskinin olup olmadig:
Kruskal- Wallis H testi ile arastirilmis, 0,05
Oonem seviyesinde boyle bir iligkinin varligi
saptanmugtir. Tablo 3’e gore kariyer algisi ile
isletmede ¢aligma siiresi arasinda ¥>=75.075 ve
p=0,000 bulunmus, buna gore kariyer algisi ile
isletmede ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
farklilik belirlenmistir. Alt boyutlardan, kariyer
planlama, kariyer yonetimi, kariyer gelistirme

ve yetenekli calisanlarin kariyer yonetimi ile
firmada calisilan siire arasinda anlamli bir
farklilk saptanmustir. Isletmelerde ¢alisma
siiresi daha kisa olanlarin kariyer ile ilgili
beklentilerinin ~ daha  yiiksek  olduklari,
ortalamalara bakarak 6ngoriilmektedir. Turizm
sektoriinde caligsanlarin zaman iginde kariyer
beklentilerinin azaldigi, tilkenmiglik
duygularinin arttig1 sdylenebilir.

Tablo 4. Katihmlarin Kariyer Algisimin Medeni Duruma Gore Anlamh Bir Farklihk Gosterip
Gostermedigine Iliskin Yapilan Mann - Whitney U Testi

Medeni Mann-Whitney .

BOYUT Durum n Ort. S.S. V4 U p (sig)

) Evli 50 | 41600 0,08203
’ ’ 6,445 30,000

Kariyer Algist Bekar 104 | 29728 0,96596 : 930, 0,000

Kariyer Planlama Evli 0 | 41867 0,88646 46,536 908,000 0,000
Bokar | 104 | 2,9669 0,98373

Kariyer Yénetimi Evli 0 | 41333 1,06213 -6,284 974,500 0,000
Bokar | 104 | 2,9760 0,92706

Kariyer Gelistirme Evli 0 | 41600 1,09120 5,855 1090,00 0,000
Bokar | 104 | 3,059 127745

Yetenekli .

Calisanlarin Evli 04,1440 111980 5,916 1071,50 0,000

Kariyer Yonetimi Bekar 104 2,9154 1,05082

Calisanlarin  kariyer algis1 ile medeni
durumlar1 arasinda istatistiksel bir iliskinin
olup olmadigt 0,05 Onem seviyesinde

aragtirlmistir. Kariyer algis1 ve alt boyutlardan
kariyer planlama, kariyer yoOnetimi, kariyer
geligtirme, yetenekli c¢alisanlarin  kariyer
yonetimi ile katilimcilarin medeni durum
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Ortalama degerlerine bakarak evli olanlarin
kariyer beklentilerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

arasinda  anlamli  bir iliskinin  varlig
belirlenmistir. Anketin  genelini  olusturan
kariyer algist ile medeni durum arasinda Z=-
6,445 ve p=0,000 olarak bulunmustur.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Kariyer Algilar ile Egitim Durumu Arasmndaki Farklihginin
Saptanmasina Yonelik Kruskal- Wallis H Testi

BOYUT Egt. Durumu n Ort. S.S. a df p (sig)
[Ikogretim 26 2,0224 0,35673
Lise 48 2,6259 0,73112

Kariyer Algisi On lisans 35 3,7179 0,46012 119,381 4 0,000
Lisans 43 4,6202 0,36779
Lisansiistii 2 4,8750 0,17678

Calisanlarin  kariyer algilart ile egitim
durumu arasinda anlamli bir iliskinin olup

gelistirme ve yetenekli calisanlarin kariyer
yonetimi ile egitim durumu arasinda anlamli

9 i . bir iligki saptanmigtir. Ortalamalara
olmadig1 aragtirilmis, 0,05 Gnem seviyesinde N ... N
N LT N . 2 bakildiginda, egitim  diizeyi arttikca
boyle bir iliskinin varligr tespit edilmistir. o .
Tablo 5’c gore kariyer algist ile cgitim durumu ortalamalarin da artig1 goriilmektedir. Buradan
arasinda 7= 119381 ve b=0000 olarak hareketle, c¢alisanlarin  egitim  seviyeleri
X ’ P~ yiikseldikce  kariyer  beklentilerinin  de

bulunmustur. Kariyer algisinin alt boyutlari,
kariyer planlama, kariyer yoOnetimi, kariyer

yiikselecegini sdyleyebiliriz.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Kariyer Algilari ile Calisilan Departman Arasmdaki Farklihginin
Saptanmasina Yonelik Kruskal - Wallis H Testi

Boyutlar Calisilan Depart. n Ort. S.S. e df p (sig)
On biiro 40 | 4,4938 0,4551
F&B 23 3,6630 0,9667
Kat Hizmetleri 33 2,5606 0,7809
Fitness Center 4 3,2917 0,6472
Kariyer Algist Insan Kaynaklar 5 4,0833 0,7186 84,700 8 0,000
Muhasebe 14 | 2,9554 0,9885
Satis ve Pazarlama 12 3,4167 0,4683
Teknik Servis 16 | 2,4036 1,0436
Gilivenlik 7 2,0357 0,5048

