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Oz

Giiniimiiz teknolojisinin hizli degisimiyle birlikte ortaya gikan yeni iiretim ve hizmet yontemleri,
insan kaynaklarinin bu siiregte baska yetkinliklere de sahip olmasini gerektirmektedir. Bu
kapsamda mentorluk ve kolaylastiric1 liderlik yaklagimlar, isgoren giiglendirme uygulamalarina
etkili bir motivasyon saglamaktadir. Diger taraftan rekabet avantaji saglayacak yetenekli
calisanlarin isletmeye c¢ekilmesi, istihdam edilmesi ve elde tutulmasi insan kaynaklar:
departmaninin onceliklerinden biri olmaktadir. Kiiresellesmenin etkisi ile birlikte pazarlarda
meydana gelen degisimler ile yetenekli calisanlari elde tutmak giderek zorlagmaktadir. Bu
nedenle varligin siirdiirmek isteyen isletmeler icin yetenek yonetimi bir zorunluluk olup, uzun
vadeli ve sistemli bir ¢alismay1 gerektirmektedir. Arastirmanin amaci, séz konusu siirece katki
saglamak ve yetenek yonetiminin isgoren gliclendirmesine olan etkisini tanimlamaya
calismaktir. Calismada, calisanlarin isgoren giiglendirme ve yetenek yonetimi algilarinin
isletmenin yildiz sayisina gore ve calisanlarin ¢alisma siireleri ile egitim durumlarma gore
farklilasip farklilasmadigr da ayrica aragtirilmaktadir. Arastirma, faaliyetlerini Ankara’da
siirdiiren dort ve bes yildizli otel isletmesi galisanlarina uygulanmistir. Olgekler araciligiyla elde
edilen veriler istatistik programi ile analiz edilmistir. Arastirma sonuglarina gore yetenek
yOnetiminin isgoren giiclendirmesine pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica isgoren
giiclendirmeye dort yildizli isletmelerde daha fazla rastlanilirken bes yildizli isletmelerde
yetenek yonetimi uygulamalarmin daha yogun oldugu goriilmektedir. Arastirmanin,
uygulayicilara ve alandaki teorik ¢aligmalara katki saglayacagi umulmaktadir.
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Abstract

The new production and service methods that have come forward with the rapid change of
today's technology necessitate human resources to have other competencies in this process.
Within this frame, mentoring and facilitating leadership approaches provide effective motivation
for employee empowerment practices. On the other hand, inviting, hiring and maintaining
talented employees who will provide a competitive advantage has been one of the priorities of
the human resources department. With the changes in markets due to the impact of globalization,
it is becoming increasingly difficult to retain talented employees. Accordingly, talent
management is a necessity for enterprises wishing to maintain their existence and requires long-
term and systematic work. The objective of the research is to contribute to the process in question
and to try to define the influence of talent management on employee empowerment. In the study,
it is also investigated whether the employee empowerment and talent management perceptions
of the employees differ according to the number of stars of the enterprise and according to the
working hours and educational status of the employees. The research is applied to employees of
four-and five-star hotel enterprises operating in Ankara. The data obtained through the scales are
analyzed via statistics program. According to research results, talent management has a positive
effect on employee empowerment. In addition, while employee empowerment is more common
in four-star enterprises, it is seen that talent management practices are more intense in five-star

enterprises. It is hoped that the research will contribute to practitioners and theoretical work in
the field.
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GIRIS

Giiniimiizde inisiyatife, yaraticihiga, yetkilendirmeye, 6zerk davranmaya ve giiclendirmeye 6zen
gosteren insan kaynaklar1 yaklasimimnin énemi giderek artmaktadir. Bu siirecte yoneticilerin
mentorluk ve kolaylagtiriciik yaptifi bir liderlik anlayisi igerisinde isgoren giiclendirme
uygulamalar1 motivasyon saglamaktadir. Teknolojideki hizli gelismelerin, kiiltiirel ve sosyal
degisimlerin kagmilmaz oldugu bir dénem yasanmaktadir. Endiistri 4.0'a dogru ilerleme

kaydeden orgiitlerin, isin fiziksel 6zelliklerinden daha ¢ok bilgiye dayali, zihinsel ve yaraticilik
ol¢iitleri igerisinde degerlendirildikleri goriilmektedir.

