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OTEL iISLETMELERINDE YETENEK YONETIMI
UYGULAMALARI iLE KARIYER YOLU TERCIHLERI VE
SEKTORDE KALMA EGILiMi ARASINDAKI ILiSKi

OZET

Bu c¢alismada, bes yildizli otel isletmelerinde gerceklestirilen yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile calisanlarin kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimleri
arasindaki iligki tespit edilmeye c¢alisilmistir. Aym1 zamanda, yetenek yonetimi alt
boyutlarinin, kariyer yolu tercihleri alt boyutlar1 ve sektdrde kalma egilimi lizerindeki
etkilerinin farklilagip farklilasmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Calismadaki bir
diger amag; is gorenlerin arastirma degiskenlerine iliskin algilarmin, demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gdstermediginin belirlenmesidir. Bu dogrultuda
oncelikle; yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi ile ilgili
literatiir taramas1 yapilarak calismanin kuramsal ¢ercevesi sekillendirilmistir.

Calismada nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir ve alan aragtirmasi
i¢in belirlenen Istanbul ilinde, faaliyette bulunan bes yildizl otel isletmeleri ¢alisanlarina
uygulanmistir. Kolayda ornekleme teknigi ile 26 adet bes yildizli otel isletmelerine
ulasilmig ve farkli isletmelerde ¢alismakta olan, 405 otel ¢alisanindan anket toplanmuistir.
Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla, korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizi kullanilmigtir. Arastirmanin temel degiskenlerine iliskin, katilimcilarin algilarinin
demografik oOzelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesinde, t-testi (Independent-Samples T Test), tek yonlii varyans analizi (One-
way ANOVA) ve iki yonlii varyans analizi (Two-way ANOVA) uygulanmistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore, yetenek yonetimi ile sektdrde kalma egilimi
arasinda anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yetenek yonetimi ile kariyer yolu
tercihleri arasinda, herhangi anlamli bir iligki belirlenmemistir. Kariyer yolu tercihleri ile
sektorde kalma egilimi arasinda ise negatif anlamli bir iligki ortaya ¢ikmistir. Yetenek
yonetimi alt boyutlarindan, yetenek algisinin pozitif ve isletme olanaklarinin ise negatif
yonde, kariyer yolu tercihleri lizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Sektorde
kalma egilimi iizerinde ise yetenek yOnetimi alt boyutlarindan; isletme olanaklarinin
anlamli bir etkisi goriilmistiir. Katilimcilarin, arastirmadaki temel degiskenleri
demografik 6zelliklerine gore algilamalarinda, cinsiyet, yas, medeni durum ve isletmede
caligsma siiresinde bir farklilik goriilmemistir.

Anahtar kelimeler: Yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri, sektdrde kalma egilimi, otel
isletmeleri, turizm.



THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT MANAGEMENT

PRACTICES IN THE HOTEL BUSINESSES, CAREER PATH

PREFERENCES AND THE TENDENCY TO REMAIN IN THE
SECTOR

SUMMARY

In this study, it is aimed to determine the relationship between the talent management
practices carried out in five star hotel enterprises and career path preferences of
employees and their tendency to stay in the sector. At the same time, it is aimed to
determine whether the effects of talent management sub-dimensions on career path and
the tendency to remain in the sector differ. Another aim of the study; determining whether
employees' perceptions of research variables differ according to demographic
characteristics. In this direction firstly; the theoretical framework of the study is shaped
via literature review on talent management, career path preferences and tendency to
remain in the sector.

In this study, questionnaire technique which is on of the quantitative research methods
has been used and have been applied to the employees of the five star hotels operating in
the city of Istanbul determined for field research. 26 five star hotel enterprises were
reached with convenience sampling and 405 hotel employees were surveyed in different
enterprises. Correlation and multiple linear regression analysis were used to test the
research hypotheses. T-test (Independent Samples T-Test), one-way and two-way
analysis of variance (One-way and Two-way ANOVA) were used to determine whether
the participants' perceptions differed significantly according to their demographic
characteristics.

According to the findings of the study, it was found that there was a significant
relationship between talent management and the tendency to remain in the sector. There
is no significant relationship between talent management and career path preferences.
There was a negative relationship between career path preferences and tendency to remain
in the sector. Among talent management sub-dimensions, it was seen that talent
perception positively and businees opportunities negatively had a significant effect on
career path preferences. Businees opportunities, one of the sub-dimensions of talent
management, have a significant impact on the tendency to remain in the sector. There
were no differences in gender, age, marital status and working time in the perception of
the participants according to their demographic characteristics.

Keywords: Talent management, career path preferences, tendency to stay in the sector,
hotel businesses, tourism.
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BOLUM 1. GIRiS

Bilgi ¢cagi olarak adlandirilan giintimiizde, isletmeler degisimlere ayak uydurmak zorunda
kalmaktadir. Degisimleri veya gelisimleri takip etmeyen ve uygulamayan isletmelerin
rekabet avantaji yakalamasi, diger isletmelere gére daha zor olmaktadir. Ozellikle yerli
ve yabanci turistleri agirlayan otel isletmelerinin, uzun siire varliklarini siirdiirmeleri,
cagdas yonetim tekniklerini benimsemeleri ve hayata gecirmelerine bagli olmaktadir.
Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 giderek daha onemli bir yer almaya baslamistir.
Hizmet ve iriin kalitesi farkli, ayn1 zamanda daha {istlin olan otel isletmeleri, diger
isletmelerle arasinda bir fark yaratmaktadir. Bu farkin emek unsuru oldugunu fark eden

yoneticiler, yetenek yonetimini uygulamaya ¢aligmaktadir.

Otel isletmelerinin hizmet sektoriinde yer almasi, emek unsurunu On plana
cikartmaktadir. Ancak turizm sektoriiniin olumsuz yonleri (mevsimsellik, is goren devir
hizinin yiiksekligi vb.) isletmelerin, rekabet avantaji yaratmasinda etkili olacak olan
nitelikli ve yetenekli personeli elinde tutmasini zorlagtirmaktadir. Calisanlar ise, kariyer
hedeflerini gercgeklestirebilecekleri bir sektorde veya isletmede calismay1 tercih
etmektedir. Yetenek yOnetimi uygulamalar1 bu konuda hem isletmelere hem de
calisanlara bircok fayda saglamaktadir. Uygulamanin fayda sagladigi, McKinsey
danismanlik sirketinin 1997 yilinda yaptig1 aragtirmada, Scott ve Revis (2008) ile Devine
(2009) gibi arastirmacilar tarafindan da konuyla ilgili yapilan diger ¢alismalarda ortaya

konulmustur.

Yapilan bu calismanin amaci ise, bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan yetenek
yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin kariyer yolu tercihlerine ve sektorde kalma istegi
tizerinde bir etkisi olup olmadigin tespit etmektir. Ayni1 zamanda is gorenlerin; yetenek
yonetimi uygulamalari, kariyer yolu tercihleri ve sektérde kalma egilimi algilarinin,
demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini de ortaya koymay1
amaglamaktadir. Literatlir taramasit sonucunda, turizm alaninda yetenek yonetimi

uygulamalarinin  kariyer yolu tercihlerine ve sektorde kalma egilimine etkisinin



arastirilmadigi goriilmektedir. Bu ¢alismada turizm sektoriinde 6nemli olan bu konularin,
otel isletmelerindeki ¢alisanlara ve yoneticilere fayda saglayacag diistiniilmektedir. Ayn1
zamanda, bu alandaki literatiir eksikligini gidermesi ve otel isletmelerinin insan

kaynaklar1 politikalarini olusturmalarinda 6nemli bir rehber olacagi 6n goriilmektedir.

Calisma {ic bolimden olusmaktadir. ilk boliimiinde yetenek ve yetenek ydnetimi
kavramlart yer almaktadir. S6z konusu boliimde yetenek ydnetimi uygulamalarina
deginilmekte ve otel isletmeleri agisindan 6nemi belirtilmektedir. B6liim sonunda ise,
turizm alaninda yapilmis yetenek yonetimi uygulamalar1 ile ilgili calismalar yer
almaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde kariyer, kariyer yolu tercihleri ve isten ayrilma
niyetine iligkin kavramlar incelenmistir. Kavramlarin otel isletmeleri agisindan 6nemi ve
faydalar1 agiklanmaya c¢alisilmistir. Boliimiin sonunda, kariyer yolu tercihleri ve isten
ayrilma niyeti ile ilgili turizm alaninda yapilmis ¢alismalara yer verilmistir. Calismanin

ticiincii boliimiinde ise, anket uygulamasi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.



BOLUM 2. YETENEK VE YETENEK YONETIMI

2.1. Yetenek Ile ilgili Kavramlar

Yetenek yonetimi konusunu daha iyi anlayabilmek i¢in, yetenek kavrami ile neyin

kastedildigini agiklamak ve 6nemini ortaya koymak yararli olacaktir.

2.1.1. Yetenek kavrami

Literatiir aragtirmasi sonucu yetenek kavramu ile ilgili olarak cesitli tanimlarin mevcut

oldugu goriilmiistiir. Bu tanimlar genel olarak su sekildedir;
Yetenek kavrami, Tiirk Dil Kurumu Soézliigli'nde dort sekilde tanimlanmaktadir:

— Kisinin bir seyi anlama ya da yapabilme kabiliyeti.

— Dogustan gelen giic, kapasite.

— Egitim Biliminde: Kisinin kalittmina dayanan sinir.

— Egitim Biliminde: Disaridan gelen etkiyi algilayabilme giiciidiir (www.

tdk.gov.tr, 2018).

Bagar Kabiliyet
(Triumph) (Ability)
Liderlik YETENEK Pratiklik
(Leadership) (TALENT) (Easiness)
Yaraticilik Zaman
(New-fangled) (Time)

Sekil 2.1: Yetenegi Olusturan Temel Ozellikler (Dogan ve Demiral, 2008:151).



Sekil 2.1° de belirtildigi gibi triumph, ability, leadership, easiness, new-fangled ve time
kavramlarimin birlesimi ile olusturulan “Talent” kelimesi, Tiirk¢e'de “Yetenek™ olarak

tanimlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008:151).

Yetenek, bir kisinin becerileri, bilgisi, deneyimi, zekasi, yargisi, tutumu, karakteri ve
davraniglaridir (Dresselhaus, 2010:19). Altnoz'e (2018:83) gore yetenek, kisinin
potansiyelinin oldugu konulardaki becerisidir. Atli (2012:64) ise yetenegi, dogustan
kazanilmis ya da sonradan egitimle gelistirilmis yapisal bir 6zellik olarak

tanimlamaktadir.

Orgiitsel agidan yetenek, isletmelerin hedeflerini karsilamak i¢in elde etmek, elde tutmak
ve gelistirmek istedikleri insan kaynaklarini tanimlayan bir terim olarak kullanilmaktadir
(Piansoongnern, 2011:1579). Bir baska tanimda yetenek, is yasaminda yiiksek
potansiyele, bilgi ve beceriye sahip, degisime uyum saglayabilecek ve kurumu

gelistirebilecek kisiler i¢in kullanilmaktadir (Yazicioglu, 2006:4)
Cheese'e (2008:39-40) gore yetenegin 6nemli olmasinin sebepleri sunlardir;

— Yetenek, yeni yetenekleri kendine ¢eker ve yliksek performans iiretir.
— Yetenek; verimlilik, kalite, inovasyon ve misafir memnuniyeti alanindaki

gelismeleri destekler ve iyilestirir.

Yetenek, organizasyona katkisi fazla olan ve nispeten az sayidaki insanlar olarak
tanimlanmaktadir (Chowdhury'den aktaran Basmaci Karalar, 2008). Yoneticiler i¢in ise
yetenek, tekrar edilen ve iiretkenlige gecirilebilecek bir diisiince, duygu veya davranis

kalib1 olarak tanimlamaktadir (Demircioglu, 2010:4).

2.1.2. Yetenek ile iliskili kavramlar

Yetenekle yakin olan bazi kavramlar vardir. Bu kavramlarin incelenmesi ve yetenekle

farklarinin oldugu noktalar1 belirtmek, konunun anlagilmasi agisindan yararl olacaktir.



Yetkinlik

Potansiyel YETENEK Beceri

Performans

Sekil 2.2: Yetenekle iliskili Kavramlar

Sekil 2.2' de goriildiigii lizere yetenek; yetkinlik, beceri, performans ve potansiyel

kavramlariyla iliskilidir.

2.1.2.1. Yetkinlik

TDK' ya gore yetkinlik; yetkin olma durumu, olgunluk ve miikemmeliyet anlamina

gelmektedir (www. tdk.gov.tr, 2018).

Yetkinlik, kisinin bir gérevi basariyla yerine getirirken siklikla tekrar ettigi yetenek,

davranis, tutum ve diger kisisel karakterler olarak tanimlanabilir (Unsar, 2009:45).

Yetkinlik; kisilerin is ve kariyer amaclarna ulagsma yolunda hem kendilerini hem de
kurumu daha ileri boyutlara tasiyabilmek i¢in gostermeleri gereken davranislardir (Biger

ve Diiztepe, 2003:14).

Yetkinlikler, yetenek yoOnetimi kayit sisteminin kurulmasindaki ana yaklasimlardir
(Terlemez, 2013:47). Ise alimdan, egitim ve gelisime, kariyer planlamadan, iicret

yonetimine kadar biitlin sistemler yetkinlik {izerine kuruludur (Celik, 2011:17).



2.1.2.2. Beceri

Beceri kavrami Tiirk Dil Kurumu'nda, kisinin 6grenime bagli olarak bir isi basarma ve

amaca uygun olarak neticelendirme yetenegi olarak tanimlanmistir (www. tdk.gov.tr,

2018).

Tak ve digerleri (2007:248) beceri kavramini, fiziksel veya zihinsel belirli bir gorevi

yerine getirebilme yetenegi olarak tanimlamaktadirlar.

Beceri; egitimle, kurslarla belirli edinimleri kazanmadir. Birgok beceri bir araya gelerek

yetenegi olusturmaktadir (Ceylan, 2007:6).

Orgiitsel anlamda, bir ¢alisanin isini verimli bir sekilde gergeklestirmek icin rasyonel
kararlar alabilmesi, bireyin becerisini gosterir (Arar, 2016:51). Beceri diizeyi, kisinin

simdiki durumda nasil bir performans gosterebileceginin iyi bir gostergesidir (Eren,

2015:7).

2.1.2.3. Performans

Performans; bir isi yapan kisinin, grubun ya da organizasyonun o isle ilgili amacina nicel

ve nitel olarak ulagilabilirliginin ifadesidir (Ozer, 2008:393).

Performans, 6zel beceriler temelindeki sorumluluklari yerine getirebilmekle ilgilidir
(Ewelin, 2013:281). Yetenekli ve yiiksek performans gdsteren is gorenler arasinda;
yiiksek uzmanlik seviyesi, liderlik ve liretkenlik gibi baz1 temel 6zellikler bulunmaktadir

(Tansley, 2011:272).

Toplam Performans
Performans Dogrusu
Derecesi
Yetenek

Sekil 2.3. Yetenek — Performans {liskisi (Cayan, 2011:9).



Kisinin performansi iizerindeki gii¢, sahip oldugu yeteneklerin tamamidir (Ceylan,
2007:7). Performansin, dogustan kazanilmis ve sonradan hem egitim hem de tecriibeyle

gelistirilmis yetenekler biitiinii oldugu sdylenebilir (Cayan, 2011:9).

2.1.2.4. Potansiyel

Potansiyel Tiirk Dil Kurumu'na gore, heniiz varlig1 ortaya ¢ikmamis, gelecekte olusmasi
miimkiin olan kullanilmaya hazir giig, yetenek olarak tanimlanmigtir (www. tdk.gov.tr,

2018).

Potansiyel, ¢alisanin gelecekte iist gorevler i¢in sorumluluk alacagi konularda, ortaya

koyacag1 basarinin dl¢iisii olarak kabul edilmektedir (Altindz, 2009:34).

Isletmelerdeki potansiyel calisanlar, yeni beceriler kazanabilen ya da mevcut becerileri

ile yeni olusumlarla miicadele edebilen kisiler olarak tanimlanmaktadir (Yazicioglu,

2006:5).

2.1.3. Yetenekli calisan ve ozellikleri

Teorik olarak her personel isletmenin basarisi i¢in katki saglar. Fakat baz1 c¢alisanlar,
isletmenin rekabet avantaji yaratmasi acisindan daha fazla onemlidirler. Bu kisiler
yetenekli ¢alisanlardir (Collings, Mcdonnell ve Scullion, 2009:9). Kendilerine verilen isi
dogal olarak yapabilme yetisine sahip kisiler yetenekli olarak tanimlanir (Buckingham ve
Coffman, 2007:101). Yetenekli calisanlar; gelismek, biiyiimek, ¢caga ayak uydurmak
isteyen isletmeler i¢in vazgecilmez kosullardan birisi olarak kabul edilmektedir (Altin6z,
2018:84). Yetenek yonetimi uygulamasi ile ¢alisanlar; fark edilmesi, isletme tarafindan
elde edilip tutulmasi gereken yetenekler olarak goriilmektedir (Atli, 2012:80). Yetenege
sahip kisilerin gereksinimlerinin 6zenle yonetilmemesi durumunda, bu kisiler isletme i¢in
verimsiz hale gelecektir. Kilit nokta, yetenekli kisileri neyin memnun ettigini anlamaktir

(Berglas, 2008:94).
Charan (2007:22) yetenekli ¢alisanlarin sahip olduklar1 6zellikleri su sekilde aktarmistir;

— Siirekli aragtirmaya ve incelemeye istekli olmak.
— Kayda deger bir seyi basarmak i¢in tutku sahibi olmak.
— Yeni ve degisik fikirlere agik olmak.



— Gergeklestirilecek islerde gercekei olmak.
— Hatalar1 kabul etmek ve ayni hatalar1 tekrarlamadan siirekli olarak 6grenmeye
istekli olmak.

— Kibirli olmamak ve elestirilerden kagmamak.

Yapilan arastirmalar sonucunda, isletmelerin yetenekli ¢calisanlarda aradiklar1 6zelliklerin

bazilar1 ise sunlardir (Fulmer ve Conger, 2004:176);

— Inisiyatif kullanma,

— @Girigimci olma,

— Yeni fikirler gelistirebilme,

— Liderlik vasiflarin1 gosterebilme,

— Degisim ile basa ¢ikabilme ve degisimi yonetebilme,

— Etkin iletisim kurma.

Isletmeler ekonomik agidan iyi konumda olsalar bile, ¢alisanlarin yeteneklerini agiga
cikartmadiklari ve etkin bir sekilde yonetmedikleri takdirde rekabet avantaji elde etmede
zorlanacaklardir. Bu dogrultuda isletmeler, yetenekli ¢alisanlarini tanimlamali ve elde

tutmak i¢in ¢aligmalidirlar.

2.1.4. Pareto kural ve yetenekli calisanlar

Vilfredo Pareto (1848 — 1923), 19. yiizyillda yasamus, iktisat ve sosyoloji alaninda
taninmug Italyan bir bilim adamdir (Pak, 2018). Vilfredo Pareto 1800'lerin sonuna dogru,
evinin bahgesinde ektigi bezelye tohumlarinin % 20'sinin, mahsuliin % 80'ini verdigini
tespit etmistir (Ceylan, 2007:10). Bu baglamda Pareto kurali, % 20 ile % 80'lik bir etkiye
sahip olmaktadir (Ozcan, 2001:152). Yetenek kavrami i¢inde gecerli olan Pareto Kurals,
isin % 80'inin c¢alisanlarin % 20'si tarafindan yapildigini ortaya koymaktadir (Altindz,
2009:14).

Yiiksek potansiyele sahip bireyler, en degerli ¢alisanlar olarak tanimlanmaktadir ve en

degerlilerin sekiz 6zelligi sunlardir (Tekinay, 2018);
— Degisim ve gelisimleri siireklidir.
— Yeni yetenekleri isletmeye ¢ekmede ¢ok basarilidirlar.

— Her kosulda basarili olma potansiyelleri vardir.



— Isletmeyi en iyi sekilde temsil ederler.

— Siirekli 6grenmek, gelismek isterler ve kisitlanmaya gelemezler.
— Isletmede calisan diger personellere iyi rol modeli olurlar.

— Glivenilir kisilerdir.

— lyi takim oyunculardir.

Isletme acisindan % 5'lik kesimde yer alan kisileri énemli kilan, sadece sahip olduklar
yetenekler degil ayn1 zamanda yerlerinin doldurulmasinin zor olmasidir (Cevik,
2014:15). Bu baglamda kurumlarin; yetenekli ¢alisanlarin farkinda olmasi ve en yiiksek

verimi elde edebilecek uygulamalara sahip olmas1 gerekmektedir (Giiner, 2016:18).

2.1.5. Yetenek ve peter ilkesi

Peter ilkesi; Dr. Laurence J. Peter tarafindan 1980'li y1llarda gelistirilen ve Raymond Hull
tarafindan kaleme alinan bir kavram olup; “Biirokraside calisan herkesin, yeteneksizlik

gosterecegi bir seviyeye kadar ylikselecegi” goriisiinii savunur (Cayan, 2011:15).

Drucker, bilgi iscilerinin iiretkenligini arttiracak olan anahtarin, onlar1 ger¢ek gorevlerine
yogunlastirmak oldugunu belirtmektedir (Y1lmaz, 2015:10) ve Peter ilkesi'nin dayandig
temel sudur; ¢alisanlar mevcut islerini iyi yaptiklar siirece terfi ederler ancak, sonunda
Oyle bir noktaya gelinir ki mevcut pozisyonlarmmin haklarin1 veremezler ve koti is
cikarirlar (Muslu, 2013:14-15). Kisaca, ¢alisan yeni pozisyon i¢in gerekli bilgi, beceri ve
yetenege sahip oldugu konusuna varildiginda terfi ettirilmelidir (Cayan, 2011:15). Aksi

takdirde Peter ilkesi'ne gore, bu durum olumsuz sonuglar ortaya ¢ikartacaktir.

2.1.6. Yetenek savaslari olgusu ve mc Kinsey arastirmasi

1980 sonrasi is diinyasindaki degisimler ve bilgi toplumuna gecis ile birlikte yetenek

savaglar1 yasanmaya baglanmistir (Demircioglu, 2010:13).

Yetenek savaslari, diinya ekonomisinde rekabet kosullarina uyum gosterebilecek olan
firsatlar1 degerlendirebilecek yetenekli ¢alisanlardaki kitliktir (Ceylan, 2007:11). Bu
baglamda isletmeler, yetenekli calisanlar1 kurumlarina ¢ekebilmek icin rakiplerine karsi
olaganiistii bir cabaya girmislerdir ve bu durum yetenek savasi olarak tanimlanmistir

(Yalgin, 2013:25).



Yetenekli insanlar1 bulmakta yasanan zorluklari tespit etmek amaciyla, uluslararasi
yonetim danigmanligi sirketi McKinsey & Company'nin 1997'de ve 2000 yilinda yapmis
oldugu arastirmalar, yetenek savaslarinin kavramsallasmasini saglamistir (Muslu,

2013:28).

McKinsey'nin yaptig1 arastirmada yetenek savaslarinin Oncesinde ve sonrasinda

gerceklesen kosullar Tablo 2.1'de yer almaktadir.

Tablo 2.1: Yetenck Savaslari'nin Yarattig1 Yeni Is Kosullar1 (Michaels, Handfield ve Axelrod, 2001:6).

Eski Gergeklik Yeni Gergeklik

Insanlar isletmelere ihtiyag duyar. Isletmeler insanlara ihtiya¢ duyar.
Makine, sermaye, cografya rekabet avantajidir.  Yetenekli insanlar rekabet avantajidir.
Iyi yetenek biraz fark yaratr. Iyi yetenekler biiyiik bir fark yaratir.
Yapilacak isler azdir. Yetenekli insanlar azdir.

Calisanlar is degistirebilir ve bagliliklari kisa

Calisanlar sadik ve isler giivenlidir. vadelidir.

Calisanlar, kendilerine teklif edilen standart ticret

paketi kabul ederler Calisanlar daha fazlasini arzular.

Arastirma sonucunda, gelecek yirmi yilin en 6nemli kaynaginin “yetenek™ olacagi
belirtilmistir. Zamanla yetenege olan talebin artacagi ancak arzin azalmakta olacagi ifade

edilmistir (Demircioglu, 2010:18).

Aguinis ve Gottfredson'a gore (2012:613) isletmelerin mevcut yeteneklerini

kaybetmemeleri i¢in sunlar1 yapmalar1 gerekmektedir;

— Bireysel gelisim planlar1 olusturmak ve siirdiiriilmesini saglamak.
— Yapilan isi tatmin edici hale getirmek.

— I siirecinin anlaml1 oldugunu garantilemek.

— Agik ilerleme imkan1 saglamak.

— Odiile dayali uygulamalar yapmak.

Yetenek savaslar1 olgusu ile 6zellikle ¢ok uluslu isletmelerde yetenekli insanlar1 elde
etmek ve elde tutmak agisindan isletmeler arasinda 6nemli bir rekabet yasandig1 gozler

Oniine serilmektedir (Atli, 2012:60).
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2.2. Yetenek Yénetimi ile Tlgili Kavramlar

Isletmeler agisindan onemli goriilen yeteneklerin dogru bir sekilde ydnetilmesi
gerekliligi, yetenek yonetimi kavraminin olusmasini saglamistir. Bu boliimde yetenek

yonetimi ile ilgili kavramsal ¢erceve ele alinmaktadir.

2.2.1. Yetenek yonetimi kavrami

Yetenek yoOnetiminin tek ve tutarli 6zIii bir tanimi bulunmamaktadir (Aston ve
Marton'dan aktaran Collings ve Mellahi, 2009:304). Iyi bir yetenek yonetiminin, stratejik
Oneme sahip olmasi gerekmektedir (Lewis ve Heckman, 2006:140). Literatiir
incelendiginde de yetenek yonetimi ile ilgili bir¢ok tanimla karsilasmak miimkiindiir.
Yetenek yonetiminin genel olarak kapsamli bir siire¢ oldugu belirtilmis olsa da tanimlarin
birbirinden farklilik gosterdigi noktalar da mevcuttur. Kavram ile ilgili yapilmis tanimlar

sunlardir;

McCauley ve Wakefield'a (2006:4) gore yetenek yonetimi, is giicii planlamasi, personelin
egitilmesi, kariyer planlamasi, yeteneklerin elde tutulmasi gibi ¢esitli asamalari igeren bir

yaklagimdir.

Yetenek yoOnetimi; organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde fark
yaratacak sekilde, farkli bir insan kaynagi uygulamalarmin gelistirilmesini iceren
faaliyetler ve siirecler toplamidir (Collings ve Mellahi, 2009:304). Tansley (2011:226),
yiiksek potansiyeli ve yiiksek performansi bir araya getiren kuruluslarin ortak 6zelliginin,

yetenek yonetimi uygulamalarina sahip olmalarindan kaynaklandigini ifade etmistir.

Yetenek yonetimi, oOrgiitlin is hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duydugu yetenekli
insanlara sahip olmasinmi saglama stirecidir ve bir kurulusun yetenek akisinin stratejik

yonetimini igerir (Armstrong, 2006:264).

