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Yetenek Yonetiminin Algilanmasi Uzerine
Karsilagtirmali Bir Aragtirma

Mehmet ALTINOZ*

oz

Insan kaynaklarinin temel amaci, calisanlarin nitelikleri ve yeteneklerini 6ne cikararak, bunlar isletmelerin ihtiyaglarina ve
yararlarina uyacak sekilde gelistirmektir. Bu siiregte, calisanlarin beklentilerini karsilayacak Onlemleri almak da gerekli
gortlmektedir. Kurumlar, yiiksek potansiyele sahip calisanlari kazanmasi, elde tutmasi, egitmesi ve isletmeye deger katacak gekilde
petformans gostermeleri icin, yetenek yonetimi uygulamalarina ihtiya¢c duymaktadirlar. Kurum ¢alisanlarinin bireysel yetenekleri,
kurumu basariya gotirecektir. Kurumsal yetenek, calisanlarin bireysel yetenekleri ve bireysel yeteneklerin koordinasyonu
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal yetenege sahip isletmelerin bulundugu sektérde 6ne ¢tkmalari, bireysel yetenege sahip
calisanlarina baglt bulunmaktadir. Bu nedenle, yetenek yonetiminde yetenek havuzunun dogru belitflenmesi son derece énemli
gorillmektedir. Isletmeler yetenek havuzuna girenlere zorunlu egitimler uygulamaktadir. Bu egitimlerde adaylara, yoneticilik
potansiyellerini belirlemek tizere ¢esitli miilakatlar, psikoanalitik analizler, potansiyeli saptamaya yonelik degerleme merkezi
uygulamalari yapilmakta ve ¢alisanin yiiksek is performansina sahip olmasina yonelik 6zellikler aranmaktadir. Yetenck yonetiminin
algilanmasi cercevesinde yapilan karsilastirmali arastirma, Ankara’da bulunan 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmesi isgbrenlerine yonelik
uygulanmustir. Hazirlanmis olan soru formu ile calisanlarin yetenek yonetimi algilart ve kariyer basarist ile isten ayrilmast arasinda
iliski ortaya cikatilmaya calistlmustir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, yetenek, insan kaynaklar1 yonetimi, yetenekli ¢alisan, kariyer yonetimi ve yedekleme.

A Comparative Study on the Perception
of the Talent Management

ABSTRACT

The main purpose of Human Resources is to highlight employees’ qualities and talents, and to develop them in conformity
with the needs and advantages of organizations. This process also involves taking measures to meet workers’ expectations.
Organizations need talent management practices to recruit, keep, and train employees of high potential so that they can yield
maximum performance for the benefit of their businesses. Individual talents of the workers of an organization will lead it to
success. Organizational talent is a result of employees’ individual talents and the coordination of these individual talents. The
prominence in the sector of businesses with organizational talent depends on their employees with individual talents. The correct
identification of the talent pool is therefore of paramount importance in talent management. Organizations offer compulsory
training for those in the talent pool. The training involves various interviews, psychoanalytical tests, and central practices of
assessment in order to determine candidates’ managerial potential and seek qualities of high-level work performance. The
comparative study on the perception of talent management was conducted with the employees of three-, four-, and five-star
hotels in Ankara. With the purpose-designed question form, it was intended to uncover employees’ perceptions of talent
management and the link between career achievement and intentions to quit.

Keywords: Talent management, talent, human resources management, talented employee, cateer management and backup.

1. Girig

Degisen is kosullart ve isletmeler arast siiren rekabetin artmasiyla birlikte, insan kaynagi isletmelerin
faaliyetlerinin stirdiirilmesinde 6ne ¢tkan bir kavram olmustur. Bu gelismeler, isletmelerin yetenek
yonetimi ve bu cercevede yapacaklart calismalarin Onemini giderek artirmustir. Yetenek yonetimi,
isletmelerin farklihk ve yenilikgilik ihtiyaglarini karsilamada, bagvurabilecekleri en etkili ¢6ziim yollarindan
birisi olarak gérilmektedir. Son yillarda yetenek yonetimi, cogu isletmenin insan kaynaklari béliimlerinin
temel basart faktorleri igerisindeki yerini almaya baslamistir. Bu yoniiyle, yetenekli ¢alisanlari isletmelerine
kazandirmak isteyen yoOneticiler arasindaki rekabet, her gecen giin daha da artmaktadir. Bu anlayis
icerisinde isletmeler donammli insanlar yetistirmekte, ancak is yasaminin c¢ekici teklifleri karsisinda
calisanlar baska isletmelere yonelmekteditler.

Isletmeler, bagarilarini siirdiirebilmek icin yetenekli calisanlart ise almalarinin Gtesinde, yetenekli
calisanlari ellerinde tutma konusunda bagarili olmalari gerekmektedir. Yetenekli ¢alisanlart elde tutma,
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isletmenin organizasyon amagclarini gerceklestirecek calisanlarini kaybetmemek tizere gdsterdigi ¢abalarin
timi seklinde ifade edilmektedir. Bu cercevede, yetenekli ¢alisanin sahip oldugu beceri, bilgi ve potansiyel,
ginimiiz isletmelerinde stratejik bir kaynak olarak kabul edilmektedir. Yetenekli calisanlar, isletme
performansint ileriye tastyan ve yoneten 6nemli bir giic olarak goriilmektedir. Bu nedenle yetenekli
calisanlarin elde tutulamamasi, is kaybt anlamina gelecegi gibi maliyetlerin artmasina da neden olacaktir.

Yapilan calismalar, yoneticilerin ¢alisanlarina adil ve saygilt bir bicimde davrandiginda ve onlarin kisisel
ihtiyag ve degerlerini kabul ettiklerinde, ayni zamanda calisanlarin harcadiklari cabalart memnuniyetle
karsilamalari durumunda, ¢alisanlarin yoneticilerine ve kurumlarina daha bagl olduklart gercegini ortaya
koymustur. Isletme tarafindan calisanlarina degerli olduklart ne kadar cok hissettirilse, calisanlar da
kendilerini isletmeye o kadar ait hissedeceklerdir (Cappelli, 2000).

Goruldugi tzere yetenekli calisanlar icin “Yetenek Yonetimi” uygulamasi bir gereklilik haline gelmistir.
Isletmeler, yetenek yonetimini etkili bir hale getirmek icin, istihdam etme, elde tutma, egitim ve gelistirme,
yetenek denetimleri, kariyer ve yedekleme planlamasi, performans degerlendirme ve 6dillendirme gibi
uygulamalarin icinde olmaktadirlar. Bunun i¢in isletmelerde yetenek ydnetimi uygulamalariyla, yetenekli
calisanlarin sorumluluk almalari cercevesinde bitr ortam olusturulacak, basarilar 6dillendirilecek ve onlarin
gelecege daha fazla gliven duyacaklari bir ortamin hazirlanmast saglanmis olacaktir (Duren, 2002).

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Yetenek Kavramu

Teknolojideki hizli gelismeler isletmelerdeki ara¢ ve geregleri etkiledikge, calisanlarin bu degismelere
uyum gostermeleri 6nem kazanmustir. Bu nedenle calisanlarin egitiminde ve se¢iminde yetencklerin
saptanmast gerekli gérillmeye baslanmistir (Erdogan, 1999).