Bilgi teknolojisine gegis stireci, becerili isgiiciine duyulan ihtiyacin artmasma neden olmustur.
Rekabette siirdiiriilebilir {istlinliik saglamak isteyen isletmeler, yetenekli ¢alisanlar1 isttihdam
etme ve elde tutma ¢abasi igine girmiglerdir. S6z konusu bu gelismeler, yetenek yonetiminin
temelini olusturmustur. Isletmelerin calisma anlayisindaki gelismeler, yetenekli calisanlara
duyulan ihtiyacin artmasina, bilgi toplumu ¢alisanlarinin anlayislarindaki degisimlere ve isletme
beklentilerinin farklilasmasina neden olmustur (Altindz, 2018:86).

iggéren gliclendirme kavraminin isletmelerde 6nemli bir ara¢ olarak kullanilmasiyla birlikte
onem kazanmaya baglayan yetenek yonetimi kavrami (Dogan ve Demiral, 2008), gelecegin
liderlerini isletmeye ¢ekmek ve elde tutabilmek igin yeni bir yaklagim olarak goriilmektedir
(Petriglieri, 2018). Yetenek haritas1 kapsaminda, insan iligkilerinin yogun bir bicimde yasandigy,
miisteri memnuniyetinin esas alindigi, yenilikci, yaratic1 ve farkh diisiincelere siirekli ihtiyag
duyan otel isletmeleri ¢alisanlarmin yetenek yonetimi ile isgdren giiclendirme arasinda bir iliski
olabilecegi arastirmanin ¢ikis noktasii olusturmustur. Yetenek yonetiminin isgdren
giiclendirme iizerindeki etkisini belirlenmeye yonelik tek bir uluslararasi ¢alismaya (saglk
sektoriinde yapilan calisma: Mohammed, Sliman ve Mohamed, 2020) rastlanmis olmasi
calismanin turizm sektoriinde olmasi yoniiyle farkliligini ortaya koymaktadir. Arastirma kaynak
temelli yaklasim kuramina dayandirilmigtir. Arastirmanin temel amaci; yetenek yonetiminin
isgoren giiclendirmesi {izerindeki etkilerini arastirmaktir. Ayrica ¢alismada galisanlarin isgoren
giiclendirme ve yetenek yonetimi algilarinin otel isletmelerinin yildiz sayismna gore ve
calisanlarin ¢alisma siireleri ile egitim durumlarina gore farkhilasip farklilasmadig:
arastirllmaktadir. Arastirma, Ankara’daki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin tamamina
ulagilabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica yetenek yonetiminin isgoren giiclendirme
tizerindeki harekete gecirici etkisine ve Orgiitsel verimlilik, etkinlik ve performansa yonelik
olumlu katkisina dikkat ¢cekmek bakimindan 6nem tagimaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Yetenek Yonetimi

Is yasaminin dinamizmi igerisinde isletmeler, yasanan degisime ayak uydurmak, biiyiimek ve
iist konumlara ulasmak icin degisime yon vermek zorundadirlar. Degisime yon verebilmek igin
stirekli olarak mevcut yontem, {iriin ve hizmetlerini sorgulayan, ilkleri bulan ve uygulayan
yenilik¢iligi one ¢ikartan isletme konumunda olmasi gerekmektedir (Cirpan ve Sen, 2009).
Isletmelerin stratejilerine ve yonetim sistemlerine bakildiginda, stratejik liderlik ve buna bagh
olarak yetenek ve yetenek yonetimi kavrami karsimiza gikmaktadir.