Sonug olarak; yetenek yonetiminin, tek ve tutarli bir taniminin olmadig1 goriilmektedir.
Sebebi ise, kavramla ilgili literatiirde ti¢ farkli perspektiften yaklasilmasidir (Bahadinli,
2013:18) . Bunlar (Lewis ve Heckman, 2006:141);

— Birinci goriise gore; ise alim, se¢im, gelistirme, kariyer planlama gibi standart

insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin bir kombinasyonu olarak ifade edilir.
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— Ikinci goriise gore; bilyiik bir yetenek havuzunun olusturulmasi, ¢alisanlarin
kurum aracilifiyla niceliksel ve niteliksel akisini saglamak {izere gerceklestirilen
stirecler olarak goriilmektedir.

—  Ugiincii goriise gore ise; orgiitsel sinirlara veya belirli bir pozisyona bakilmaksizin

yeteneklere genel olarak odaklanilmasi gerektigi belirtilmektedir.

Yetenek yonetimi kavrami ile ilgili bahsedilen goriisler 1s18inda Bahadinli (2013:19)

konu ile ilgili tanimi1 su sekilde yapmuistir:

“Yetenek yoOnetimi, insan kaynaklart yoOnetimine yiiklenen yeni rollerin ve

sorumluluklarin getirdigi yeni bir anlayis ve yonetim felsefesidir.”

Yetenek yonetimi, belirli ciro oranlari ya da herhangi bir taktiksel sonuca ulagmakla ilgili

degildir. Isletmenin genel hedeflerini desteklemek icin vardir (Cappelli'den aktaran

Akbas, 2013).

Isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinda strateji yapmalari gereken alanlar

sunlardir (Yazicioglu, 2006:8-9):

— Yeteneklerin taninmasi,

— Yeteneklerin cezbedilmesi,

— Yeteneklerin segilmesi,

— Siirekliliklerinin saglanmasi,

— Yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik yenilenme,
— Basarilariin yonetimi,

— Isletme kiiltiiriiniin gelistirilmesi,

— Yasayan ve daha genis bir ¢evre yaratilmasi.

Yetenek  yoOnetimi,  organizasyonlarda  calisanlarin  egitimleri,  gelisimleri,
odiillendirilmeleri ve personelin yetistirmelerine nasil yardim edildigi konusunda

isletmelerin daha stratejik olmalarini saglar (Little, 2010:45).
Isletmelerin yetenek yonetimini etkin kilabilmesi i¢in (Grobler ve Diedericks, 2009:4);

— Ust diizey yonetimin yetenegi stratejik bir varlik olarak gérmesi ve nemini
organizasyonda diizenli olarak herkese iletmesi gerekmektedir.

—  Yetenek yonetimini desteklemek icin yeterli kaynak saglanmalidir.
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— Yetenek yonetimi plan ve programi sirketin vizyonu, kiiltiirii ve genel stratejisiyle
uyumlu olmalidir.

— Teknoloji tabanli bir yetenek yonetimi sistemi aracilifiyla insanlar ve pozisyonlar
izlenmelidir.

— Boliim yoneticileri siirecin her adiminda yer almalidirlar (Altindz, 2018:87).

—  Onemli olan yetenekli ¢alisanlar degil, yetenek yaratan, ydneten ve organize eden
siireclerdir.

— Yetenek yonetimi uygulamalarinin temel unsurlari arasinda ise alim siireci, egitim
ve gelistirme siireci, performans yonetim sistemi ve memnuniyetle ilgili verileri

iceren bir bilgi sistemi yer almalidir (Thorne ve Pellant, 2007:3-4).

Gliniimiiziin hizli degisen is ortamlar1 goz oniine alindiginda, sadece belirli bir pazar
kabiliyetine veya yetenegine sahip olmak degil, ayn1 zamanda bu yetenegi uzun vadede

kullanmak ve artirmak da son derece 6nemlidir (Katoen ve Macioschek, 2007:37).

2.2.2. Yetenek yonetiminin tarihsel siireci

Geleneksel insan kaynaklar1 6l¢iim ve uygulamalarinin ihtiyaci karsilayamaz duruma

gelmesi, yetenek yonetimi kavramini ortaya ¢ikarmistir (Atli, 2012:98).

Yetenek yonetimi, 1950 ve 19601 yillarda gelismis {ilkelerde bilgi teknolojilerinin
giderek artan bir sekilde kullanimiyla birlikte kendini gostermistir (Altinéz, 2018:85).
Ortaya cikan bilgi toplumunda, aktif niifus i¢inde tarim ve sanayinin payi azalirken
hizmet sektoriiniin pay1 artarak, bilgili ve nitelikli insana gereksinim duyulmaya
baslanmigtir (Cayan, 2011:16-17). Boylelikle istihdam alanindaki nitelikli isgiicii
ithtiyacinin artmasi ve isletmelerin kritik oneme sahip ¢alisanlari elde tutmak igin

verdikleri miicadele yetenek yonetiminin temelini olusturmustur (Demircioglu, 2010:16).

Yetenek yoOnetimi kavraminin, uygulamada ve akademik yazinda ilgi ¢ekmesi ise
McKinsey danigmanlarinin 1997'de yaptig1 arastirmayla baglamistir (Collings ve Mellahi,
2009:304).

Yetenek yonetimi yaklasiminin ortaya ¢ikmasi ile birlikte, Tablo 2.2'de goriildiigii lizere

isletmelerde cesitli agilardan yenilikler dogmustur.
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Tablo 2.2: insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarim Yetenek Yonetimi Uygulamalarin Oncesi ve Sonrasi (Michaels,
Handfield ve Axelrod, 2001:9-12).

Oncesi

Sonrasi

Yetenck Bakis Agisi

Calisan Deger Teklifi

Ise Alim

Lider Gelistirme

Farklilasma

Iyi calisanlara sahip olmak yiiksek

performans i¢in bir kaldiragtir.

Insan kaynaklar1 calisan yonetimi ile
ilgili ige alim, ticret, performans
yonetimi ve yedekleme planlar1 gibi

hizmetlerden sorumludur.

Calisanlardan iist diizey
pozisyonlar1 ve 6nemli
sorumluluklar1 almadan 6nce
yapilmasi gerekeni yapmasi

beklenir.

Miisterileri ¢gekmek igin giiglii deger

teklifleri yaratmak.

Ise alim, adaylar arasinda en iyilerin

satin alimasi gibidir.

Sadece baslangi¢ diizeyindeki
pozisyonlar i¢in eleman alinir ve
belirli 6-7 okuldan mezuniyet sart1

aranir.

Geligim, egitim demektir.

Farklilasma takim ¢aligmasini
zayiflatir.

Isletme igin dogru yeteneklere sahip
olmak, rekabet avantaji saglamada

kritik bir kaynaktir.

Genel miidiirden baslayarak her
yonetici yetenek havuzunu

giiclendirmek i¢in ¢aligmalidir.

Calisanlar isini yapan gonilliilerdir ve
onlar1 elde tutmak i¢in istedikleri ortam

yaratilmaya calisilir.

Yetenekleri ¢gekmek ve elde tutmak
icin ayirt edici deger teklifleri

yaratmak.

Ise alim, pazarlama ve satis gibidir.

Biitiin yoneticiler sorumludur.

Her diizeydeki pozisyon i¢in uygun
olan her okul ya da sirketten eleman

alinabilir.

Gelisim birgok zorlayici is tecriibesi,
icten ve destekleyici kogluk gibi
Ogeleri icerir.

En iyi performans gdsteren ¢alisanlara
farklilagtirilmis firsatlar ve destekler
sunulur. Orta diizey performans
gosterenler gelistirilebilir. Diisiik
performans gosterenlere iyilesmeleri igin
yardim edilir veya isten ¢ikarilir.

Yetenek yoOnetimi

odakli insan kaynaklar1 yonetimi; calisanlarin farkli beceri ve

yeteneklerini tespit edip degerlendiren, bu dogrultuda bireyleri egiten ve uzun siire

onlardan faydalanmay1 amaclayan stratejik bir siirectir (Eren, 2015:12).
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Yetenek yonetimi yaklagimi, tarih¢esi de géz Oniine alindiginda, personel yonetimi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimlari izerine insa edilmis, isletmelerin ¢alisana
olan bakis agisinda degisim yaratan, yeni bir vizyonu ifade etmektedir (Li ve Devos,
2008:16-17).

2.2.3. Yetenek yonetiminin 6nemi ve yararlari

Insan kaynaklarinin &nemi, c¢ok biiyilk bir rekabet faktdrii olarak goriilmesiyle
aciklanmaktadir (Pesic vd., 2013:576). Piyasadaki rekabet avantajlarin1 korumak ig¢in
isletmelerin stratejik agidan degerli kaynaklarii gelistirmesi gerekmektedir. Bunun i¢in
de rekabet avantajlarini tanimlamali, degerlendirmelidir (Vuceti¢, 2012:78-79). Yetenek
yonetimi isletmeler agisindan zorunluluk halini almig bir yonetim felsefesi olmaktadir
(Aksakal ve Dagdeviren, 2015:251) ¢iinkii orgiitler i¢in ekonomik, verimlilik ve prestij
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Uludag, 2016:52).

Etkin bir yetenek yonetimi sistemi, iki temel nedenden dolay1 igletmeler agisindan 6nem

arz etmektedir. Bunlar (Hughes ve Rog, 2008:746);

— Isletmenin gerekli yetenegi elde etme ve elde tutmada basarili olmasini saglar.

— Yetenekli ve tstiin nitelikli i gorenlerin isletmeye bagliliklarini artirir.

Bu iki maddenin ger¢eklesmesi, isletmelerin rekabet ettikleri pazardaki mevcut
pozisyonlarint korumalarinda ve daha yiiksek performans gostermelerinde biiytlik dlgiide

etkili olmaktadir.

Tiim bu hususlar ¢ercevesinde isletmelerin yetenek yonetimine bagsvurma nedenlerini su

sekilde siralayabiliriz (Savas, 2015:71);
Varliklarini sirdurebilmek.

— Biiytliyebilmek ve lider konuma gelebilmek.
— Hedeflere ulasabilmek.

— Degisen demografik yapidan etkilenmemek.
— Calisan beklentilerini karsilamak.

— Isletmenin degerini arttirmak.

Insan kaynaklari departmaninin basar1 faktdrleri arasinda yetenek yonetiminin yer almasi,

uygulamanin isletmeler agisindan biiyiik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir.

15



Performans

Degerleme

Yetenek
Y onetimi

Stratejik
Personel Alimi

Basar1 Faktorleri

Ogrenme ve
Gelisme

Biiytime

Sekil 2.4: insan Kaynaklarinda Temel Basar1 Faktérleri (Dogan ve Demiral, 2008:149).

Sekil 2.4'de yer alan basar1 faktorleri temel olarak yetenek yonetimi yaklagimini

olusturmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008:150).

Bir isletme icerisinde yetenek yonetimi anlayisinin yerlesmesi ve kurum kiiltiiriintin bir
parcast haline gelmesi i¢in, en iist diizeyden, en alt tabana kadar yayginlastirilmasi
(Demircioglu, 2010:12) ve entegre bir sistem olarak uygulanmasi gerekmektedir
(Altindz, 2009:19). Bu sayede isletmeler iistiin performansi ve verimliligi elde

edebileceklerdir.

Atli (2012:108), yetenek yonetiminin isletmelere olan faydalarindan bazilarini yapilmis

arastirmalardan elde edilen verilerle su sekilde siralamistir;

— Rekabet avantaji,

— Enyilerle ¢aligma olanag,

—  Onemli pozisyonlarin yedekleri konusunda saydamlik,

— Gelecegin liderlerinin erken taninmasi,

— Yeterince yetenekli olmayan calisanlarin, yetenekli ¢alisanlara Ozenmesi
nedeniyle performans artis,

— Isletme disindaki yetenekler icin cazip bir isletme olmak.
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Yetenek yOnetiminin yukarida belirtilen faydalarindan farkli olarak, orgiitlerin siirekli
degisen ekonomik bir ortamda siirdiiriilebilir ve rekabet¢i olmalar1 gereken zorluklar g6z

Ontine alindiginda saglayacagi yararlari ise su sekilde siralayabiliriz (Akbas, 2013:22-23);

— Ise alim maliyetleri azalir.

— Etkin bilgi yonetimi ve aktarimi olur.
— s stratejisi gergeklestirilir.

— Riskler azalir.

— Yeterli kapasite korunur.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin isletmeler agisindan 6nemi ve sagladigi faydalar
yadsinamaz bir ger¢ektir. Bu durumun farkinda olan igletmeler basariy1 elde etmektedir.
Yetenek yOnetiminin uygulama siirecinde, basartyr elde etmek isteyen yoneticilere

onemli sorumluluklar diismektedir.

2.2.4. Yetenek yonetiminde sorumluluk dagilim

Yetenek yonetiminde IK'nin, yetenekleri verimli bir sekilde kullaniminin saglanmasina
olanak verilmeli ancak faaliyetlerin gelistirilmesinin sorumlulugunu is birimleri almal1 ve
yonetim kurulu tiim sistemi denetleyen nihai merci olmalidir. (Cohn vd., 2008:52 ;

Cheese vd., 2008:3-4).

Bu siirecin sistematik bir sekilde uygulamaya konulmasi i¢in tiim ¢alisanlarin, yetenek
yonetimi uygulamalarini benimsemesi ve bu bilingle sorumluluklarini yerine getirmeleri
gerekmektedir. Bu baglamda; tepe yonetimi, insan kaynaklar1 departmani ve orta kademe

yoneticilerin sorumluluklar1 asagida belirtilmektedir.

2.2.4.1. Tepe yonetimin sorumlulugu

Ust yonetim kademesindeki kisilerin liderlik 6zelli§ine sahip olmasi gerekmektedir.
Boylece performansin giliglenmesini saglayacak olan ivmenin yaratilmasi ve yetenek
yonetimi zihniyetinin Orgiit iginde gelistirilebilmesi saglanacaktir (Cheese vd.,
2008:222). Uygulamanin denetlenmesi ve basarisinin sorgulanmasi list diizey yonetimin

devredemeyecegi sorumluluklar arasindadir (Cevik, 2014:63).

Tepe yonetiminin sorumluluklart sunlardir (Atl, 2010:76);
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— Calisanlar1 6n planda tutmak.

— Zamanlarmin biiyiikk bir bolimiinii, yeteneklerin etkin bir sekilde nasil
yonlendirilecegi konusuna ayirmak ve giindemlerinde en iist sirada yer vermek.

— Her zaman “en 1yi” i¢in ¢alismak.

— Calisan beklentilerine 6nem vermek.

— Kendilerine yoneltilen elestirileri dikkate almak.

— Calisanlarina hak ettikleri farklilagtirilmis ticreti vermektir.

Egon Zehnder International sirketinin yaptig1 bir aragtirmaya gore, yetenek yonetiminde
CEO'lar liderlik siireclerine dahil etmeyen sirketler, ti¢ yillik zaman periyodunda % 26'ya
varan oranlarda daha diisiik kar elde etmektedir (Kasap, 2013:16). Bu baglamda, bir
isletmenin iist diizey yoneticilerinde, yetenek yonetimi uygulamalarina kars1 bir baglilik

olmadikea, yetenek yonetimi basarisizliga ugrayacaktir (Ready ve Conger, 2008:73).

2.2.4.2. insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugu

Insan kaynaklar1 departmani yetenek ydnetimi uygulamalarinin isleyisini kontrol eden bir
ortak olmali, kisa ve uzun donemde hem niteliksel hem de niceliksel hedefler koymalidir
(Bahadinl;, 2013:49). IK departmani personellere yonelik strateji ve politikalarm

gelistirilmesinden ve uygulamasindan sorumludur (Armstrong, 2006:52).

Basaril bir orgiit degisimi i¢in insan kaynaklarina atfedilen gorevler sunlardir (Giinbey,

2016:27);

—  Orgiitsel degerin yaratiimast.

— Degisim konusunda istekli ve yonlendirici olunmasi.

— Gelisme ve yenilik konusunda ihtiya¢ yaratilmasi.

— Baghligin saglanmasz.

— Kurumsal iliski ve yapilarin degistirilmesi.

— Bilginin etkin paylasimina dayal 6rgiit kiiltiirliniin gelistirilmesi.

— Bireyin beklenti ve memnuniyetinin dikkate alinmasi.

— Calisanlarin gelisimlerini saglayabilecegi egitim, 6grenme, degerleme yontemi ve

kariyer planlama uygulamalarina orgiitte yer verilmesidir (Cayan, 2011 :86).
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Yetenek yonetiminin isletmede etkin bir sekilde yonetilmesinde insan kaynaklari
yOneticilerinin verimli, yon gosterici, diger isletme birimleri ile giiclii iligkiler icinde ve

orglit icerisinde giiven yaratict olmalar1 6nemlidir (Dogan ve Demiral, 2008:153).

Giliniimiizde baz1 uluslararasi zincir otellerde insan kaynaklari departmaninin yiikiinii
azaltabilmek i¢in yetenek yonetimi uygulamalarini, egitim departmani veya yetenek ve

kiiltiir departmani gerceklestirmektedir (Ozarslan ve Sar1 Calli, 2018:537).

2.2.4.3. Orta kademe yoneticilerin sorumlulugu

Yetenek yonetiminin uygulamada etkili sonuglar verebilmesinde, orta kademe yoneticiler
kritik rol oynamaktadir. Potansiyel yetenekleri ilk fark edecek olanlarin orta kademe

yoneticiler olmalar1 bunun nedeni olarak gosterilebilir (Atl, 2012:121).

Orta kademe yoneticilerin temel rolii, sorumlulugu altinda ¢alisan is gorenlerin
yonetilmesi ve calisan performanslarinin degerlendirilerek iist yonetime sunulmasidir
(Savas, 2015:70). Bunun disinda orta kademe yoneticiler, list diizey yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina, isletme genelinde dengeli bir liderlik gelistirme sistemi

tanimlamada ve olusturmada da yardimci olmakla sorumludurlar (Cohn vd., 2008:61).

Orta kademe yo0neticiler ayn1 zamanda, yetenek yonetimi uygulamasinin basarili olmasini
engelleyecek davraniglardan kaginmali, insan kaynaklari tarafindan 6nceden belirlenen

potansiyel adaylarin yetistirilmesi i¢in yardimci olmalidir (Arar, 2016:73).

2.2.5. Yetenek yonetimi uygulamalari

Yetenek yonetimi birbirini takip eden siireclerden olusmaktadir. Isletmelerin
ithtiyaclarmin degisiklik gostermesi nedeniyle, yetenek yoOnetimi ve uygulamalari

birbirinden farklilik gosterebilmektedir.

Isletmelerin rekabet avantajini yaratmasi ve hedeflerine ulasmasi i¢in asagida yer alan
yetenek yonetimi uygulamalarini gergeklestirebilmeleri gerekmektedir (Altinéz vd.,

2013:845). Yetenek yonetimi uygulamalar: Sekil 2.5'de yer almaktadir.
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Yetenek yonetimi stratejilerinin belirlenmesi

Kiritik pozisyonlarin ve gerekli yetkinliklerin
belirlenmesi

Yeteneklerin taninmasi ve personel siiflan-
dirmasi

Yetenek Yonetimi

Uygulamalar1

Yeteneklerin se¢ilmesi ve degerlendirilmesi

Performans ve potansiyel degerlendirme

Yetenekler1 gelistirecek egitim/gelisim
programinin yapilandirilmasi

Yeteneklerin cezbedilmesi ve elde tutulmasi

Yeteneklerin ticretlendirilmesi, motivasyonu
ve saglanan ek faydalar

Sekil 2.5: Yetenek Yonetimi Asamalari

2.2.5.1. Yetenek yonetimi stratejilerinin belirlenmesi

Bir isletme, yetenek yonetimi hususunda oncelikle hedef ve stratejilerini tanimlamalidir.

Bu tanimlama, yeteneklerin nasil ve nereden karsilanacagi sorularina cevap verecektir

(Altinoz vd., 2013:845). Yetenek stratejisi, isletmenin mevcut ve potansiyel isgiiciine

stratejik bir sekilde olusturulan yaklagimdir (Ceylan, 2007:60). Cappelli tarafindan

gelistirilen yetenek yonetim modeli, yeteneklerin bagariyla yonetilebilmesi igin

gelistirilmis bir strateji olmaktadir (Altuntug, 2009:454).
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Sekil 2.6: Yetenek Yonetim Modeli (Altuntug, 2009:455).

Isletmeler 6zgiin ¢alisan deneyimlerini olusturmada, desteklemede ve korumada bazi
genel ilkeleri izlemektedir (Tamara ve Gratton, 2008:19). Insan kaynaklar1 departmani
ise bu siirecte stratejik isletme planinin hedeflerini 6grenerek yetenek politikalarini ve

uygulamalarinin biitiinlestirilmesini saglamaktadir (Atli, 2010:69).

Yetenek yonetiminin stratejik bir durum olarak degerlendirilmesi, isini iyi yapan ve bu

konuda yetenege sahip calisanlarin giiclenmesini saglayacaktir (Cayan, 2011:58).

Yetenek yonetimi stratejisi, tiim yonetimin is birligi ve destegi ile birlikte, is stratejisiyle
uyumlastirilmali, ardindan kritik pozisyonlarin ve gerekli yetkinliklerin belirlenmesi

asamasina gecilmelidir.

2.2.5.2. Kritik pozisyonlarin ve gerekli yetkinliklerin belirlenmesi

Kilit pozisyonlar belirlenirken ilk olarak orgiitteki isler ve bu islerin organizasyona katma
degeri belirlenmelidir. Lewis ve Heckman (2006) yaptiklari arastirmada, islerin yarattigi
katma deger ve pozisyondaki kisinin degistirilebilirligi veya ayrildiginda yerine baska
birinin alinma kolayligina gore smiflandirma yapmislardir. S6z konusu smiflandirma

Tablo 2.3'de gosterilmektedir.
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Tablo 2.3: Calisanlarin Smiflandirilmasi (Lewis ve Heckman, 2006: 144).

Isin Katma Degeri

Yerine Koymak Zor
Diisiik Katma Deger

Yerine Koymak Kolay
Diisiik Katma Deger

Yerine Koymak Zor
Yiiksek Katma Deger

Yerine Koymak Kolay
Yiiksek Katma Deger

Huselid ve digerleri (2008:40-41) ise yetenek yonetiminde isgiiclinii siniflandirmislardir.

Bu siniflandirma Tablo 2.4'de gosterilmistir.

Tablo 2.4: Yetenek Yonetiminde Isgiicii Smiflandirma (Huselid ve dig., 2008:40-41).

1. Sinif Konum 2. Siif Konum 3. Sinif Konum

Dogrudan stratejik
etkisi vardir.

Bu konumdaki kisiler
yiiksek potansiyele
sahip olup, yiiksek
performans c¢esitliligi
gosterirler.

Stratejik konumlari
destekleyerek dolayli bir
stratejik etkisi vardir.
Bu kisilerin potansiyel
olarak stratejik bir etkisi
vardir ama performans
gesitliligi ¢ok azdir.

Stratejik etkisi azdir
ama igletme i¢in
gerekli olabilirler.

Tammlayici Ozellikler

Belirli siireg ve
prosediirleri izleme
zorunlulugu vardir.

Calismada takdir

Ozerk karar verirler. yetkisi cok azdr.

Yetki Kapsami

Ucret Paketinin

S S Performans.
Birincil Belirleyicisi

Gorev diizeyi. Piyasa fiyati.

1. Sinif Konum 2. Simif Konum 3. Simif Konum

Deger Yaratma Geliri arttirarak veya

Olumlu ekonomik

Uzerindeki Etkisi : - diisii Deger yaratan

glezlgifzzlti}frurerek konumlar1 desteklerler. etkileri ¢ok azdir.

Cok yiiksek maliyetli . o
Hatalarin Dogurdugu  olabilir ama kagirilan glzl];()iﬁl;s:ﬁer{lzgyegﬁ Cok maliyetli olmasina
Sonuglar gelir firsatlari isletme i¢in edebilir gery gerek yoktur.

daha biiyiik kayiptir. '
Yanlis Kisiyi Ise Iziﬁ?ziliglls;%t;nn;a tlart Yerine biri alinarak Yerine bagkasi alinarak
Almanin Dogurdugu Z \sindan & r%emli bir oldukea kolaylikla telafi kolaylikla telafi
Sonuglar ¢ edilebilir. edilebilir.

masraf yaratir.

Huselid'e gore (2008:38);

— Bir gorevin birinci sinif bir pozisyon olarak nitelendirilmesi icin isletme, stratejik

etki ve performans ¢esitliligi kriterlerini karsilamak zorundadir.
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— Ikinci sinif konumlar, ya birinci sinif konumlara verdikleri destek veren ve ¢ok
diisiik rekabet tUstiinliigi firsat1 saglayan konumlardir.
—  Ugiincii siif konumlar ise, isletmenin stratejisini ileriye gotiirmekte hicbir rolii

olmayan, deger yaratmada veya korumada ¢ok az etkisi olan konumlardir.

Kritik pozisyonlar belirlendikten sonra isi gerceklestirecek olan g¢alisanda bulunmasi
gereken yetkinliklerin belirlenmesi gerekmektedir. Isletmelerin is hedeflerinde
farkliliklar olsa da temel olarak yetkinlikler su sekilde siralanabilir (Cevik, 2014:69);

— Bilgi, beceri ve deneyim.
— Yetenek.
— Stil (Bireyin ¢aligsma arkadaslar1 veya orgiitiin geneli ile kurdugu iliski).

— Motivasyon

Sonug olarak isletme yoneticileri, isin gerektirdigi yetenege ve yetkinlige sahip olan
calisanlar kilit konumlara, iyi performans gdsterenleri destek konumlarina yerlestirerek,
ise yaramayan isgorenlerin ise ¢ikarilmasiyla bir portfoy yonetimi benimsemelidir

(Ttimen, 2014:57).

2.2.5.3. Yeteneklerin secilmesi ve degerlendirilmesi

Isletmelerin hedefledigi performansa ulasmasi ve bu durumun korunmasi igin, dzellikle
kritik pozisyonlara getirilecek kisilerin se¢imi, dikkatle iizerinde durulmasi gereken bir

konudur (Demircioglu, 2010:67).

Yetenekli calisanlarin se¢ilmesinde ve degerlendirilmesinde yapilan hatalar, isgoren
devir hizinin yiliksek olmasina, egitim maliyetlerinin artmasina ve baglilig1 olmayan
verimsiz ¢alisanlara sahip olmak gibi olumsuz sonuglar doguracaktir (Tamara ve Gratton,
2008:30). Bu nedenle gii¢lii, teknik ve analitik 6zelliklere sahip yetenekli kisileri bulmak
ve bu adaylarin olusturdugu kiiciik havuz i¢in edilen rekabet giderek yogunluk
kazanmaktadir (Genis ve Usta, 2008). Orgiitler, kadinlari ve azinlik gruplardaki yetenekli
kisileri bu havuza dahil ederek, yetenekli calisan piyasasindaki rekabet edilebilirligini

arttirmaktadir (Eddy vd., 2005:119-1196).

Secim esnasinda adaylar; potansiyelleri, performanslari, kurum kiiltiiriine adaptasyon

yetenekleri, takim arkadaslariyla uyumlari, kariyer sistem tipolojisi gibi bazi se¢gme ve
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degerlendirme yontem ve teknikler kullanilarak degerlendirilmelidir (Demircioglu,

2010:67; Altunoglu vd., 2015:52).

Sonug olarak isletmelerin ¢alisanlara yonelik dogru yonetim stratejileri yoksa, yetenek

yonetiminin tek basina mucizeler yaratmasi beklenmemelidir (Dagdeviren, 2017:24).