Yetenek genel olarak; “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi; bir duruma uyma
konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen glc; kapasite” olarak tanimlanmaktadir. Egitim
bilimlerinde yetenek “kisinin kalitma dayanan ve 6grenmesini ¢erceveleyen sinir; disaridan gelen etkiyi
alabilme giicti” olarak ele alinmaktadir. Yetenek, bir kisinin siirekli yagadigi duygu, diisiince ve davraniglart
tretici bir sekilde yasamin her alanina uygulayabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001).

Yetenek, bireyin potansiyel olarak herhangi bir konuda neleri daha iyi yapabilecegi konusundaki
becerisini ifade etmektedir. Tletisim yetenegi, ikna yetenegi, algilama yetenegi ve benzerlerini 6rnek olarak
verebiliriz.

Yetenege iliskin bircok tanim yapilmaktadir. One cikan tanimlar arasinda yetenek soyle belirtilmektedir
(Erdogan, 1999): “Yetenek, kisinin belirli iliskileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢6ziimleyebilme, sonuca
varabilme gibi zihinsel Gzellikleri ve bazi olgulart gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin
tamamudir. Bu durumda yetenek, bireylerin davraniglarini dizenlemede yararlandiklart zihinsel ve bedensel
kapasiteleri olarak diistintlebilir”.

Yetenek kavrami icin bagka tanimlamayi da séylece yapabiliriz: “Yetenek; bir kisinin tekrar edebilen
distinme, hissetme ve davranma yetilerinin tretken bir sekilde uygulanabilmesidir (Buckingham ve
Vosburgh, 2001). Bu tanim; ¢ekicilik, stratejik disiinme, rekabetcilik, empati kurabilme, odaklanabilmek
ve zarafeti birer yetenek olarak kabul etmektedir.

Yetenek icin yapilan tanimlar incelendiginde; yetenegin davranssla ilgili oldugu, potansiyel bir yapabilme
kabiliyetini icerdigi, kalitsal oldugu, zihinsel ve bedensel kapasiteyi ifade ettigi, uyum saglamayla ilgili
oldugu ve biiyiik 6lciide dogustan gelen bir giic oldugu kabul edilmektedir (Ceylan, 2007).

2.2. Yetenegin Ozellikleri

Yetenekli ¢alisan potansiyelinin i3 ortamina aktarilmast ve bu c¢alisanlardan en Ust diizeyde
yararlanilmasi, is verimini artirict bir yaklagim olarak goriilmektedir. Bu yonuyle yetenekli ¢alisanlar, birlikte
calistigt paydasglariyla etkili bir iletisim icinde bulunmali ve geri bildirim almaya 6zen gostermelidirler.

Calisanlarin isletmede sahip olmasi gereken yetkinlikleri; bilgi, beceri, deneyim, kapasite, motivasyon,
uzmanlik bilgisi, liderlik, yaraticilik, empatik olma, inisiyatif kullanabilme ve iletisim kurma becerisi olarak
belirtilmektedir (Bicer ve Duztepe, 2003).

Bu ¢ercevede yetenekli calisanlarin yetenek 6zellikleri sGylece siralanabilir (Tekinay, 2005):
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e  Gelisim ve degisime istekli olmak,

° 1yi bir model olmak,

e Giiven yaratmak,

e 1yi bir takim oyuncusu olmak,

e Degisik ortamlarda bagari egilimine sahip olmak,

e Kisitlanma ve engellenmeye acik olmamak,

° 1yi bir temsilci 6zelligine sahip olmak,

e Diger yetenekli ¢alisanlari da isletmeye ¢ekebilmek.

Bu 6zelliklere dayanarak yetenegi; soyut disinebilme, akici bir dille yazabilme, baskalarint anlayabilme,
sekil iletisimini gbrebilme, uzay iliskilerini gérebilme, mekanik yetenek, el-parmak becerisi, gbz-el isbirligi,
kas koordinasyonu, renk algist, yapicilik / yaraticilik olarak siniflandirabiliriz (Temel, 20006).

Yetenek siniflandirmasina dayanarak, yetenekli calisanlarin kendilerini gelistirme egilimi icinde olmalari,
en 6nemli yetenek Szelliklerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu acidan yetenekli ¢alisanlar, gelisime ve
degisime acik olmali ve 6grenen Orgiitlerin 6zelliklerine uygun bir davranis modeli benimsemelidir.

2.3. Yetenekli Caliganlar ve Ozellikleri

Yetenekli calisanlar, gelismek, blylmek, ¢aga ayak uydurmak isteyen isletmeler icin vazgecilmez
kogullardan birisi olarak kabul edilmektedir. Giniimiizde ¢ogu isletmelerin yetenekli ¢alisan konusunda,
yeterli bilince ve bir stratejiye sahip olmadiklart gériilmektedir. Ancak, artan rekabet kosullari nedeniyle
isletmeler, yetenckleri ortaya ¢ikarma ve kendilerinde tutmanin zorunlu oldugunu kabul etme durumuna
gelmis bulunmaktadirlar. Gelecegin is dunyasinda isletmeler calisanlart degil, calisanlarin isletmeleri
sececekleri bir siirecin i¢inde bulundugumuzu ¢ok rahat bir bicimde séylemek olanakhidir.

Gelecekte kendini yenilemeyen, giintin kosullarina ayak uyduramayan, ¢alisanlarina en son teknolojinin
kullandig1 calisma ortamini sunamayan ve rakipleri ile arasinda bir fark yaratamayan isletmeler, yetenekli
calisanlar tarafindan tercih edilmeyecektir.

Bu agamada, yetenek yénetimi kavramint gelistirmemize yardimer olacak yeteneklinin tanimi: “Rekabet
Ustinligl yaratmada kritik 6neme sahip, ¢agin gereksinimlerini kargilayacak diizeyde bilgi ve nitelik sahibi,
yuksek potansiyelli, ortalamanin Ustiinde, hatta st diizeyde verim sergileyebilecekleri 6ngérilen, uyum
becerisi yiiksek bireyler” olarak yapilmaktadir (Ceylan, 2007).

Yetenekli ¢alisanlarin sahip olduklari 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz (Charan, 2007):

e (Cok tutunmadan ve inat etmeden strekli arastirmaya ve incelemeye istekli olmak,

e “Ne pahasina olursa olsun” demeden, kayda deger bir seyi basarmak icin tutku sahibi olmak,
e  Baskalarinin fikirlerini ¢iirlitmeye gerek duymadan, yeni ve degisik fikirlere acik olmak,

e Sorunlart abartmadan ve neyin basarilabilecegi konusunda gercekei olmak,

e Hatalan kabul etmek ve aynt hatalar tekrar etmeden stirekli olarak 6grenmeye istekli olmak,
e  Kibirli olmamak ve bagkalarinin verecegi tepkiden ¢ekinmemek.

Yapilan arastirmalar isletmelerin yetenekli ¢alisanlarinda aradiklar1 6zellikleri sOyle ortaya koymaktadir
(Fulmer ve Conger, 2004):

e Inisiyatif kullanma,

e Yeni fikirler gelistirebilme,

e Kisiler arast etkinlik saglama,

o Ogrenme istegi ve becerisine sahip olma,
e  Pazara odaklanabilme,

e Takim calismasina yatkin olma,
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e Yaptigi isle ilgili anlam yaratma,
e  Liderlik vasiflarini gdsterebilme,
e Degisim ile baga ¢tkabilme,

e Degisimi yonetebilme,

e Ogrendigini paylasma,

e Etkin iletisim kurma.

