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BURO ORTAMINDA YETENEK YONETIMININ ALGILANMASI UZERINE
KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA

Mehmet ALTINOZ!, Serdar COP%, Demet CAKIROGLU3

Ozet

Endstriyel Giretim toplumundan bilgi ve tiiketim toplumuna gegerken en yogun rekabet yetenekli personele
yonelik yasanmaktadir. Bilgi toplumu, bilginin Gretim faktorl olarak degerlendirildigi, yasam boyu 6grenmenin
kacinilmaz hale geldigi, bilgi teknolojilerinin 6ne ciktigi ekonomik bir asama olarak goriilmektedir. Bilgi
teknolojilerinde yasanan bu gelismelerle kiiglilen diinyada, uluslar ve organizasyonlar arasindaki rekabetin
boyutlarinin genisledigi gériilmektedir. Bu gelismeler geleneksel olarak adaylarin satici, isletmelerin alici oldugu
isglcl pazarinda farkhliklarin ortaya ¢ikmasina, yetenekli elemanlarin istihdami konusunda énemli bir rekabet
sirecinin yasanmasina neden olmaktadir.

Bu cercevede giivenli olarak goriilen, yasam boyu devam edebilen, 6ngorilebilir bir ilerlemeye dayali ve garanti
bir 6demeyi gerektiren istihdam anlayisinin ortadan kalkmasiyla, yetenekli ¢alisanlarin belirli bir isveren igin
calismalarinin 6tesinde, is verilebilirligi garanti altina alarak, kisisel gelisimlerine yogunlastiklari goriilmektedir.
Yetenekli calisanlar, glinlimiiz istihdam anlayisini daha esnek ve uyarlanabilir bir bicimde birlestirmekte, Gnemli
ve ilgi cekici isler ortaya koyarak, kisisel gelisim ile is-yasam dengesi olusturma firsatlari saglamakta, is
degerlerine yonelik biyuk bir degisimi ortaya koymaktadirlar.

Yetenekli ¢alisanlari, isletmelerine kazandirmak isteyen yoneticiler arasindaki rekabet, her gecen giin daha da
artmaktadir. GUnimuz isletmeleri basarilarini siirdiirmek i¢in, donanimli ve analitik 6zelliklere sahip yetenekli
¢alisanlar istihdam etmek istemektedirler. Ancak, bu 6zelliklere sahip becerili ¢alisanlari bulmak oldukga gli¢
olmakta ve konuya yonelik ¢abalar, hem 6zel ve hem de kamu kesiminin giindeminde bulunmaktadir.

S6z konusu tartisma sirecine katki saglamak icin, bu calismada yetenek yonetimi kavrami ve algilanma bigimi
karsilastirmali olarak incelenecektir. Bu amagla, hizmet isletmelerinden otel isletmelerinin biiro ¢alismalarinin
yurittldigu departmanlarinda arastirma yapilmis olup, Ankara’da faaliyet gosteren Ug, dort ve bes yildizli otel
isletmesi calisanlarina, Tutar, Altinéz ve Cép (2011) tarafindan hazirlanan 6lgek uygulanmistir. Olgek aracihigiyla
elde edilen veriler SPSS istatistik paket programi ile analiz edilmistir.

Arastirmanin sonunda ortaya c¢ikan bulgular, s6z konusu verilere dayandirilarak karsilastirmali olarak
yorumlanmistir. Arastirma, yetenek yodnetiminin isletme verimliligi ve etkinlikteki yerini vurgulamasi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Ayrica, calisanlarin yetenek yonetimi algilarini yénetmenin gerekliligini
vurgulamak bakimindan da 6nemli goriilmektedir. Arastirmanin yetenek yonetimi uygulamalarina ve soz
konusu alandaki teorik ¢alismalara katki saglayacagi umulmaktadir.
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A COMPARATIVE STUDY ON PERCEPTIONS OF TALENT MANAGEMENT IN
OFFICE SETTINGS

Abstract

Competition is at its highest for talented staff in the transition from industrial production society to information
and consumption society. Information society is seen as an economic phase in which information is considered
to be a production factor, life-long learning is inevitable, and information technologies occupy the foreground.
In the ever smaller world with these advances in information technologies, competition has grown between
nations and organizations. This has resulted in significant competition in the recruitment of talented workers
and differences in the workforce market where, traditionally, candidates have been the sellers and businesses
the buyers.