Genel olarak yetenek; “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi; bir duruma uyma
konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giig; kapasite” olarak tanimlanmaktadir.
Egitim bilimlerinde yetenek “kiginin kalitima dayanan ve Ogrenmesini cergeveleyen smuir;
disaridan gelen etkiyi alabilme giicii” olarak ele almmmaktadir. Yetenek, bir kiginin siirekli
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yasadigi duygu, diisiince ve davramslart {iretici bir sekilde yasamm her alanina
uygulayabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001).

Yetenek yonetimi; onemli pozisyonlarda liderligin devam edilmesini saglamaya yonelik ve
kisisel gelisimin oOniinii agabilmek icin, olusturulmus sistematik bir siire¢ olarak kabul
edilmektedir (Rothwell, 1994). Yetenek yonetimi anlayisiyla birlikte isletme ¢alisanlar: islerini
daha Ozenle yerine getirmekte ve isletme calisanlarinin verimli bir ortamda calisabilmesi ve
istenilen sonuglara ulasabilmesi miimkiin goriilmektedir (Uludag, 2019:345).

Giiniimiizde stratejik bir 6neme sahip olan yetenek yonetimi; isletmenin karsilasacag1 zorluklarla
bag edebilmesi, hedeflerine ulagabilmesi icin ihtiyac1 olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut
yetenekler arasmdaki agig1 sistemli olarak kapatmaya calisan, odaginda insan kaynagmin
bulundugu bir yonetim siireci olarak tanimlanmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009). Bu kapsamda
yetenek yonetimi tiimlesik bir siire¢ oldugundan, bu siirecin dogru yonetilebilmesi, yetenek
yonetimi anlayisinin benimsenmesine bagh bulunmaktadir. Calisanlarin s6z konusu anlayisi
benimsemeleri O6nemli goriilmekte, benimsenmedigi takdirde basarisizhk s6z konusu
olabilmektedir (Oner, 2014:31). Dolayisiyla igletme y&netiminin caliganlarini tanimalari,
yeteneklerin farkina varmalar1 ve yetenekleri ile uyumlu islerde gorevlendirilmeleri 6nem
tasimaktadir (Cetinkaya ve Karagelebi, 2017:399).

Yetenek yOnetimi; dogru zamanda, dogru calisani, dogru yerde istihdam etmektir (Jackson ve
Schuler, 1990), insan kaynaklar1 iginde olusan yetenegin, talep, arz ve akis siirecinin yonetilmesi
anlamina gelmektedir. Yetenek yonetimi siireci, is giicii planlamasini, yetenek analizini, igse alma
stirecini, egitim ve gelistirme faaliyetlerini, elde tutma caligmalarin1 ve yedekleme planlarini
kapsamaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006). Isletmelerin uyguladiklari yetenek yonetimi
politikalarmin isgorenler agisindan gerek is se¢me gerekse yetenegin gelistirilmesi agisindan son
derece 6nemli goriilmektedir (Kopriilii ve Cetinsoz, 2019:44).

Isletmeler entelektiiel kapasiteli insanlar yetistirmekte, ancak is yasaminin gekici teklifleri
karsisinda calisanlar baska isletmelere yoOnelebilmektedirler. Isletmeler, basarilari
siirdiirebilmek icin yetenekli c¢alisanlar1 ise almalarnin Otesinde, isgoren giliclendirme
uygulamalar1 ile yetenekli calisanlar1 ellerinde tutma konusunda Ozenli davranmalar
gerekmektedir (Altindz, 2018:87).

Isgoren Giiclendirme

Orgiitsel performansin en gegerli kaynagimin insan oldugunun bilindigi bir siiregte, orgiitler
calisanlarindan daha fazla beklenti i¢ine girmiglerdir. Personel yonetiminden insan kaynaklar1
yonetimine dogru degisimin arkasinda soz konusu beklentiyi karsilama istegi bulunmaktadir.
Bilgi ve iletisim teknolojileri alanindaki hizli degisim, yeni {iriin ve {iretim teknikleri ile birlikte
insan kaynaklarinin ¢cagdas yetkinliklere sahip olmasimni gerektirmektedir.