Ginimiizde yasanan gelismeler, isletmelerin ylksek potansiyele sahip calisanlarini “en degerli
calisanlar” olarak degetlendirmekte ve 6zelliklerini s6yle siralamaktadirlar (Ceylan, 2007):

e Degisim ve gelisimleri stirekli olup, aynit sekilde davranmazlar.

®  Yeni yetenekleri cekmede ¢ok basart gosterirler ve insanlar onlarla calismayi arzu edetler.

e Kosullar ne olursa olsun basart gosterirler. Her kiltiir ve cevrede bu basartyt yakalarlar.

e Isletme diplomasisinde ok basarilidirlar. Temsil becerileri yiiksektir.

e Sirekli 6grenme ve gelisme icinde olduklarindan, hareket becerilerinin diisitk ve kisitlandiklarint

hissetleri yerde bulunmayi arzu etmezler.

¢  Yalnizca kendilerini gelistirmekle kalmazlar, diger calisma arkadaglarini da gelistirmek istetler.
Boylelikle etkili bir rol modeli olurlar.

e Isortaminda giiven kazanma konusunda ¢ok basarilidirlar.

e Takim ruhuna uygun davranslarda bulunur. Yalnizca kendi bagarisini degil, isletmenin gelecegine
yonelik 6nemli projelerde gorev alir ve bu projeleri basaril bir sekilde tamamlar.

Yetenekli ¢alisanlarin, kendini ve isini siirekli olarak gelistirmeye odakl, yeni ve farklihk yaratan trtn ve
hizmetler sunma cabasi icinde olduklart ve isletmelerin mitkemmel is sonuglarina ulagsmasina yonelik
gayretler icinde olduklarint gdrmekteyiz.

2.4. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari 1990°h yillardan itibaren ortaya ¢tkmis olmasina ragmen 1980
yilt sonrasi i3 diinyasinda meydana gelen degisimler ve bilgi toplumuna gecis ile yasanmaya baslanmistir.
Yetenek yonetimi kavraminin ortaya ¢ikisi, calisma yasaminda insan degerinin en Ust seviyelere ¢ikmasi,
rekabet avantaji yaratmada insanin en degerli sermaye konumuna gelmesine neden olmustur.

Yoénetim kavrami bir asirdan daha uzun siredir gelistirilmekte olan bir kavram olup, ekonomik bir
amaca dayali olarak kurulan isletmelerin parasal, mekanik ve isglicinden meydana gelen kaynaklarinin en
uygun bicimde yénetilmesini kapsamaktadir.

Yetenek yonetimi kavramin dogusu, 19807l yilarda giindeme gelen “Bilgi Cagi’na paralel olarak
baslamis ve 1950 ve 1960’lt yillarda A.B.D., Japonya, Bati Avrupa tlkeleri gibi gelismis tlkelerde bilgi
teknolojilerinin giderek artan bir sekilde kullanimiyla birlikte kendini géstermistir. Gelismis tlkelerde
sekillenen bu asamanin en 6nemli 6zelligi, bilginin ve bilgi teknolojilerinin sanayi, tarim ve hizmetler
sektorlerinin yant sira egitim, saglik ve iletisim gibi her alanda kullanilabilir olmasina dayali bulunmaktadur.

S6z konusu dénemi yetenek kavrami acisindan inceledigimizde, asagida siralanan Szellikler karsimiza
gelmektedir (Sears, 2002):

e s tanimlamalari net olarak belirtilmis olup, bulunulan is yerinde siireklilik ortaya koymaktadir.

e Otrgiitsel yapilarin, dikey 6rgiitlenme esastina dayali oldugu goriilmektedir.

o Ucret sistemi olarak, temel iicret anlayist uygulanmaktadir.

e s yasaminda gegerli olan model, uzun siireli istthdama dayali bulunmaktadir.

e Kariyer anlayist gelenekseldir.

o Isletme galisanlarinin kurum iginde aldiklari egitimlerin, isletmede yasananlara uyumlu olmasindan
dolayi, s6z konusu ¢alisanlarin bir bagka isletmeye gecisi zor gortilmektedir.
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e Gorev, yetki ve sorumluluklar actkea belli oldugundan, yonetici ve ¢alisan iliskileri bu esasa dayalt
bulunmaktadir.

Bilgi teknolojisine gecis stireci, becerili isglicine duyulan ihtiyacin artmasina neden olmustur. Ayni
zamanda rekabette Ustiinlik saglamak isteyen isletmeler, yetenekli calisanlari istthdam etme ve elde tutma
¢abast i¢ine girmislerdir. S6z konusu bu gelismeler, yetenek yonetiminin temelini olusturmustur.

Dinya genelinde artan isletme sayist ile isletmelerin calisma anlayisindaki gelismeler, yetenekli
calisanlara duyulan ihtiyacin artmasina, bilgi toplumu ¢alisanlarinin anlayislarindaki degisimlere ve isletme
beklentilerinin farklilasmasina neden olmustur.

Bu gelismeler isyeri bagliliklarinin zayiflamast sonucunu dogurmustur (Hiltrop, 1999). Gunimiiz
isletmeleri, calisanlari elde tutmak, kacirmamak tizerine hareket eden geleneksel kariyerden anlayisindan,
kariyer hareketliligi ve cesitliligi kavramlarini 6ne ¢ikartan bir bakis acist benimsemislerdir. Bu anlays
Orgiitlerin degisim yetenegini, bitinlesik olma durumunu ve yenilik yapma kavramlarint 6ne ¢tkarmaktadir
(Ceylan, 2007). Bu gelismeler, son yillarda isletmelerin birbirinden yetenekli eleman alma egilimlerinde
onemli artislara neden olmaktadir.

Yetenek yonetimi uygulamalart ile isletmelerde istenilen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in bazt adimlarin
atilmast gerekli gérilmektedir. S6z konusu adimlar asagida belirtilmistir (Cirpan ve Sen, 2009):

e Hedeflerin ve stratejilerin belirlenmesi,

e Kiritik pozisyonlarin saptanmasi,

e Yetenek profilinin ortaya konulmast,

e DPotansiyelin belirlenmesi,

e Yetenekli caligan agiginin saptanmast,

e Gelisim planlarinin hazirlanmast ve uygulanmast,
e Adayin performansinin degerlendirilmesi,

¢  Durum degerlendirmesi ve terfi stireci.