In this context, the disappearance of safe, life-long jobs with predictable prospects for promotion and
guaranteed pay has resulted in talented workers focusing on their personal development instead for
guaranteed employability, rather than working for the same employer for a lifetime. Talented workers make
current employment trends more flexible and adaptable, combine personal development with a work-and-life
balance, and bring about a huge change in work values.

Competition grows by the day among executives wishing to recruit talented workers for their businesses.
Today’s businesses want to employ well-equipped talented workers with analytical capabilities for sustained
performance. Such workers are, however, hard to find and are very much sought after in both private and
public sectors.

In order to contribute to the current debate, the present study looks at the concept and perceptions of talent
management in a comparative way. For this purpose, the research was conducted in the office departments of
hospitality businesses in the service sector, with the employees of three-, four-, and five-star hotels in Ankara
responding to the scale designed by Tutar, Altinéz, and Cop (2011). The data obtained by means of the scale
was analysed using the SPSS statistical package program.

The findings were comparatively interpreted based on the available data. The study is significant in that it
stresses the importance of talent management in business productivity and efficiency. It is significant as it also
stresses the importance of the management of workers’ perceptions of talent management. The study is
expected to contribute to the practices of talent management and to theoretical work in the field.

Key Words: Talent, talented worker, talent management, career management, human resources management

1. Giris

GUnUmuz isletmelerinin temel ikilemlerinden birinin gliclenmis galisanlar ve azalmis aidiyet duygusu
gorisline (Cappelli, 1999) bakildiginda, kurumsal aidiyet kavraminin gelisen istihdam iliskisi kavramiyla ilgisiz
olmadigi hususunda isverenler, ¢alisanlarin ¢gabalarini kurumlarinin gikari dogrultusunda uyguladiklarini gérmek
istemektedirler. Bu durum, rekabet avantaji saglayacak yeteneklerin isletmeye c¢ekilmesi, istihdam edilmesi ve
elde tutulmasinin insan kaynaklari departmaninin énemli 6nceliklerinden biri oldugu hususunu karsimiza
getirmektedir.

isletmeler donanimli insanlar yetistirmekte, ancak is yasaminin cekici teklifleri karsisinda yetenekli
calisanlar baska isletmelere yonelmektedirler. isletmeler, basarilarini siirdiirebilmek icin yetenekli calisanlari ise
almalarinin 6tesinde, yetenekli ¢alisanlari ellerinde tutma konusunda basarili olmalari gerekmektedir.

Calisanlar, kendilerini gelistirebilecekleri ve siirekli olarak 6grenebilecekleri isletmeleri tercih etmekte
ve kendilerine deger verilmesini ve tesvik edilmesini beklemektedirler. Yetenek yonetimi ile ¢alisanlara egitim
ve kendilerini gergeklestirme olanaklari taninmakta, bu da c¢alisanlarin isletmeye baghlklarini artirarak,
isletmede kalmalarini saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2008).
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Yetenekli ¢alisanlar, glniumiiz istihdam anlayisini daha esnek ve uyarlanabilir bir bigimde
birlestirmekte, 6nemli ve ilgi gekici isler ortaya koyarak, kisisel gelisim ve is-yasam dengesi olusturma firsatlari
saglamakta ve is degerlerine yonelik bliylk bir degisimi ortaya koymaktadirlar.

2. Kuramsal Cergeve

2.1. Yetenek Yonetimi Kavrami

isletmelerin karl ve siirdiirebilir rekabet avantaji saglayarak biylyebilmesi, sahip olduklari insan
kaynaklarinin yenilikgi ve yaratici projeler iretmelerine bagh bulunmaktadir. S6z konusu basariyl elde eden
isletmelerin stratejilerine ve yonetim sistemlerine bakildiginda, stratejik liderligin ve buna bagli olarak yetenek
yonetiminin oldukga 6ne ¢iktigi gorilmektedir (Altintas, 2007). Yetenek yonetimi kavraminin tanimina yonelik
literatlir incelemesi yaptigimizda; yetenek yonetiminin kapsamli ve entegre bir siireg olarak kabul edilmesinden
dolayi yapilan tanimlarin birbirinden farkhliklar ortaya koydugunu gérmekteyiz. Yapilan tanimlardan bazilarini
soylece siralayabiliriz:

Yetenek yonetimi; ©6nemli pozisyonlarda liderligin devam edilmesini saglamaya yonelik ve kisisel
gelisimin 6nlnd agabilmek igin, olusturulmus sistematik bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Rothwell, 1994).
GlnUmizde stratejik bir 6neme sahip olan yetenek yodnetimi; isletmenin karsilasacagl zorluklarla bas
edebilmesi, hedeflerine ulasabilmesi igin ihtiyaci olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekler arasindaki
acigl sistemli olarak kapatmaya calisan, odaginda insan kaynaginin bulundugu bir yonetim siireci olarak
tanimlanmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009). Yetenek yonetimi; dogru zamanda, dogru calisani, dogru yerde
istihdam etmektir (Jackson ve Schuler, 1990).

Yetenek yonetimi siireci, is glicli planlamasini, yetenek analizini, ise alma sirecini, egitim ve gelistirme
faaliyetlerini, elde tutma calismalarini ve yedekleme planlarini kapsamaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006).
Bir baska tanimda yetenek ydnetimi; insan kaynaklari igcinde olusan yetenegin, talep, arz ve akis siirecinin
yonetilmesi anlamina gelmektedir.

Yetenekli Calisana Dayali insan Kaynaklari Yénetimi

Son yillarda bir isletmenin yaratmis oldugu fark, agirlikli bir bicimde insan giiciindeki farkliliktan ve
yenilikgilik anlayisindan kaynaklanir duruma gelmistir. Yetenek yonetimi, isletmelerin farkhlik ve yenilikgilik
ihtiyaclarini karsilamada, bagvurabilecekleri en etkili ¢6zim yollarindan birisi olarak goriilmektedir. Bu nedenle,
yetenek yonetimi, hem isletmelerin insan kaynaklari yoneticilerinin hem de arastirmacilarin ¢alismalari
arasindaki yerini almis bulunmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009).

insan kaynaklari siireclerinde yetenek ydnetimi, giinimiizde en ¢ok tartisilan kavramlardan biri haline
gelmistir (Filiz, 2006). Kisisel gelisimini ve yapmis oldugu isi gelistirmeye agirlik veren calisanlar ile farkli mal ve
hizmet sunabilen isletmelerin kendi pazarlarinda 6ne ¢ikarak son derece olumlu is sonuglarina ulastiklari
gorlilmektedir. Bu basariyr saglayan isletmelerin stratejilerine ve yonetim sistemlerine bakildiginda yetenek
ydnetimi anlayisinin her gecen giin daha da 8nemli hale geldigi gériilmektedir (Altintas, 2007). insan kaynaklari
bolimlerinin basarili olmasinda en énemli sorumluluk, yetenekli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi ve onlardan
etkin bir sekilde yararlaniimasini saglayan yetenek yonetimi anlayisinin benimsenmesidir (Pepe, 2007).

2.2. Yetenek Yonetimi Siireci

Yetenek yonetimi, isletmeye butinlik icinde bakmayi gerektiren ve 6zenli bir bicimde uygulamayi
zorunlu kilan bir calismadir. S6z konusu c¢alismada, istenen sonuglarin elde edilebilmesi icin bazi adimlar
gerekmektedir. Bu adimlar asagida siralanmistir (Cirpan ve Sen, 2009):
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a. Hedeflerin ve Stratejilerin Saptanmasi: Amag icin yetenek yonteminin gerceklestiriimesinde ilk asama
denilebilir. Hedefler ayni zamanda stratejilerin belirlenmesinde bir kapi olusturmaktadir. Bir isletmede yetenek
yonetimi uygulanacaksa ilk adim amag ve stratejilerin belirlenmesi olmalidir. Bunun gerceklestirilmesi,

III

isletmenin “nerede olmak”, “izlenecek yol” sorularina cevap bulmayi olanakli hale getirecektir.

b. Kritik Pozisyonlarin Belirlenmesi: Stratejilerin gerceklestirebilmesi icin 6nemli bir adimdir. Bu adimda
yonetsel ve teknik pozisyonlar belirlenir. Bu islem yerine getirilirken belirli bir pozisyonda meydana gelebilecek
gelismelerin, gergeklestirilmesi istenen hedefe ulasmaya yonelik olmasi beklenmektedir. S6z konusu
uygulamanin gerceklesmemesi durumunda, isletme zaman kaybina ugrayacak ve yiiksek bir maliyeti katlanmig
olacaktir.