2.2.5.4. Performans ve potansiyel degerlendirme

Performans degerlendirme; isletmelerin calisanlarint degerlendirmek, yetkinliklerini
gelistirmek, performansimi artirmak ve Odiillendirmek gibi cesitli faaliyetler ig¢in

kullanilan genel bir basliktir (Fletcher, 2001:473).

Isletmelerin performans degerlendirmesi yapmasinin dort temel nedeni sunlardir

(Basmac1 Karalar, 2008:68);

— Gegmis performanst gézden gegirmek.
— Mevcut performansi iyilestirmek.
— Performans hedeflerini belirlemek.

— Egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 tespit etmek.

Etkin bir performans degerlendirmesiyle calisanlarin isletmeye olan giivenleri artacaktir,
eksikliklerini goreceklerdir, telafi etme ve yeteneklerini gelistirme olanagi bulacaklardir

(Cevik, 2014:71).

Potansiyel degerlendirme ise, yetenek ve performanslarina gore ¢alisanlarin tespit edilip,
konumlandirilmasidir (Ceylan, 2007:61-62). Gelecekte 6énemli bir pozisyonu doldurmasi
arzu edilen calisanin alacagi yeni yetkilerin, basarisizlikla sonug¢lanmamasi i¢in bu

gecisin kontrollii olarak yapilmasi 6nemlidir (Kanap Giingér, 2013:63).

2.2.5.5. Yetenekleri gelistirecek egitim / gelisim programinin yapilandirilmasi

Egitim; kisa siireli olarak, ¢alisanlara isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin kazandirilmasi,
gelisim ise yeteneklerin iyilestirilmesi i¢in uzun siireli bir siireci kapsamaktadir (Atl,
2012:190).

Herhangi bir egitim ve gelistirme c¢alismalari, su hedefleri icerebilmektedir (Kaya,
2015:23);
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— Bir kisinin Orgiitteki rollerini  ve sorumluluklarini anlama seviyesini
etkinlestirmek.

— Bir kiginin bir ya da daha ¢ok uzmanlik alanindaki becerilerini ¢gogaltmak.

— Bir kiginin igini iyi yapabilmesi i¢in motivasyonunu yiikseltmek.

— Egitim ve gelisim faaliyetlerinin desteklenmesi hem Orgiitsel hem de kisisel

etkinlik bakimindan 6nemlidir (Folkers, 2008:44).

Egitim ve gelisime yapilan yatirimin isletmelere kazandirdigi bazi avantajlar1 su sekilde

siralayabiliriz (Mercin, 2005:135-136);
Ogrenme siiresini azaltmak.

— Is verimliliginde artis saglamak.

— Calisana mesleginde yiikselme olanagi saglamak.

— Is giivenligi konusunda uygulanacak programlar ile kaza oram1 ve giderlerini
diistirmek.

— Bakim ve onarim giderlerini azaltmak.

S6z konusu avantajlarin farkinda olan uluslararasi bazi zincir oteller, yetenekleriyle deger
yaratabilecek ¢alisanlarina, yurt i¢cinde ve yurt disinda egitim imkani1 sunmakla beraber,

gelisim basamaklarini da belirlemektedir (Ozarslan ve Sar1 Calli, 2018:539).

Isletmeler, calisanlarina verecekleri egitim ve gelisim maliyetlerinden kurtulmak igin, bu
uygulamalart yapmayr goz ardi etmemelidir. Egitim almamis ve gelisimi ig¢in
desteklenmemis calisanlar, isletmenin maliyet yiikiinli daha fazla arttirabilir. Bu
dogrultuda isletme yoneticileri, egitim ve gelisim i¢in planlar yaparak kisa siirede
uygulamaya gecirmeli, c¢alisanlarin1 yeteneklerini ortaya ¢ikarmasi ve etkin

kullanabilmesi i¢in desteklemelidir.

2.2.5.6. Yeteneklerin cezbedilmesi ve elde tutulmasi

Gilinlimiiz is diinyasinda siirekli artmakta olan kiiresel rekabette, Orgiitlerin ihtiyag
duydugu yetenekli ¢alisanlarin istihdam edilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi giderek

zorlasmaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006:4).

Bu baglamda Chowdhury yetenekleri cezbetmede bazi yollar Onermektedir (Atl,
2010:105):
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— Yetenekli insanlara miisteri olarak davranmak.
— Yetenek yonetimi uygulamalarina sahip olmak.
— Esnek is cevresine ve pozitif kiiltiire sahip olmak.

— Kisiye uygun arastirma ve egitim olanaklar1 saglamak.

Asya-Pasifik bolgesinde, ISR danismanlik sirketinin uluslararasi alanda yaptig
arastirmada, yetenekli ¢alisanlarin bakis acilar1 arastirilmis ve bu kisilerin isletmelerden

beklentileri li¢ ana baglikta siralanmistir (Dogan ve Demiral, 2008:152);

— Isletme amaglar1 ve degerleri dogrultusunda karar veren liderlerin olmasi.
— Siirekli 6grenme ve gelismeyi tesvik eden ¢alisma ortaminin bulunmas.

— Tum calisanlara saygi gosterilmesidir.

Isletmeler, yetenekli calisanlar acisindan tercih edilebilir bir drgiit haline gelmek igin

calisan degeri yaratmalidir (Terlemez, 2013:76).

Elde tutma, isletmelerin bulunduklar1 pazarlarda rekabet edebilmelerine yardimci olan

insanlar1 alikoyma yetenegidir (Kaya, 2015:24).

Yetenekli calisanlarin orgiitte tutulmasi i¢in li¢ 6nemli neden vardir. Bunlar (Leucke'den

aktaran Aslantas, 2016);

— Bilgi birikiminin artan 6nemi.
— Isinden memnun ¢alisanlar ile miisteri memnuniyeti iliskisi.

— Isten ayrilmanm yiiksek maliyetidir.

Yetenekli calisanlarin, performanslarinin farkinda olundugunun gosterilmesi, dogru
pozisyonlara atanmasi, motive edici licret ya da ddiillendirmelerin yapilmasi ve aidiyet
duygusunun yasatilmasi elde tutma adina yapilmasi gereken uygulamalardir (Postaci,
2017:33).

2.2.5.7. Yeteneklerin iicretlendirilmesi, motivasyonu ve saglanan ek faydalar

Gilintimiizde isletmelerin bir¢cogu, yetenekli calisanlarini elde tutmayr saglayacak
ticretlendirme sistemlerini bulmayr ayni zamanda da kullanmay1 istemektedir

(Demircioglu, 2010:89).
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Yetenekli calisanlara hak ettikleri ya da istedikleri ticretlerin verilmesi gereklidir. Aksi
takdirde, kritik Oneme sahip yetenekli bir ¢alisan, rakip isletmelerin tekliflerini

degerlendirmek durumunda kalabilecektir (Altindz, 2009:82).

Bu dogrultuda isletmeler yetenekli calisanlarin motivasyonu ig¢in; performansa dayali
ticret, kar paylasimi, hisse senedi opsiyonlari, ¢alisanlarin psikolojik olarak tatmini, is-
yasam dengesi, saglanabilecek diger ek faydalar, yan haklar gibi uygulamalardan

yararlanabilmektedir.

2.3. Otel Isletmelerinde Yetenek Yonetimi

Otel isletmelerinin sert rekabet kosullarinin altinda daha basarili olabilmeleri,
calisanlarinin ve misafirlerinin beklentilerini tam anlamiyla karsilayabilmeleri igin

cagdas yonetim anlayis1 dogrultusunda orgiitlenerek yonetilmesi gerekmektedir (Sahin,

2015:71).

Emek-yogun ozellige sahip olan otel isletmelerinde yetenekli c¢alisanlarin istihdam
edilmesi, elde tutma calismalarinin gergeklestirilmesi ve gelistirilmesi, isletmelerin

stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalar1 agisindan 6nem teskil etmektedir.

2.3.1. Yetenek yonetiminin otel isletmelerindeki 6nemi

Turizm sektoriindeki distik ticret, disiik beceriler, yiiksek 15 gilicii devri, kariyer
olanaklarinin eksikligi bireyleri cezbetme, gelisim ve bagliliklarinin saglanmasi
konusunda olumsuz bir etkiye sahiptir (Cevik, 2014:110). Yetenek yonetimi bu sorunlarin

¢oziime kavusmasinda bir firsat sunmaktadir (Hughes ve Rog, 2008:747).

Otel isletmelerindeki is gorenlerin birbirinden farkli yetenekleri ve potansiyelleri
olabilecegi kabul edilerek, bu farkliliklarin gelistirilmesine olanak saglanmasi igin,
yetenek yonetimi uygulamalariin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi Onemlidir

(Ozdemir ve Akpmar: 2002:90).

Otel isletmelerinin stratejilerinin yerine getirilmesinde 6nemli rol oynayacak yeteneklerin
olmamasi, organizasyonun rekabet edebilirligini olumsuz yonde etkileyecektir (Cigek

Korkmaz ve Kegecioglu, 2014:159). Bu baglamda otel isletmelerinin basarisi, iyi bir
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ekonomik ve fiziki yapiya sahip olmanin yani sira yetenekli ¢alisanlara sahip olmaya da

baghdir (Oztiirk ve Seyhan: 2005:172).

Turizm sektoriiniin emek yogun 6zellige sahip olmasindan dolayi, is gérenlerin yonetimi
kritik bir fonksiyon olmaktadir. Yetenek yonetimi ile kisilerin egitim ve gelisimleri i¢in
gerceklestirilen uygulamalar, bireylerin nitelikli olmalarini saglamaktadir (Nzonzo ve
Chipfuva, 2013:94). Bu nedenle otel isletmelerinde yetenek yonetiminin yer almasi ¢ok

Onemlidir.

2.3.2. Yetenek yonetiminin otel isletmelerine sagladig: faydalar

Otel isletmelerindeki ¢alisanlar bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile organizasyon siirecinin bir
par¢ast olmaktadir (Foster, 2015:15). Otel isletmelerinin, yetenek yOnetimi
uygulamalarini etkin bir sekilde yonetememesi hem beseri hem de finansal sermayelerini
bosa harcamalarina sebebiyet verecektir (Conaty ve Charan, 2011:9). Yetenek yonetimi
isletmelerin genel rekabet edilebilirligine katkida bulunmakla birlikte, bilgi tabanini
kurup, yoneterek siirdiiriilebilirligine fayda saglamaktadir (Huang ve Tansley, 2012: 2).
Abrudan ve Matei (2008:25) yaptiklar1 arastirmada, yetenek yonetimini benimseyen
isletmelerde, is gorenlerin yaptiklar1 isten daha ¢ok tatmin oldugunu ve isletmelerdeki

finansal ¢iktilarin daha iyi durumda oldugu sonucuna ulagmisglardir.

Tim bu hususlar cergevesinde yetenek yonetiminin otel isletmelerine saglayacagi

faydalar1 6zetle su sekilde siralayabiliriz (Armstrong, 2006:392);

— Isletmenin karliik hedefini gerceklestirmede yetenek ydnetiminin istatiksel
olarak kanitlanmis 6nemli etkisi vardir.

—  Yetenek yonetimi, yetenek diizeyinin belirlenmesinde biiylik bir role sahiptir.

—  Yetenek yonetimi ile 6grenme siireci kolaylasir.

— Is kalitesi ve niteliklerin gelisiminde deger yaratir (Bethkelangenegger vd.,
2010:16).

— Yetenek yonetimi sayesinde isletmeler beseri sermayelerini en 1yi sekilde kullanir
(Whelan, Collings ve Donnellan, 2010:491).

— Yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ile yliksek performans gosterenlere verilen
odiiller, davranislarin degisiklik gostermesinde onemli bir rol oynar (Russo,
2010:61).
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Yetenek yOnetiminin sagladigi faydalarin farkinda olan uluslararasi zincir oteller, s6z
konusu uygulamaya ihtiyac duymakta ve uygulamaktadir (Ozarslan ve Sari Calli,
2018:541).

2.3.3. Turizm alaninda yetenek yonetimi ile ilgili yapilms ¢calismalar

Turizm alaninda yetenek yonetimi konusundaki ¢alismalara bakildiginda genel olarak,

— Yetenek ve yetenek yonetimi kavraminin algilanisi,

— Yetenek yonetiminin operasyonel baglamdaki 6nemi,

— Yetenekli isgiiciiniin kariyer planlamasi,

— Yeteneklerin egitimi,

— Yeteneklerin elde tutulmasi,

— Yetenek yonetiminin orglitsel etkinlige etkisi,

— Turizm sektoriindeki isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalari,

— Yetenek yonetiminin 6nemi,

— Yoneticilerin yetenek yonetimine bakis agilart gibi konular iizerinde yapilan

arastirmalar oldugu goriilmektedir.

Yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasi, turizm alaninda ¢alismalar yapan arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmistir ve bu konudaki aragtirmalar literatiire kazandirilmaya calisilmistir.
Turizmde yetenek yonetimi ile ilgili yapilmis bazi uluslararasi alandaki arastirmalar

Tablo 2.5'de gosterilmistir.
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Tablo 2.5: Turizm Alaninda Yapilmig Yetenek Yonetimi Caligmalart

Yazar Aragtirma Konusu Aragtirmanin Amaci Sonug
Otellerin y1ldiz sayilar
Calismada 3,4 ve 5 acisindan, yetenek yonetimi
yildizli otellerde ¢alisan algilarinin farklihik
Yetenek Yénetiminin persorlwellin, yetenek gosterdigi saptanmistir. 4
Mehmet Altinéz ~ Algilanmasi1 Uzerine yégetlml algllar% ve yildizl otel 1slletrlneler1n1n
(2018) Karsilastirmali Bir kariyer basarisi ile isten  yetenek yonetimine daha

Biisra Postaci
(2017)

Thomas Baum
(2015)

Ozer Sahin
(2015)

Birsen Cevik
(2014)

Aragtirma

Liderlik Tarz ile Yetenek
Yonetimi Arasindaki
Iliskinin Analizi: Bes
Yildizl1 Otel
Isletmelerinde Bir
Arastirma

Human Resources in
Tourism: Still Waiting for
Change? - A 2015 Reprise

Yetenek Yonetimi ve
Yenilik Performansi
[liskisi: Konaklama
Isletmelerinde Bir
Arastirma

Turizm Sektoriinde
Yetenek Yonetimi
Uygulamalari: Antalya
Yoresinde Bes Yildizlt
Otellerde Bir Aragtirma

ayrilmalar1 arasindaki
iligkinin ortaya
¢ikarilmasi
amaglanmigtir.

Otel yoneticilerinin
liderlik tarzlarinin
belirlenmesi,
gerceklestirilen yetenek
yonetimi
uygulamalarinin ortaya
konulmasi ve
yoneticilerin liderlik
tarzi ile yetenek
yonetimi uygulamalari
arasindaki iligkinin tespit
edilmesi amaglanmustir.

Baum'un 2007 yilindaki
calismasinda, turizmdeki
insan kaynaklari
sorunlarinin 2015
yilindaki durumla
karsilagtiriimasi
amaglanmigtir,

Konaklama
isletmelerinde yetenek
yonetiminin olup
olmadigini, boyutlarini
ve yenilik performansina
etkisini ortaya
koymaktir.

Antalya ilinde bulunan
bes yildizl otellerin,
insan kaynaklari
departmanlarinin
yetenek yonetimi ile
ilgili faaliyetleri yerine
getirme derecelerinin
tespit edilmesi
amaglanmistir.

¢ok onem verdikleri
vurgulanmistir. Yetenek
yonetiminin, isten ayrilma
ve kariyer basarisi lizerinde
etkisi oldugu anlagilmistir.

Yoneticilerin liderlik
tarzlari ile yetenek yonetimi
uygulamalari arasinda
anlamli bir iligki oldugu
ortaya ¢ikmuistir.

Baum'un 2007 yilinda
turizm endistrisindeki insan
kaynaklarinda tekrarlanan
sorunlarin ve ayni basarisiz
cozlimlerin Gtesine gegme
konusunda 2015 yilina
gelene kadar ¢ok az ilerleme
kaydedildigi sonucuna
vartlmigtir.

Mugla'da faaliyet gosteren
konaklama igletmelerinin,
yetenek yonetimini
yeterince uygulamadiklart
belirtilmigtir. Yetenek
yonetiminin isletmeler
tarafindan uygulamaya
konulmasinin, yenilik
performansina olumlu bir
etkisi olacagi
ongorilmiistiir.

Bes yildizl1 oteller
tarafindan yetenek yonetimi
yaklagiminin benimsenmeye
baslandig1 ancak
uygulamalarin yeterli
seviyede olmadig1
anlagilmistir.
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Tablo 2.5: (Devami)

Yazar Aragtirma Konusu Arastirmanin Amaci Sonug
Turizm ve otelcilik
. sektoriinde benimsenen  Turizm sektoriinde
Jennifer . . R N .
Chishamiso Managing Talent in the yetenek yonetimi gerceklesen egitim sistemleri,
NZONzo Ve Tourism and Hospitality  stratejilerinin rgiitsel calisma yontemleri,

Tsitsi Chipfuva
(2013)

Meryem Akoglan
Kozak ve Cansev
Ozdemir

(2013)

Devine, M.
(2009)

P.A. Grobler ve
H. Diedericks
(2009)

Paul Barron

(2008)

Sandra Watson
(2008)

Sector: A Conceptual
View Point

Yetenck Kavraminin Otel
Isletmelerinde
Operasyonel Personel
Baglaminda
Degerlendirilmesi

Case Study of the
Malmaison Hotel Group

Talent Management: An
Empirical Study of
Selected South African
Hotel Groups

Education and Talent
Management: Implications
for The Hospitality
Industry

Where Are We Now? A
Review of Management
Development Issues in the
Hospitality and Tourism
Sector

etkinlige ne derece
katkida bulundugunu
degerlendirmeyi
amaclamaktadir.

Otel isletmelerindeki
operasyonel personelin
ise aliminda hangi
yetenek gruplarina 6nem
verildiginin tespit
edilmesi amaglanmustir.
The Malmaison Grup'un
yetenek yonetimi
uygulamalarini
gerceklestirmelerine
yonelik 6rnek olay
calismasi yapilmistir.

Gliney Afrika'daki bazi
biiyiik otellerin yetenek
yonetimini uygulayislari
ele alimmusgtir.

Turizm endiistrisi ve
turizm egitimini veren
kurumlarin yetenekli
insanlar1 elde etme ve
elde tutma etkileri
incelenmistir.

Otelcilik ve turizm
sektoriinde yonetim
gelisimi alaninda
yapilmig aragtirmalar1 ve
yetenek yonetimi
konusundaki bulgularin
sonuglarini tartigmay1
amaclamaktadir.

calisanlarin sahip oldugu
beceri ve yetenekler Kilit
Ooneme sahiptir.

Operasyonel personel
se¢iminde sosyal-bireysel
yeteneklere dnem verildigi
ortaya ¢ikmuistir.

Gergeklestirilen yetenek
yonetimi uygulamalarinin
isletmenin imajina ve
verimliligine olumlu katki
sagladig1 gorillmistiir.

Giiney Afrika'da bulunan otel
gruplarinin biiyiik oranda
yetenek yonetiminin temelini
teskil eden ilkeleri
uygulamakta oldugu
gorilmiistiir.

Egitimcilerin, turizm
alanindaki 6grencilerin
yetistirilmelerinde yapilan
programlarin uygulanmasina
ve yonetilmesine yonelik
yapilmasi gereken
uyarlamalarin daha fazla
farkinda olmalarinin
gerekliligi vurgulanmistir

Aragtirma sonucunda ortaya
¢ikan dort temel alan vardir.
IIk olarak, yonetim geligimini
etkileyen faktorlere
odaklanilmis arastirmalar
ortaya ¢ikmustir. Ikincisi,
konaklama y&netimi
becerileri ve yetkinlikleri
tizerine odaklanilmistir.
Ucglincii olarak, turizmdeki
kariyer alani {izerinde
durulmus ve son olarak,
konaklama ynetimi
gelistirme uygulamalarina
yonelik caligmalar tespit
edilmistir.
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Tablo 2.5: (Devami)

Yazar Aragtirma Konusu Arastirmanin Amaci Sonug
Gelismis iilkelerde
konaklama ve turizm
. . sekidriinde zayifis glicli 2140 ma ve turizm
Implications of Hospitality piyasasi niteliklerinin sektériinde. vetenek
Tom Baum and Tourism Labour spesifik ozellikleri Snetimi k;\zlrammm biraz
(2008) Markets for Talent baglaminda yonetimsel Y

Margaret Deery
(2008)

Gillian A.
Maxwell ve
Samantha
MacLean
(2008)

Julia Christensen
Hughes ve
Evelina Rog
(2008)

Management Strategies

Talent Management,
Work-Life Balance and
Retention Strategies

Talent Management in
Hospitality and Tourism
in Scotland Operational
Implications and Strategic
Actions

Talent Management A
Strategy for Improving
Employee Recruitment,
Retention and
Engagement Within
Hospitality Organizations

ve gelisimsel yetenek
yonetimi kavraminin ele
alimmasi
amaglanmaktadir.

Konaklama
endiistrisindeki is-
yasam dengesi ve elde
tutma stratejileri ile ilgili
aragtirmalar1 incelemeyi
amaclamaktadir.

Iskogya’daki yetenek
yonetiminin stratejik ve
operasyonel etkilerini
ortaya koymak
amaglanmistir.

Yetenek yonetiminin
neden 6nemli oldugunu
(6zellikle ¢alisanlarin ige
alinmasi, tutulmasi ve
katilimi {izerindeki
etkileriyle ilgili olarak)
neyin kastedildigini ve
etkili bir sekilde
uygulanmasi i¢in kritik
olan faktorleri
tanimlamay1
amaglamaktadir.

problemli oldugu ortaya
cikmugtr.

Sabit ig giiciine sahip olmak
icin etkin bir yetenek
yOnetim stratejisine ihtiyag
duyuldugu ve calisanlarin
elde tutulmasi igin
calismalar yapilmakta
oldugu ayn1 zamanda
personel devir hizinin
azalmasinda yetenek
yonetiminin ¢6ziim
olabilecegi sonucuna
ulagilmustir.

Personel degisim hizinin
yiiksek oldugu turizm
sektoriinde yetenek
yonetiminin; isletmeyi cazip
kilma, ¢alisan bagliligini
artirma ve kariyer firsatlari
sunma konularinda yarar
sagladig1 goriilmiistiir.

Yetenek yonetiminin insan
kaynaklarma entegre oldugu
kabul edilmistir. Insan
kaynaklarinin, igletmelerin
rekabet avantaji
saglamasinda 6nemli bir
etken oldugu anlagilmistir.
Etkin bir yetenek yonetimi
uygulamasinin ¢alisanlarin
ise alim, elde tutma
oranlarinda ve
bagliliklarinin artmasini
sagladigi goriilmiistiir. Bu
durum operasyonel ve
finansal ¢iktilarla
iligskilendirilmistir.
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Tablo 2.5: (Devami)

Yazar Aragtirma Konusu Arastirmanin Amaci Sonug

Yetenek yonetiminin
etrafinda birtakim stratejik
ve operasyonel endiselerin

Otelcilik ve turizm

Managing the Talent sektoriinde yetenek

Management Pipeline

Norma yonetimi etrafindaki T L
, . Towards a Greater var oldugu goriillmiistiir.
D’ AnnunzioGree : . zorluklar ve firsatlar oo IR
Understanding of Senior . yetenek yonetimine yonelik
n R .. hakkinda yoneticilerin <
Managers’ Perspectives in baglilik olugmaktadir fakat
(2008) o bakis agilarini ortaya o
the Hospitality and bazi politika alanlarinin
- koymay1 - . . -
Tourism Sector yeterince gelismemis oldugu
amaglamaktadir.
ortaya ¢ikmuistir.
Kariyer yonetiminde
gehsmelen.n Ozelliklede Sunulan hizmetin kaliteli
hem organizasyon hem
olmasinda yeteneklere
de konaklama apilan yatirimin en dnemli
Talent Management in boliimlerindeki yaprian y; . N
Scott, B., & T sey oldugu ve bir sektor
. Hospitality: Graduate mezunlarin bakis T . .
Revis, S icinde rekabet¢i avantajin
Career Success and acilarindan yetenek i L
(2008) . . F yonlendiricisi olarak
Strategies algilar1 incelenmistir.

yetenek yonetiminin
potansiyelinin dnemi
vurgulanmustir.

Ayrica, yetenegin ige
alinmasi, elde tutulmasi
ve ilerlemesi de ele
almmustir.

Tablo 2.5.te yer alan g¢alismalara bakildiginda Altinéz (2018) tarafindan, yetenek
yonetiminin algilanmasi {izerine karsilagtirmali bir aragtirma yapilmistir. Calismada 3, 4
ve 5 yildizli otellerde ¢alisan personelin, yetenek yonetimi algilart ve kariyer basarisi ile
isten ayrilmalari arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasinin amaclandigi goriilmektedir.
Arastirma sonucunda; yetenek yonetiminin, isten ayrilma ve kariyer basarisi iizerinde bir
etkisi oldugu anlasilmistir. Bu c¢alisma ise, yetenek yonetimi uygulamalarin
gerceklestiren bes yildizli otel isletmelerinindeki personelin, yetenek ydnetimi
uygulamalarina yonelik algilarinin, kariyer yolu tercihlerine ve sektoérde kalma egilimi

tizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir.

Tiirkiye'de yetenek yonetimi konusunun, turizm alanindaki literatiirde az sayida yer aldig:
goriilmektedir. Emek-yogun 6zellige sahip olan turizmde, yetenek yonetiminin énemi
hem uluslararas1 hem de ulusal alanda yapilan caligmalarda ortaya konulmustur. Bu
baglamda, turizm alaninda yetenek yonetimi ile ilgili caligmalarin literatiirde daha ¢ok
yer almas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Yetenek yonetimi ile ilgili turizm alaninda farkl
bakis acilariyla yapilacak olan arastirmalarin, sektére daha ¢ok yon gosterecegi

ongoriilmektedir.
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BOLUM 3. KARIYER, KARIYER YOLU VE ISTEN AYRILMA
NIYETI

3.1. Kariyer ile Tlgili Kavramlar

Giliniimiizde orgiitler, ¢alisanlarin daha iiretken olabilmesi, yaraticiliklarinin tesvik
edilebilmesi, bilgi ve becerilerinin gergeklestirilebilmesi icin etkin bir kariyer
planlamasina ihtiya¢ duymaktadir (Soysal, 2004:113). Calisanlar ise, kariyer hedeflerini

gerceklestirebilecekleri isletme arayisindadir.

Bu dogrultuda is hayatinda 6nemli bir yeri olan kariyer kavraminin agiklanmasi faydali

olacaktir.

3.1.1. Kariyer kavram

Kariyer kavrami giinliik hayatta ve is diinyasinda oldukca sik kullanilmakta ve kullanilan
ortamlara gore farkli anlamlar ifade etmektedir. Bu baglamda, kavramin tanim1 iizerinde
tam anlamiyla bir anlagma saglanamamistir. Farkli bakis agilariyla yapilmis olan kariyer

kavraminin tanimlar su sekildedir;

TDK'ya gore, bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanliktir

(www. tdk.gov.tr, 2018).

Cullen'e gore (2013:933) kariyerler mesleki agidan gerceklesen ilerlemelerdir. Diger
tamima gore kariyer, bir meslekte ylikselmek ve stati elde etmek seklinde

tanimlanmaktadir (Eren, 2015:3).