2.5. Yetenek Yonetiminin Oniindeki Engeller

Yetenek yOnetiminin basartya ulagabilmesi igin, yetenck yonetiminin Oniindeki engellerin ortadan
kaldirilmasi gerekmektedir. S6z konusu bu engeller, Kuzey Amerika, Avrupa, Asya ve Afrika’da yer alan 29
¢ok uluslu sirkette gorevli 50 CEO, insan kaynaklart uzmant ve is birimi lideri ile yapilan milakatlar
sonrasinda agagidaki gibi belirlenmistir (Guthridge, 20006):

e Tepe yonetimin yetenek yonetimi igin gerekli zamani ayirmamast,

e Bolum yoneticilerinin ¢alisanlarin gelisimine yonelik olumsuz tutumlari,

e Isletme ici takim ruhunun yaratilmasinin yeterince tesvik edilmemesi,

e Bolum yoneticilerinin ¢alisanlart performansina gére siniflandirmak istememest,

e Tepe yonetiminin kurumsal stratejilerle yetenek yonetimini iliskilendirmemesi,

e Bolum yoneticilerinin siireklilik arz eden diisiik performans alanlarini belirlemede yetersiz kalmasi,

e Tepe yonetimin kritik gorevlere yonelik ortak bir bakis a¢isinin olmamast,

® Yedekleme veya kaynak planlama streglerinin, calisanlar ve gorevleri arasindaki uyumlastirmada
yetersiz kalinmasi.

Yukarida belirtilen engellerin ortadan kaldirilmast igin, isletmelerin 6zen géstermeleri gereken hususlar
bulunmaktadir. Konuya yonelik 6nerileri agagidaki gibi siralayabiliriz (Cirpan ve Sen, 2009):

e Tepe yonetim, yetenek yonetimini tim isletmeyi ilgilendiren bir uygulama olarak degerlendirmeli
ve gerekli zamant ayirmalidir.
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e Yetenek yOnetiminin uygulamaya gecirilmesinde en O6nemli husus bolim yoOneticilerine
diusmektedir. Bélim yoneticileri stirecin tamaminda yer almalidirlar.

e Yetenekler ve isletme stratejisi arasinda giicli bir bag olusturulmalidir.

e Insan kaynaklarinin tim islevleri, yetenek yénetiminin uygulamasina katki verecek sekilde
duzenlenmeli ve birbiriyle tutarlt bir bicimde yuritilmelidir.

e Bolumler arast isbirligi tesvik edilmeli ve boliim yoneticileri, kendi bélimlerinde yetistirdigi ve
egitimlerine 6nem verdigi yetenekli calisanlarin, baska bélumlere gitmesini boliimlerinin basaris
olarak kabul etmelidir.

e Yetenekli calisana yOnelik yapilacak tanimlanma, tim insan kaynaklari uygulamalarina temel
olusturmalidir.

e Kariyer ilerlemelerinde, calisanin yalnizca kisisel Ozelliklerine gbre karar verilmemeli, ¢alisanin
gorev alacag takimin 6zellikleri de dikkate alinmalidir.

2.6. Yetenekli Caliganlarin Ige Alimi1

Yetenek yonetimi, isletmedeki islere en uygun, yetenekli ¢alisanin ise alinmasint etkili kilmak icin
olusturulan bir siire¢ olup, konuya yonelik ortaya ¢ikan bir yetenek havuzunu karsimiza getirmektedir. Bu
yaklasim, aynt zamanda isletmenin insan kaynaklart planlamasinin kapsamini ortaya koymaktadir.

Ginimiz isletmelerinin karlilik ve tretimlerini arttirmak icin yapmalart gereken Oncelikli calisma,
yetenekli ¢calisanin se¢imi ve ise alinmast islemi olmaktadir (Lunn, 1995).

Isletme yetenekli calisant ise alinirken, aradigt pozisyonun isletme icindeki kapsamint ve bu kapsami
etkileyecek gerekli diger faktotleri gbz 6ntinde bulundurmast gerekmektedir. Bu faktorler arasinda; 6rglitiin
yapisi, hedefleri, misyonu, vizyonu, kurumsal degerleri, kiiltiird, stratejik planlart ve bitgesi yer almaktadur.
Bunun disinda igletmeye en uygun adayin segilmesine katki vermek iizere, séz konusu pozisyonun temel
boyutlarinin da ele alinmasi gerekmektedir. Bunlar; sorumluluklar, firsatlar, sorunlar ve gerekli olan tiim
becerilerin belirlenmesi olarak karsimiza gelmektedir.

Gunimiiz isletmeleri igin yetenekli calisanin kaynagimi tanimlayabilmek ve ise almak O6nemli
gorillmektedir. Bu durum yitksek donanimi ve sorumlulugu gerektirmektedir. Yiksek teknolojiye ve ise
alimda yeterli kapasitesi olan isletmeler, yetenekli adaylara ulasma ve en uygun calisanu istthdam etme
olanagina sahip bulunmaktadir. Kullandiklart teknolojiyi yenileyerek, yeni bir yapilandirmaya giden
isletmeler, maliyetlerini azaltmakta ve yetenekli adaylar tarafindan secilen bir isletme konumuna gelirken,
béylelikle isgiicti devir maliyetlerinde de 6nemli oranda bir azalma olmaktadir (Racz, 2000).

Yetenekli calisanlarin ise alim siirecinin etkinligi icin, yapilmasi gereken bazi islemler séz konusu
olmaktadir. Yapilacak islemler arasinda; yetkinligi 6ne ctkartan miilakatlara agithk vermek, mulakat: yapan
kisileri egitmek ve izlemek, siireci kurumsal bir Orgiitsel yaptya kavusturmak, yetenekli c¢alisanlarin
bulunmasi konusunda teknolojiyi etkili bir bicimde kullanmak, teknolojinin i¢sel boyutunu uygulamaya
tasimak, yetenekli adaylarin Ozelliklerini incelemek, ayrica isletmenin bitce calismalarina ve stratejik
planina uygun davranmak yer almalidir (Genis ve Usta, 2008).

Yetenekli calisanlarin ise alinmasi evresinde, isletme biitceleri de 6nem tasimaktadir. Bu durumda
gorevin gerektirdigi pozisyon dikkate alinmalidir. Stirecin belirlenmesinde bilitce, pozisyonun derecesi, yeri
ve 6nceki deneyimler gibi faktorlerin etkili olacagi da gbzden uzak tutulmamalidir.

2.7. Yetenekli Caliganlar1 Elde Tutma ve Onemi

Yetenekli calisanlari elde tutma, isletmenin organizasyon amaclarini gerceklestirecek calisanlarini
kaybetmemek tizere gosterdigi ¢abalarin tiimi seklinde ifade edilmektedir (Frank, 2004).

Isletmeler donamimli insanlar yetistirmekte, ancak is yasaminin cekici teklifleri karsisinda calisanlar
baska isletmelere yonelmektedirler. Isletmeler, basarilarini siirdiirebilmek icin yetenekli calisanlart ise
almalarinin 6tesinde, yetenekli ¢alisanlart ellerinde tutma konusunda bagarili olmalari gerekmektedir.

Yetenekli calisanin elde tutulmasi, isletmeye bagli olmasiyla baglamaktadir. S6z konusu bagliligi ti¢ ana
noktada siniflandirabiliriz. Bunlar; kurumun, calisanin ve isin &zellikleridir. Konunun temelinde yatan
varsayim, Orgiitsel bagliigin yakin ve uzak nedenlerinin oldugudur. Yakin nedenler arasinda calisanin;
calisma deneyimleri, gorev statiileri ve kurumla olan karsilikli iliskileri belirleyen psikolojik taahhiidii
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karsimiza gelirken, uzak nedenler arasinda kurumsal &zellikler, calisanin kisisel 6zellikleri, isletmeye
girmeden Onceki sosyallesme ve yonetim deneyimleri ile ¢cevresel kogullar yer almaktadir. Bu uzak nedenler
etkilerini, yakin nedenler tizerinde yarattiklari etkiler araciligtyla ortaya koyarlar (Meyer ve Allen, 1997).