c. Yetenek Profilinin Ortaya Konulmasi: Bu asamada calisanin tanimlanmasi séz konusu olmaktadir. Baska bir
anlatimla ideal calisanin sahip olmasi gereken 6zellikleri saptanacaktir. ideal calisanin dzellikleri; bilgi, beceri,
deneyim, ilgi, dikkat ve alan deneyimi olarak ortaya konulmali ve sonuglar lizerinde durulmahdir.

d. Potansiyelin Saptanmasi: Kritik pozisyonlar icin saptanan ideal profile ulasabilme ve belirlenen gorevi en iyi
sekilde yerine getirebilme potansiyeline sahip aday bu asamada belirlenir. Bu yetenek yénetiminin en énemli
noktasini karsimiza getirir. isletme, potansiyelini belirlerken hem i¢c hem de dis kaynaklar dikkate almak
durumundadir. Bu bakis agisiyla isletme, oncelikle kendi binyesindeki yetenekli galisanlari inceler. Eger
istenilen nitelikte adaylar yoksa bu kez isletme disindan yetenekli ¢alisanlar degerlendirmeye alinir. Yetenekli
¢alisanlarin isletmeye alinmasi veya cekilmesi isteniyorsa, insan kaynaklari uygulamasi yéniinden, isletmenin
disaridan nasil algilandigina da 6zen gosterilmesi gerekmektedir.

e. Yetenekli Calisan Agiginin Analiz Edilmesi: Bu asamada kritik pozisyonda bulunan adayin sahip oldugu
ozelliklerinin, olmasi gerekenlere ne kadar uydugu incelenir ve agik alanlar ortaya konulur. Yapilan inceleme
sonunda, potansiyel adayin ne tiir bir gelisim sirecinin icinde oldugunu gorilir ve daha nasil bir egitime
ihtiyacinin bulundugu saptanmis olur.

f. Gelisim Planlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi: Belirlenen potansiyel calisan igin, yetenek aciginin
analizinden yola cikilarak gelisim faaliyetleri olusturulur. Bunlar; egitim, kogluk, mentorluk, rotasyon gibi
faaliyetler olup, adaylarin gelisimini saglamak icin dikkate alinirlar. Her adayin kisisel gelisimleri dogal olarak
farkli olacaktir. Calisanlarin ihtiyaglarinin farkli olmasi isletmeye ayni zamanda bir gli¢c katacaktir. Buradaki en
onemli sorun, glinliik ugraslarin yetenek gelisimi siirecinin 6niine gegmesi olmaktadir.

g. Adayin Performansinin Degerlendirilmesi: Bu asamada, adayin performansi degerlendirilir. Yapilan inceleme
sonucunda aday terfi ettirilir, potansiyel havuzunda kalir veya havuzdan g¢ikmasi karari alinmasi s6z konusu
olabilir.

h. Durum Degerlendirmesi ve Terfi Sireci: Potansiyel havuzunda bekleyen adaylar ihtiya¢ duyuldugunda
belirlenmis olan pozisyona atanmak (zere degerlendirmeye alinir. Bu degerlendirmede kisinin mevcut
eksikliklerinin, atanacagi pozisyona etkisi ve olusan acgigin kapanmasinin alacagi siire g6z 6niinde bulundurulur.
Buradaki en énemli konu, ilerleyen zamanlarda énemli bir pozisyonda olmasi istenilen ve galisanin tistlenecegi
yeni yetki ve sorumluluklar ¢ercevesinde basarisizlik riskini dnlemek ve en aza indirmek i¢in yavas ve kontrolll
olarak gecis yapilmasinin saglanmasidir. Belirlenen pozisyona yerlestirilen galisan izlenir ve kendisine gerekli
geri bildirimde bulunulur.