Bir bagka tanimda ise kariyerin, bir bireyin karsilanabilecek olan olanaklari, psikolojik
odiilleri ve daha iyi bir yasam bi¢imini acikladig: ifade edilmektedir (Goktas, 2018:32).
Kariyer kavrami, bireyin sadece isini degil, bos zaman ugraslarin1 ve toplumsal

etkinliklerini de kapsamaktadir (Karadal, 2008:261).
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Genel olarak kavramin tanimin1 yapan yazarlar kariyeri; kisilerin ¢caligmaya basladiklari
zamandan emekli oluncaya kadarki siirecte kendilerine kattiklar1 deneyim ve tecriibeler
seklinde tanimlamaktadir. Diger yandan bazi yazarlar, kisilerin gilinliik yasamdaki

davranig ve tutumlarini da kariyer olarak adlandirmaktadir.

Tiim bu tanimlarin 6tesinde kariyer kavraminin tam olarak anlasilabilmesi i¢in sunlar

sOyleyebiliriz (Aslan, 2008:215);

— Kariyer, yalnizca yiiksek statiideki kisileri kapsamaz. Her statiideki bireyin
kariyeri olabilir.

— Kariyer, sadece dikey hareketlilikle ilgili degildir. Kisiler kariyeri, ayn1 orgiitsel
kademede kalarak ¢esitli bilgi, beceri ve yetenekler edinerek de kazanabilir.

— Kariyer, organizasyonda ise alinmayla ilgili degildir. Kisiler, is disindaki faaliyet
ve yasantilariyla da kariyerlerine katki saglayabilir.

—  Orgiitler, kisilerin kariyerleri iizerinde tek yonlii denetime sahip degildir.

Isgorenler de kendi kariyerlerine iliskin s6z sahibidir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar: tiim calisanlara uygulanmaktadir. Bu nedenle kariyer,

genis kapsamli bir kavram olarak algilanmalidir (Karadal, 2008:262).

3.1.2. Kariyer kavramnin tarihsel gelisimi ve 6nemi

Kariyer kavraminin, 16. yilizyilldan baslayarak modern kamu hizmet anlayisinin
gelisimiyle birlikte, 6zellikle devlet memurlugu kavramiyla beraber ortaya ¢ikip gelisme
gosterdigi goriilmektedir (Ilgaz, 2011:6). Tablo 3.1.'de kariyer kavraminin tarihsel
gelisimi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Kariyer Kavraminin Tarihsel Geligimi

1956 1957

1963

1964

Kavramin bilimsel
olarak kullanilmaya
baslanmasi ilk olarak
Anne Roe'nun yazmis
oldugu “Meslekler
Psikolojisi” kitabi ile
olmustur.

Donald E. Supper'in
yazdig1 “Kariyer
Psikolojisi” kitab,
kavramu tartigilir hale
getirmistir.

John Holland'in yazmis

oldugu “Meslek Kariyer kavrami esas
Tercihi Teorisi” adli olarak, is diinyasinda
eseri kariyer konusunu  kullanilmaya
tekrardan tartigilir hale baglanmustir.
getirmistir.

Triedman ve Ohara'nin
“Kariyer Geligimi,
Se¢imi ve Uyarlanmasi
ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” kitabi
kariyer konusunda
tartismalara neden
olmustur.

Kiiresellesmenin bir
sonucu olarak ortaya
¢ikan yeni yonetimsel
yaklagimlar kariyer
kavraminin geligiminde
etkili olmugtur

Borows'un “Is
Diinyasindaki Insan”
adl1 kitab1 kavramin
tartigmalarini
cogaltmustir.

Orgiitsel calismalara
yeni kariyer dinamikleri
girmeye baglamistir.

Kaynak: Ilgaz, 2011:6; Kahyaoglu, 2012:27.

Kisisel hedefler, Orgiit stratejileriyle uyumlu bir sekilde yer aldigi siirece, isletme
amaglarim gerceklestirmek bir zorunluluk olmaktan c¢ikip, kisinin kendi hedefleri
durumuna gelmektedir. Kisaca kariyer; kisilerin kimligini, toplumsal durumunu ve
statiisiinii olusturmasina yardim etmekle birlikte, insan yagami i¢in bir anlam teskil etmesi

acisindan onemlidir (Alkan, 2014:7; Ayan, 2012:167).

3.1.3. Kariyer ile ilgili diger kavramlar

Kariyer ile iliskili bazi kavramlarin agiklanmast konunun anlagilmasi i¢in yarar
saglayacaktir. Bu kavramlardan bazilari; kariyer yonetimi, kariyer gelistirme, kariyer

platosu ve kariyer yoludur. S6z konusu kavramlar asagida agiklanmaya calisilmigtir.

3.1.3.1. Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, Orgiitiin insan kaynaklarin1 ve bireylerin kariyer amaglarin
gerceklestirmek igin, stratejilerin tasarlanmasi ve uygulanmas: siirecidir (Antoniu ve Isac,

2008:45).

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin organizasyon i¢inde deger ve becerilerine uygun
islerde istthdam edilmesine yardimci olabilmektir. Boylelikle ¢alisanlarda is tatmini,

orgiitte ise verimlilik artis1 saglanmaktadir. (Yalgin, 2010:14-15).
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3.1.3.2. Kariyer gelistirme

Kariyer gelistirme, bireylerin kendilerine 6zgii yeteneklerini degerlendirme ve genisletme
giicii vererek kariyer hedeflerini gergeklestirmelerine olanak saglayan bir siirectir

(Akagiindiiz, 2017:71).

Kariyer gelistirme baska bir tanima gore, kariyer planlama ile kariyer yonetiminin

biitiinlestirilmesi olarak tanimlanabilir (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009:234).

Karkoulian ve digerleri (2009:3)'ne gore, kariyer gelisimi, hem isveren hem de calisanlar

acisindan bireysel ve orglitsel amaglara ulasabilmek i¢in isletmelerde hayati 6nem tasir.

3.1.3.3. Kariyer platosu

Kisilerin kariyer yagamlarini dengeleyen ¢esitli unsurlar (motivasyon, deger, tutum vb.)
vardir. Isgdrenlerin bu unsurlar arasindaki dengeyi kaybetmeleri sonucu, kariyer
ilerlemelerinde duraganliga, kariyer platosu denilmektedir (Tahtalioglu, 2012:38).
Calisanin hiyerarsik olarak, ylikselme olasiligimin ¢ok diisiik oldugu ve isine karsi istegini
kaybetmesi, dikey olarak ise orgiitte ilerleme sansinin kalmadigi bir durumdur (Ece,
2016:5).

3.1.4. Kariyer engelleri

Bireyler kariyer hedeflerine ulasmaya calisirken ¢esitli  olumsuzluklarla
karsilasabilmektedir. Yasam boyu devam eden kariyer siirecinde kisiler, karsilastiklari
engelleri asabilmek i¢in miicadele vermektedir. S6z konusu engellerden bazilar1 agagida

aciklanmaya calisilmistir.

3.1.4.1. Gozden diisme

Gozden disme c¢alisanin, yonetim kademesindeki yoneticinin gilivenini yitirerek,
performansin azalmasi nedeniyle isten ¢ikarilma, bir alt kademeye indirilme veya orta
kademede tutulmasidir (Giizel, 2009:66).
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Insan kaynaklar1 degerlendirme sistemini etkin bir sekilde gerceklestiremeyen otellerde,
personelin yoneticileri yanlis ya da eksik bilgilendirmesi, ¢alisanlarin gézden

diisiiriilmesine neden olunmaktadir (Ceviz, 2018:47).

3.1.4.2. isten cikarilma

Calisanin  kendi istegi disinda isten ayrilmak zorunda kalmasi olarak
tanimlanabilmektedir. Performans diisiikliigii, isletmenin kapatilmasi veya kiigiiltiilmesi

gibi durumlar isten ¢ikarilmanin bazi nedenleridir (Zeybek, 2010:47).

Turizm endiistrisinin mevsimsellik 6zelligi, talep dalganlanmalari, ekonomik kriz vb.
unsurlar ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasina neden olabilmektedir. Bu durum is gorenler i¢in

kariyer sorunu olmaktadir (Ceviz, 2018:48).

3.1.4.3. Stres ve tiikkenmislik

Bireyler, is ve 0zel yasamlarindan kaynaklanan sorunlardan dolay1 stres altinda

kalmaktadir. Strese yol acan genel olaylardan bazilar1 (Ilgaz, 2011:40);

— Ekonomik bunalim ve durgunluk,
— Siyasi istikrarsizlik,
— Teknolojik degisim,
— Cevre kirliligidir.
Stresin u¢ boyutu olarak tanimlanan tiikenmislik ise hem fiziksel hem de ruhsal olarak

gerceklesmektedir. Stresten kaynakli olarak kisilerde fiziksel olarak c¢okiisler
yasanmaktadir. Bu ¢okiis, 15 hayatindaki basariy1 diisiirmektedir (Aydin, 2010:127).

3.1.4.4. Engellenme
Bir isletmede ¢alisan isgéren i¢in en belirgin engellenme, yonetimin terfiye engel olmasi
durumudur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:278).

Terfiden yoksun birakilarak veya isletme icerisinde diger konularda engellenen bir
calisan, kariyer hayatinda memnuniyetsizlik yasayacaktir. Bu durum ¢alisanlarin kendini

soyutlamasina ve verim kaybina neden olmaktadir (Demirdelen, 2013:42).
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3.1.5. Kariyer sorunlari

Bireyler is hayatinda bazi engellerle karsilastiklar1 gibi, kariyer sorunlar1 da
yasayabilirler. Bu sorunlardan bazilari; cam tavan, ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sorunu ve

cift kariyerliliktir. S6z konusu sorunlar asagida agiklanmaktadir.

3.1.5.1. Cam tavan

Cam tavan terimi ilk kez Hymowitz ve Schellhardt tarafindan, kadinlarin en {ist yonetim
seviyesine ulagmalarinda, orgiitte karsilastiklar1 hiyerarsik bir engeli tanimlamak i¢in
kullanilmistir (Dreher, 2003:542). Cam tavam terimiyle, kadinlarin {ist yonetim

pozisyonlarinda gorev almalariin engellendigi veya kisitlandigi belirtilmektedir.

Cam tavanin olugmasindaki nedenlerden biri, kadinlarin insan sermayesi teorisine gore;
egitim, deneyim vb. eksikliklerinin olmasidir. Ayrica kadinlarin aile kaygilarinin

bulunmasi da bir diger nedendir (Schruijer, 2006:144).

3.1.5.2. Cift kariyerli esler

Evli olup c¢alisan kadinlarin is hayatinda daha yogun olarak yer almaya baslamalar1 ve

kariyerlerindeki ilerlemeleriyle birlikte ¢ift kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmistir (Kilig,

2008:54).

Bu sorunlardan biri, eslerin ayn1 kariyer yollarini izlemesi sonucunda ortaya ¢ikabilecek
olan rekabet ve kiskang¢lik durumudur (Balta Aydin, 2007:73). Bir diger sorun, eslerden
birinin kendi kariyerine daha fazla yogunlasmasiyla evdeki sorumluluklarini tam olarak

yerine getirememesidir (Ece, 2016:6)

3.1.5.3. Ay 15181 sorunu
Ay 15181 sorunu, bireyin gelir yetersizligi, deneyim kazanmas1 veya baska nedenlerden
dolayi iki ya da daha fazla iste ¢alistyor olma durumudur (Eren, 2015:26).

Iki iste caligma, yoneticiler tarafindan isgdrenlerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme,
erken ayrilma, devamsizlik ve is sadakatini azaltma gibi nedenler dogurdugu i¢in kabul

gormemektedir (Yilmaz, 2015:75).
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Part-time calisma uygulamasinin yayginlasmasi bu sorunu biraz da olsa ¢oziime
kavusturmugtur. Bu uygulama kadmlarin da is hayatinda kolaylikla yer almalarim

saglamistir (Zeybek, 2010:44).

3.1.5.4. Cift kariyerlilik

Cift kariyerlilik, kisinin iki farkli kariyere sahip olmasidir. Birden fazla iste ¢alisan kisiler
acisindan her iki isin bireye kariyer saglamasi, bu kisiyi ¢ift kariyerli yapmaktadir

(Asiltiirk Okutan, 2017:44).

Her iki kariyerde ilerleme c¢abasinda bulunan birey, enerjisini farkli isler arasinda
paylastirmak durumunda kalacaktir. Bu durum her iki iste veya en azindan birinde kisinin

basarili olmasini engelleyecektir (Kog, 2015:25).

3.2. Kariyer yolu

Calismanin bu boéliimiinde, kariyer yolunun anlagilmasi i¢in konuya iliskin kavramsal

gerceve ele alinmaktadir.

3.2.1. Kariyer yolu kavramu (kariyer hareketliligi)

Kariyer yolu; subjektiften uzak zincirleme is tecriibelerinin objektif olarak belirlenmesi
ya da kisiye istedigi kariyer amaglarina ulagmasi i¢in yol gdsteren is pozisyonlarinin bir

dizisi olarak tanimlanabilmektedir (Balta Aydin, 2007:11).

Calisanlarin, kariyerlerini ne yonde hareket ettireceklerini ve 6ngoriilen eylemlerini ifade
etmek i¢in kariyer yolu tercihleri tanimi kullanilmaktadir (Tirkay ve Eryilmaz,

2010:182).

Kariyer hareketliligi; calisanlarin kariyer yasamlarinda is degisiklikleri veya farkli
isletmeyi tercih etme egilimine denmektedir (Balak, 2013:75). Bir baska tanima gore
kariyer hareketleri, sorumlulugu yiiksek olan bir yonetim kademesine dogru bir hareket
veya bagka isletmeye gecmek ya da ayni is sahasinda fakat farkli is fonksiyonlari
arasindaki yatay hareketlerdir (Ibarra, 2002:8).

Erdogmus (2004) kariyer yolu tercihini, kisinin planladig: kariyerini 6ngordiigii kariyer

hareketliligi olarak ele almaktadir. Bu baglamda kariyer yolu tercihleri, ¢alisanin ne
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yonde bir kariyer hareketliligi tercih ettigini ortaya koymaktadir (Tiirkay ve Eryilmaz,
2010:182). Dolayistyla calisanlar, kariyer ilerlemesi amaciyla kariyer hareketliligi
tercihine sahip olabilirler (Joao, 2010:3).

Kariyer hareketliligi niyeti; calisanlarin baska bir is veya is i¢erisindeki degisikliklerine
neden olacak niyetleri anlamina gelmektedir. Bireylerin isten ayrilma niyetindeki
davraniglarin1 etkileyen sebeplerini, kariyer hareketliligi niyetleri aciklar (Getkate,
2009:9).

Tanimlardan yola ¢ikarak, kariyer hareketliliginin bireysel ve orgiitsel faktorleri oldugu

anlasilmaktadir.

Bireylerin kariyer yolu tercihlerinde isletme ici kariyer hareketliligi belirsizdir. isletme

ici kariyer hareketliligi, yOneticinin kararina bagli olarak terfi ile gerceklesen bir

durumdur (Balak, 2013:75).

Isletme degistirirek gerceklesen kariyer hareketliligi, isgdrenin rgiitten ayrilip bir baska
is yerine gegme kararini belirtmektedir (Galor ve Sicherman, 1990:171).

Calisanlarin kurum i¢indeki pozisyonu igletmede calistig1 siirecte dikey ya da yatay bazen
de asag1 dogru hareketliligi igeren bir yapida gerceklesmektedir (Arthur, Khapova ve
Wilderom, 2005:178). Kariyerdeki dikey ve yatay hareketlilik, sadece calisanlara degil
isletmelerin gelisimlerine de olanak saglamaktadir (Erdogmus, 2003:164).

Tim bu hususlar ¢ergevesinde kariyer yolu kavraminin 6nemi asagidaki baglikta ele

alinmaya ¢alisilmistir.

3.2.2. Kariyer yolu kavraminin énemi

Is gorenlerin isletme iginde yiikselebilmeleri icin kariyer yapma firsati saglama

anlamindaki kariyer yollar1 is hayatinda 6nemli olmaya baslamistir (Alkan, 2014:11).

Glinlimiizde istthdam durumunun gerc¢ekte yansitilandan farkli olmasi, kisileri isletmeler
arasinda hareket etmeye mecbur brrakmustir. Is gorenlerin herhangi bir isletmeye baglh
kalmasi ve ¢aligma hayatlarinin tiimiinii s6z konusu is yerinde gegirmek iizere bir kariyer
beklentisi icinde olmasi sona ermistir. Is gdrenler, farkli isletmelerde c¢alisarak tecriibe
sahibi olmay1 kariyerleri agisindan daha dogru bir yol olarak gérmektedirler. Bu durum

bireylerin 6z-yonetimini ele almalar1 icin bir firsat yaratmaktadir. Caligsanlar, hareketlilik
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sayesinde kendi bilgi, beceri ve deneyimlerini arttirarak farkli is pozisyonlarini aramaya

daha istekli olmaktadir (Balak, 2013:76; Tiirkay ve Tlizemen, 2009:217).

Giliniimiiz is diinyasinda farkli kariyer yollarinin ve yaklasimlarinin, is gorenlerin ve
igverenlerin gelecege yonelik karar ve beklentilerini belirleyebilmeleri veya
yonlendirebilmeleri agisindan 6nemli agilimlar saglayabilecegi sdylenebilir (Onay ve Zel,

2011:266).

3.2.3. Kariyer yolu ile ilgili diger kavramlar

Tobert (1996:331-349)'e gore tig tiir kariyer yolu (hareketi) vardir. Birincisi orgiit i¢inde
hiyerarsik ilerleme, ikincisi meslek igerisinde ortaya ¢ikan kariyer hareketi ve tiglinciisii

ise orgiitsel degisiklik yapilan kariyer hareketidir.

Feldman ve Ng (2007:352)'e gore kariyer hareketliligi ¢esitli sekillerde kullanilmaktadir.

Bunlar; is, 6rgiitsel ve mesleki degisiklikler olarak yer almaktadir.

Kariyer yolunun daha iyi bir sekilde anlasilmasi agisindan, s6z konusu kavramlar

asagidaki bagliklar altinda agiklanmaktadir.

3.2.3.1. Is hareketliligi

Is hareketliligi; bir organizasyon igerisindeki bosluklarda veya hiyerarsik seviyelerdeki
onemli degisikliklere denilmektedir. Terfi, transfer veya kademe diisiirme seklinde

yapilmaktadir (Joao, 2010:75).

Is degisikligi; isten ayrilma ve is degistirme gibi kavramlarin birbirlerinin yerine
kullanildigy, her ikisinin de is hareketliligi siireci yasayan kisilerin durumunu yansitmak

icin ele alindig1 gortilmektedir (Balak, 2013:76).
Is hareketliligine iliskin arastirma eksikligi ilgingtir ciinkii istatistikler ¢alisanlarin is
degistirmesinin ¢ok yaygin bir uygulama oldugunu gostermektedir. Is hareketliligi,

bireyin kariyeri boyunca orgiit i¢i ve orgiitler aras1 gegislerini ifade eder (Becton, Carr ve
Judge, 2011:449).
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3.2.3.2. Mesleki hareketlilik

Mesleki hareketlilik temelde yeni beceriler, farkli is ve ¢calisma ortami gerektiren gegisleri
ifade etmektedir. Bu durum beraberinde yeni egitim, beceri veya mesleki bir hazirlik
gerektirmektedir (Joao, 2010:75).

Meslek degisikligi, kisilerin kariyerleri i¢in kazanglarindan birden fazla yil vazgegmek
zorunda kalmalarina kisaca gelir kayiplarina neden olabilmektedir. Fakat mesleki

degisiklikler bireyin uzun vadede kariyer basarisi elde edecegine de inanilmaktadir

(Balak, 2013:78).

Mesleki hareketlilik; bireyin ge¢imini saglamak amaciyla belirli bir dogrultuda yiirtittigii
isiyle ilgili olarak degisiklik yapmasina denmektedir. Bireyin mesleki agidan belirli bilgi,

beceri ve sorumluluklar tasiyabilmesi gerekmektedir (Joao, 2010:76).

3.2.3.3. Orgiitsel hareketlilik

Orgiitsel hareketlilik; bireyin calistig1 isletmenin degismesi anlamina gelmektedir. Ancak
isletme degistirmesi, is degisikliklerinden bagimsiz da olabilmektedir. Is goren daha
onceki is yerinde yaptig1 isi simdiki ¢alistig1 yerde de yapabilmekte veya daha farkli bir
isi de gergeklestirebilmektedir. Orgiitsel hareketlilikte 5nemli olan isin yapisi degil drgiit
oldugu bilinmelidir (Feldman and Ng, 2007:351; Balak, 2013:80).

3.2.4. Isten ayrilma niyeti kavram ve 6nemi

Isten ayrilma niyeti, genel olarak isgdrenlerin is kosullarindan tatminsiz olmalari
durumunda gostermis olduklar1 eylemlerdir. Calisanlar, isten ayrilmalarina neden olacak
etkenlerden dolayi, olusan isteksizlik ile birlikte isten ayrilmay: diisiinmektedir (Ece,
2016:74). Kamu ve 0Ozel sektorde diisik verimliligin ve motivasyonun en Onemli

nedenlerinden biri isten ayrilma niyetidir (Watrous, Huffman ve Pritchard, 2006:104).

Isletmeler agisindan, isten ayrilma niyeti maliyetli ve zaman kaybettiricidir. Ozellikle
yetenekli ya da yerinin doldurulmasi zor olan ¢alisanlarin isletmede kalarak calismaya
devam etmesi orgiit agisindan son derece énemlidir (Poyraz ve Kama, 2008:149). Isinde
uzman ve yetenekli ¢alisanlarin kaybedilmesi, isten ayrilan kisinin rakip isletmelerde

calismaya baslamasi1 ve kalan isgérenin motivasyonlarinin diismesi nedeniyle is
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performanslarinda azalma goriilmesi de ortaya c¢ikacak maliyetler arasinda

diisiiniilmelidir (Zivali, 2018:23).

3.3. Otel Isletmelerinde Kariyer Yolu Tercihleri ve Isten Ayrilma Niyeti

Calismanin bu boliimiinde otel isletmelerindeki kariyer sorunlari, kariyer yolu tercihleri

ve igten ayrilma niyeti ile ilgili konulara yer verilmektedir.

3.3.1. Otel isletmelerinde kariyer

Turizm sektoriine karsi ilgi duyan, mesleki bilgi ve deneyime sahip bir ¢alisan bulmak ve
istihdam etmek her profesyonel yoneticinin istegidir. Is gdrenler de sorunsuz bir ortamda

calisabilmeyi ve pozisyonlarini yiikseltmeyi arzu ederler (Sarusik, 2007:144).

Isgdren olmadan isletmenin var olmasi miimkiin degildir. Bu nedenle verilen hizmetin
kaliteli olabilmesi ve isletmenin isgdérenden beklentisini karsilayabilmesi igin,
calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir (Alkis ve Oztiirk,
2009:214).

Otel isletmelerinde basarmin en Onemli unsuru iggorenlerin kalitesi oldugu igin
motivasyonu yliksek ve isletmelerine bagli calisanlar yaratmak, onlar1 Orglitte
tutundurmak giin gegtikce dSnem kazanmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2009:46). Calisanlarin
tutum ve davraniglart miisteri memnuniyetinin temel belirleyicileridir. Bu baglamda,
emek unsurunun yogun olarak yer aldig1 otel isletmelerinde insan kaynaklari
uygulamalarina verilen 6nem artmakta ve isgorenin beklentilerini karsilayabilmek i¢in

kariyer hedeflerine nem verilmektedir (Simmons, 2006:17).

Is gorenlerin kariyer yolculugunda éne cikan hareketlilik tiirleri; is, sektdr, zaman ve
cografi hareketliliktir. Turizm sektoriindeki c¢alisanlar i¢in i ve sektor hareketliligi
oldukga yiiksektir. Bu durum turizmdeki is goren devir hizinin yiiksek olmasi anlamina

gelmektedir (Tirkay ve Tiizemen, 2009:217).

Kariyer hedefleri otel isletmeleri a¢isindan; gerek hizmet kalitesinin, iggéren devir hizinin
azaltilmas1 vb. gibi orgiitsel nedenler, gerekse personelin yiiksek diizeyde is tatmininin
saglanmasi gibi bireysel nedenlerden dolay1 biiyiik bir 6neme sahiptir (Kilig, 2008:36).

Ancak otel isletmelerinde, calisanlarin kariyer hedeflerine olumsuz etki eden;
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mevsimsellik, uzun calisma saatleri vb. nedenler etkili bir kariyer planlamasinin
uygulanmasin1 gerekli kilmaktadir (Demirdelen, 2013:49; Bilici, 2015:57). Turizm
sektoriindeki c¢alisanlarin kariyer olanaklari konusunda tatmin olmamalar1 kariyer

hareketliligini beslemektedir (Tiirkay ve Tiizemen, 2009:217).

Otel isletmelerindeki ¢alisanlarin issiz kalma endisesi ve sektoriin toplum tarafindan
olumsuz algilanmasi gibi unsurlar, bireylerin turizmde kariyer planlarin1 ve hedeflerini
gerceklestirmelerini 6nemli oranda etkilemekte, sektdrden ayrilma niyetini arttirmaktadir
(Tiirkay ve Eryilmaz, 2010:183-184). Bu durum c¢alisanlarin ayn1 zamanda kariyer yolu
tercihlerine de etki etmektedir.

3.3.2. Otel isletmelerinde isten ayrilma niyetinin nedenleri

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri farklilik géstermesine ragmen orgiitler, kendileri i¢in
onemli olan iggorenlerin isletmeden ayrilma diisiincesindeki nedenleri bilmeli ve dnlem

almalidir. Literatirde yer alan isten ayrilma niyetinin nedenleri Tablo 3.2'de

gosterilmektedir.
Tablo 3.2: Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri
Cevresel Unsurlar Is ile Ilgili Unsurlar Kisisel Unsurlar
—Odeme
—1Is Performansi — Yas
—Rol A¢iklig: — Egitim
—Gorev Tekrari — Isletmede Calisma
- Is Algist —Genel s Tatmini Zamani
— Issizlik Seviyesi —Ucret Tatmini — Cinsiyet
— Ise Ulagsma Oranmi —Amirden Memnun Olma - Egitim Diizeyi
— Sendikal Olusum —Calisma Arkadaslarindan — Bagmmli Olunan Kisi
Memnun Olma Sayis1
—Yiikselme Imkanlarindan — Yetenek
Memnun Olma — Beyin Giicii
—Orgiitsel Baglilik

Kaynak: Oksit, 2018:85.

Griffeth, Hom ve Gaertner (2000:483)'e gore isgorenler potansiyellerini daha verimli bir

sekilde kullanabilmek ve aldiklari iicretleri yiikseltebilmek icin isten ayrilmaktadir.
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Otel isletmelerinde ise is goren devir hizi oraninin yiiksek olmasi, piyasadaki ticret farki,
rakip isletmelerde daha iyi bir statii imkaninin sunulmasi calisanlarin isten ayrilma

niyetini arttirmaktadir (Oksit, 2018:85).

Otel isletmelerindeki isgorenlerin isten ayrilma niyetine etki eden nedenlerin belirlenip,
yiikksek performansa sahip personelin devamliligini saglayacak onlemlerin alinmast,
orgiitlerin hedef ve amaclarina ulasmasinda &nemli avantajlar saglayacaktir (Ozer,

2018:248).