Ginimiz isletmeleri, caliganlarin isletme sadakatlerini saglama ve yetenekli calisanlari isletmede tutma
konusunda zorlanmakta, ayni zamanda is ahlaki ve Orgiitsel adalet gibi etmenler Grgltsel bagliliktaki
farkliliklar aciklama y6ntyle 6nemli gérilmektedir.

Yapilan c¢alismalar, yoneticilerin calisanlarina adil ve saygilt bir bicimde davrandiginda ve onlarin kisisel
ihtiyag ve degerlerini kabul ettiklerinde, ayni zamanda calisanlarin harcadiklari ¢abalari memnuniyetle
karsilamalari durumunda, ¢alisanlarin yoneticilerine ve kurumlarina daha bagl olduklart gercegini ortaya
koymustur. Isletme tarafindan calisanlarina degerli olduklart ne kadar cok hissettirilse, ¢alisanlar da
kendilerini isletmeye o kadar ait hissedeceklerdir (Cappelli, 2000).

Bu cercevede, yetenekli calisanin sahip oldugu beceri, bilgi ve potansiyel, glinlimiiz isletmelerinde
stratejik bir kaynak (Bartlett ve Ghoshal, 2002) olarak kabul edilmektedir. Yetenekli ¢alisanlar, isletme
performansint ileriye tastyan ve yoneten 6nemli bir giic olarak goriilmektedir. Bu nedenle yetenekli
calisanlarin elde tutulamamasi, is kaybi anlamina gelecegi gibi maliyetlerin artmasina da neden olacaktir.

Yetenekli calisanlarin ise yonelik basarilarnmn yam sira, isletmeler yetenekli calisanlarin gelecekte
isletmelerin liderlik kadrolart icinde yer alabileceklerini diisinerek, elde tutabilmenin 6nemi ortaya
koymaktadirlar (Sturges, Guest, Conway ve McKenzie, 2002).

2.8. Yetenekli Caligsanlarin Egitimi ve Geligtirilmesi

Insanin verimliligini arttirmasini saglayan en 6nemli unsurlar arasinda insan kaynaklari yénetiminde
calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi s6z konusu olmaktadir. Gelistirme, genellikle calisanlara yonelik
bireysel ve stirekli nitelikteki egitim faaliyetlerini ifade eder. Bu kapsamda gelistirmeyle, kisilerde var olan
ancak gizli kalmis yeteneklerin ortaya cikarilmasi, iyilestirilmesi ve sureklilik olusturan degisim ve
gelismelere karst hazir hale getirilmesini amag¢lanmaktadir (Simsek, 2007).

Egitim, bir degisim siireci sonunda, 6nceden saptanan amaglara uygun davranis degisikliginin ortaya
ctkartlmasidir. Egitim calismalarinda 6zen gosterilmesi gereken bazt ilkeler s6z konusudur. Bunlar;
bireysel farkldiklar, motivasyon, is analizi ile baglanti, pratik calisma, takviye, egitimcilerin ve egitim
alacaklarin secimi ve egitim yontemleridir (Cakiral, 2009).

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kurumlara kazandiracag yararliliklart asagidaki gibi siralayabiliriz
(Mercin, 2005):

o s verimliliginde artis saglama,

o Isin kalitesi yiikseltme,

e  (alisanlarin motivasyonunu arttirma,

e Meslekte ylikselme olanagi yaratma,

®  Yoneticilerin ylkind hafifletme,

e Beklentilerin aksine gerceklesen durumlart diizeltme,
e Bakim-onarim giderlerini azaltma,

e Ogrenme siiresini kisaltma.

Kurumlar ¢alisanlarinin kisisel ve uzmanlik alanlar ile ilgili bilgi ve becerilerinin gegerliligini ve
etkinligini arttirmak amaciyla egitim ve gelistirme yontemlerine bagvurulmaktadir. Bunlar; tazeleyici
egitimler, yetenek gelistirme programlari, kisisel egitimler olarak siniflandirilabilir.

2.8.1. Tazeleyici Egitimler

Hizmet ici egitim faaliyetlerinden biri olan tazeleyici egitim, ¢alisanlarin mesleki ve teknik bilgilerini ana
hatlartyla hatirlatmak, yenilemek suretiyle, mesleki bilgilerden isletmenin genis 6lciide yararlanmast
amaciyla gerceklestirilen bir egitim faaliyetidir.
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Ogretim kurumlarindan mezun olup, is yasamina atilan calisanlarin, mezuniyet sonrast mesleki ve
teknik bilgileri eskimekte, bu siire icerisinde teknolojide, ara¢ ve gereclerde degisiklikler olmaktadir.
Calisanlarin bilgi tazeleme egitim programlariyla, eksik kaldigt konular hakkinda bilgi verilmektedir.
Boylece caliganin bilgileri stirekli olarak giincellenmekte, yetkinligi ve isletmeye olan yarari daha fazla
olmaktadir (Cakiral, 2009).

2.8.2. Yetenek Gelistirme Programlari

Isletmelerin yetenekli calisanlara sahip olmast ve elde tutabilmesi, séz konusu calisanlara yonelik
yapilmast gereken yatirimlart akla getirmektedir. Glnlmiuzde potansiyel yoneticileri bulup, istthdam
etmenin ve onlarin potansiyel gliclerini isletme icinde kullanmanin bir aract olarak tasarlayan, yonetim
gelistirme programlarina biytk bir ihtiyag duyulmaktadir. Bu programlar, ginimizin ve gelecegin
yonetim goOrevlerinin bagarist icin 6nem tasiyan bilgi, beceri, yetenek, tutum ve Kkisilik 6zelliklerini
kapsamaktadir (Yazicioglu, 2000).

Yetenek gelistirme programlarinin ortaya konmasi igin, oncelikle yetenekli caliganlarin istek ve
ihtiyaglart saptanmalidir. Yetenek gelistirme programlart icin calisanlarin yetenek gelisim ihtiyaglarinin
anket, test, goriisme, degerleme merkezleri ve 360 derece performans degerleme gibi farklt tekniklerle
belirlenmesi olanaklidir.