2.3. Yetenekli Calisanlarin Bulunmasi

Yetenekli galisanlari, isletmelerine kazandirmak isteyen yoneticiler arasindaki rekabet, her gecen giin
daha da artmaktadir. Ginimiz isletmeleri basarilarini siirdiirmek i¢in, donanimli ve analitik 6zelliklere sahip
yetenekli calisanlari istihdam etmek istemektedirler. Ancak, bu oOzelliklere sahip becerili calisanlari bulmak
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olduk¢a giic olmakta ve konuya yonelik cabalar, hem 6zel ve hem de kamu kesiminin giindeminde
bulunmaktadir.

isletmede bulunan ve ise uygun olmayan bir calisanin gelistiriimesi yerine, ise en uygun calisanin
istihdami verimlilik artigina neden olacaktir. Béylelikle bu uygulamanin maliyeti daha az olacaktir. isletmelerin
amaglarina ulasmasini saglayacak ihtiyaglarin belirlenmesi ve bu dogrultuda yetenekli ¢alisanlarin bulunmasi ve
yapilacak islerin dogru bir sekilde eslestiriimesi gerekli gériilmektedir (Mucha, 2004). ise alimlarin dogru
uygulanmasi, isletme icindeki yeteneklerin yonetimini kolaylastiracak ve yetenek yonetimi uygulamasinin
etkinligini artiracaktir (Altin6z, 2009).

Buna karsin, kigik ve gelismekte olan isletmelerin, blylk isletmelere gére kaynaklari daha azdir. Bu
isletmelerin kaynaklarinin sinirhhgi ve fazla taninmamis olmasi, yetenekli ¢alisanlarin bulunmasi ve isletmeye
cekilmesine engel olmaktadir (Leung, Zhang, Wong ve Foo, 2006).

3. Yontem
3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet gosteren (g, dort ve bes yildizli ulusal ve uluslararasi zincire bagh
otel isletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi ile Ankara il Kiiltir ve Turizm
MudurlGgi’nden elde edilen verilere gore Ankara’da bulunan tg, dort ve bes yildizli otellerden (34 g yildizli, 29
dort yildizh, 13 bes yildizli) anket ¢alismalarina katilmalari icin destek istenmistir. Evreni olusturan galisanlarin
tamamina ulasma olanagi bulundugundan, 6rneklem sayisinin saptanmasina gerek duyulmamistir. Ancak, bazi
oteller isletme disina bilgi vermek istemedikleri, is yogunluklari ve ¢ok fazla anket doldurma talebiyle
karsilastiklari icin anket calismasina katilmayi kabul etmemislerdir. Otel isletmelerinin biiro calismalarinin
yurituldigiu departmanlarindaki galisanlar ile dogrudan gériisme yoluyla anket uygulamasina gidilerek tam
sayim yontemi uygulanmistir. Geri déniisii saglanan 592 anketten 575 adedi degerlendirmeye alinmistir.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirma icin gerekli veriler anket teknigi araciligiyla elde edilmistir. Veri toplamak icin Tutar, Altin6z
ve Cop (2011) tarafindan gelistirilen yetenek yonetimi 6lgeginden yararlaniimistir. Arastirma o6lgeginin ilk
kisminda arastirmacilara yonelik demografik 6zelliklerin yer aldigi denek bilgi formu kullanilmistir. Yetenek
yonetimi Olgeginde 18 madde yer almaktadir ve tek faktérlidir. Arastirmada kullanilan bu 6lgeklerin
glvenilirlikleri icin Cronbach Alpha katsayisi tespit edilmistir. Yetenek yonetimi oOlcegi icin a=0,93 olarak
saptanmistir. Elde edilen Cronbach Alpha degerlerinin sosyal bilimler agisindan glvenilir ve kabul edilir diizeyde
oldugu soéylenebilir.

3.3. Veri Analiz Yontemi

Arastirma verilerinin analizi i¢in SPSS 15.0 (Statistical Packages for the Social Sciences) istatistiksel
paket programi kullaniimistir. Arastirmaya katilan kisilerin bireysel 6zelliklerine iliskin olarak ylzde frekans
degerleri verilmistir. Arastirmada Once verilerin, kategorik ya da sirekli olup olmadiklarina bakilmasi
gerekmektedir. Kategorik verilerde non-parametrik istatistikler kullanilirken, sirekli verilerde ise parametrik
istatistikler kullanilir (Kalayci, 2008). Veriler SPSS programina yiklendikten sonra, dagilimin normalligine
bakilmis ve non-parametrik testlerden olan Mann Whitney U Testi ile Kruskal-Wallis H Testi analizinin
uygulanmasi gerektigi saptanmistir.
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4. Bulgular
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgiler asagidaki gibidir:

Tablo 1: Calisma Grubuna Ait Tanimlayic istatistikler

Kisisel Bilgiler f % Kisisel Bilgiler f %
Kadin 226 39,3 Evli 234 40,7
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 349 60,7 Bekar 341 59,3
21-25 112 19,5 Onbiiro 279 48,5
26-30 161 28,0 Muhasebe 58 10,1
Caligilan
D t
Yas 31-35 214 | 37,2 | ~epartman Satis ve Pazarlama 79 13,7
36-40 72 12,5 insan Kaynaklari 159 27,7
41-45 16 2,8 1Yildan az 94 16,3
ilkdgretim 106 18,4 1-5vil 262 45,6
- isletmede
Lise 227 39,5 o 6-10 Yil 158 27,5
o Caligma Siiresi
Egitim
Onlisans 139 24,2 11-15vil 56 9,7
Lisans 103 17,9 16-20 il 5 0,9
3 Yildizh 78 13,6 Yoénetici 112 19,5
isletmedeki —
Yildiz Sayisi 4 Yildizli 179 31,1 . Isgbren 463 80,5
Pozisyon
5 Yildizh 318 55,3

Arastirmaya katilan otel isletmelerinde galisanlarin kisisel 6zelliklerine ait ylizde dagilimi ve frekans
degerleri Tablo 1'de verilmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin bliyiik cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin % 59,3’ bekar; % 40,7’si evlidir. Egitim seviyelerine bakildiginda % 39,5’ lise mezunu;
% 24,2’si 6nlisans mezunudur. Otel isletmelerinde biiro ¢alismalarinin yiritildigi departmanlar; % 48,5 ile
dnbiiro; % 27,7 ile insan kaynaklaridir. isletmede calisma siirelerine bakildiginda ise 1 yillik ¢alisma siiresini
dolduramayanlarin orani % 16,3’tir. 1- 5 yil araliginda ¢alisma siiresine sahip olanlarin orani % 45,6 olarak
tespit edilmistir. Arastirmaya katilan otellerin yildiz sayilari agisindan c¢alisan oranlarina bakildiginda 3 yildizli
isletmelerde c¢alisanlarin orani % 13,6; 4 yildizli isletmelerde galisanlarin orant % 31,1; 5 yildizli isletmelerde
calisanlarin orani % 55,3 olarak tespit edilmistir. isletmede pozisyon olarak orta veya {ist kademede ydnetici
olarak calisanlarin orani % 19,5 iken; isgoren olarak ¢alisanlarin orani % 80,5tir.
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Tablo 2: Katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algisinin Calisilan isletmenin Yildiz Sayisina Gére Anlamli Bir
Farklilik Gosterip Gostermedigine iliskin Kruskal-Wallis H Testi

Yildiz Sira
N Ortalama X2 p=
Sayisi Ortalama
3 Yildizh 78 201,8 2,30
Yetenek Yonetimi 4 Yildizh 179 390,7 3,16 308,33 0,000
5 Yildizh 318 66,8 4,05

Tablo 2’de arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin isletmenin yildiz
sayisina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine iliskin Kruskal-Wallis H testi sonuglari yer almaktadir.
0,05 6nem seviyesinde yetenek yonetimi algisinin g¢alisilan isletmenin yildiz sayisina gére anlamh bir farklilik
gosterdigi (x>=308,3 ve p=0,000) saptanmistir. Ortalama degerlere bakildiginda, bes yildizli otellerde ¢alisanlarin
Uc¢ ve dort yildizli otel isletmelerinde calisanlara gore yetenek yonetimi algilarinin daha yiksek oldugu
gorulmektedir. Dort yildizli isletmelerde galisanlarinda (g yildizli isletmelere gére daha fazla yetenek yonetimi
algisina sahip oldugu ortalamalardan ifade edilebilir.