1§g6ren gliclendirme, ¢alisanlarin islerini daha etkin bir bicimde yapmalari i¢in kendilerine olan
glivenlerini gelistiren ve kendi katkilarinin isletme performansma dogrudan etkili olduguna
inanan ¢alisanlar ile giiciin, yetkinin ve sorumlulugun paylasilmasidir (Akcakaya, 2010:168).
Isgoren giiclendirme {ist diizey yoneticilerden baglamakta; orgiitiin vizyon, misyon ve
degerlerinin anlasilmasindan, calisanlarin kendilerini orglite karsi sorumlu, yetkili ve 6zgiir
gormelerini saglayan uygulamalarla devam etmektedir. isgoren giiclendirme ayni1 zamanda risk
almay1, gelisimi ve degisimi kapsayan bir siireg olarak goriilmektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997).
Gliglendirme, isgorenin c¢alisma alani igerisinde herhangi bir kisiden onay almaksizin karar
vermesine yonelik olusan giicii ifade etmektedir. Gliclendirme, yetki sinirlari igerisinde faaliyet
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gostermeleri i¢in ekip calismasini 6n plana gikarmakta, yetki devri ve motivasyon kavramlar:
kapsaminda goriilmektedir (Ekiyor ve Karagul, 2016:15). Giiclendirme; g¢alisanlarin egitim,
yetistirme, takim anlayis: igerisinde paylasma ve yardimlasma gibi yaklasimlarla is yapabilme
yeteneklerinin, karar verme yetkilerinin artirilmasi kapsaminda yiiriitiilen bir siirectir (Vogt ve
Murrel, 1990). Giiglendirme, yetenek yonetimi cercevesinde ¢alisanlara sorumluluk verme olarak
da ifade edilmektedir (Klagge, 1998).

Tanimlardan gliclendirmenin iggdrenin orgiitte is yapabilme yeteneklerini artirma seklindeki
bilissel boyutlarmin yam sira calisanin isinden ve is ortamindan tatmin duygularmin
ylikseltilmesi seklindeki davramgsal boyutunun da onemli oldugu goriilmektedir.
Gliglendirmenin davranissal boyutu galisanlarin karar verebilme giliciiniin artirilmasi igin
orgiitsel ve yonetsel giiciin aktarilmasi, yetenek ve deneyimlerinden yararlanilmas: amaciyla,
calisanlarin cesaretlendirilmesi ve 6zerklestirilmesi siireci olarak ifade edilebilir. Giiglendirmenin
davranigsal boyutu, giiciin {ist kademelerden alt kademelerine dogru yayilmasi anlamma
gelmektedir. Giiglendirmenin biligsel boyutu ise, calisanlarin Orgiitsel kaynaklara ve bilgiye
ulasma olanaklarinin artirilmas: seklinde tanimlanmaktadir. Giiglendirmenin bir diger boyutu
ise, psikolojik boyuttur. Bu boyut isgorene giiciin, yetkinin ve sorumlulugun aktarildiginin
farkia varmas: ve giiclendirme uygulamalarinin algilanmasinin saglanmasidir.

Gliglendirme, calisanlarin ozyeterlilik duygularinin artirilmas: seklinde tanimlanmaktadir
(Conger ve Kanungo, 1988). Isgoren giiclendirme her seyden once ydnetilmesi gereken bir
siirectir. Isgoren giigclendirme yalnizca calisanlarin kurumsal giiglerinin, i¢ girisimcilik
yeteneklerinin artirilmas: degil, isgoreni giiclendirme faktorleriyle giiglerinin artirilmasmin
yaninda, kendilerini gii¢lendirme uygulamalar: algilamalarinin da saglanmasi gerekmektedir
(Spreitzer, 1995).