3.3.3. Kariyer yolu tercihleri ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilmis ¢calismalar

Literatiirde, turizm alaninda ve genel olarak da kariyer yoluyla ilgili yapilmis arastirmalar
siirli sayidadir. Hem turizm alaninda hem de genel olarak konuya iligkin yapilmis

arastirmalardan bazilar tablo 3.3.'de gosterilmektedir.

Tablo 3.3: Kariyer Yolu ile Tlgili Caligmalar

Yazar Aragtirma Konusu Aragtirmanin Amaci Sonug
Sinirsiz Kariyer
Perspektifinde Is Aile  Calisanlarin is-aile Aragtirmada ig-aile
Catismasi ve Kariyer catismasi ve kariyer catismasi ve kariyer
Dilek Balak Bagliliginin Kariyer baglhiligina iliskin baglhiliginin, kariyer
(2013) Hareketliligi Uzerindeki algilamalarinin, kariyer hareketliligi iizerinde
Etkisi: Kayseri {lindeki  hareketliligi iizerindeki  pozitif bir etkisi oldugu
Imalat Isletmelerinde etkisi. tespit edilmistir.
Bir Aragtirma
Bir tilkenin kiltiir
acisindan homojen
Kiiltiiriin Kariyer o}maLnasmdan kaynakl
Hareketliligine Etkisi: e . olarak benzer
. . . Kiiltiiriin kariyer arastirmalarda konunun
Thsan Aytekin Srsiz Kariyer hareketleri iizerindeki ~ bireysel diizeyde
(2011) Perspektifinde Kiiltiirler 4 Y

Becton, J. B., Carr, J. C.

Arasi1 Karsilastirmali Bir
Aragtirma

Is the past prologue for

etkisini arastirmak.

Calismanin amaci,
bireyin i ge¢cmisi ile

Ol¢timlenmesi ve kiiltiir
ile kariyer hareketleri
arasinda dnemli
iligkilerin varlig1 ortaya
cikmugtir.

Calisanin is gegmisi ile

some more than others? . o kariyet hareketliligi
ve Judge, T. A. The Hobo Syndrome kariyer ha'r§1.<etl'11%g1 arasinda pozitif bir iligki
(2011) - arasindaki iligkiyi R
and Job Complexity : . tespit edilmistir.
incelemektir.
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Tablo 3.3: (Devami)

Yazar

Arastirma Konusu

Aragtirmanin Amaci

Sonug

Tanzia F. Joao
(2010)

Oguz Tirkay ve Adem
Tiizemen
(2009)

Avrlette Getkake
(2009)

Daniel C. Feldman ve
Thomas W. H. Ng
(2007)

Nachum Sicherman ve
Oded Galor
(1990)

The Relationship
Between Perceived
Career Mobility, Career
Mobility Preference, Job
Satisfaction and
Organisational
Commitment

Turizm Ogrencilerinin
Calisma Bolgesi
Secimleri Uzerine Bir
Aragtirma

Factors Predicting
Dutch Fire Brigade
Officers' Career
Mobility Intentions: An
Empirical Exploration

Careers: Mobility,
Embeddedness and
Success.

A Theory of Career
Mobility

Algilanan kariyer
hareketliligi, kariyer
hareketliligi tercihi, is
tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasindaki
iligkiyi tespit etmek.

Calismada turizm
egitimi alan 6grencilerin
calisacaklar1 bolgeyi
segmelerinde etkili olan
unsurlar ve s6z konusu
unsurlar izerinden
Tirkiye'de hangi turizm
merkezlerinin 6ne
ciktigini ortaya
koymaktir.

Hollanda'daki itfaiye
memurlarinin kariyer
hareketliligi niyetlerini
etkileyen faktorlerin
incelenmesi.

Arastirmada kariyer
hareketliligi ve kariyer
biitiinliigii yapilarinin
iyilestirmeleri
Onerilmektedir.
Calisanlari,
isleri,organizasyonlari
veya meslekleri
degistirmeleri
konusunda tespit edilen
faktorler gdzden
gecirilmistir.

Isgiicii piyasasindaki
mesleki hareketliligin,
bireylerin kariyerlerine
odaklanan roliinii ayn1
zamanda 6nemini teorik
ve ampirik olarak analiz
etmektir.

Degiskenler arasinda
anlamli iligkiler
bulunmustur. Yas ve irk
gruplarinda kariyer
hareketliligi, cinsiyet ve
gorev siiresi gruplarinda
kariyer hareketliligi
tercihi ve orgiitsel
baglilik arasinda 6nemli
farklar tespit edilmistir.

Kariyer olanaklariin
bolge se¢iminde en
belirleyici durum oldugu
ve Istanbul'un tercih
edilen ¢alisma bolgesi
olarak one ¢iktig1
sonucuna varilmistir.

Calismadaki
katilimcilarin kariyer
hareketliligi niyetlerinin
diistik oldugu ortaya
cikmugtir.

Kariyeri sinirsiz olarak
gbrmenin faydasi
aktarilarak, gelecekteki
aragtirmalar i¢in
alternatifler 6nerilmistir.

Bireyler arasindaki ticret
farkliliklar1 ve terfi gibi
durumlar mesleki
hareketlilige etki
etmektedir. Terfi
olasiligr yiiksek
olmasina ragmen, terfi
edilmeyen kisilerin isten
ayrilma olasiliginin
yiiksek oldugu ortaya
cikmugtir.
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Kariyer yolunu (hareketliligi) konu alan baz1 arastirmalara bakildiginda, ¢aligmalarin is-
aile yagamu, kiiltiir, bireyin is ge¢misi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve kariyer hareketleri
niyeti gibi konulara deginildigi goriilmektedir. Tiirkay ve Tiizemen (2009) tarafindan,
turizm Ogrencilerinin c¢alisma bolgesi secimleri iizerine bir arastirma yaptiklar
goriilmektedir. Calismada turizm egitimi alan Ogrencilerin calisacaklar1 bdlgeyi
secmelerinde etkili olan unsurlar ve Tiirkiye’de hangi turizm merkezlerinin 6ne ¢iktigini
ortaya koymayi1 amaglamiglardir. Arastirma sonucunda, kariyer olanaklarinin bdlge
seciminde en belirleyici unsur oldugu ve Istanbul’un tercih edilen bir ¢alisma bélgesi
oldugu tespit edilmistir. Bu tez ¢calismasi, konunun genel olarak sinirli sayida arastirilmig
olmas1 ve turizm alaninda yapilmis ¢aligmalarin azligi1 nedeniyle, ayn1 zamanda kariyer
yolu konusunun yetenek yonetimi ve sektorde kalma egilimiyle iliskili olarak herhangi
bir arastirma yapilmamis olmasi sebebiyle, konuya iliskin literatiir eksikligini giderecegi

ve katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Asagidaki tabloda turizm alaninda yapilmis olan isten ayrilma niyeti ile ilgili calismalara

yer verilmistir.

Tablo 3.4: Turizm Alaninda Yapilmis Isten Ayrilma Niyeti Calismalari

Yazar Arastirma Konusu Arastirmanin Amaci Sonug
Afyonkarahisar'daki
Otel Yiyecek Igecek otel isletmelerinin
Boliimlerinde yiyecek icecek Arastirma sonucunda,
Giiglendirmenin Isgéren  béliimlerinde calisanlarin giiclendirme,
Erdal Ozer Performans.lna.ve 1ste.n. uygplanan. gﬁg}endirme is perforrr}angl ve i.ste.n
(2018) Ayrilma Niyetine Etkisi:  faaliyetleri ile is ayrilma niyetine iligkin
Afyonkarahisar'daki Bes  performansi ve isten algilarinin orta diizey ve
Yildizh Otel ayrilma niyeti tizerinde oldugu ortaya
Isletmelerinde Bir arasindaki iligkinin cikmustir.
Uygulama tespit edilmesi
amaglanmistir.
Antalya'daki bes
yildizli otel
Hizmet I¢i Egitimin isletmelerinde verilen =~ Hizmetigi egitimin
Orgiitsel Ozdeslesme ve  hizmetici egitimin, orgiitsel 6zdeslesme
Cigdem Oksit Isten Ayrilma Niyetine calisanlarin orgiitsel iizerinde pozitif yonld,
(2018) Etkisi: Antalya'daki Bes  6zdeslesme ve isten isten ayrilma niyetine ise

Yildizhh Otel Isletmeleri
Uzerine Bir Arastirma

ayrilma niyetine
etkisinin ortaya
konulmas1
amacglanmaktadir.

negatif yonlii bir etkisi
oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.4: (Devami)

Yazar Aragtirma Konusu Arastirmanin Amaci Sonug
Turist rehberlerinin is
Is Aile Catigmasi ve ) aile ¢atigmasi yasayip s aile ¢atigmasi yasayan
Aysen Acun Turist Rehberlerinin Isten yasamadigi ve isten kisilerin isten ayrilma
(2016) Ayrilma Niyetlerine ayrilmay1 diistiniip niyetinde olduklari
Etkisi diigtintilmedigi anlagilmustir.
incelenmistir.
Alanya'daki bes yildizli
otellerde Calisanlarin liderlik

Furkan Baltaci, Caner
Giiglii ve Nuri Celiker
(2014)

Mehmet Tuncer
(2014)

Simge Komiircii
(2011)

Nilgiin Avci ve Deniz
Kiigiikusta
(2009)

[rfan Yazicioglu
(2009)

Liderlik Davraniginin
Orgiitsel Adalet Algis1 ve
Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkileri:
Konaklama Isletmelerinde
Bir Uygulama

Otel Calisanlarnin Isten
Ayrilma Egilimi: Sayfiye
ve Sehir Otellerinde Bir
Uygulama

Otel Isletmelerinde
Calisan Kadinlarin Isten
Ayrilma Egilimlerinde
Isyerinde Romantizmin
Ardillari: Cinsel Tacizin
Rolii

Konaklama Isletmelerinde
Orgiitsel Ogrenme,
Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Egilimi
Arasindaki Tliski

Konaklama Isletmelerinde
Isgorenlerin Orgiitsel
Giiven Duygulart ile Is
Tatmini ve sten Ayrilma
Niyetleri Uzerine Bir
Alan Arastirmasi

gerceklestirilen
caligmada, otel
yoneticilerinin liderlik
davraniglarinin,
isgdrenlerin orgiitsel
adalet algilamalar1 ve
isten ayrilma niyetleri
iizerindeki etkileri
arastirilmagtir.

Ankara ve Antalya'da
bulunan sehir
otellerindeki isgorenler
ile sayfiye
bolgelerindeki otel
calisanlarinin, isten
ayrilma egilimlerini
etkileyen faktorler
arasinda farklilik olup
olmadigi tespit
edilmeye ¢aligilmustir.

Otel isletmelerinde
romantizmin
ardillarindan biri olan
cinsel tacizin, isten
ayrilma niyetine olasi
etkileri incelenmistir.

Cesme'de faaliyet
gosteren bes yildizli
konaklama
isletmelerindeki
orgiitsel 6grenmenin,
orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma egilimi
tizerindeki etkilerini
ortaya koymak
amaglanmaktadir.

Ankara'daki konaklama
isletmelerinde galisan
isgdrenlerin orgiitsel
giiven diizeyleri ile is
tatmini ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki
iligkinin belirlenmesi
amaglanmaktadir.

algilarina yonelik
tutumlarinin olumlu ve
orgiitsel adalet algilarinin
da yiiksek oldugu
anlagilmistir. Ayrica,
isten ayrilma niyetlerinin
de diistiigli ortaya
¢ikmugtir.

Sehir ve kiy1 otellerinde
isten ayrilma egiliminin
diistik oldugu ancak,
isten ayrilma egilimini
etkileyen faktorlerde
farklilik oldugu
anlagilmistir.

Kadin galiganlarin isten
ayrilma egilimlerinde, is
yerlerindeki cinsel
tacizin etkisi oldugu
gorilmiistiir.

Orgiitsel 6grenme ile
orgiitsel baglilik arasinda
pozitif, orgiitsel dgrenme
ile isten ayrilma egilimi
arasinda ise negatif
yonli bir iligki tespit
edilmistir.

Orgiite duyulan giiven, is
tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasinda anlaml
bir iligki oldugu ve
cinsiyet agisindan
anlamli olarak
farklilagmadig1 ortaya
citkmustir.
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Tablo 3.4.’deki arastirmalara bakildiginda, Tuncer (2014) tarafindan, sayfiye ve sehir
otellerindeki ¢aliganlarinin isten ayrilma egilimi konusunun arastirildigr goriilmektedir.
Aragtirmada sayfiye ve sehir otellerindeki calisanlarin isten ayrilma egilimlerini etkilen
faktorler arasinda bir farklilik olup olmadigi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Calisma
sonucunda sehir ve kiy1 otellerinde isten ayrilma egiliminin diisiik oldugu fakat isten
ayrilma egilimini etkileyen faktorlerde farklilik oldugu anlasilmistir. Bu ¢alisma ise, bes
yildizli otel isletmelerindeki personelin, yetenek yoOnetimi uygulamalarina yonelik

algilarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir.

Literatiire bakildiginda isten ayrilma niyeti ile ilgili aragtirmalarin farkli konularla ele
alimmis oldugu goriilmektedir. Bu tez ¢alismasinda da uluslararasi bes yildizli zincir
otellerdeki yetenek yOnetimi uygulamasinin, c¢alisanlarin kariyer yolu tercihlerine ve
sektorde kalma egilimi {lizerine etkisi incelenecektir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin
sektorde kalma egilimi tizerindeki etkisinin, literatiirdeki isten ayrilma niyeti konusuna

katki saglayacag diigiiniilmektedir.
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BOLUM 4. OTEL ISLETMELERINDE YETENEK YONETIMI
UYGULAMALARI ILE KARIYER YOLU TERCIHLERI
VE SEKTORDE KALMA EGIiLiMi ARASINDAKI
ILISKi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan bu calismanin amaci, bes yildizli otel isletmelerindeki yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin, ¢alisanlarin kariyer yolu tercihleri ve sektdrde kalma egilimleri tizerinde
bir etkisi olup olmadigini tespit etmektir. Ayn1 zamanda is gérenlerin; yetenek yonetimi
uygulamalari sonucu, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimlerinin, demografik

ozelliklerine gore farklilik gosterip gdstermedigini de ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Yetenek yonetimi konusunun, cesitli alanlarda yapilan arastirmalarina bakildiginda,
uygulamanin isletmelere bir¢ok konuda avantaj yarattigi ve is gorenlere de fayda
sagladig1 anlasilmaktadir. Emek yogun 6zellige sahip olan turizm sektoriinde, insan
kaynaginin dogru ve etkin bir sekilde yonetilmesi, hem isletmelerin rekabet avantaji
yaratmasi hem de calisanlarin is hayatinda 6nemli roller almasi agisindan 6nemlidir. Bu
baglamda, yetenek yoOnetiminin yarattigi olumlu etkilerin farkinda olan isletmelerin,
uygulamalar gerceklestirmeye calistiklar, literatiirde yapilan uluslararasi aragtirmalarda
goriilmektedir. Otel isletmelerinin siirdiiriilebilirliginde, insan kaynaklar1 6nemli
derecede etkili olmaktadir. Turizm sektdriiniin mevsimsellik 6zelligi, is goéren devir
hizinin yiiksekligi, diisiik ticret, sosyal olanaklarin azligi, is ylikiiniin fazla olmasi vb.
nedenler hem c¢alisanlarin kariyer yolu tercihlerini etkilemekte hem de isletmelerin
nitelikli ve yetenekli personeli elde tutmalarmi zorlastirmaktadir. Yetenek yonetimi
uygulamalari1 bu baglamda, otel isletmelerindeki bir¢ok soruna ¢oziim getirmekte etkili

olmaktadir.

Yapilan literatlir taramasinda, turizm alaninda yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin kariyer yolu tercihlerine ve sektorde kalma egilimine etkisinin arastiriimadigt

goriilmektedir. Bu calismada, turizm sektdriinde dnemli olan s6z konusu konularin, otel
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isletmelerindeki calisanlara ve yoneticilere fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayni
zamanda, bu alandaki literatlir eksikligini gidermesi ve otel isletmelerinin insan
kaynaklar1 politikalarin1  olusturmalar1 agisindan Onemli bir rehber olacagi on

gorilmektedir.

4.2. Arastirmanin Kisitlar

Cagdas yonetim tekniklerinin bes yildizli otel isletmelerinde daha yaygin olarak
uygulaniyor olmasi, aragtirma konusu agisindan evrenin kisitlanmasina neden olmustur.
Kimi sektor ¢alisanlarinin ¢alismaya katilim saglamada isteksiz davranmalari veya zaman
kisitlarinin olmasi ve isletmelerin sirket politikasi, is yogunlugu, c¢ok fazla anket
doldurma talebi vb. nedenleri, 6rneklem sayisini daraltmistir. Ayni zamanda arastirmanin

tamamlanmasi i¢in sinirlt bir zamanin olmasi da ¢alismayi kisitlayan diger bir etkendir.

4.3. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin metodoloji boliimiinde, calismaya dair “yontem ve teknik” , “evren ve

2 (13

orneklem” , “veri toplama stireci ve veri toplama araglar1” bagliklar1 yer almaktadir.

4.3.1. Arastirmanin yontemi ve teknigi

Caligsmada, yetenek yonetimi uygulamalarmin ¢alisanlarin kariyer yolu tercihlerine ve
sektorde kalma egilimlerine etkisini incelemek ve gerekli verileri saglamak amaciyla
nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Anketler katilimcilara
dagitilmadan o©nce, muhtemel hatalardan kagmmmak ve cevaplayicinin sorulari
anlamasinda sikint1 yasamamasi icin 30 kisiye pilot uygulama gergeklestirilmis, gerekli
diizenlemeler yapilmistir. Calisanlarin, anketteki yargilara veya ifadelere katilip
katilmama derecesini belirleyebilmek i¢in 5'li Likert tipi 6l¢ek tercih edilmistir. Anketler,
otellerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerin yardimiyla doldurtulmustur. Anket geri
dontislerinde, posta, e-posta, faks vb. yontemlerin olusturabilecegi sorunlardan sakinmak
amaciyla yiiz yiize goriisme gergeklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anket formunda
iic dlgek kullamlmustir ve iki kisimdan olusmaktadir. Ik kisimda yetenek yonetimi
uygulamalar (1. ve 22. sorular arasi), isten ayrilma niyeti (23.,24.,25.,26. sorular) ve

kariyer yolu tercihleri ile ilgili (27.,28.,29.,30.,31.,32.,33.,34.,35.,36. sorular) toplam 36
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soru bulunmaktadir. Ikinci kistmda ise, katilimcilara iliskin demografik ozellikler
(cinsiyet, yas, egitim, aylik gelir, medeni durum, isletmede ve meslekte ¢alisma siiresi)

yer almaktadir.

4.3.2. Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore Istanbul'da faaliyet
gosteren tiim 5 yildizli otel galisanlar1 olusturmaktadir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi,
2019). Istanbul'un alan arastirmasi igin secilme nedeni; Tiirkiye'ye gelen turist sayis1 ve
harcanan gelir bakimindan Antalya ilinden sonra ikinci sirada yer alarak (yigm.ktb.gov.tr,
2019) tilkemizdeki turizm sektoriiniin lokomotifi konumundaki bir sehir olmasi, bunun
yan1 sira mimarisi, dini, kiiltiirii ve tarihi bakimmdan bir metropol olmasi, Istanbul'un
onemli bir destinasyon merkezi olarak goriilmesini saglamaktadir. T.C. Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi Yatirrm ve Isletmeler Genel Miidiirliigii'niin 2 Subat 2019 verilerine gore,
Istanbulda'ki turizm isletmesi belgeli bes yildizli otel isletmelerinin sayist 102'dir
(yigm.kulturturizm.gov.tr, 2019). Arastirma siirecinde turizm isletmesi belgesine sahip
olan, ancak listede yer almayan otel isletmelerinin var oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda,
evreni olusturan oteller ve isletmelerde calisan personel sayist tam olarak tespit
edilememistir. Is gorenlerin tamamina ulasilmasinin zor olmasi, zaman ve maliyet gibi
kisitlar nedeniyle drneklem alma yoluna gidilmistir. Orneklemin evreni temsil edebilme
giicline sahip olabilmesi i¢in, Sekaran'in (1992: 253) en genis evren biiyiikliglini
belirledigi en az 384 katilimciya ulasilmasi hedeflenmistir. Calismada, uygulamadaki
avantajlar g6z Oniinde bulundurularak, olasilifa dayali olmayan &rnekleme
tekniklerinden, kolayda ornekleme teknigi kullanilmistir. Yaygin olarak kullanilan bu
teknikteki amag, ankete cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir (Coskun ve
digerleri, 2015:142). Geri doniisii saglanan 425 anketin 405 tanesi degerlendirmeye
alimmistir. Arastirmada kullanilan veriler 26 adet bes yildizli otel isletmesinden elde

edilmistir.

4.3.3. Veri toplama siireci ve veri toplama araclari

Veri toplamaya yonelik alan aragtirmasi, 2019 yilinin Subat, Mart ve Nisan aylarinda

gerceklestirilmistir.
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Yetenek Yonetimi Olgegi:

Yetenek yonetimi 6l¢egi i¢in; Tymon JR vd. (2009) ve Wieselsberger (2004) tarafindan
yapilan ¢aligmalardan yararlanilarak; Tutar, Altindz ve Cop (2011) tarafindan hazirlanan,
Altinéz ve Cop tarafindan gegerliligi ve giivenilirligi yapilan, Cayan (2011) tarafindan
yeni yargilar meydana getirilerek 22 sorudan olusan yetenek yoOnetimi Olgeginden
faydalanilmistir. Yetenek yOnetimi anketinde; yetenek algisi, isletme olanaklar1 ve

inisiyatif olmak tizere ii¢ boyut bulunmaktadir.

Olgekte yer alan ifadelere katilm diizeyinin belirlenmesi igin; “1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 5'li Likert tipi 6l¢egi kullanilmistir.
Sektdrde Kalma Niyeti Olgegi

Sektorde kalma niyeti dlgegi icin; Ozel'in (2014), calismasindan alinan ve 4 maddeden

olusan, iste kalma niyeti 6l¢egi kullanilmistir.

Olgekte yer alan ifadelere katilm diizeyinin belirlenmesi icin; “1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum™ seklindeki 5'li Likert tipi 6l¢egi kullanilmstir.
Kariyer Yolu Tercihleri Olgegi

Calisanlarin kariyerler yollarina yonelik tercihlerini belirlemek i¢in Erdogmus (2013)
tarafindan gelistirilen kariyer yolu tercihleri 6lgegi kullanilmistir. Olgek; degisim yolu,
yeni uzmanlik yolu, alana baglilik ve ayni alanda yenilik olmak iizere 4 boyuttan

olusmaktadir.

Olgekte yer alan ifadelere katilm diizeyinin belirlenmesi igin; *“1-Kesinlikle
Katilmryorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum™ seklindeki 5'li Likert tipi 6lgegi kullanilmistir.

4.3.4. Arastirmanin modeli, hipotezleri ve sorulari

Aragtirmanin modeli, yetenek yonetimi uygulamalar1 (bagimsiz degisken) ile kariyer yolu
tercihleri ve sektdrde kalma egilimi (bagimli degiskenler) arasindaki iligkileri incelemek

amactyla kurulmustur. Model, Sekil 4.1'de kuramsal olarak tanimlanmastir.
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Yetenek Yonetimi Kariyer Yolu Tercihleri

Degisim Yolu
Yetenek ll
Aleisi ‘
, Ayni Alana
<7

Baghilik v

Isletme ) ' > Sektorde
Olanaklar1 V X Kalma
/‘ 5
Aym Alanda
Yenilik

Sekil 4.1: Aragtirmanin Modeli

Inisiyatif

Bagimsiz degisken: Yetenek Yonetimi. Bagimli degiskenler: Kariyer yolu tercihleri ve

sektorde kalma egilimi.

Hipotezler;

H1: Yetenek algisi, ¢alisanlarin degisim yolunu pozitif yonde etkiler.

H2: Yetenek algisi, calisanlarin ayn1 alana bagliligin1 pozitif yonde etkiler.

H3: Yetenek algisi, calisanlarin yeni uzmanlik yolunu pozitif yonde etkiler.

H4: Yetenek algisi, ¢alisanlarin ayn1 alanda yenilik boyutunu pozitif yonde etkiler.
H5: Yetenek algisi, calisanlarin sektdrde kalma egilimini pozitif yonde etkiler.

H6: Isletme olanaklari, ¢alisanlarin degisim yolunu negatif yonde etkiler.

H7: Isletme olanaklari, calisanlarn ayni alana baghiligini pozitif ydnde etkiler.
HS: Isletme olanaklari, ¢alisanlarin yeni uzmanlik yolunu pozitif yénde etkiler.

H9: Isletme olanaklari, ¢alisanlarin ayni alanda yenilik boyutunu negatif yonde etkiler.
H10: Isletme olanaklari, ¢alisanlarin sektdrde kalma egilimini pozitif yonde etkiler.

H11: Inisiyatif, calisanlarn degisim yolunu pozitif yoénde etkiler.
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H12: Inisiyatif, calisanlarin aymi alana baglhiligim pozitif yonde etkiler.

H13: Inisiyatif, calisanlarin yeni uzmanlik yolunu pozitif yonde etkiler.

H14: Inisiyatif, ¢alisanlarin ayn1 alanda yenilik boyutunu pozitif ydnde etkiler.
H15: Inisiyatif, calisanlarin sektdrde kalma egilimini pozitif yonde etkiler.

H16: Yetenek yonetimi uygulamalari ile kariyer yolu tercihleri arasinda olumlu yonde bir

iligki vardir.

H17: Yetenek yonetimi uygulamalari ile sektorde kalma egilimi arasinda olumlu yonde

bir iliski vardir.

H18: Kariyer yolu tercihleri ile sektorde kalma egilimi arasinda olumsuz yonde bir iligki

vardir.

Yapilan bu calismada, otel isletmelerindeki iggérenlerin arastirma modelinde yer alan;
yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi degiskenlerini
algilama diizeylerinin, demografik 6zelliklere (cinsiyet, yas, egitim, aylik gelir, medeni
durum, isletmede ve meslekte calisma siiresi) gore farklilasip farklilagmadigini

belirlemek i¢in arastirmanin alt problemi olusturulmustur.

Arastirmanin Alt Problemi: Otel ¢alisanlarinin yetenek yonetimi uygulamalari, kariyer
yolu tercihleri ve sektdrde kalma egilimi algilari, demografik ozelliklerine gore

farklilasmakta midir?

4.3.5. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri

Gegcerlilik; bir test veya dlgegin Slgiilmek istenen seyi 6lgme derecesi iken, giivenirlilik
ise; bir testin veya Olgegin dlgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde dlgme
derecesine denmektedir (Coskun vd., 2015:124). Calismada yetenek yonetimi, kariyer
yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi 6lgeklerinin giivenilirlik analizleri yapilirken

Cronbach's Alpha Modeli kullanilmigtir.

Cronbach's Alpha katsayis1 i¢in minimum kabul edilebilir deger 0,70'dir. Bu deger altinda
kullanilan 6lgegin i¢ tutarlihigi diisiiktiir (Oviedo ve Campo-Arias, 2005:572).