Kariyer algist ile c¢alisilan departman
arasinda istatistiksel bir iligskin olup olmadigi
arastirllmig 0,05 6nem seviyesinde boyle bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Tablo 6’da
aragtirmaya katilan ¢alisanlarin kariyer algilart
ile ¢alisilan departman arasinda %*=84,700 ve
p=0,000 olarak saptanmigtir. Kariyer algis1 alt
boyutlart kariyer planlama, kariyer yonetimi,
kariyer gelistirme, yetenekli ¢alisanlarin

kariyer yoOnetimi ile ¢alistlan departman

arasinda anlamli bir farklilik (p=0,000) ortaya
cikmigtir. Otel isletmelerinde en ¢ok gelir
getiren On biiro departmani ve yiyecek icecek
departmanlar1 miisteri ile en ¢ok iletisim
halinde olan departmanlardir. Ozellikle 6n
biiro departmani isletmelerin beyni
niteligindedir. Bu iki bdliimde c¢alisanlarin
kariyer algilarina ait ortalamalarin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Kariyer Algisinin Calisilan Otelin Yildiz Sayisina Gore
Anlamh Bir Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Yapilan Mann - Whitney U Testi

Mann- .
BOYUT Yildiz Sayisi n Ort. S.S. VA Whitney U p (sig)
; 4 Yildiz 88 2,8987 | 1,0375 |

Kariyer Algis1 SVild o 3.9661 0.9246 5,791 1264,500 0,000

Kariyer Planlama 4 Yildiz 88 | 29230 | 10429 | 5507 | 1288500 | 0,000
5 Yildiz 64 3,9705 | 0,9169

Kariyer Yonetimi 4 Yildiz 88 1 29299 | 10503 | 5457 | 1356500 | 0,000
5 Yildiz 64 3,9297 | 0,9399

Kariyer Gelistirme 4 Yildiz 88 | 29034 | L1221 | 5531 | 1341500 | 0,000
5 Yildiz 64 3,9844 | 1,0008

Yelt(eneikll C;l}lsa:}laf‘lﬂ 4 Yildiz 88 2,8136 1,1186 -5.954 1225.500 0,000
ariyer Yonetimi 5 Yildiz 64 3,9875 | 1,0116

Calisanlarin kariyer algisi ile otelin yildiz
sayis1 arasinda istatistiksel bir iliskinin olup
olmadig1 arastirllmis 0,05 6nem seviyesinde
bdyle bir iliskinin varligi tespit edilmistir.
Tablo 7’ye gore kariyer algisi ile otelin yildiz
sayist arasinda Z=-5,791 ve p=0,000 olarak
tespit edilmistir. Kariyer algisinin boyutlar
kariyer planlama, kariyer yonetimi, kariyer
gelistirme ve yetenekli ¢alisanlarin kariyer

yonetimi ile c¢alisilan otelin yildiz sayisi
arasinda  p=0,000 anlamhi  bir iligki
belirlenmistir. Yildiz  sayilarina  gore
ortalamalara bakildiginda 5 yildizli otellerin

ortalamalarmin ~ daha  yliksek  oldugu
goriilmektedir. Buradan 5 yildizli otellerde
calisanlarin kariyerle ilgili olarak
beklentilerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Kariyer Algisinin Alt Boyutlar1 Gore Pearson Korelasyon

Tablosu
Pearson Kariyer Yetenekli
Korelasyonu Kariyer Plam Kariyer Yonetimi . Cahsanlarin

Gelistirme . PR

(r) Kariyer Yonetimi
Kariyer Plam r - 0,747 0,681 0,600
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Kariyer Yonetimi r 0,747 - 0,589 0,568
P 0,000 0,000 0,000 0,000
. o r 0,681 0,589 - 0,622
Kariyer Geligtirme p 0,000 0,000 0,000 0,000

Yetenekli Calisanlarin r 0,600 0,568 0,622 -

Kariyer Yonetimi p 0,000 0,000 0,000 0,000

Kariyer algisinin alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigim 0,05 6nem
seviyesinde korelasyon analizi ile
arastirilmigtir. Tablo 8’e gore kariyer plani ile
kariyer yonetimi arasinda Pearson korelasyon
katsayis1  =0,747 ve p=0,000 olarak
bulunmugtur. Buna goére kariyer plani ile
kariyer yonetimi arasinda pozitif yonli yiliksek
kuvvette iliski (korelasyon) vardir. Kariyer
plani ile kariyer gelistirme arasinda r=0,681 ve
p=0,000 olarak bulunmustur. Kariyer plani ile

kariyer gelistirme arasinda yiiksek kuvvette
pozitif yonli iliski vardir. Kariyer plam ile
yetenekli ¢alisanlarin kariyer yonetimi arasinda
=0,600 ve p=0,000 olarak belirlenmistir. Buna
gore kariyer plani ile yetenekli ¢alisanlarin
kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde orta

kuvvette iliski s6z konusudur. Kariyer
yonetimi ile kariyer gelistirme arasindaki
Pearson korelasyon katsayis1 r=0,589 ve