Tablo 3: Katihmcilarin Yetenek Yonetimi Algisinin Calisma Siiresine Gore Anlamli Bir Farklilik Gosterip

Gostermedigine iliskin Kruskal-Wallis H Testi

Sira
Caligma Siiresi N Ortalama X2 P
Ortalama

1Yildan az 94 232,8 3,252

Yetenek Yonetimi 1-5vil 262 283,6 3,549
6-10 Yil 158 280,1 3,545 46,65 0,000

11-15 Vil 56 420,3 4,237

16-20 Yil 5 318,1 3,666

Arastirma kapsaminda yetenek yonetimi algisinin isletmede calisma siresine gore anlamli bir farkhlik
gosterip gostermeyecegi 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel olarak arastirilmistir. Yetenek yonetimi ile galisma
stiresi arasinda anlamh bir farklilik (x*=46,65 ve p=0,000) tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda en yiiksek
yetenek yonetimi algisinin 11-15 yil ¢alisma siresi bulunan isgérenlerde oldugu goérilmekte iken, en disik
yetenek yonetimi algisi, 1 yildan az bir siredir ¢alisanlarda gorilmektedir.
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Tablo 4: Katihmcilarin Yetenek Yonetimi Algilarinin Egitim Durumuna Gore Anlamhi Bir Farklilik Gésterip
Gostermedigine iliskin Yapilan Kruskal-Wallis H Testi

Egitim Sira
N Ortalama X2 P

Durumu Ortalama

ilkégretim 106 202,4 3,02
Yetenek Yonetimi
Lise 227 274,9 3,52
74,90 0,000

Onlisans 139 293,0 3,61
Lisans 103 398,0 4,15

Tablo 4’te yetenek ydnetimi algisinin egitim durumuna gore anlamh bir farklilik gdsterip gostermedigi
0,05 6nem seviyesinde istatistiksel olarak Kruskal-Wallis H Testi ile arastiriimistir. Yetenek yonetimi ile egitim
durumu arasinda da x*=74,90 ve p=0,000 olarak bulunmustur. Yetenek yonetimi igin egitim durumu
ortalamalarina bakildiginda, egitim seviyesi arttik¢a yetenek ydonetimi algisinin arttigi gériilmektedir.

Tablo 5: Katihmcilarin Yetenek Yonetimi Algilarinin Cinsiyete Gére Anlamh Bir Farkliik Gésterip
Gostermedigine iliskin Yapilan Mann-Whitney U Testi

o Sira Mann-
Cinsiyet N z . P
Ortalama | Ortalama Whitney U
Erkek 349 299,6 3,64
Yetenek Yonetimi -2,090 3,537 0,037
Kadin 226 270,0 3,45

Tablo 5’de otel ¢alisanlarinin cinsiyet durumlarina gore, yetenek yonetimi algilarinin farklihk gésterip
gostermedigine iliskin 0,05 6nem seviyesinde analiz sonuglari yer almaktadir. Buna gére yetenek yonetimi algisi
cinsiyete goére anlamli bir farkllik (p=0,037 ve Z=-2,090) gostermektedir. Ortalamalara bakildiginda erkeklerin
yetenek yonetimi algilarinin kadinlara goére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 6: Katimcilarin Yetenek Yonetimi Algilarinin Yasa Gore Anlamli Bir Farklilik Gosterip Gostermedigine
iliskin Yapilan Kruskal-Wallis H Testi

Sira
Yas N Ortalama X2 P
Ortalama
21-25 112 266,3 3,47
Yetenek Yonetimi 26-30 161 283,4 3,53
31-35 214 280,4 3,51 15,651 0,004
36-40 72 358,4 3,95
41-45 16 269,4 3,41

Tablo 6’da arastirmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin yas durumlarina gére yetenek yonetimi
algilarinin anlaml bir farklilik gésterip gostermedigine iliskin Kruskal-Wallis H testi sonuglari yer almaktadir.
0,05 6nem seviyesinde yetenek yonetimi algisinin isgorenlerin yas durumlarina gore anlamli bir farkhlik
gosterdigi (x?=15,651 ve p=0,004) saptanmistir. Ortalama degerlere bakildiginda, 36-40 yas araliginda olan
isgorenlerin yetenek yonetimi algilarinin daha yiksek oldugu gorilmektedir. En disik yetenek yonetimi
algisinin, 41-45 yas araligina sahip olan ¢alisanlarda oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Katilimcilarin Yetenek Yénetimi Algilarinin Pozisyona Gore Anlamli Bir Farkliik Gosterip
Goéstermedigine iliskin Yapilan Mann-Whitney U Testi