S6z konusu gerekliligi karsilamak i¢in “gii¢clendirme” kavrami yerine isgorenin giiglendirmenin
farkina varmasmi ve giiclendirme algisin1 da kapsayan “psikolojik gii¢lendirme” kavrami
kullanilmaktadir. Psikolojik ~giiglendirme; yonetsel araglarin, giidiisel araglarla birlikte
diisiiniilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Isgorenler giicii, igsel bir durum olarak algiladiklarini belirtmektedirler (Conger ve Kanungo,
1988). Bu giiciin boyutlarindan ilki igyerinin kisinin kendini gii¢siiz hissetmesine neden olacak
her tiir olumsuz kosullardan arindirilmasi, digeri de kisinin kendini is yasamu itibariyle giiglii
hissetmesinin saglanmasidir. Giiglendirme uygulamalar;; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
boyutlarini karsimiza getirmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Isgoren giiglendirmeye iliskin yapilan tamimlar incelendiginde, giigclendirmenin temel
anlayisinin isgdrenlere ve yapilan ise yonelik degisimlerin ortaya konulmasi olup (Saglam
Ar1, 2003:86), isgoren giiclendirme algisinin ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi iizerinde son
derecede etkili oldugu goriilmektedir (Kiligaslan ve Kaya, 2018:69). Bunun i¢in kurumlarda
isgoren gliclendirme igin 6ncelikle giiclendirmeye yo6nelik bir anlayisin var olmasi ve s6z konusu
anlayisin kurumsallasmasi ve bunun bir 6rgiit kiiltiiriine doniismesi gerekmektedir.

Yetenek yonetiminin isgoren giliglendirmesi tizerindeki etkilerinin arastirildig: ¢alismada konuya
yonelik tek bir uluslararasi kaynaga erisilebilmistir. Mohammed, Sliman ve Mohamed, (2020)
yetenekli hemsirelerin, farkli degerler yaratarak hastaneye katki saglayacaklar: diisiincesiyle
planlanan calismada; yetenek yonetiminin hemsireleri giiclendirmek ic¢in onemli bir unsur
oldugu savunulmaktadir. Caligmada, yetenek yodnetimi egitim programinin hemsirelerin
gliclendirilmesi {izerindeki etkisini 6l¢meyi ¢alisilmistir. Hemsirelerin toplam yetenek yonetimi
diizeyi ve toplam giiclendirme diizeyi, yetenek yonetimi egitim programi asamalar1 boyunca
belirgin bir sekilde iyilestirilmistir.
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Bagka aragtirmacilar ise yaln yonetim anlayisiyla yonetilen imalat sanayinde is tatmini,
motivasyon ve yetenek yOnetimi algilarmin ortaya konulmasma yonelik yapilan aragtirmada
yirmi yildan daha az is deneyimine sahip ¢alisanlarin is tatminini artirmaya yonelik 6zendirme
araclarinin uygulanmas: gerektigini tespit etmiglerdir (Akgemci, Canbolat ve Kalfaoglu, 2020).

Diger aragtirmacilar yetenek yonetiminin; mutfak ekipmanlar1 sektoriinde inovatif siiregleri
olumlu yénde gelistirdigini (irge, Yalgin ve Uysal, 2021:499), bankalarin insan kaynaklari ve
yetenek yonetimi uygulamalarinin banka ¢alisanlarini olumlu yonde etkiledigini (Altunoglu
vd., 2015), otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin elde tutulmas,
yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi; ise agirlik veren liderlik
tarzi ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi arasinda anlaml iligkilerin oldugunu (Postaci1 ve Donmez Polat, 2017:34),
yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma alt boyutlarinin yenilik performansini pozitif
yonde etkiledigini (Oriicii ve Akyiiz, 2018) ortaya koymaktadir. Orgiitsel verimlilik ve etkinlik
i¢in ¢alisanlarin performanslar1 ve basarilarmin 6nemli oldugu ¢esitli arastirmalarla ortaya
konmustur. Konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin yiiksek performans
gostermelerinde ve yaraticiliklarinda Orgiitsel iklim, orgiitsel kiiltiir ve yonetsel faktorlerin
onemli bir yerinin oldugu anlagilmaktadir. Alan yazindaki arastirma sonuglari ile uyumlu bir
bigimde calisanlarin verimlilik ve etkinliklerini artirmalarinda yetenek yonetiminin isgdren
gliclendirilmesi {izerinde de etkili oldugu diistiniilmektedir. Bu kapsamda asagida verilen
hipotezler olusturulmustur.