Arastirmada s6z konusu oOlgeklerin yapr gegerliliginin belirlenmesinde faktor analizi

kullanilmistir. Faktor analizi ile degiskenler arasindaki iliskilere bakilarak, ¢cok sayidaki
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degiskenin daha az sayidaki degiskene indirgenmesini saglayan bir analiz yontemidir
(Islamoglu, 2009:228). Faktér analizinin uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degerine bakilarak belirlenir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul edilebilir.
0,5'in altindaki degerler faktor analizi i¢in uygun olmadigini gosterirken, arastirmacilara

tatminkar olarak diisiiniilen en diisiik KMO degeri 0,7'dir (Coskun vd., 2015:268).

4.3.5.1. Yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi

olceklerinin gecerlilik analizi sonu¢lar:

KMO degerlerinin yorumlanabilmesi i¢in asagidaki Tablo 4.1.'de, Kalayc1 (2016)

tarafindan olusturulmus bir siniflandirilmaya yer verilmistir.

Tablo 4.1: KMO Degerlerinin Siniflandirilmast

KMO Degeri Yorumu

0,90 Miikemmel
0,80 Cok Iyi

0,70 Iyi

0,60 Orta

0,50 Zayif

0,50’nin alt1 Kabul Edilemez

Kaynak: Kalayci, (2016).

Bu dogrultuda, yetenek yonetimi 6lgegine iliskin gegerlilik analizi sonucu Tablo 4.2.'de

gosterilmistir.

Tablo 4.2: Yetenek Yonetimi Olgegine Iliskin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Degeri ,929
Yaklasik Ki-Kare 5577,471

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 190
Anlamlilik ,000

Yetenek yonetimi 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugunun tespit edilmesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testleri uygulanmistir. Tablo 4.2.'deki test
sonuglarina bakildiginda; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem uygunlugu degerinin
(0,929) “miikemmel” seviyede oldugu goriilmektedir. Bartlett Kiiresellik Testi
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sonucunun ise anlamh (X2=5577,471; p=0,000<0,05) oldugu tespit edilmistir. Bu

baglamda, verilerin faktdr analizi i¢in uygun ve gegerli oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmadaki veri analizinde Temel Bilesenler Yontemi ve faktorlerin birbirinden
bagimsiz olmamasindan dolay1r Direct Oblimin Rotasyonu (Coskun vd., 2015:281)
kullanilmistir. Faktor analizinde kullanilan 22 ifadenin ikisi, faktdr yiiklerinin yakin
olmast ve boyutlar arasinda 0,500'den biiyiilk degerler almalar1 sebebiyle analizden
cikarilmistir. 22 maddeli yetenek yonetimi 6lgeginin, uygun olan 20 ifadesi ile uygulanan
faktor analizinde, 3 faktor olusturulmustur. Yetenek yonetimi boyutlarinin, kariyer yolu
tercihleri ve sektorde kalma egilimi arasindaki iligkinin ne yonde gerceklestigini tespit
etmek icin, “faktor sayisinin arastirmaci tarafindan belirlenmesi” yontemi kullanilmig
olup, bu dogrultuda ifadeler bulunmalar1 gereken boyutlarin biinyesi altinda toplanmaistir.
Analiz sonucunda; Yetenek algis1 (10 ifade), isletme olanaklar1 (7 ifade), ve inisiyatif
boyutu (3 ifade) olarak isimlendirilmislerdir. Tablo 4.3.'de analiz sonucunda ortaya ¢ikan
ifadelerin faktor yikleri, 6z degerleri, agiklanan varyans yiizdesi, ortalamalar1 ve

Cronbach Alfa degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4.3: Yetenek Yonetimi Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

. Faktor Oz Agiklanan Ort. Cron.
Ifadeler Yiikleri Deger Varyans X) Alfa
Yiizdesi
Yetenek Algist 9,560 47,799 4171 921
Isim benim igin 6nemlidir. ,927
Isimi basarili bir sekilde gergeklestirdikten sonra kendimi
mutlu hissediyorum. 912
Calistigim birimde, ekip arkadaglarim ile uyumluyum. ,780
Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli
bulmaktayim. 173
Calistigim birimde egitimli veya deneyimli oldugum igin
gbrev yapmaktayim. ,705
Calistigim igletme yonetiminin gerektirdigi degisikliklere
uyum saglamaktayim. ,661
Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim. ,603
Calistigim birimde yeteneklerimi tam kapasiteyle
kullandigim diisiinmekteyim. ,582

Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 549
Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim. ,435
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Tablo 4.3: (Devami)

. - Aciklanan
O Ve O Sen
& Yiizdesi
Isletme Olanaklari 2,419 12,096 3,715 905

Calistigim isletme, yeterli maddi olanaklar1 saglamaktadir.  ,902
Isletme ydnetimi, personelin gelisimine yonelik egitimler
diizenlemektedir. ,871
Calistigim igletme yonetimi, sorumluluklarini etkili bir
sekilde yerine getirmektedir. ,831
Calistigim igletme, kisisel egitimim igin yeterli destegi
saglamaktadir.
Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam konusunda bana 784
destek olmaktadir.
Calistigim igletmenin, sektor iginde iyi bir yerde bulunmast  ,773
iizerimde olumlu bir etki uyandirmaktadir.
Calistigim birim yOneticisi, ¢aliganlari performanslarina ,609
gore degerlendirmektedir.

,518

Inisiyatif 1,092 5,462 3,905 760

Calistigim birimde gergeklesen olaylar tizerinde etkim
vardir. ,800

Isimi yaparken farkl yontemler segme konusunda &zgiiriim. ,662
Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip
uygulamaktayim. ,595

Tablo 4.3.'deki sonuglara gore, faktor yiiklerinin 0,927 ile 0,435 aralifinda olduklar
belirlenmistir. Bu baglamda, her bir ifadenin faktor yiikiinlin, yeterli diizeyde anlam
tasidig1 anlasilmaktadir. Yetenek yonetimi 6l¢egini olusturan boyutlar, toplam varyansin
% 65,35' ini acgiklamaktadir. Yetenek algis1 boyutu % 47,79 ile en yiiksek aciklama
oranina sahiptir. Diger boyutlara bakildiginda; isletme olanaklar1 (% 12,09) ve inisiyatif

(% 5,46) olarak, 6nem derecelerine gore siralanmistir.

Kariyer yolu tercihleri 6l¢eginin faktor analizine uygunlugunu belirleyebilmek amaciyla

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testleri uygulanmustir.

Tablo 4.4: Kariyer Yolu Tercihleri Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Degeri ,695
Yaklasik Ki-Kare 1661,221

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 45
Anlamlilik ,000

Tablo 4.4.'deki sonuglara gére, KMO oOrneklem uygunlugu degerinin (0,695) “iyi”
seviyede oldugu goriilmektedir. Bartlett Kiiresellik Testi sonuclarma bakildiginda ise
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anlamli (X2=1661,221; p=0,000<0,05) oldugu ortaya ¢ikmistir. Sonuglar géz oniinde

bulundurularak, verilerin faktor analizi i¢in uygun ve gecerli oldugu anlasilmaktadir.

Aragtirmada Direct Oblimin rotasyonlu temel bilesenler faktor analizi kullanilmistir.10
ifadeye uygulanan faktdr analizi sonucunda dért boyut elde edilmistir. ifadelerin uygun
boyutlar altinda derlenmesi amaciyla elde edilen boyutlar; degisim yolu (4 ifade), alana
baglilik (2 ifade), yeni uzmanlik yolu (2 ifade) ve ayni alanda yenilik (2 ifade) olarak

isimlendirilmislerdir.

Tablo 4.5.'de analiz sonucunda ortaya c¢ikan ifadelerin faktor yiikleri, 6z degerleri,

aciklanan varyans yiizdesi, ortalamalar1 ve Cronbach Alfa degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4.5: Kariyer Yolu Tercihleri Olgegine iliskin A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari

Agiklanan

Ifadeler F?.ktér : OZV Varyans Ort. Cron.
Yiikleri Deger YViizdesi (X) Alfa
Degisim Yolu 3,150 31,498 3,056 ,783
Isletme degistirerek kariyerime devam etmek
istemekteyim. ,857
Is degistirerek kariyerime devam etmek
istemekteyim. ,831
Tek basima kendi isimi kurarak kariyerime devam
etmek istemekteyim. ,672
Sektor degistirerek kariyerime devam etmek
istemekteyim. ,618
Alana Baglilik 2,344 23,436 3,491 ,890
Mezun oldugum boliimle ilgili mesleki alanda
yOnetici olarak kariyerime devam etmek
istemekteyim. ,885
Mezun oldugum boéliimle ilgili mesleki alanda
kariyerime devam etmek istemekteyim. 871
Yeni Uzmanlik Yolu 1,206 12,060 2,704 756
Yeni veya farkli bir uzmanlik alaninda kariyerime
devam etmek istemekteyim. ,863
Su an calistigim alanin diginda bir alanda
yiikselerek kariyerime devam etmek istemekteyim. ,794
Ayn1 Alanda Yenilik ,866 8,659 4,059 ,697
Su an calistigim alanda yiikselerek kariyerime
devam etmek istemekteyim. ,813

Yenilik¢i, heyecan veren 6nemli projelerde
sorumluluk alarak kariyerime devam etmek
istemekteyim. ,748
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Tablo 4.5.'deki sonuclar incelendiginde; faktor yiiklerinin 0,885 ile 0,618 araliginda
oldugu goriilmekte ve ifadelerin faktor yiklerinin, yeterli diizeyde anlam tasidiklar
anlasilmaktadir. Kariyer yolu tercihleri 6l¢egini olusturan; degisim yolu, alana baglilik,
yeni uzmanlik yolu ve aymi alanda yenilik boyutlari, toplam varyansin %75,65'ini
aciklamaktadir. En yliksek varyans aciklama oranina sahip olan boyutun, degisim yolu
(%31,49) boyutuna ait oldugu goriilmektedir. Diger boyutlar sirasiyla; alana baglilik
(%23,43), yeni uzmanlik yolu (%12,06) ve ayni alanda yenilik (%8,65) boyutu olarak

Oonem derecelerine gore siralanmistir.

Arastirmadaki 6lgeklerden bir digeri olan sektorde kalma niyeti dlgegine, faktor analizi
uygulanip uygulanmayacagini tespit etmek amaciyla, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett Kiiresellik Testleri uygulanmastir.

Tablo 4.6: Sektorde Kalma Niyeti Olcegine Iliskin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Degeri ,809
Yaklasik Ki-Kare 959,881

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 6
Anlamlilik ,000

Tablo 4.6.'da gosterilen sektorde kalma niyetine iliskin KMO o6rneklem yeterliliginin
(0,809) “cok 1yi” seviyede oldugu goriilmektedir. Bartlett Kiiresellik Testi'ne gore ise
anlaml (X2=959,881; p=0,000<0,05) oldugu ortaya ¢ikmistir.

Olgege uygulanan faktdr analizinde tek boyut ortaya ¢ikmistir. Analiz sonucunda ortaya
cikan ifadelerin faktor yiikleri, 6z degerleri, aciklanan varyans yiizdesi, ortalamasi ve

Cronbach Alfa degeri Tablo 4.7.'de gosterilmektedir.
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Tablo 4.7: Sektorde Kalma Niyeti Olcegine liskin Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

- Faktér Oz Agiklanan -y - o
Ifadeler Yiikleri Deger Varyans X) Alfa
Yiizdesi
Sektorde Kalma Niyeti 2,964 74,110 3,440 ,882
Calistigim isletmede, en azindan 5 yil daha ¢alismayi
planlamaktayim. 911
Mevcut kosullar degismedigi siirece, bu isletmede
kalmay1 planlamaktayim. ,900
Calistigim isletmede, uzun bir siire kalmay1
planlamaktayim. 874
Bu isletmede, is hayatimin sonuna kadar ¢aligmay1
planlamaktayim. ,749

Tablo 4.7.'deki sektorde kalma niyeti dlgegine iliskin yapilan agiklayici faktor analizi
sonuglarina gore; faktor yiiklerinin 0,749 ile 0,911 araliginda oldugu goriilmistiir. Bu
baglamda, dl¢ekte kullanilan ifadelerin faktor yliklerinin yeterli ve gegerli diizeyde anlam
tasidiklar1 tespit edilmistir. Olgekte yer alan ifadeler, toplam varyansin %74,11'ini

olusturmaktadir.

4.3.5.2. Yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi

olceklerinin giivenirlilik analizi sonuclar

Yetenek yonetimi Olcegine iliskin, gilivenirlilik analizi sonucu Tablo 4.8.'de

gosterilmektedir.

Tablo 4.8: Yetenek Yénetimi Olgegine iliskin Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Olgek Boyutlar Cronbach’s Alfa (o)
Yetenek Algist ,930

YETENEK YONETIMI Isletme Olanaklar1 ,903

OLCEGI inisiyatif 756
Genel ,941

Yukaridaki Tablo 4.8.'de gosterilen sonuglara gore; yetenek yonetimi Olgeginin
giivenirlilik katsayis1 (a): 0,94 olarak belirlenmistir. Ortaya ¢ikan sonug, dlgegin yiiksek
giivenilirlige sahip oldugunu gdstermektedir. Yetenek yonetiminin; yetenek algist (o
0,93), isletme olanaklar1 (a: 0,90) ve inisiyatif (a: 0,75) boyutlarini temsil eden

ifadelerinin oldukga yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Kariyer yolu tercihleri 6l¢egine iligkin gilivenirlilik analizi sonuglart Tablo 4.9.'da

gosterilmektedir.

Tablo 4.9: Kariyer Yolu Tercihleri Olgegine iliskin Giivenirlilik Analizi Sonuglart

Olgek Boyutlar Cronbach’s Alfa (o)
Alana Baglilik ,890
. Degisim Yolu , 783
I;Sll{{é}{IEEESI({IO(ISECE Gi Yeni Uzmanlik Yolu , 756
Ayn1 Alanda Yenilik ,697
Genel ,733

Tablo 4.9'da gosterildigi iizere, kariyer yolu tercihleri 6l¢eginin giivenirlilik katsayisi, (a):
0,73 olarak tespit edilmis ve Olcegin oldukca yiiksek derecede giivenilir oldugu
belirlenmistir. Kariyer planlama 6l¢eginde; alana baglilik (a: 0,89) ve degisim yolu (o
0,78) boyutlarimi temsil eden ifadelerin yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmekle
birlikte; yeni uzmanlik yolu (a: 0,75) ve alanda yenilik (a: 0,69) boyutlarini temsil eden
ifadelerin oldukga yiiksek gilivenirlilige sahip oldugu goriilmektedir.

Sektorde kalma niyeti Olgegine iliskin giivenirlilik analizi sonuglar1 Tablo 3.10.'da

gosterilmektedir.

Tablo 4.10: Sektdrde Kalma Niyeti Olgegine Tliskin Giivenirlilik Analizi Sonucu

Olgek Boyut Cronbach’s Alfa (o)
SEKTORDE KALMA NIYETI
OLCEG Genel ,882

Tablo 4.10.'da gosterilen sonuca gore; tek boyutlu sektorde kalma niyeti 6lgegine iliskin
giivenirlilik katsayis1 (at): 0,88 olarak belirlenmis olup, 6l¢egin yiiksek giivenilirlige sahip
oldugu tespit edilmistir.

4.4. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirilmesi

Calismanin bu boliimde, arastirmada elde edilen bulgular ve degerlendirilmeler ele

alinmaktadir.
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4.4.1. Katihmcilara iliskin demografik ozellikler

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin; cinsiyetleri, yaslari, turizm egitimleri, egitim
aldiklar1 kurumlari, aylik gelirleri, medeni durumlari, isletmede ve meslekte ¢alisma
siireleri ile ilgili bilgilere yer verilmektedir. Katilimcilarin demografik o6zelliklerine

iligskin frekans ve ytlizde degerleri Tablo 4.11.'de gosterilmektedir.

Tablo 4.11: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Kisi Sayisi (f) Yiizde (%)
o Kadin 174 43
Cinsiyet
Erkek 231 57
15-25 92 22,7
26-35 187 46,2
Yas
36-45 80 19,8
46 ve tistii 46 11,4
Evet 250 61,7
Turizm Egitimi
Hayir 155 38,3
Evet 79 19,5
Lise
Hayir 326 80,5
On Evet 90 77,8
Turizm Egitim Lisans Hayir 315 30,1
Diizeyi Evet 122 30,1
Lisans
Hayir 283 69,9
Lisansii Evet 17 42
stil Hayir 388 95,8
Asgari licret alti 8 2
Asgari ticret — 2500 TL 206 50,9
2501 -3500 TL 139 34,3
Aylik Gelir
3501 - 4500 TL 32 7,9
4501 — 5500 TL 13 3,2
5501 ve st 7 1,7
Bekar 210 51,9
Medeni Durum .
Evli 195 48,1
1 yildan az 126 311
Tsletmede 1-5yl 218 53,8
Calisma Siiresi 6-10yil 45 11,1
11 y1l ve iistii 16 4
1 yildan az 38 9,4
Meslekte Cahsma 13 V1l 146 36
Siiresi 610yl 111 27,4
11 y1l ve iistii 110 27,2
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Tablo 4.11.'de yer alan bilgilere gore kadinlarin isgiicii katilim oraninin, otel
isletmelerinde yiiksek oldugu goriilmektedir. Ankete katilim gosteren calisanlarin yas
yilizdelerine bakildiginda, otel isletmelerinde geng niifusun agirlikli olarak yer aldigi

ortaya ¢cikmaktadir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin %61,7'sinin turizm egitimi aldig1 tespit edilimistir.
Katilimeilarin  biiylik ¢ogunlugunun turizm egitimini Onlisans diizeyinde aldiklari

gorilmistiir.

Calisanlarin yarisinin aylik gelirlerinin asgari ticret — 2500 TL arasinda oldugu
anlagilmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde, ¢ogunlugun bekar

oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaridan fazlasinin, bulunduklari isletmede 1-5 yil
aralig1 igerisinde c¢alismakta oldugu ortaya c¢ikmustir. Biiylik bir kisminin meslekte

calisma stiresinin de 1-5 yil araliginda oldugu anlagilmistir.

4.4.2. Katihmcilarin yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektérde kalma

egilimi algilarmna iliskin bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirmaya katilan otel igletmelerindeki ¢alisanlarin; yetenek
yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi algilarina iliskin elde edilen
bulgular aktarilacaktir. Arastirmada katilimcilarin degerlendirmelerini belirleyebilmek
amactyla, ankette bulunan her bir ifade i¢in frekanslar, yiizdelik dagilimlar, aritmetik
ortalamalar ve standart sapmalara iligkin tanimlayict degerler, dort baslik altinda

incelenmistir.

4.4.2.1. Yetenek yonetimine iliskin tanimlayici istatistikler

Yetenek yonetimi Ol¢egine iligkin; ortalama, standart sapma, frekans ve ylizdelik

dagilimlara asagidaki Tablo 4.12.'de yer verilmektedir.
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Tablo 4.12: Yetenek Yénetimine Iliskin Tanimlayic Istatistikler

Ort.

Katilim Diizeyi - S.S.
Maddeler A eyt X
1 2 3 4 5
Calistigim birime uygun olarak, kendimi f 21 6 46 188 214
. 422 1,05
yetenekli bulmaktayim. % 52 15 11,4 291 528
Calistigim birimde yeteneklerimi tam f 12 28 61 146 158

kapasiteyle kullandigimi diistinmekteyim. % 30 69 151 36,0 390 401 104

Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim f 22 12 43 113 195

nedeniyle gérev yapmaktayim. % 54 30 106 32,8 481 415 108
Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim f 19 36 81 123 146 384 114
nedeniyle goérev yapmaktayim. % 47 89 20,0 304 360 ’
Calistigim birimde egitimli veya deneyimli f 12 32 36 141 184 411 105
oldugum i¢in gorev yapmaktayim. % 30 79 89 348 454 ° '
isim benim icin nemlidi f 13 16 25 86 265 441 995
sim benim i¢in 6nemlidir. % 32 40 62 212 654 .
Isimi basarili bir sekilde gerceklestirdikten f 16 14 30 84 261 438 103
sonra kendimi mutlu hissediyorum. % 40 35 74 20,7 644 ° !
Isim igin gereken becerilere uzmanlik f 12 21 68 148 156 402 101
seviyesinde sahibim. % 30 52 168 365 385 '
Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip f 10 25 77 131 162 401 103
uygularim. % 25 62 19,0 323 40,0 ° 7
Calistigim isletme yonetiminin getirdigi f 9 17 51 138 190 419 963
degisikliklere uyum saglamaktayim. % 22 42 126 341 469 '
Calistigim birimde ekip arkadaglarim ile f 15 9 39 102 240 434 998
uyumluyum. % 37 22 96 252 593 ° ’
Calistigim isletme, kisisel egitimim igin yeterli f 33 38 91 119 124 364 123
destegi saglamaktadir. % 81 94 225 294 30,6 ’
Isletme yonetimi, personelin gelisimine f 35 55 79 125 111 354 126
yonelik egitimler diizenlemektedir. % 86 136 195 309 274 '
Calistigim isletme, yeterli maddi olanaklarn ~ f 44 60 83 106 112 344 132
saglamaktadir. % 10,9 148 205 26,2 27,7 ’
Calistigim isletmenin, sektor iginde iyi bir f 17 25 72 124 167
yerde bulunmasi lizerimde olumlu bir etki 3,98 1,10
uyandirmaktadir. % 42 62 178 306 412
Isimi yaparken farkli yontemler segme f 18 28 8 123 148 387 111
konusunda 6zgiiriim. % 44 6,9 21,7 304 365 '
Calistigim birimde gerceklesen olaylar f 11 33 96 140 125 382 1.04
tizerinde etkim vardur. % 27 81 237 346 309 ’
Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam f 18 33 87 133 134 381 111
konusunda bana destek olmaktadir. % 44 81 215 328 331 '
Calistigim isletme yonetimi, sorumluluklarmi £ 21 28 112 112 132 375 113
etkili bir sekilde yerine getirmektedir. % 52 69 277 277 326 '
Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlari f 26 35 75 127 142 380 119

performanslarina gére degerlendirmektedir. 9% 64 86 185 314 35,1
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Tablo 4.12.'de yer alan yetenek yonetimine yonelik algilarin verileri incelendiginde,
aritmetik ortalamanin (3,96) 4'e yakin (Katiliyorum) ve olumlu oldugu goriilmekle
birlikte, standart sapma degerinin ise 1'den biiyiik (1,09) ve giivenilir oldugu

belirlenmistir.

Arastirmadaki katilimeilar tarafindan en olumlu algilanan yetenek yonetimi maddesi
“Isim benim i¢in 6nemlidir” ifadesi olmustur. S6z konusu ifadeye katilimcilarin; %3,2'si
olumsuz (Kesinlikle Katilmiyorum), %6,2'si orta (Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum) ve
%65.,4'l ise olumlu (Kesinlikle Katiliyorum) olarak cevap verdikleri tespit edilmistir.
Ifadenin aritmetik ortalamasi 4,41 standart sapma degeri ise, 0,995'dir. Katilimcilarin en

olumlu degerlendirdikleri bu ifade, ¢alisanlarin iglerine nem verdigini gostermektedir.

Arastirmadaki katilimcilar tarafindan en olumsuz degerlendirmeye sahip madde ise
“Calistigim isletme, yeterli maddi olanaklari saglamaktadir” ifadesidir. S6z konusu

ifadeye katilimcilarin; %10,9'u olumsuz (Kesinlikle Katilmiyorum) cevap vermislerdir.

4.4.2.2. Kariyer yolu tercihlerine iliskin tammlayici istatistikler

Kariyer yolu tercihleri 6lgegine iliskin; ortalama, standart sapma, frekans ve ylizdelik

dagilimlar1 Tablo 4.13.'de gosterilmektedir.
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Tablo 4.13: Kariyer Yolu Tercihlerine fliskin Tanimlayici Istatistikler

Maddeler Katilim Diizeyi Ort. (X) S.S.
1 2 3 4 5

Is degistirerek kariyerime devam etmek f 60 80 108 78 79 308 13
istemekteyim. % 148 198 267 193 195 ’
Isletme degistirerek kariyerime devam etmek f 56 78 111 85 75 311 129
istemekteyim. % 138 193 274 210 185 ' '
Sektor degistirerek kariyerime devam etmek f 87 91 101 72 54 279 13
istemekteyim. % 215 225 249 178 133 ’
Yeni veya farkli bir uzmanlik alaninda kariyerime f 97 96 102 66 44 266 129
devam etmek istemekteyim. % 240 237 252 16,3 109 ! !
Su an ¢alistigim alanin disinda bir alanda yiikselerek f 98 83 101 70 53 274 134
kariyerime devam etmek istemekteyim. % 242 205 249 173 131 ! !
Mezun oldugum boéliimle ilgili mesleki alanda f 46 62 75 107 115

yonetici olarak kariyerime devam etmek 3,45 1,34

istemekteyim. % 114 153 185 264 284

Mezun oldugum béliimle ilgili mesleki alanda f 40 59 69 120 117 353 130
kariyerime devam etmek istemekteyim. % 9,9 146 17,0 296 28,9 ' '
Yenilik¢i, heyecan veren 6nemli projelerde fo11 29 55 150 160
sorumluluk alarak kariyerime devam etmek 4,03 1,03
istemekteyim. % 2,7 7,2 136 37,0 395
Su an ¢alistigim alanda yiikselerek kariyerime f 14 30 42 141 178
- - 4,08 1,07

devam etmek istemekteyim. % 3,5 7.4 104 348 44
Tek bagima kendi isimi kurarak kariyerime devam f 61 44 124 91 85

> . 3,23 1,31
etmek istemekteyim. % 151 109 306 225 21

Tablo 4.13'de yer alan kariyer yolu tercihlerine yonelik algilarin verileri incelendiginde,
aritmetik ortalamanin 4'e yakin (Katiliyorum), olumlu oldugu goriilmekle birlikte,

standart sapmasi1 degeri ise 1,26 olarak belirlenmis ve giivenilir oldugu anlasilmistir.

Katilimcilar tarafindan en olumlu algilanan kariyer yolu tercihleri maddesi, “Su an
calistigim alanda yiikselerek kariyerime devam etmek istemekteyim” ifadesi olmustur.
Bu ifadeye katilimcilarin; %3,5'1 olumsuz (Kesinlikle Katilmiyorum), %10,4'i orta (Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum) ve %44'0i ise olumlu (Kesinlikle Katiliyorum) sekilde
cevap vermislerdir. Ifadenin aritmetik ortalamas1 4,08, standart sapma degeri ise, 1,07'dir.
En olumlu sekilde degerlendirilen s6z konusu ifade, katilimcilarin ¢alistiklar1 alanlardan
memnun olduklarin1 ve yiikselerek kariyerlerine devam etmek istediklerini
gostermektedir.

Aragtirmadaki katilimcilar tarafindan en olumsuz degerlendirmeye sahip madde ise, “Su
an calistigim alanin disinda bir alanda yiikselerek kariyerime devam etmek istemekteyim”

ifadesi olmustur. S6z konusu ifadeye katilimecilarin; %24,2'si olumsuz (Kesinlikle
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Katilmiyorum) sekilde cevaplamislardir. Ifadenin aritmetik ortalamasi, 2,74 ve standart
sapmasi degeri 1,34 olarak belirlenmistir. Kariyer yolu tercihleri dlgeginde yer alan bu
ifadenin ortalama degerinin 3'e yakin olmasi, ¢alisanlarin farkli bir alanda yiikselerek

kariyer yapmayi tercih etmekte kararsiz olduklarini ortaya ¢ikarmistir.