Gelisim ihtiyacinin analizinden sonra iki ayrt uygulamadan yararlanabilir. Oncelikle kisilerin bireysel
gelisim alanlarina yonelik kisisel gelisim planlart hazirlanir ve uygulanir. Bir baska yontemle, yedekleme
anlayisina iliskin yetenek havuzu yéntemi uygulantyorsa, havuzda yer alanlarin tamamina ydnelik belirli
sirede farkli yontemlerden olusan ve yedeklenen pozisyonun yetkinlik ihtiyaglarini dikkate alan gelisim
programlart s6z konusu olmaktadir. Yetenekli calisanlarin gelistirilmesi yontindeki ¢alismalardan bazilar
asagida belirtilmistir (Yazicioglu, 20006):

e  Oryantasyon; calisana ise yonelik gbrev tanimlarinin ve isletme politikast ile yonetim
felsefesi gibi tim bilgilerinin aktarildigt bir stirectir (Boylu, 2007).

e Is simulasyonu; isin bir 6rneginin belirli kurallar gercevesinde yapilarak &grenmenin
saglanmasidir.

e Rotasyon; calisanlarin farkli birimlerde gérev alarak bilgi ve deneyimlerini arttirmalari,
diger birimlerin isleyisini gérmeyi ve Ust diizey kademeler icin bilgi saglamak amaciyla kullanilan
bir egitim ve gelistirme programudir.

e  Proje galigmalary; isletme caliganlarinin takim olarak belitli bir projede gbrev almast ve
takim bilinciyle hareket edilmesidir.

e Okuma; sektor ve is kollartyla ilgili yayinlarin takip edilmesidir.

e  Elektronik 6grenme; calisanlarin internet aracihigtyla bilgilere ulasmasinin saglanmasidur.

e  Stratejik toplantilara katilim; yetenckli olduklari gérilen calisanlarin, Gst diizey
yoneticiler tarafindan yapilan toplantilara kattdlimlarinin saglanmasidir.

e  Mentorluk ve kogluk; calisanlara bireysel gelisimleri igin yol g&sterici uygulamalari
aktaran tekniklerdir.

2.8.3. Kigisel Egitimler

Kisisel egitim, ¢alisanlarin 6zel egitim ihtiyaglarinin giderilmesidir. Kisisel egitim sayesinde, ¢alisanlarin
mesleki ve kisisel bilgilerinde artis gerceklesir ve bu stire¢ degisime ve gelisime ayak uydurmalarina olanak
saglar. Aynt zamanda, isletme icin daha verimli ¢alisma sonugclari ortaya ctkar. Degisen kariyer anlayistyla
birlikte, becerili isgliciini elde tutmanin zorlugu, isletmeleri ¢alisanlarin kariyer gelisimleriyle yogun bir
sekilde ilgilenmeye yoneltmistirt. Bu nedenle isletmelerde de kariyer danigmanligt hizmetleri verilmeye
baslanmistir (Ceylan, 2007).

Kariyer damigsmanh@l hizmetleri mentorlar tarafindan verilebilecegi gibi, calisanlarin  kariyer
toplantilarindan da yararlanma olanagi bulunmaktadir. Kisisel gelisime yonelik verilen bireysel gelisim
katalogu calisanin sahip olmasi gereken yetkinlikleri ve yararlanabilecekleri kaynaklari icermektedir. Bu
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katalog kisisel gelisim sorumlulugunu yiiriiten ¢alisanlar agisindan son derece yararlt gbrilmektedir (Ceylan,
2007).

3. Yontem

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ankara’daki 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan departman yoneticileri ile
genel mudir statisiindeki yoneticiler olusturmaktadir. Evrene yonelik bilgi toplama asamasinda, Kiltir ve
Turizm Bakanlig1 ile Ankara Kiltiir ve Turizm Midirligii'nden elde edilen verilere gére Ankara’daki tiim
3, 4 ve 5 yidizhi otellerden anket calismalarina katilmalari icin destek istenmistir. Evreni olusturan
yoneticilerin  tamamina ulasma olanagt bulundugundan, O6rneklem sayisinin  saptanmasina  gerek
duyulmamistir. Ancak, bazi oteller is yogunlugu, isletme disina bilgi verememeleri ve ¢ok fazla anket
doldurma talebi gibi nedenlerle anket calismasina katilmayr reddetmislerdir. Otellerdeki yoneticiler ile
dogrudan gériisme yoluyla anket uygulamasina gidilerek tam sayim yontemi uygulanmustir. Geri dontsi
saglanan 246 adet anketin 237 tanesi degerlendirmeye alinmistr.

3.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada anket teknigi kullanilarak veriler toplanmistir. Anket iki bolimden olugmaktadir. Ilk
bélimde kisisel bilgilere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan departman, isletmedeki
calisma siiresi), ikinci bolimde ise yetenek yonetimi ile ilgili sorular yer almaktadir. Arastirmada kullanilan
yetenek yonetimi anketi Tymon JR vd. (2009) ve Wieselsberger (2004) tarafindan yapian ¢alismalardan
yararlanilarak hazirlanmustir. Olgek 5’li likert tipinde hazirlanmis ve 27 maddeden olusmaktadir.

Ankette yetenek yonetimi ile ilgili olarak calisanlarin algilamalari ve isletmede devamliligini ortaya koyan
“yonetim destegi, isletmenin sosyal sorumlulugu, isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur,
performans yonetimi uygulamalari, hijyen faktorler, isletmeden duyulan memnuniyet, kariyer basarist ve
isletmeden ayrilma istegi” gibi boyutlart kapsamaktadir. Anket Tirkceye uyarlandiktan sonra giivenilirligini
test etmek amaciyla 30 anketlik pilot uygulama yapilmistir. Arastirmada veri toplama aract olarak kullanilan
anket, gtivenilirlik analizine tabi tutulmus ve Cronbach Alpha= 0,9139 olarak saptanmistir. Elde edilen
sonugclara gbre Slcegin genelinin ve alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerinin sosyal bilimler acisindan
oldukea giivenilir ve kabul edilebilir oldugu soylenebilir (Kalayct, 2008).

3.3. Verilerin Analizi

Anket uygulamasindan elde edilen veriler icin SPSS (Statistical Packages for the Social Sciences) 15,0
for Windows paket programi kullanilarak veri tabani olusturulmus ve bu veriler istatistiki olarak analiz
edilmistit.

Anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin ¢éztiminde 6ncelikle demografik bilgiler icin frekans
yuzde yontemi kullandlmustir. Anketin ikinci bélumiinde yer alan alt baslklarin frekans-yiizde, aritmetik
ortalama ve standart sapma degertleri incelenmistir. Arastirmaya katilan deneklerin 0,05 anlamlilik
dizeyinde calistiklart isletmenin yildiz sayist ile alt boyutlar arasinda farklilik olup olmadigina parametrik
testlerden olan “Anova Testi” ile bakilarak ve karsilastirma yapdmistir. Yetenek yonetimi ile ilgili anketin
alt boyutlart arasinda iliski “Pearson Korelasyon” yontemi ile analiz edilmis olup, yetenek yénetimi
algilarinin isten ayrilma ve kariyer basarisi etkilerini saptamak amaciyla da “Regresyon Analizi” yapdmistir.

4. Bulgular
Arastirmaya katillanlarin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayict istatistikler, “Anova Testi” ve
“Pearson Korelasyon” sonuclart bu kistmda verilmistir.