H1: Yetenek yonetiminin iggdren giiclendirmesi {izerinde pozitif etkisi vardar.

H2: Caliganlarin isgoren gliclendirme ve yetenek yonetimi algilari otel igletmelerinin yildiz
sayisina gore farklilasmaktadir.

H3: Calisanlarin calisma siirelerine gore isgoren gliclendirme ve yetenek yoOnetimi algilari
farklilagsmaktadir.

H4: Calsanlarin egitim durumlarina gore isgoren giiclendirme ve yetenek yonetimi algilar
farklilagsmaktadir.

ARASTIRMA

Yetenek yonetiminin isgoren giiclendirmesi {izerindeki etkilerinin incelenecegi arastirmada veri
toplamak icin Yetenek Yonetimi Olgegi ve 1§g6ren Giiglendirme Clgegi birlikte kullanilmistir.
Aragtirmada yetenek yonetimi ve isgdren gliclendirmenin, insan kaynaklarinin verimlilik ve
etkinlikteki 6onemi vurgulanarak, insanin fiziksel, psikolojik ve zihinsel giiciinden daha iyi
yararlanmanin yollar1 arastirllarak, arastirmacilara ve uygulayiclara katki saglamak
amaglanmistir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli ulusal ve uluslararas: zincire bagl otel
isletmelerinin ¢alisanlari izerinde yapilmistir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 ile Ankara 1l Kiiltiir
ve Turizm Midirligii'nden 2019 yilinda elde edilen verilere gore Ankara’daki dort ve beg
yildizli otellerden anket c¢alismalarina katilmalar: igin destek istenmistir. Evreni olusturan
calisanlarin tamamina ulasma olanag1 bulundugundan, 6rneklem sayisinin saptanmasina gerek
duyulmamuistir. Ancak, bazi oteller isletme disina bilgi vermek istemedikleri, is yogunluklar: ve
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¢ok fazla anket doldurma talebiyle karsilastiklari i¢in anket ¢alismasina katilmayi kabul
etmemislerdir. Anketler, katilimda goniillii olan ¢alisanlardan onam alindiktan sonra elden
dagitilmistir. Veriler, form ve Olgegin dagitildig: giin icinde calisanlar ile yiiz ylize goriisiilerek
30 Eyliil-14 Ekim 2019 tarihleri arasinda toplanmigtir. Ayrica, anket formuna iliskin bilgi talep
edenlere gerekli agiklamalar yapilmistir. 37 otel isletmesinden geri doniisii saglanan 443 adet
anketin 426 tanesi degerlendirmeye alinmustir. Arastirmanin bulgulari, soru kagidindaki
ifadelerle, arastirmada ileri siiriilen yorumlarla; arastirma 6rneklemiyle, veri toplama aracryla ve
orneklemle siirhidir.

Veri Toplama Yontemi

Aragtirma icin gerekli veriler anket teknigi aracilifiyla elde edilmistir. Veri toplamak igin yetenek
yoOnetimi ve isgoren gliclendirme 6lgeklerinden yararlanilmistir. Anket 3 kisimdan olusmaktadir.
Anket formunun ilk kisminda katihimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik soru formu, ikinci
kisimda yetenek yonetimi ve tigiincii kisimda iggoren giiclendirmeye iliskin soru formu yer
almustr.