4.4.2 3. Sektorde kalma egilimine iliskin tamimlayici istatistikler

Sektorde kalma niyeti dlgegine iligkin; ortalama, standart sapma, frekans ve yiizdelik

dagilimlar1 Tablo 4.14.'de yer almaktadir.

Tablo 4.14: Sektdrde Kalma Egilimine liskin Tanimlayici Istatistikler

Katilim Diizeyi Ort. (x) S.S.
1 2 3 4 5

Maddeler

Calistigim isletmede, uzun bir siire cahsmay:r f 34 38 78 117 138

3,70 1,25
planlamaktayim % 84 94 193 289 34,1
Calistigim isletmede, en azindan 5 yil daha f 40 59 89 91 126 350 1.32
calismay1 planlamaktayim. % 9,9 14,6 220 225 31,1 ’
Mevcut kosullar degismedigi siirece, bu f 32 57 8 101 130 359 128
isletmede kalmay1 planlamaktayim. % 79 141 210 249 321 '
Bu isletmede, is hayatimin sonuna kadar f 68 59 152 75 51 295 1.22
caligmayi1 planlamaktayim. % 16,8 146 375 185 126 ’

Tablo 4.14.'de gosterilen sektdrde kalma egilimine yonelik algilarin verileri
incelendiginde, aritmetik ortalamanin 4'e yakin oldugu belirlenmistir. Standart sapma

degeri ise, 1,27'dir.

Arastirmadaki katilimcilar tarafindan; “Calistigim isletmede, uzun bir siire ¢alismay1
planlamaktayim” ifadesi, en olumlu algilanan sektdrde kalma egilimi maddesi olmustur.
Bu ifadeye katilimcilarin; %8,4' olumsuz (Kesinlikle Katilmiyorum), %19,3"i orta (Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum) ve %34,1'i olumlu (Kesinlikle Katiliyorum) olarak cevap
vermislerdir. Ifadenin aritmetik ortalamasi 3,70 olmakla birlikte, standart sapmas1 degeri
1,25 olarak tespit edilmistir. Sektérde kalma egilimi 6l¢eginde en olumlu degerlendirilen
s0z konusu ifadenin 4'e yakin olmasi, katilimcilarin sektdrde ¢alismakta olduklar1 otel

isletmelerinde uzun bir siire daha ¢alismayi planladiklarini géstermektedir.
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Katilimcilar tarafindan en olumsuz degerlendirme, “Bu isletmede, is hayatimin sonuna
kadar ¢aligmay1 planlamaktayim” ifadesi olmustur. Bu ifadeye katilimcilarin; %16,8'i
olumsuz (Kesinlikle Katilmiyorum) cevap vermistir. ifadenin aritmetik ortalamasi, 2,95
ve standart sapmasi degeri 1,22'dir. Sektorde kalma niyeti 6lgeginde yer alan bu ifadenin
ortalama degeri 3'e yakindir. Calisanlarin is hayatlarinin sonuna kadar, mevcut
isletmelerindeki c¢alisma durumlart konusunda kararsiz olduklar1 anlagilmistir.
Katilimcilarin sektérde kalma egilimine iligkin olumlu ve olumsuz degerlendirmelerine
bakildiginda, calisanlarin isletmede uzun bir siire ¢alismay1 planladiklar1 ancak bu

stirenin is hayatinin sonuna kadar olmayabilecegi seklinde yorumlanabilir.

4.4.3. Yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi

degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik bulgular

Yetenek yonetimi, kariyer yolu tercihleri ve sektérde kalma egiliminin birbirleriyle olan
iligkileri, korelasyon analizi ile belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iligskiyi gdsteren

Pearson Korelasyon katsayilar1 ve anlamlilik degerleri, Tablo 4.15.'de yer almaktadir.

Tablo 4.15: Degiskenler Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglart

Yetenek Kariyer Sekorde Kalma
Yonetimi Yolu Tercihleri Egilimi
Yetenek Yonetimi Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
Karlyer YOIU Pearson Correlation ,001 1
Tercihleri
Sig. (2-tailed) ,989
Se,l.(t.é rde Kalma Pearson Correlation ,615** -,098* 1
Egilimi
Sig. (2-tailed) ,000 ,048

*0.05 diizeyinde anlamlilik (2-yo6nlii)
**0.01 diizeyinde anlamlilik (2-yo6nlii)

Tablo 4.15.'deki veriler incelendiginde yetenek yonetimi ile sektorde kalma egilimi
degiskenleri arasinda, r=0,615 diizeyinde olumlu anlamli bir iligki vardir (p<0,01).
Kariyer yolu tercihleri ile sektorde kalma egilimi degiskenleri arasinda, r=-,098

diizeyinde negatif anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (p<<0,05). Yetenek yonetimi ile
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kariyer yolu tercihleri degiskenleri arasinda ise, herhangi goriilebilir anlamli bir iliskinin

olmadigi ortaya ¢ikmustir.

4.4.4. Arastirmadaki temel degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkilerine iliskin

bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirmadaki degiskenlerin birbirleri lizerindeki etkilerini
ortaya koymak amaclanmistir ve bu dogrultuda ¢oklu dogrusal regrasyon analizi

kullanilmuastir.

Yetenek yonetimi boyutlarinin (yetenek algisi, isletme olanaklari, inisiyatif), kariyer yolu
tercihleri boyutlar1 (degisim yolu, ayni alanda baglilik, yeni uzmanlik yolu, ayn1 alanda

yenilik) ve sektorde kalma egilimi boyutu lizerinde bir etkisi olup olmadig1 incelenmistir.

4.4.4.1. Yetenek yonetimi uygulamalarinin Kariyer yolu tercihleri iizerindeki

etkisine iliskin ¢coklu regresyon analizi

Yetenek yonetimi boyutlarinin kariyer yolu tercihleri tizerindeki etkilerine yonelik, coklu
dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Asagidaki basliklar altinda gdosterilen

modellerin anlamli olup olmadigini analiz etmek icin ANOVA testi kullanilmistir.
— Yetenek Yonetiminin Alt Boyutlarinin Degisim Yolu Uzerindeki Etkileri

Bu bdliimde yetenek yonetimi alt boyutlarinin, kariyer yolu tercihleri alt boyutlarindan
olan degisim yolu iizerindeki etkileri incelenmistir. Tablo 4.16'da F ve p (Sig.) degerleri
modelin biitiinsel olarak anlamli olup olmadigin1 gostermektedir. Tablodaki verilerde,
yetenek yonetimi ile degisim yolu arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modelinin anlamli
oldugu goriilmektedir (F=13,282; p=0,000). Modeldeki bagimli degisken; degisim yolu,

bagimsiz degiskenler ise; yetenek algisi, isletme olanaklari ve inisiyatiftir.
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Tablo 4.16: Yetenek Yénetiminin Alt Boyutlarmin Degisim Yolu Uzerindeki Etkileri

Bagimsiz Degiskenler Standart Beta (B) t Sig (p) Tolerance VIF
Sabit 14,914 ,000

Yetenek Algist ,131 1,975 ,049* ,516 1,939
isletme Olanaklar1 -,316 -5,152 ,000** ,601 1,663
Inisiyatif -,076 -1,143 254 512 1,954

*p<0,05 **p<0,001 R: ,301 R?:,090 Uyarlanmis R?: ,084

F: 13,282 p: 0,000

Analiz sonucunda, bagimsiz degiskenlerin ikili korelasyon degerlerinin 0,80'in altinda
oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz degiskenlerin tolerance degerleri 0,512 ile 0,601
(>0,10) araliginda ve VIF degerleri 1,663 ile 1,954 (<10) aralifinda oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda, ¢oklu baglanti sorunu olmadigi ve ¢coklu dogrusal regresyon

analizinin uygulanabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.

Modele gore, li¢ bagimsiz degiskenlerden olan isletme olanaklar1 (p=-,316; t=-5,152;
p=,000) degiskeni, degisim yolu iizerinde olumsuz anlamli bir etkiye sahiptir. Yetenek
algis1 degiskeninin de (B=,131; t=1,975; p=,049), degisim yolu iizerindeki etkisi
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. inisiyatif (B=-,076; t=-1,143; p=,254) boyutunun
ise degisim yolu tlizerinde bir etkisi olmadig1 anlasilmaktadir. Bu modele gore, bagimsiz
degiskenler bagimli degiskendeki degisimin %8 (Uyarlanmig R* 0,08)'lik kismini
aciklayabilmektedir.

—  Yetenek Yonetiminin Alt Boyutlarinin Alana Baglilik Uzerindeki Etkileri

Tablo 4.17.'de yetenek yonetiminin alt boyutlarinin, kariyer yolu tercihlerinde yer alan
alana baglilik alt boyutu tizerindeki etkileri incelenmektedir. Tablodaki verilerde, yetenek
yonetimi ile alana baglilik arasindaki ¢coklu dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu

gériilmektedir (F=13,259; p=0,000).

Tablo 4.17: Yetenek Yénetiminin Alt Boyutlarmin Alana Baglilik Uzerindeki Etkileri

Bagimsiz Degiskenler gtg;d(zg)t t Sig (p) Tolerance VIF
Sabit 5,548 ,000

Yetenek Algisi ,364 5,493 ,000%* ,516 1,939
Isletme Olanaklar1 -,101 -1,641 ,102 ,601 1,663
Inisiyatif -,033 -,489 ,625 ,512 1,954

*p<0,05 **p<0,001 R: ,300 R?:,090 Uyarlanmig R*: ,083
F: 13,259 p: 0,000
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Tablo 4.17.'deki analiz sonucunda, bagimsiz degiskenlerin tolerance degerleri 0,512 ile
0,601 (>0,10) araliginda ve VIF degerleri 1,663 ile 1,954 (<10) araliginda oldugu
gorilmektedir. Bu baglamda, ¢oklu baglanti sorunu olmadigi ve ¢oklu dogrusal regresyon

analizinin uygulanabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.

Modele gore, yetenek algisi (f=,364; t=5,493; p=,000) degiskeni, alana baglilik tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. Isletme olanaklar1 (B=-,101; t=-1,641; p=,102) ve inisiyatif
(B=-,033; t=-,489; p=,625) degiskenlerinin alana bagllik {izerinde anlaml bir etkileri
bulunmamaktadir. Bu modele gore, bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki

degisimin %8 (Uyarlanmig R?: 0,08)'lik kismin1 agiklayabilmektedir.
— Yetenek Yénetiminin Alt Boyutlarmin Yeni Uzmanlik Yolu Uzerindeki Etkileri

Yetenek yonetiminin alt boyutlarinin yeni uzmanlik yolu iizerindeki etkileri tablo 4.18.'de
gosterilmektedir. Tablodaki verilerde, yetenek yonetimi ile yeni uzmanlik yolu arasindaki

coklu dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu gériilmektedir (F=9,032; p=0,000).

Tablo 4.18: Yetenek Yénetiminin Alt Boyutlarnm Yeni Uzmanlik Yolu Uzerindeki Etkileri

Bagimsiz Degiskenler ;t;r;d(&;}r)t t Sig (p) Tolerance VIF
Sabit 13,622 ,000

Yetenek Algist -, 113 -1,677 ,094 516 1,939
Isletme Olanaklar1 -,112 -1,794 ,074 ,601 1,663
Inisiyatif -,068 -1,013 ,312 ,512 1,954

*p<0,05 **p<0,001 R: ,252 R?:,063 Uyarlanmis R*: ,056
F: 9,032 p: 0,000

Analiz sonucunda, bagimsiz degiskenlerin tolerance degerleri 0,512 ile 0,601 (>0,10)
araliginda ve VIF degerleri 1,663 ile 1,954 (<10) araliginda oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, ¢oklu baglanti sorunu olmadigi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizinin

uygulanabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.

Modele gore, yetenek algis1 (= -,113; t=-1,677; p=,094), isletme olanaklar (f=-,112; t=-
1,794; p=,074) ve inisiyatif (p=-,068; t=-1,013; p=,312) degiskenlerinin yeni uzmanlik
yolu iizerinde anlamli bir etkileri bulunmadig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu modele gore,
bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki degisimin %5 (Uyarlanmig R 0,05)'lik

kismini agiklayabilmektedir.
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—  Yetenek Yénetiminin Alt Boyutlarmim Ayni Alanda Yenilik Uzerindeki Etkileri

Tablo 4.19.'da yetenek yonetiminin alt boyutlarinin ayn1 alanda yenilik {izerindeki etkileri
gosterilmektedir. Tablodaki verilerde, yetenek yonetimi ile ayn1 alanda yenilik arasindaki

¢oklu dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir (F=47,572; p=0,000).

Tablo 4.19: Yetenek Y&netiminin Alt Boyutlarinin Aymi Alanda Yenilik Uzerindeki Etkileri

Standart

Bagimsiz Degiskenler Beta () t Sig (p) Tolerance VIF
Sabit 7,099 ,000

Yetenek Algist ,397 6,646 ,000** ,516 1,939
Isletme Olanaklar1 ,052 ,947 ,344 ,601 1,663
Inisiyatif ,113 1,889 ,060 ,512 1,954

*p<0,05 **p<0,001 R: ,512 R?:,262 Uyarlanmig R*: ,257

F: 47,572 p: 0,000

Tablo 4.19.'da gosterilen analiz sonucunda, bagimsiz degiskenlerin tolerance degerleri
0,512 ile 0,601 (>0,10) araliginda ve VIF degerleri 1,663 ile 1,954 (<10) aralifinda
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢oklu baglanti1 sorunu olmadigi ve ¢oklu dogrusal

regresyon analizinin uygulanabilecegi ortaya ¢cikmaktadir.

Modele gore, yetenek algis1 (= ,397; t=6,646; p=,000) degiskeninin ayni alanda yenilik
lizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Isletme olanaklari (B=,052; t=,947; p=,344) ve
inistyatif (B=,113; t=1,889; p=,060) degiskenlerinin ayn1 alanda yenilik tizerinde anlaml
etkileri bulunmadig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu modele gore, bagimsiz degiskenler bagimli

degiskendeki degisimin %25 (Uyarlanmig R*: 0,25)'lik kismin1 aciklayabilmektedir.

4.4.4.2. Yetenek yonetimi uygulamalarimin sektorde kalma egilimi iizerindeki

etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi

Yetenek yonetimi boyutlarinin, sektdrde kalma egilimi tlizerindeki etkilerine yonelik
coklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Tablo 4.20.'de gosterilen modelin
anlamli olup olmadigin1 analiz etmek i¢in ANOVA testi kullanilmistir. Asagidaki tabloda
F ve p (Sig.) degerleri modelin biitlinsel olarak anlamli olup olmadigini gostermektedir.
Tablodaki verilerde, yetenek yonetimi alt boyutlari ile sektérde kalma egilimi arasindaki

coklu dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir (F=116,261;
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p=0,000). Modeldeki bagimli degisken; sektorde kalma egilimi, bagimsiz degiskenler ise;

yetenek algisi, isletme olanaklar1 ve inisiyatiftir.

Tablo 4.20: Yetenek Y&netiminin Alt Boyutlarinin Sektdrde Kalma Egilimi Uzerindeki Etkileri

Standart

Bagimsiz Degiskenler Beta (B) t Sig (p) Tolerance VIF
Sabit 1,142 ,254

Yetenek Algist ,075 1,475 ,141 ,516 1,939
Isletme Olanaklar ,623 13,219 ,000** ,601 1,663
Inisiyatif ,022 431 ,667 ,512 1,954

*p<0,05 **p<0,001 R: ,682 R?:,465 Uyarlanmis R?: ,461

F: 116,261 p: 0,000

Analiz sonucunda, bagimsiz degiskenlerin ikili korelasyon degerleri 0,80'in altinda
oldugu tespit edilmistir. Tablo 3.20.'de gosterilen analiz sonucunda, bagimsiz
degiskenlerin tolerance degerleri 0,512 ile 0,601 (>0,10) araliginda ve VIF degerleri
1,663 ile 1,954 (<10) araliginda oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢oklu baglanti
sorunu olmadigr ve c¢oklu dogrusal regresyon analizinin uygulanabilecegi ortaya

cikmaktadir.

Modele gore, yetenek yonetimi alt boyutlarindan igletme olanaklart (f=,623; t=13,219;
p=,000) degiskeninin sektdrde kalma egilimi {izerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Yetenek algis1 (B=,075; t=1,475; p=,141) ve inisiyatif (p=,022; t=,431; p=,667)
degiskenlerinin ise sektorde kalma egilimi iizerinde anlamli bir etkilerinin olmadig:
anlasilmaktadir. Bu modele gore, bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki degisimin

%46 (Uyarlanmis R?: 0,46)'lik kismini agiklayabilmektedir.

4.4.5. Yetenek yonetimi uygulamalari, kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma
egilimi ile katihmcilarin demografik ozelliklerinin karsilastirilmasina iliskin

bulgular

Arastirmadaki katilimcilarin yetenek yoOnetiminin; yetenek algisi, isletme olanaklari,
inisiyatif, kariyer yolu tercihlerinin; degisim yolu, ayn1 alana baglilik, yeni uzmanlik yolu
ve ayn1 alanda yenilik boyutlar1 ile sektorde kalma egilimine olan degerlendirmelerinin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gdstermedigini ortaya koyabilmek i¢in T-

Testi (Independent-Samples- T-Test), tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) ve
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iki yonlii varyans analizi (Two-Way ANOVA) kullanilmistir. Analizler sonucunda ortaya

¢ikan bulgulara iliskin veriler asagidaki basliklar altinda sunulmaktadir.

4.4.5.1. Turizm egitimi

Aragtirmadaki katilimcilarin turizm egitimlerine bagl olarak; yetenek yonetimi, kariyer
yolu tercihleri ve sektdrde kalma egilimine iliskin algilamalarinin farkli olup olmadigim

tespit etmek amaciyla T-Testi yapilmistir.

Tablo 4.21.'de katilimcilarin turizm egitimi alip almamasinin, yetenek yonetimi, kariyer
yolu tercihleri ve sektérde kalma egilimi boyutlarina iligskin algilamalariin farklilasip

farklilasmadig1 gosterilmektedir.

Tablo 4.21: Yetenek Yonetimi, Kariyer Yolu Tercihleri ve Sektérde Kalma Egilimi Boyutlarinin Turizm Egitimine
Gore Farklilagmasi - T Testi Sonuglari

Turizm Ortalama

Boyutlar ] ®) Sig. t Sig. (2-tailed)
Evet 4,214
Yetenek Algist 351 1,363 174
Hayir 4,101
. Evet 3,714
Isletme Olanaklari 731 -,013 ,990
Hay1r 3,716
. Evet 3,954
Inisiyatif ,303 1,446 ,149
Hayir 3,825
Sisi E 137
Degisim Yolu vet 313 483 2,024 044%
Hay1r 2,925
5 Evet 3,692
Alana Baglilik 955 4,151 000%*
Hay1r 3,167
i Evet 2,650
Yeni Uzmanlik Yolu V 837 -1,186 ,236
Hay1r 2,793
ili Evet 4,194
Ayn1 Alanda Yenilik Vi 002 3,801 000%*
Hay1r 3,841
5 Silimi Evet 3,407
Sektorde Kalma Egilimi 929 772 440
Hay1r 3,493

*p<0,05 ; **p<0,01

9 ¢

Tablo 4.21.'de yer alan sonuglara gore katilimeilarin; “degisim yolu”, “alana baghlik” ve
“ayn1 alanda yenilik” boyutlarina yonelik degerlendirmelerinin, turizm egitimi alip
almamalarina bagli olarak farklilagtig1 goriilmektedir (p<0,05). Degisim yolu boyutunu,
turizm egitimi alan katilimcilarin (a.0.=3,137), turizm egitimi almayanlara (a.0.=2,925)

gore daha yiiksek oranda algiladiklar tespit edilmistir. Alana baglilik yolu, turizm egitimi
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alan katilimcilar tarafindan (a.0.=3,692), almayanlara oranla (a.0.=3,167) daha fazla
algilanmigtir. Aynmi1 alanda yenilik yolu, turizm egitimi almayan (a.0.=3,841)
katilimecilarin, turizm egitimi alan katilimcilara (a.0.=4,194) gore daha diisiik algiladiklar1
ortaya ¢ikmistir. Katilimeilarin diger boyutlara yonelik algilarin, turizm egitimi alip

almamalarina gore anlaml bir farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

4.4.5.2. Turizm egitim diizeyi

Aragtirmadaki katililimcilarin, arastirma degiskenlerine iliskin goriislerinin, turizm
egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan iki

yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.22.'de yer almaktadir.

Tablo 4.22: Yetenek Yonetimi, Kariyer Yolu Tercihleri ve Sektorde Kalma Egilimi Boyutlarinin Turizm Egitim
Diizeyine Gore Farklilagmasi — ANOVA Sonuglari

Boyutlar gilzt:; gr)talama Std. Error  F Sig
On Lisans Lisans
Evet Evet 3,984 0,314
Isletme Olanaklar1 Hayir 3,657 0,126 4,441 ,036*
Hayir Evet 3,382 0,140
Hayir 3,927 0,319
Degisim Yolu Lisans =% 317 0.185 5,262 022*
Hay1r 2,755 0,213
Lisans Lisansiistii
] Evet Evet 3,942 0,374
Yeéni Uzmanlik Yolu Hayrr 2,450 0,259 4,739 030*
Hay1r Evet 1,000 1,166
Hay1r 2,605 0,092
Lise Lisans
Sektdrde Kalma Evet Evet 3,009 0,319
Egilimi Hayir 3,645 0,151 4,772 ,030*
Hay1r Evet 3,597 0,235
Hayir 3,805 0,366

*p<0,05 ; **p<0,01

Tablo 4.22.'de yer alan sonuglara bakildiginda katilimcilarin isletme olanaklar1 (F=4,441;
p<0,05) boyutuna yonelik degerlendirmelerinin, turizm egitim diizeyilerine gore anlamli
bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Isletme olanaklari boyutunun; hem turizm &n

lisans hem de lisans egitimi alanlar (a.0.=3,984) ile sadece Onlisans egitimi alip lisans
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egitimi almayanlara (a.0.= 3,657) gore farklilastig1 goriillmektedir. S6z konusu boyuta
iliskin algilamada bir diger farklilik ise, turizmde Onlisans ve lisans egitimi almayanlar
(2.0.=3,927) ile oOnlisans egitimi almayip lisans egitimi alanlar (a.0.=3,382) arasinda

oldugu anlasilmaktadir.

Katilimceilarin degisim yolu boyutuna (F=5,262; p<0,05), yonelik degerlendirmelerinin
turizm egitim diizeylerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Turizm
lisans egitimi alanlarin (a.0.=3,577), almayanlara (a.0.=2,755) kiyasla degisim yolu

boyutunu daha yiiksek algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Calisanlarin turizm egitim diizeylerinin, yeni uzmanlik yolu (F=4,79; p<0,05) boyutuna
yonelik degerlendirmelerinde anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Turizmde hem
lisans hem de lisansiistii egitimi alanlarin (a.0.=3.942), lisans egitimi alip lisansiistii
okumayanlara (a.0.=2,450) gore, yeni uzmanlik yoluna yonelik algilarinda farklilik
oldugu anlagilmistir. Ayn1 zamanda turizm lisans ve lisansiistii egitim almamis olanlarin
(a.0.=2,605), sadece turizm lisansiistii egitim almis (a.0.=1,000) olanlara gore yeni

uzmanlik yolu boyutunu daha yiiksek algiladiklar1 ortaya ¢ikmaistir.

Katilimcilarin =~ sektérde kalma egilimi  (F=4,772; p<0,05) boyutuna iliskin
degerlendirmelerinde, turizm lise ve lisans egitimi diizeyine gore anlamli bir farklilik
oldugu anlasilmistir. Turizm lise egitimi alip lisans egitimi almayanlarin (a.0.= 3,645),
hem lise hem de lisans egitimi alanlara (a.0.=3,009) gore sektorde kalma egilimi
boyutunu daha yiiksek algiladiklar1 goriilmektedir. Lise ve lisans egitimi almayanlarin
(a.0.= 3,805), turizmde sadece lisans egitimi alanlara (a.0.= 3,597) gore s6z konusu

boyuta yonelik degerlendirmelerinin farklilastigi belirlenmistir.

Yetenek algisi, inisiyatif, alana baglilik ve ayn1 alanda yenilik boyutlarinda, katilimeilarin

turizm egitim diizeylerine gore herhangi bir anlamli farklilik bulunmamaktadir.

4.4.5.3. Gelir diizeyi

Calisanlarin arastirma degiskenlerine iligskin goriislerinin, gelir diizeyine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan T-Testi analizi sonuglar1 Tablo

4.23.'de yer almaktadir.

78



Tablo 4.23: Yetenek Yonetimi, Kariyer Yolu Tercihleri ve Sektérde Kalma Egilimi Boyutlarinin Gelir Gruplari
Arasinda Farklilasmasi — T Tesi Sonuglari

Boyutlar Turizm Egitimi g_sta'ama Sig. t Sig. (2-tailed)
2500 TL ve al. 4,077
Yetenek Algist veat 141 2,478 014%

2500 TL tizeri 4,277

. 2500 TL It1 3,614

Isletme Olanaklari Ye a. ' ,866 -2,275 ,023*
2500 TL tizeri 3,828

2500 TL ve alt1 3,786

inisivatif ,308 -2,926 ,004*
nistyatt 2500 TL iizeri 4,038
5 2500 TL It1 3,094
Degisim Yolu Ye a. 1 049 799 425
2500 TL tizeri 3,013
5 2 TL 1t 457
Alana Baglihk 500 Ye all 345 080 -,565 573
2500 TL tizeri 3,528
. 2500 TL ve alt1 2,972
Yeni Uzmanlik Yolu veal 1 682 4,938 ,000**
2500 TL tizeri 2,405
i 2500 TL ve al 4
Ayni Alanda Yenilik 500 re a.tl 3,90 022 -3,641 ,000**
2500 TL tizeri 4,233
- silimi 2500 TL It1 3,349
Sektorde Kalma Egilimi P 413 -1,770 077

2500 TL tizeri 3,541

*p<0,05 ; **p<0,01

Tablodaki sonuglara gore katilimcilarin; “yetenek algis1”, “isletme olanaklar”,
“Inisiyatif’, “yeni uzmanlik yolu” ve “ayni1 alanda yenilik” boyutlarina gore
degerlendirmelerinin, gelir diizeyine gore farklilastigi goriillmektedir (p<0,05). Yetenek
algis1 boyutunu, geliri 2500 TL {izeri olanlarin (a.0.=4,277), 2500 TL ve alt1 olanlara
(a.0.=4,077) gore daha yiiksek oranda algiladiklar: tespit edilmistir. Isletme olanaklar
boyutunda, 2500 TL iizeri geliri olanlar (a.0.=3,828) ile 2500 TL ve alt1 alan (a.0.=3,614)
kisilerin arasindaki degerlendirmelerinin farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Inisiyatif
boyutunun da geliri 2500 TL iizeri olanlarin (a.0.=4,038), 2500 TL ve altinda (a.0.=3,786)
olanlara kiyasla daha ytiksek algilandig1 goriilmektedir.

Yeni uzmanlik yolu boyutunun, geliri 2500 TL ve altinda olanlarin (a.0.=2,972), 2500 TL
tizerinde gelire sahip olanlara (a.0.=2,405) oranla daha fazla algiladiklar1 anlagilmistir.
Ayni alanda yenilik boyutunun ise, 2500 TL iizerinde geliri olanlarin (a.0.=4,233), geliri
2500 TL ve altinda (a.0.=3,904) olanlara kiyasla, degerlendirmelerinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin degisim yolu, alana baglilik ve sektérde kalma egilimi boyutlarina yonelik

gelir diizeyleri arasinda herhangi anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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4.4.5.4. Meslekte ¢alisma siiresi

Calisanlarin arastirma degiskenlerine iliskin goriislerinin, meslekte ¢aligma siirelerine
gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans

analizi sonucunda Tablo 4.24. olusturulmustur.