4.1. Aragtirma Orneklemine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin  demografik 6zellikleri agisindan; % 66,7’si erkek, % 33,30 26-30 yas
grubunda, % 54’4 1-5 yil arasinda calisma stresine sahip, % 45,6’st lise mezunu, % 30,81 6n biiro
departmaninda, % 49,474 5 yildizli otelde ¢alismaktadir.
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Tablo 1. Kisisel Bilgilere Iligkin Tanimlayici Istatistik Tablosu
Kigisel Bilgiler f Yo Kigisel Bilgiler f Yo
.. Erkek 158 | 66,7 . Evli 115 | 48,5
Cinsiyet Kadin 79 [ 333 | Medeni Durum Bekar 122 | 51,5
16-20 17 | 72 On Biiro 73 | 30,8
21-25 65 | 274 F&B 46 | 194
26-30 79 | 33,3 Kat Hizmetleri 30 | 12,6
Yas 31-35 47 | 19,8 .Fitness Center 15 6,3
36-40 21 8,9 Caligilan Insan Kaynaklart 7 3,0
41-45 4 1,7 Departman Muhasebe 27 | 114
Satis Pazarlama 19 8,0
46-+ 4oL Teknik Servis 9 | 38
Mlkégretim 53 | 224 Guvenlik 4 1,7
Lise 108 | 45,6 Diger 7 3,0
Egitim Onlisans 45 | 189 1 yildan az 59 | 249
Lisans 26 | 11,0 1-5 y1l 128 | 54,0
Lisansustu 5 2,1 i§letmede ga]1§ma 6-10 yll 34 14,3
3 Yildiz 47 19,8 Siiresi
Yildiz SaylSl 4 Yildiz 73 30,8 1-15 yll 16 0.8
5 Yildiz 117 | 49,4

4.2. Boyut Ortalamalarina [ligkin Bulgular

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Algilari ile Boyutlarinin Ortalama ve
Standart Sapma Degeri Tablosu

Yetenek Yonetimi Mean (X) Standart Sapma (S.S.)
Isletmenin Sosyal Sorumlulugu 3,5364 ,89953
Yoénetim Destegi 3,6117 ,94677
Isletmede Sorumluluk Almaktan Duyulan Gurur 3,5854 ,94971
Performans Yénetimi Uygulamalari 3,0439 ,86544
Hijyen Faktorler 3,4335 ,88239
Isletmeden Duyulan Memnuniyet 3,3361 1,11913
Kariyer Bagarisi 34184 ,92072
Isletmeden Ayrilma Istegi 3,1983 1,19815
Isgérenlerin Yetenek Algilar: 3,4798 ,66701

Tablo 2ye bakildiginda isgbrenlerin yetenek alglarnin X= 3,4798 olumlu yonde oldugu
anlagtlmaktadir. Tablodaki degerlere gbre calisanlarin ifadelere “katiliyorum” ve “ne katiiyorum ne de
katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri gériilmektedir.

4.3. Karsilastirmaya Yo6nelik Bulgular

Tablo 3. Aragtirmaya Katilan Personelin Yetenek Yonetimi Algilarinin Yildiz Sayisina Gére
Kargilagtirilmasina Iligkin Yapilan Anova Testi Sonucu

Boyut Yildiz n Ort. s.8 F p (sig)
3 Yildiz 47 3,0731 ,2187
Yetenek Yonetimi 4 Yildiz 73 3,7413 ,5922 15,003 ,000
5 Yildiz 117 3,5697 ,7956

Tablo 3’de arastirmaya katilan personelin yetenek yonetimi algilart ile yildiz sayisi arasinda istatistiksel
bir iliskinin olup olmadig1 arastirilmug, 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin varligt saptanmistir. Tablo
3’e gore yetenek yonetimi ile yildiz sayist arasinda F=15,003 ve p=0,000 olarak tespit edilmistir.
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Bu bulgulara gére yetenekli calisanlarin isletmelerdeki algilari ile calistiklart isletmenin yildiz sayist
arasinda anlamli bir farkliigin varligl s6z konusu olmaktadir. Yapilan analizdeki ortalamalara bakilacak
olursa 4 yildizli otellerde yetenek yonetimi konusundaki algilarin daha yitksek oldugu saptanmistir.

4.4. Korelasyon Bulgular:
Tablo 4. Koreldsyon Analiz Tablosu

Pearson

Koe, () A B C D E F G H
A-Isletmenin Sosyal t 1 GALRE | 47986 | 470%x 588% | 3deer | 47ge | 178%*
Sorumlulugu p ) 000 | ,000 1000 1000 1000 1000 1006
B Yonetim Destesi r G41* 1 A60* | 488% 435% 353% 530* 158%
s P 1000 i 1000 000 1000 000 1000 015

C-sletmede  Sorumluluk r A79% | A60* 1 557% 493% 348% 505% 095
Almaktan Duyulan Gurur P 000 | ,000 , 1000 1000 1000 1000 143
D-Performans  Yénetimi r A479% | 488% | 557+ 1 614% 386* 513+ 258%
Uygulamalar P 000 | ,000 |,000 i 1000 1000 1000 1000
* * > * k * *

. Hijyen Fakiotler r 588% | 435 | 493 614 1 340 491 167
P 000 | ,000 | ,000 000 i 000 1000 010
Folsletmeden Duyulan t 346 | 353% | 348% | 386F 340% 1 320% 204%
Memnuniyet P 000 | ,000 | ,000 000 1000 i 1000 1000
* * * * * * *

G-Katiges Bagars r 478% | 530|505 513 491 320 1 341
P 000 | ,000 | ,000 000 1000 000 i 000

4 C r 178% | 158 | 095 258% 167+ 204% 341% 1

H-lsletmeden Aynlma Istegi P 006 | 015|143 000 010 000 000 :

*p<0,05

Yetenek yonetimi ile ilgili olarak alt boyutlarda bir farklilik olup olmadigt 0,05 6nem seviyesinde
korelasyon analizi ile aragtirlmustir. Tablo 4e¢ goére isletmedeki yetenekli calisanlarin isletmeyle ilgili
algilarinin kariyer basarist ve isletmeden ayrilma istegi ile ilgili olarak algt durumlari incelenmistir.

Buna gore Isletmenin sosyal sorumlulugu ile yetenekli calisanin kariyer basarisi arasinda r=0,478
diizeyinde, yonetim destegi ile yetenekli ¢alisanlarin kariyer bagarist arasinda r=0,530 dizeyinde, isletmede
sorumluluk almaktan duyulan gurur ile kariyer basarist arasinda r=0,505 diizeyinde, performans yonetimi
uygulamalari ile kariyer basarist arasinda r=0,513 duzeyinde, hijyen faktérler ile yetenekli calisanlarin
kariyer basarisi arasinda r=0,491 diizeyinde, isletmeden duyulan memnuniyet ile kariyer basarist arasinda
r=0,320 diizeyinde anlamli ve pozitif yonld bir iliski vardur.