Veri toplama araci olarak yetenek yonetimi igin Tutar, Altinéz ve Cop (2011) tarafindan
gelistirilen 6lgek (5 aralikli Likert tipi 1=Kesinlikle Katilryorum, ..., 5=Kesinlikle Katilmiyorum)
kullamilmustir. Yetenek yonetimi 6lgeginde 18 madde yer almaktadir ve tek faktorliidiir. Isgdren
gliclendirmeye iliskin Spreitzer’in (1995) olusturdugu ve Tiirkceye uyarlamas: Ertenii (2008)
tarafindan yapilan 6lgek 12 sorudan olusmaktadir (5 aralikli Likert tipi 1=Kesinlikle Katilryorum,
..., 5=Kesinlikle Katilmiyorum) kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri
icin Cronbach Alpha katsayis1 saptanmustir. Yetenek yonetimi olgegi icin a=0,84; isgdren
gliclendirme olgegi icin a=0,87 olarak belirlenmistir. Elde edilen Cronbach Alpha degerlerinin
sosyal bilimler agisindan giivenilir ve kabul edilir diizeyde oldugu sdylenebilir. Isgoren

giiclendirmeyi olusturan alt boyutlar i¢cin de Alpha degeri 0,70"in {izerinde ¢itkmustr.

Veri Analiz Yontemi

Aragtirma verilerinin analizi igin istatistiksel paket programi kullanilmistir. Aragtirmaya katilan
kisilerin bireysel 6zelliklerine iliskin olarak yiizde frekans degerleri verilmistir. Arastirmada 6nce
verilerin, kategorik ya da siirekli olup olmadiklarma bakilmas1 gerekmektedir. Kategorik
verilerde non-parametrik istatistikler kullanilirken, stirekli verilerde ise parametrik istatistikler
kullanilmaktadir (Tutar ve Erdem, 2020:351). Veriler istatistik programina ytiiklendikten sonra,
dagilimin normalligine bakilmis ve non-parametrik testlerden olan Mann Whitney U Testi ile
Kruskal-Wallis H Testi analizinin uygulanmas: gerektigi saptanmusgtir.

BULGULAR

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgiler asagidaki gibidir.

Arastirmaya katilan otel isletmelerinde calisanlarin kisisel 6zelliklerine ait ytizde dagilimi ve
frekans degerleri Tablo 1'de verilmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢cogunlugu
erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %66,7’si bekar; %33,3'i evlidir. Egitim
seviyelerine bakildiginda %35,9u lise mezunu; %25,6'st 6n lisans mezunudur. Otel
isletmelerinde calisanlarin %26,8'i F&B departmaninda; %18,3’l1 kat hizmetleri departmaninda
gorev yapmaktadir. Isletmede calisma siirelerine bakildiginda ise 5 yil altinda galisma siiresi
olanlarin oram %58,7 olarak tespit edilmistir. Arastirmaya destek veren otellerin yildiz sayilar
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agisindan calisan oranina bakildiginda 4 yildizhi isletmelerde 161 kisi (%37,8), 5 yildizh
isletmelerde 265 kisi (%62,2) gorev yapmaktadir.

Tablo 1. Calisma Grubuna Ait Tanimlayic Istatistikler

Kisisel Bilgiler f % | Kisisel Bilgiler f %
o Kadin 162 | 38,0 | Medeni Evli 142 33,3
Cinsiyet R
Erkek 264 | 62,0 | Durum Bekar 284 66,7
18-25 86 20,2 F&B 114 26,8
26-35 114 | 26,8 On Biiro 83 19,5
Ya 36-45 185 | 43,4 Kat Hizmetleri 78 18,3
& 46-55 31 7,3 Muhasebe 24 5,6
Calisilan Sat
56+ 10 2,3 | Departman atiy ve 22 52
Pazarlama
Hkt')gretim 72 16,9 Insan Kaynaklari 46 10,8
Lise 153 | 35,9 Giivenlik 41 9,6
Egitim . .
On Lisans 109 | 25,6 Fitness & Spa 18 472
Lisans 70 | 16,5 1 yildan az 65 15,3
Lisanstistil 22 51 | . 1-5 y1l 185 43,4
Yildiz 4 Yildizh 161 | 378 gli’tmede 6-10 yil 143 | 336
alisma
Sayist 5 Yildizli 265 | 62,2 .. ? . 11-15 y1l 21 49
Stiresi
16-20 yil 7 1,6
21 yil+ 5 1,2