Tablo 4.24: Yetenek Yonetimi, Kariyer Yolu Tercihleri ve Sektorde Kalma Egilimi Boyutlarinin Meslekte Calisma
Siiresi Arasinda Farklilasmasi — ANOVA Sonugclari

Boyutlar 'Q\?Aeﬁzi(;esmesi ér)talama S.S. F Sig.
1 yildan az 4,047 0,643
1-5yl 3,899 0,932
Yetenek Algisi 610yl 4,326 0.758 11,220 ,000**
11 y1l ve iistii 4,419 0,628
1 yildan az 3,834 0,826
il - 1-5wyl 3,537 0,914 ) -
sletme Olanaklar1 6- 10yl 3868 1,040 971 ,03
11 y1l ve iistii 3,755 0,922
1 yildan az 3,894 0,880
CL 1-5yi 3,621 0,869
Inisiyatif 610 yil 4.108 0.822 9,195 ,000**
11 y1l ve istii 4,081 0,829
1 yildan az 3,019 0,969
Degisim Yolu 1=5wl 3119 0,937 328 805
6— 10 yil 3,042 1,127
11 y1l ve iistii 2,997 1,053
1 yildan az 3,526 1,058
. 1-5yl 3,363 1,202
Alana Baglilik 1,642 , 179
6— 10 yil 3,436 1,381
11 y1l ve iistii 3,704 1,256
1 yildan az 3,039 1,022
Yeni Uzmanlik Yolu 1=5Syi 2,928 Lo71 5,286 ,001**
6— 10 yil 2,558 1,346
11 y1l ve istii 2,440 1,136
1 yildan az 3,842 1,007
. 1-5yl 3,880 0,940
Aym Alanda Yenilik 4,808 ,003*
6— 10 yil 4,198 0,890
11 y1l ve st 4,231 0,845
1 yildan az 3,552 1,0400
1-5wyl 3,181 1,0889
Sektorde Kalma Egilimi 5,361 ,001**
6— 10 yil 3,468 1,1511

11 y1l ve {istii 3,715 0,0956

*p<0,05 ; **p<0,01
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Tablodaki verilere gore, katilimeilarin yetenek algisi, isletme olanaklari, inisiyatif, yeni
uzmanlik yolu, aym1 alanda yenilik ve sektdrde kalma egilimi boyutlarina yonelik
degerlendirmelerinin, meslekte calisma siiresine gére anlamli bir farklilasma oldugu
gorilmektedir (p<0,05). Turizm sektoriinde 1-5 yil araliginda (a.0.=3,899) calismakta
olan katilimcilarin yetenek algilarinin (F=11,220; p<0,05), meslekte calisma siiresi 1
yildan az (a.0.=4,047) ve 6-10 yillik (a.0.=4,326) zaman araliginda ¢alismakta olanlarin,
meslekteki caligma siiresi 11 yil ve tistli olan (a.0.=4,471) katilimcilara gore yetenek
algilarmin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Sektorde ¢alisilan siire arttikca yetenek

algilarinin da ytikseldigi belirlenmistir.

Isletme olanaklar1 boyutunu (F=2,971; p<0,05), meslekte calisma siiresi 6-10 yil
araliginda (a.0.=3,868) olanlarin, 1 yildan az (a.0.=3,834), 11 yil {izeri (a.0.=3,755) ve 1-
5 yil (a.0.=3,537) olan katilimcilara gore daha yiiksek algiladiklari tespit edilmistir.

Inisiyatif boyutunu (F=9,195; p<0,05) meslekte ¢alisma siiresi 1 — 5 y1l olan katilimcilarin
(a.0.=3,621) 1 yildan az (a.0.=3,894), 11 yil {izeri (a.0.=4,081) ve 6-10 y1l (a.0.=4,108)

araliginda caligmakta olan ¢alisanlara gore daha diisiik algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Yeni uzmanlik yolu boyutunu (F=5,286; p<0,05), turizmde calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin (a.0.=3,039), meslekte bulunma siiresi 11 yil ve istiinde olanlara (a.0.=2,440)
gore daha yiiksek algiladiklar1 belirlenmistir. Ayn1 alanda yenilik boyutunu (F=4,808;
p<0,05) ise, turizmde 11 y1l lizerinde (a.0.=4,231) ¢alismakta olan katilimcilarin, 1 yildan
az (a.0.=3,842) bir siirede meslekte bulunanlara gore daha yiiksek algiladiklar

goriilmektedir.

Sektorde kalma egilimi boyutu (F=5,361; p<0,05), 11 yil iizerinde (a.0.=3,715) meslekte
bulunan calisanlar tarafindan, 1-5 yil (a.0=3,181), 6-10 y1l (a.0.=3,468) ve 1 yildan az
(a.0.=3,552) bir siirede bulunan katilimcilara gore daha yiiksek algilandigi tespit

edilmistir.

4.4.6. Arastirmanin hipotezlerine iliskin sonug¢lar

Yapilan arastirma sonucunda hipotezlere iliskin sonuclar asagida belirtilmistir.
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“H1: Yetenek algisi, g¢alisanlarin degisim yolunu pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (,131) anlamli (p<0,05) bulunmasina

bagli olarak kabul edilmistir.

“H2: Yetenek algisi, ¢alisanlarin alana baghiligin1 pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda aciklayicilik oraninin (,364) anlaml (p<0,05) bulunmasina

bagli olarak kabul edilmistir.

“H3: Yetenek algisi, ¢alisanlarin yeni uzmanlik yolunu pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oranmin (-,131) anlamhi (p>0,05)

bulunmamasina bagl olarak reddedilmistir.

“H4: Yetenek algisi, ¢alisanlarin ayni alanda yenilik boyutunu pozitif yonde etkiler”
hipotezi, regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (,397) anlamli (p<0,05)

bulunmasina bagl olarak kabul edilmistir.

“HS: Yetenek algisi, ¢alisanlarin sektorde kalma egilimini pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin  (,075) anlamli (p>0,05)

bulunmamasina bagh olarak reddedilmistir.

“H6: Isletme olanaklari, calisanlarin degisim yolunu negatif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (-,316) negatif yonde anlaml1 (p<0,05)

bulunmasina bagli olarak kabul edilmistir.

“H7: Isletme olanaklari, ¢aliganlarin alana baglihigim pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin  (-,101) anlamli (p>0,05)

bulunmamasina bagl olarak reddedilmistir.

“HS8: Isletme olanaklari, calisanlarin yeni uzmanlik yolunu negatif yonde etkiler”
hipotezi, regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (-,112) anlamli (p>0,05)

bulunmamasina bagl olarak reddedilmistir.

“H9: Isletme olanaklari, ¢alisanlarin ayni alanda yenilik boyutunu pozitif yonde etkiler”
hipotezi, regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (,052) anlamli (p>0,05)

bulunmamasina bagli olarak reddedilmistir.

“H10: Isletme olanaklari, calisanlarin sektorde kalma egilimini pozitif yonde etkiler”
hipotezi, regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (,623) anlamli (p<0,05)

bulunmasina bagli olarak kabul edilmistir.
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“H11: Inisiyatif, ¢alisanlarin degisim yolunu pozitif yonde etkiler” hipotezi, regresyon
analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (-,076) anlamli (p>0,05) bulunmamasina bagl

olarak reddedilmistir.

“H12: Inisiyatif, calisanlarin alana bagliligim pozitif yonde etkiler” hipotezi, regresyon
analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (-,033) anlamli (p>0,05) bulunmamasina bagl

olarak reddedilmistir.

“H13: Inisiyatif, ¢alisanlarin yeni uzmanlik yolunu pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oranmmin (-,068) anlamhi (p>0,05)

bulunmamasina bagl olarak reddedilmistir.

“H14: Inisiyatif, calisanlarin ayn1 alanda yenilik boyutunu pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin  (,133) anlamh (p>0,05)

bulunmamasina bagh olarak reddedilmistir.

“H15: Inisiyatif, calisanlarin sektorde kalma egilimini pozitif yonde etkiler” hipotezi,
regresyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin  (,022) anlamli (p>0,05)

bulunmamasina bagh olarak reddedilmistir.

“H16: Yetenek yonetimi uygulamalar ile kariyer yolu tercihleri arasinda olumlu yonde
bir iliski vardir” hipotezi, korelasyon analizi sonucunda agiklayicilik oraninin (,001)

anlamli (p>0,05) bulunmamasina bagl olarak reddedilmistir.

“H17: Yetenek yonetimi uygulamalari ile sektdrde kalma egilimi arasinda olumlu yonde
bir iligki vardir” hipotezi, korelasyon analizi sonucunda agiklayicilik oranmnin (,615)

anlamli (p<0,05) bulunmasina bagli olarak kabul edilmistir.

“H18: Kariyer yolu tercihleri ile sektorde kalma egilimi arasinda olumsuz yonde bir iligki
vardir” hipotezi, korelasyon analizi sonucunda agiklayicilik oranmin (-,098) negatif

anlamli (p<0,05) bulunmasina bagli olarak kabul edilmistir.
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BOLUM 5. SONUC VE ONERILER

Arastirmada olusturulan model, Istanbul'da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri
caligsanlari lizerinde test edilmistir. Calismada, otel isletmelerindeki is gorenlerin; yetenek
yonetimi uygulamalarinin, kariyer yolu tercihlerine ve sektdrde kalma egilimlerine olan
etkileri tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin arastirma degiskenlerine iliskin
degerlendirmelerinin, demografik 6zelliklere bagli olarak farklilagip farklilagsmadigi da

belirlenmistir.

Arastirmada faktor analizi sonucunda, yetenek yoOnetimi; yetenek algisi, isletme
olanaklar1 ve inisiyatif olarak 3 boyut kapsaminda incelenmistir. Kariyer yolu tercihleri;
degisim yolu, alana baglilik, yeni uzmanlik yolu ve ayn1 alanda yenilik olmak {izere 4
boyut altinda ele alinmistir. Sektorde kalma egilimi ise, tek boyut olarak ¢aligmada yer

almaktadir. Aragtirmada 5'li Likert tipi derecelendirme kullanilmigtir.

Arastirmadaki katilimeilar tarafindan en olumlu algilanan yetenek yonetimi maddesi
“Isim benim igin énemlidir” ifadesi olmustur. S6z konusu ifadeye katilimcilarin yaridan
fazlas1 olumlu (Kesinlikle Katiliyorum) olarak cevap vermislerdir. Katilimcilarin en
olumlu olarak degerlendirdikleri bu ifade, calisanlarin islerine Onem verdigini
gostermektedir. Arastirmadaki katilimcilar tarafindan en olumsuz degerlendirmeye sahip
yetenek yonetimi maddesi ise, “Calisigim isletme, yeterli maddi olanaklar
saglamaktadir” ifadesidir. Ancak ilgili maddeye iliskin ortalamanin olumlu olmasi, az

sayidaki katilimcinin, ifadeye olumsuz cevap verdigini ortaya ¢ikarmistir.

Katilimcilar tarafindan en olumlu algilanan kariyer yolu tercihleri maddesi, “Su an
calistigim alanda yiikselerek kariyerime devam etmek istemekteyim” ifadesi olmustur.
En olumlu sekilde degerlendirilen s6z konusu ifadenin, katilimcilarin calistiklar:
alanlardan memnun olduklarim1 ve ylikselerek kariyerlerine devam etmek istediklerini
gostermektedir. Arastirmadaki katilimcilar tarafindan en olumsuz degerlendirmeye sahip

kariyer yolu tercihleri maddesi ise, “Yeni veya farkli bir uzmanlik alaninda kariyerime
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devam etmek istemekteyim” ifadesi olmustur. Ancak s6z konusu maddenin
ortalamasinin, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum™ ifadesine yakin olmasi, ¢alisanlarin
yeni veya farkli bir uzmanlik alanindaki kariyer yolunu tercih etmelerinde kararsiz
olduklarin1 ortaya ¢ikartmistir. Arastirmadaki katilimcilar tarafindan; “Calistigim
isletmede, uzun bir siire ¢alismay1 planlamaktayim” ifadesi, en olumlu algilanan sektorde
kalma egilimi maddesi olmustur. Bu ifadeye katilimcilarin biiyiikk bir kismi olumlu
(Kesinlikle Katiliyorum) olarak cevap vermislerdir. Katilimcilar tarafindan en olumsuz
degerlendirme, “Bu isletmede, is hayatimin sonuna kadar ¢alismayi planlamaktayim”
ifadesi olmustur. Fakat s6z konusu maddenin ortalamasina bakildiginda, katilimcilarin bu

ifadeye iliskin degerlendirmelerinde kararsiz olduklar1 anlasilmigtir.

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki iliski belirlenmis ve yetenek
yonetimi ile sektoérde kalma egilimi degiskenleri arasinda, anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Kariyer yolu tercihleri ile sektorde kalma egilimi degiskenleri arasinda, negatif
anlamli bir iligski oldugu ortaya ¢ikmustir. Yetenek yonetimi ile kariyer yolu tercihleri

degiskenleri arasinda ise goriilebilir anlamli bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi boyutlarin, otel calisanlarinin kariyer yolu tercihleri lizerindeki
etkilerini belirleyebilmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; kariyer yolu
tercihlerini etkileyen en anlamli yetenek yonetimi boyutunun, yetenek algisi oldugu
gorilmistiir. Yetenek algisinin; degisim yolu, alana baghlik ve ayni alanda yenilik
boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan olumlu anlamli bir etkisi oldugu anlasilmistir.
Yetenek algisinin yiiksek oldugunu diisiinen ¢alisanlarin, degisim yoluna gittigi, aym

zamanda alana bagliliklarinin oldugu ve ayni1 alanda yeniligi tercih ettikleri belirlenmistir.

Yetenek yonetimi degiskenlerinden olan isletme olanaklari boyutunun, degisim yoluna
olumsuz anlaml bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir. Isletme olanaklarinin olumsuz olmast,

calisanlarin degisim yolunu tercih etmelerine neden olmaktadir.

Inisiyatif boyutunun ise, kariyer yolu tercihleri degiskenleri iizerinde olumlu veya
olumsuz etkisi olduguna dair bir bulguya rastlanilmamistir. Ayn1 zamanda yetenek
yonetimi boyutlarinin higbirinin, yeni uzmanlik yolu degiskenine herhangi bir olumlu

veya olumsuz etkisi bulunmamastir.

Yetenek yonetimi boyutlarinin, sektérde kalma egilimi lizerindeki etkileri incelendiginde;

sektorde kalma egilimi {lizerinde etkisi en yliksek ve anlamli olan boyutun isletme
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olanaklar1 oldugu goriilmiistiir. Isletmeler, ¢alisanlarm mesleki ve kisisel gelisimlerine
yonelik egitimler diizenlediginde, bireyleri isi ile ilgili motive edip destek sagladiginda,
yeterli maddi olanaklar1 sundugunda ve isletme yonetimi sorumluluklarini yerine
getirdiginde, is gorenlerin sektorde kalmaya daha ¢ok egilimli olduklar1 ortaya ¢ikmustir.
Yetenek algis1 ve inisiyatifin, ¢calisanlarin sektorde kalma egilimi iizerinde olumlu veya

olumsuz anlaml bir etkisi olmadig1 ortaya belirlenmistir.

Bu calisma genel olarak, literatiirdeki yetenek yoOnetimi uygulamalari, kariyer yolu
tercihleri ve sektorde kalma konularina iliskin yapilmis arastirmalardaki sonuglari
destekler niteliktedir. Ancak otel isletmelerindeki yetenek yonetimi uygulamalar: ile
kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi arasindaki iliskiye yonelik herhangi bir
calismanin olmamasi, arastirma sonuglarinin farkliligini ortaya koymaktadir. Arastirma

sonuclarina gére H1, H2, H4, H6, H10, H17 ve H18 hipotezleri kabul edilmistir.

Otel personelinin; yetenek yonetimi, kariyer planlama ve sektorde kalma egilimi
algilarinin, demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin elde

edilen sonuclar ise su sekilde 6zetlenebilir;

Turizm egitimi degiskenine gore; degisim yolu, alana baglilik ve ayni alanda yenilik
boyutlarina yonelik degerlendirmelerin farklilastigi anlasilmistir. Turizm egitimi alan
katilimcilarin, almayanlara gore; kariyer yolu tercihlerinde degisim yoluna gittikleri,
mezun olduklar1 boliime yonelik kariyer hedeflerini belirledikleri ve ¢alismakta olduklari

alanlarda ytlikselmeyi daha ¢ok istedikleri goriilmiistiir.

Katilimeilarin turizm egitim diizeyinde; isletme olanaklari, degisim yolu, yeni uzmanlik
yolu ve sektorde kalma egilimi boyutlarina yonelik degerlendirmelerinde farklilik oldugu
tespit edilmistir. Isletme olanaklar1 boyutunun; hem turizm 6n lisans hem de lisans egitimi
alanlar tarafindan daha fazla 6nemsendigi belirlenmistir. Degisim yolu boyutunu turizm
lisans egitimi alanlarin tercih ettikleri anlagilmistir. Hem lisans hem de lisansiistii turizm
egitimi alan katilimcilarin, yeni uzmanlik yolunu tercih ettikleri ortaya c¢ikmustir.
Turizmde hem lise hem de lisans egitimini almis olan katilimcilarin ise, sektorde kalmaya

daha ¢ok egilim gosterdikleri belirlenmistir.

Gelir degiskenine gore; yetenek algisi, isletme olanaklari, inisiyatif, yeni uzmanlik yolu
ve ayni alanda yenilik yolu boyutlarina yonelik degerlendirmelerin farklilagtigi ortaya

cikmistir. Yetenek algisi, isletme olanaklari, inisiyatif ve ayn1 alanda yenilik boyutlarinin
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2500 TL tizeri gelire sahip olan katilimcilar tarafindan daha c¢ok Onemsendigi
anlasilmistir. 2500 TL ve alt1 gelire sahip olan katilimcilarin ise yeni uzmanlik yolunu

tercih ettikleri gorilmiistiir.

Meslekte ¢alisma siiresi degiskenine gore; yetenek algisi, isletme olanaklari, inisiyatif,
yeni uzmanlik yolu, ayni alanda yenilik yolu ve sektérde kalma egilimi boyutlarina
yonelik degerlendirmelerin farklilagtigi goriilmektedir. Yetenek algisi, aym1 alanda
yenilik ve sektorde kalma egilimi boyutlarinin, meslekte ¢alisma siiresi 11 yi1l ve listiinde
olan katilimcilar tarafindan daha yogun olarak istenmekte oldugu belirlenmistir. Isletme
olanaklar1 ve inisiyatif boyutlarinin ise meslekte caligsma siiresi 6-10 y1l araliginda olan
katilimcilar tarafindan daha ¢cok 6nemsendigi ortaya ¢cikmistir. Sektordeki caligsma siiresi

1 yildan az olan katilimcilarin yeni uzmanlik yolunu tercih ettikleri goriilmiistiir.

Calismadaki demografik ozelliklerde yer alan cinsiyet, yas, medeni durum ve isletmede
calisma siiresine dair arastirma degiskenlerinin higbirinde herhangi bir farklilik ortaya

ctkmamustir.

5.1. Oneriler

Sektor Yoneticilerine:

Yetenek yonetimi uygulamalari ile kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi
arasindaki iliskilere yonelik bulgularda, calisanlarin islerine 6nem verdikleri, calistiklar
alanlarda yiikselmek istedikleri ve mevcut is yerlerinde uzun siire daha c¢alismayi
planladiklar1 belirlenmistir. Fakat buna ragmen isletmeler tarafindan yeterli maddi
olanaklarin verilmedigi, is gorenlerin yeni veya farkli bir uzmanlik alaninda kariyerlerine
devam etmek istemesi ve ¢aligtiklari isletmelerde is hayatlarinin sonuna kadar durmak

istememeleri de tespit edilmistir.

Otel ¢alisanlarinin yeteneklerinin artmasi onlar1 degisim yoluna veya ayni alanda yenilik
yoluna yoneltmektedir. Yeteneklerine uygun islerde gorev alan calisanlarin, alana
bagliliklar1 artmaktadir ve sektérde kalma egilimini daha ¢ok gostermektedirler. Ayni
zamanda is gorenlerin egitim diizeylerinin yliksek olmasi, onlarin yeni uzmanlik yolunu
tercih etmelerine sebebiyet vermektedir. Turizm sektdriinde nitelikli elemana ihtiyag
duyulmaktadir. Bu durumda isletme yoneticilerinin egitimli, yetenekli ve kalifiye

calisganin1  elde tutmast gerekmektedir. Bunun iginde isverenler calisanlarin
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yeteneklerinden haberdar olmalidir. Is gdrenlerin yeteneklerine uygun islerde gorev
almalar1 saglanmalidir. Yeteneklerinin uygunluguna gore terfi olanaklar1 verilmelidir.
Calisanlara maddi ve manevi olarak destek saglanip, gelisimlerine imkan taninmalidir.
Boylelikle, otel isletmeleri farkli hizmet kalitesiyle rekabet avantajimi elde

edebileceklerdir.
Aragtirmacilara:

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda giderek daha ¢ok yer almaya baslayan ve emek yogun
Ozellige sahip olan turizm sektoriindeki isletmeler acgisindan, yetenek yonetimi
uygulamalar1 6nem teskil etmektedir. Bu baglamda, turizmde siirdiiriilebilirlik ilkesine
bagl olarak, yetenek yoOnetiminin farkli konularla ele alinarak arastirilmasi tavsiye

edilmektedir.

Bu calismaya, Istanbul'daki bes yildizli sehir/kongre otelciligi kapsaminda hizmet veren
otel isletmeleri dahil edilmistir. Miinferit, daha diisiik y1ldiz seviyesindeki oteller ve farkli
destinasyonlar arastirmaya dahil edilerek ¢alismanin kapsami genisletilebilir. Ayrica,
konuyla 1ilgili bundan sonra yapilacak olan calismalarda, nitel aragtirma yontemleri

kullanilip sonuglar karsilastirilabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

OTEL ISLETMELERINDE YETENEK YONETIMIi UYGULAMALARI iLE

KARIYER YOLU TERCIHLERI VE SEKTORDE KALMA EGIiLiMi
ARASINDAKI ILISKi KONULU SORU FORMU

Degerli katilimci,
Bu anket, Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi'nde yiiksek lisans tezi kapsaminda
hazirlanmistir. Caligmanin amaci; otel isletmelerindeki yetenek yonetimi uygulamalari
ile calisanlarin kariyer yolu tercihleri ve sektorde kalma egilimi arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Sonuglar bilimsel amagcla kullanilacak, elde edilen bilgiler yoneticiniz ya
da herhangi biri ile paylasilmayacaktir.

Cigdem OZARSLAN
cigdem-ozarslan@hotmail.com

Dr. Ogr. Uyesi Didar SARI CALLI
didarsari@subu.edu.tr

Liitfen, asagidaki ifadelere yonelik cevaplarinizi, ilgili ifadeye
iligskin segenegin karsisina “X” isareti koyarak belirtiniz. Anket

¢aligmasi yaklasik 10 dakika siirecektir. Ankette yer alan tiim g £ g § = £
sorulart i¢tenlikle cevaplamanizi dileriz. o 2 g £ 5 5 | 2 3
x5 5 5z § 25
g & EE 2 >
g€ E T Z g%
¥YE £ 23S 3 X8
S S 3 o M :
2 “z
)
n
1 Calistigim  birime uygun olarak, kendimi yetenekli
bulmaktayim.
2 Calistigim birimde yeteneklerimi tam kapasiteyle kullandigim
diistinmekteyim.
3 Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.
4 Calistigim birimde kisisel 0Ozelliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.
5 Calistigim birimde egitimli veya deneyimli oldugum igin goérev
yapmaktayim.
6 Isim benim i¢in 6nemlidir.
7 Isimi basarihi bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi
mutlu hissediyorum.
8 Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
9 | Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygulamaktayim.
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10

Calistigim isletme yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum
saglamaktayim.

11

12

13

Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyum.
Calistigim isletme, kisisel egitimim igin yeterli destegi
saglamaktadir.

Isletme yonetimi, personelin gelisimine yonelik egitimler
diizenlemektedir.

14

15

16

Calistigim isletme, yeterli maddi olanaklar saglamaktadir.

Calistigim igletmenin, sektor i¢inde iyi bir yerde bulunmasi
tizerimde olumlu bir etki uyandirmaktadir.

Genel olarak isimden verim sagladigimi diisiinmekteyim.

17

Isimi yaparken farkli yontemler segme konusunda 6zgiiriim.

18

19

20

Calistigim birimde gergeklesen olaylar iizerinde etkim vardir.

Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam konusunda bana
destek olmaktadir.

Calistigim isletme yonetimi, sorumluluklarini etkili bir sekilde
yerine getirmektedir.

21

22

Calistigim isletme yonetiminin, yeteneklerimden
yararlandigini diistinmekteyim.

Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlari performanslarina gore
degerlendirmektedir.

23

24

Calistigim isletmede, uzun bir siire ¢alismay1 planlamaktayim.

Calistigim isletmede, en azindan 5 yil daha galismay1
planlamaktayim.

25

26

27

Mevcut kosullar degismedigi siirece, bu isletmede kalmay1
planlamaktayim.

Bu igletmede, is hayatimin sonuna kadar ¢alismay1
planlamaktayim.

Is degistirerek kariyerime devam etmek istemekteyim.

28

Isletme degistirerek kariyerime devam etmek istemekteyim.

29

Sektor degistirerek kariyerime devam etmek istemekteyim.

30

31

32

Yeni veya farkli bir uzmanlik alaninda kariyerime devam
etmek istemekteyim.

Su an calistigim alanin disinda bir alanda yiikselerek
kariyerime devam etmek istemekteyim.

Mezun oldugum boliimle ilgili mesleki alanda yonetici olarak
kariyerime devam etmek istemekteyim.

33

Mezun oldugum boéliimle ilgili mesleki alanda kariyerime
devam etmek istemekteyim.

34

Yenilik¢i, heyecan veren 6nemli projelerde sorumluluk alarak
kariyerime devam etmek istemekteyim.

35

36

Su an ¢alistigim alanda yiikselerek kariyerime devam etmek
istemekteyim.

Tek bagima kendi igimi kurarak kariyerime devam etmek
istemekteyim.
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER
Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek
Yasimz:
()15-25 ()26-35 ()36-45 ()46 veisti
Turizm Egitimi Aldimz m?
()Evet () Hayrr
Eger Turizm Egitimi Aldiysaniz Alinan Kurum; (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz.)
()Lise () On-Lisans () Lisans () Lisansiistii
Aylik Geliriniz:
() Asgari ticret alt1 () Asgari ticret - 2500 TL () 2501 - 3500 TL (') 3501 - 4500 TL () 4501 -5500
TL
() 5501 ve tistii TL
Medeni durumunuz:
()Bekar () Evli
Bu isletmede calisma siireniz:
()1yildanaz () 1-5yi1  ()6-10yil () 11 y1l ve iisti
Mesleginizdeki calisma siireniz:
()lyildanaz () 1-5yil  ()6-10yil () 11 yil ve stii
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