Sira Mann-
Pozisyon N z . P
Ortalama | Ortalama Whitney U
Yonetici 112 449,8 4,36
Yetenek Yonetimi -11,55 7,692 0,000
isgéren | 463 248,1 3,36

Tablo 7’de otel isletmesi ¢alisanlarinin pozisyon durumlarina goére yetenek yonetimi algilarinin, 0,05
6nem seviyesinde analiz sonuglari yer almaktadir. Buna gore yetenek yénetimi algisi pozisyona gére anlaml bir
farkhhk (Z=-11,55; p=0,00) gostermektedir. Ortalamalara bakildiginda yoneticilerin, yetenek yonetimi algilarinin,
isgorenlerin algilarina gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 8: Katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algilarinin Calisilan Departmana Gére Anlamli Bir Farklilik Gosterip
Gostermedigine iliskin Yapilan Kruskal-Wallis H Testi

Sira
Departman N Ortalama X2 p
Ortalama

Yetenek Insan Kaynaklari 159 271,7 3,46

Yonetimi Onbiiro 279 302,0 3,65
4,011 0,260

Muhasebe 58 277,5 3,55

Satis ve Pazarlama 79 278,7 3,48

Tablo 8'de otel isletmelerinin biro kisimlarinda gorev yapanlarin, hangi departmana gore yetenek
yonetimi algilarinin farklilik gosterdigi arastiriimistir. 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel olarak yapilan analizde,
cahsilan departman ile yetenek y6netimi algisi arasinda anlamli bir farklilik (x*=4,011 ve p=0,260) tespit
edilememistir.

5. Sonug

Arastirmanin temel amaci otel isletmelerinin biiro kisimlarinda ¢alisanlarinin, yetenek ydnetimi
algilarini tespit etmektir. Bu amaglar tg, dort ve bes yildizli isletmelerin yetenek yonetimi algilarinin birbirinden
farkhlastigi tespit edilmistir. Ozellikle ¢ yildizli isletmelerde calisanlarin, yetenek ydnetimi algilarinin oldukgca
zayif oldugu ortaya konulmustur. Dort yildizli isletmeler icinde algi orta seviyelerdedir.

Otel isletmelerinin biiro kisimlarinda galisanlarin, galisma siirelerinin yetenek yonetimi algilarinda
farklihk olusturdugu gérilmustir. Ozellikle calisma siireleri daha az olan calisanlara y&nelik olarak, yetenek
algilarini arttiracak ¢alismalar yapilmalidir.

Yetenek algisi egitim seviyesine goére farklilik gostermektedir. Ozellikle egitim seviyesi diisiik
¢alisanlarin algilarina yonelik olarak ¢alismalar yapilmalidir. Cinsiyet agisindan yetenek ydnetimi algisinda ise,
kadinlarin kariyer siireclerinde daha fazla destege ihtiya¢ duyduklari gériilmektedir. Yasa gore yetenek yonetimi
algilarinda ise, en yasli ve en geng calisanlarin algilarinin dislik oldugu tespit edilmistir.

Otel isletmelerinin biro kisimlarinda gorev yapan ve yonetici pozisyonunda olanlarin, yetenek
ydnetimi algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ozellikle y&neticilerin kendilerini yetenek olarak
tanimlamasi ve kendileri igin sireglerin iyi yonetildiklerini dislinmeleri s6z konusudur. Dogal olarak buradaki
ayrim, yoneticilerin ¢alisanlar arasinda yetenek olarak tanimlanabilecek isgorenler icin ne uyguladiklaridir.
Bundan sonraki galismalarda orgiitlerin icerisinde yetismis, yetenek olarak belirtilen kisilerle ilgili olarak gerekli
tespitlerde bulunmak literatiiri zenginlestirecektir.

Bu arastirma yalnizca Ankara’daki otel isletmelerinin biro galisanlarinin yetenek ydnetimi algilarinin
ortaya konulmasi ile sinirlandirilmistir. Bundan sonraki arastirmalarda daha genis evren Uzerinde ¢alisilabilir.
Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalarinin ne oldugu ya da ne olmasi gerektigi ile ilgili bir sablon hazirlanmak
suretiyle gorgiil olarak da tespit edilebilir.
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