Yetenekli calisanlarin isten ayrilma istegi ile ilgili olarak yapilan analize gbre isletmenin sosyal
sorumlulugu ile isten ayrilma istegi arasinda r=0,178, yonetim destegi ile isletmeden ayrilma istegi arasinda
r=0,158, isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur ile isletmeden ayrilma istegi arasinda r= 0,095,
performans yonetimi uygulamalari ile isletmeden ayrilma istegi arasinda r= 0,258, performans yénetim
uygulamalart ile isletmeden ayrilma istegi arasinda r=0,167, hijyen faktorler ile isletmeden ayrilma istegi
arasinda 1=0,294, isletmeden duyulan memnuniyet ile isletmeden ayrilma istegi arasinda r= 0,341
duiizeyinde anlamli ve pozitif yonde bir iliski saptanmustir. Korelasyon analizinin degiskenler arasinda iligki
diizeyini belirlemek i¢in kullanildigt g6z ardt edilmemelidir. Ancak, bu iligkinin yo6ni ve actklayicilig, hangi
faktoriin hangisini ne diizeyde etkiledigi hususu regresyon analizi ile saptanmaktadir (Kalayci, 2008).
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4.5. Coklu Regresyon Bulgulari

Tablo 5. Iggérenlerin Caligtiklart Otel igletmelerinin Yildiz Sayilarina Gore Yetenek Yénetimi ve
Kariyer Bagarist ile Isten Ayrilma Arasindaki Iligkiye Ait Basit Dogrusal Regresyon

Otelin
Yildiz Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken Bj S(bj) t P R Anlamlilik
Sayis1
Isten Ayrilma Sabit 237 ,527 ,449 ,655 205 F=29,369
5 Yildizlt Yetenek Yonetimi ,800 ,148 5,419 ,000 ’ p=0,000
Otel Kariyer Bagarist Sabit -,094 ,286 -,327 745 577 F=155,565
Yetenek Yonetimi 1,001 ,080 12,473 ,000 ’ p=0,000
Isten Ayrilma Sabit =127 ;787 -162 ,872 242 F=22295
4 Yildizl Yetenek Yénetimi 1992 210 4722 000 | p=0,000
Otel Kariyer Basarist Sabit -,919 ,426 -2,158 ,034 27 F=115,973
Yetenek Yonetimi 1,221 113 10,769 ,000 ? p=0,000
Isten Ayrilma Sabit -1,627 | 1,047 -1,554 ,127 319 F=20,626
3 Yildizl Yetenek Yonetimi 1,536 | 338 | 4542 | 000 |’ p=0,000
Otel Kariyer Basarist Sabit -2,370 | 1,026 -2,310 ,026 397 F=29,019
Yetenek Yonetimi 1,785 ,331 5,387 ,000 ’ p=0,000

Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken tizerinde etkisi oldugu varsayilan bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkinin matematiksel olarak aciklanmasinda kullanilmaktadir (Kalayci, 2008).
Aragtirmada yetenek yOnetimi bagimsiz, isten ayrilma ve kariyer basarist ise bagimh degisken olarak
alinmustir. Bagimli degiskendeki toplam degismenin yizde kagiun bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigint bulmak icin regresyon analizinde R? degerinden yararlanilmistir.

Otelin yildiz sayisina gére yetenek yonetimi ile kariyer basarisi ve isten ayrilma arasindaki iliski basit
dogrusal regresyon analizi ile saptanmustir. Tablo 5’teki sonuglara gére yetenek yonetimi ile kariyer bagarist
ve isten ayrilma arasindaki basit dogrusal regresyon modeli farkli yildizlara sahip oteller icin anlambh
bulunmustur. Tablo 5’%e gbre yetenek yonetimi, 5 yildizli oteller i¢in isten ayrilmadaki toplam degisimin %o
20’sini (R?=,205); kariyer basarisindaki toplam degisimin ise % 58’ini (R*=,577) acikladigi sonucu elde
edilmistir. Yetenck yonetimi, 4 yildizli oteller icin, isten ayrilmadaki toplam degisimin % 24’int (R*=,242);
kariyer basarisindaki toplam degisimin ise % 63’int (R*=,627) acikladigt sonucu elde edilmistir. Yetenek
yonetimi, 3 yidizh oteller icin, isten ayrilmadaki toplam degisimin % 32%sini (R?=,319), kariyer
basarisindaki toplam degisimin % 40’11 (R*>=,397) acikladigi sonucuna varilmstir.

5. Sonug

Yetenekli calisanlarin ¢ok fazla olmadigt glinimtiiz is ortaminda; bu ¢alisanlara ulasmak, onlart isletmeye
¢ekmek, elde tutmak, egitim ve gelisimlerine 6zen gostermek insan kaynaklari departmanlarinin 6ncelikli
konulatindan biri olmustur.

Aragtirma bulgularina gére yetenekli calisanlarin yonetilmesi i¢in alt boyutlar olan performans yénetimi,
yonetim destegi, isletmenin sosyal sorumlulugu, isletmede sorumluluk almaktan gurur duyan c¢alisanlar,
hijyen faktotler, kariyer basatist ve isten ayrilma konularindaki algilar dikkatle ele alinmalidir. Yildiz sayilar
acisindan yetenek yonetimi algilarinin farklilik gosterdigi saptanmistir. Ozellikle 3 yildizl isletmelerde
yetenek yonetimine dair algilarin diisiik oldugu belirlenmistir. Yetenek yonetimi alt boyutunu olusturan
algilar arasindaki korelasyona bakidmis ve aralarindaki iliskiler saptanmustir. Calisanlarin kariyer basarisi ve
isten ayrilma niyetleri, yetenekli calisanlarin isletmede uzun sire istthdam edilmesi ve verimliligin
saglanmasi acisindan 6nemli gérillmektedir.

Yetenek yonetiminin etkilerini belirlemeye yonelik yapilan arastirmada gerceklestirilen analizler ve
yukarida sunulan bulgulara gore yetenek yonetimi alt boyutlari ile isten ayrilma ve kariyer basatist arasinda
pozitif yonli bir iliski bulunmus, ayrica yapilan regresyon analizi sonucunda yetenek yonetimi ile yetenek
yOnetiminin isten ayrilma ve kariyer basarist tizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmustir.

Yapilan calismada 4 yildizli otellerde yetenek yonetimi uygulamalarinin daha etkili oldugu saptanmustur.
4 yildizl otellerin 5 yildizli otellere gére yoneticilerin kendi g¢alisanlarini daha cok destekledikleri, daha
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paylasimct davrandiklari, calisanlarini daha cok motive ettikleri ve daha c¢ok insan odaklt faaliyet
gosterdikleri ve egitimlerine daha cok 6nem verdikleri distiniilmektedir. Turizm sektSrii emek yogun bir
sektor oldugundan, bu sektorde yetenekli calisanlarin 6rgiit binyesine katilmasi ve isletmede tutulmast zor
olmaktadir. Bu cercevede 5 yildizli isletmeler, gerek marka gerekse itibar sahibi olmalatrindan dolayt
yetenekli caliganlara daha kolay ulasmaktadir. 4 yildizli isletmelerin yetenekli calisanlar icin kendi
binyelerinde diizenledikleri egitimlere 6nem verdikleri ve i¢ kaynaklara basvurmak suretiyle yetenekli
calisanlari tedatik etmeyi planladiklart distintlmektedir.

Bu yaklasgimla isletmelerde, diger isletmelere gbre farki yaratacak olanlarin yetenekli ¢alisanlar oldugu
g6z 6ninde bulundurularak, sahip olunan degerler iyi bir sekilde yonetildigi, egitimlerine ve gelisimlerine
gereken 6nem verildigi takdirde, basar elde edilerek rekabette Ustiinliik saglanacak, bu konuda yapilacak
olan yatirim ise en dogru ve karli bir yatirim olacaktir. Béylelikle yetenek yonetimi uygulamalariyla
isletmeler, trettikleri tirtin ve sunduklart hizmetlere duyulan givenle birlikte, rakiplerine gbre daha farkl
olmay1 basaracaklardur.
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