p=0,000 olarak saptanmigtir. Kariyer yonetimi
ile kariyer gelisimi arasinda pozitif yonli orta
kuvvette iliski durumu s6z konusudur. Kariyer
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yonetimi ile yetenekli c¢alisanlarin kariyer
yonetimi arasinda r=0,568 ve p=0,000 olarak
ve kariyer yonetimi ile yetenekli calisanlarin
kariyer yOnetimi arasinda pozitif yonlii orta
kuvvette  iliski  goriilmektedir.  Kariyer
gelistirme ile yetenekli calisanlarin kariyer
yoOnetimi arasinda Pearson korelasyon katsayisi
r=0,622 ve p=0,000 olarak tespit edilmistir.
Buna gore kariyer gelistirme ile yetenekli
caliganlarin kariyer gelistirme arasinda pozitif
yonli  orta kuvvette iligki saptanmustir.
Buradan  yetenekli  calisanlarin  kariyer
yonetimi  siirecinde,  kariyer  gelistirme
beklentilerinin daha yiiksek oldugundan s6z
etmek olanaklidir.

6. Sonug

Son yillarda ulusal ve uluslararasi alanda
yasanan yogun rekabet ortaminda fark
yaratmak ve varliklarini siirdiirmek isteyen
isletmelerin karsilastiklart en Onemli sorun,
yetenekli calisanlara sahip olunmasi ve onlarin
elde tutulmasidir. Yetenekli calisanlarin ¢ok
fazla olmadigi giinlimiiz is ortaminda, bu
caliganlara ulasmak, onlar1 isletmeye ¢ekmek,
elde tutmak ve kariyer beklentilerine uygun bir
davramig  sergilemek  insan  kaynaklarn
departmanlarinin 6ncelikli konularindan biri
haline gelmistir.

Yapilan ¢aligmalar, yetenekli galisanlarin
kariyer yonetimleri anlayisinin isletmenin tiim
birimleri tarafindan benimsenmesi gerektigini
ortaya koymaktadir. Tepe yOnetimin, yetenek
yonetimini kabul ederek uygulamaya koymasi
ve bunun tiim ydnetim kademelerince kabul
gormesi, sonuca ulagsmak adina Onemli
goriilmektedir.

Kariyer yonetiminde Ozen gdsterilecek
konulardan bir digeri, yetenekli calisanlara
yonelik anlayisin isletmenin genel stratejisiyle
uyumlu olmasidir. Genel stratejiye uyumlu
olmayan bir uygulamanin basarili olmasi
olanakli olmayacaktir. Bu nedenle, yetenekli
calisanlarin kariyer yonetimlerine katki vermek
icin mevcut kadrolar ve olusacak pozisyonlar
icin ¢esitli kaynaklardan yararlanarak bir
yetenek havuzu hazirlanmalidir [5].

Isletmelerde farki yaratacak olanlarin
yetenekli calisanlar oldugu gercegi gdz oniinde
bulundurularak, sahip olunan degerlerin
kariyerleri iyi bir sekilde yonetildigi takdirde,
rekabetci istiinliik ve basari elde edilecek ve
bu konuda yapilacak olan yatirim, en dogru ve
karl bir yatirim olacaktir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore;
yetenekli ¢alisanlarin kariyer yonetimleri ve alt
boyutlartyla, yas arasinda anlamli bir farklilik
oldugu saptanmistir. Ortalamalara bakarak
geng calisanlarin  kariyer konusunda daha
bilingli olduklarin1 séylemek olanaklidir. Otel
isletmelerinde ¢alisma siiresi daha az olanlarin
kariyer ile ilgili beklentilerinin daha yiiksek
oldugu ongoriilmiistiir. Otel isletmelerinde evli
olanlarin kariyer beklentilerinin bekarlara gore
daha yiiksek oldugu, calisanlarin egitim
seviyeleri yiikseldik¢e kariyer beklentilerinin
de yiikseldigi saptanmistir. Kariyer algisi alt
boyutlar1 kariyer planlama, kariyer yOnetimi,
kariyer gelistirme, yetenekli c¢alisanlarin
kariyer yonetimi ile c¢alisilan departman
arasinda anlamli bir farkhilik oldugu ortaya
¢ikmustir.

Otel isletmelerinin yildiz sayilarina gore
ortalamalara bakildiginda; 5 yildizli otellerin
ortalamalarinin daha  yiksek oldugu
goriilmektedir. Buradan 5 yildizhi otellerde
calisanlarin kariyerle ilgili olarak
beklentilerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Boylelikle, kariyer gelistirme ile
yetenekli calisanlarin  kariyer  gelisimleri
arasinda anlamli bir iliskiden s6z etmek
olanakldir.

Yapilan arastirmanin sonunda; yetenekli
calisanlarin  kariyer yOnetiminin, isletme
verimliligi ve etkinligi acisindan da Onemli
oldugu goriilmektedir. Arastirma ayrica,
yetenekli calisanlarin kariyer yoOnetimlerinin
gerekliligini ve Onemini ortaya koymaktadir.
Bu c¢ercevede isletme yoneticileri yetenekli
calisanlarin  kariyer gelisimlerine onderlik
etmeli ve gerekli destegi verme konusunda
0zenli davranmalidir.
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