Tablo 2. Katilimcilarin Yetenek Yonetimi ve 1§g6ren Giiclendirme Algilarmin Isletmenin Yildiz
Sayisina Gére Anlamh Bir Farklilk Gosterip Gostermedigine Iliskin Mann-Whitney U Testi
Sonuglari

Mann
Yilduz N Sira Ortanca zZ Whitney P
. Sayis1 Ortalama
Isgoren U
Gii¢lendirme 4 Yildizli 161 211,1 63
-5,254 9556,50 | 0,000
5Yildizhh 265 152,7 56
Yetenek 4 Yildizli 161 132,7 54
. e -6,470 8745,50 | 0,000
Yonetimi 5 Yildizli 265 205,4 69

Tablo 2’de arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarmin isgdren gliclendirme ve yetenek
yonetimi algisinin isletmenin yildiz sayisina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine
iliskin Mann Whitney U testi sonuglar1 yer almaktadir. 0,05 6nem seviyesinde isgdren
giiclendirme ve yetenek yonetimi algismin ¢alisilan isletmenin y1ldiz sayisina anlaml bir farklilik
gosterdigi (p=0,000) saptanmustir. Ortanca degerlere bakildiginda, bes yildizli otellerde
calisanlarin dort yildizli isletmelerde calisanlara gore daha az isgdren gliclendirme igerisinde
olduklar1 goriilmektedir. Yetenek yonetimi agisindan ise bes yildizli isletmelerde ¢alisanlarin
daha yiiksek bir alg: igerisinde olduklar1 goriilmektedir. Bu durumda H2 hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Yetenek Yonetimi ve 1§gé’)ren Gliglendirme Algilarinin Calisma Siiresine
Gore Anlamli Bir Farklilik Gosterip Gostermedigine fliskin Kruskal-Wallis H Testi

Calisma Siiresi | N Ortsallraama Ortanca X2 P
1 yildan az 65 224,1 68,5
1-5 y1l 185 184,1 61,5

Isgoren Giiglendirme | 6-10 y1l 143 153,1 56,5 31845 | 0.000
11-15 y1l 21 100,6 50,0 ! !
16-20 y1l 7 65,5 47,0
20 + 5 53,7 42,0
1 yildan az 65 130,6 54,0
1-5yil 185 188,0 67,0

. 6-10 y1l 143 178,0 67,5

Yetenek YOnetimi 11-15 yil 1 230,5 75,0 19,234 0,000
16-20 y1l 7 261,5 74,5
20 + 5 269,79 74,9

Aragstirma kapsaminda iggoren giiclendirme ve yetenek yonetimi algisinin isletmede ¢alisma
siiresine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermeyecegi 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel
olarak arastirilmigtir. i@gt')ren gliclendirme ile calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik
(x>=31,845 ve p=0,000) soz konusudur. Ortalamalara bakildiginda da en yiiksek isgoren
giiclendirme ige yeni baglayanlarda goriilmektedir. Yetenek yonetimi ile ¢alisma siiresi arasinda
da anlamh bir farklilik (x?=19,234 ve p=0,000) tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda ¢alisma
sliresi arttik¢a yetenek yonetimi algisinin da pozitif yonde degistigi goriilmektedir. Boylelikle H3
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. Katilimailarin Yetenek Yonetimi ve Isgoren Giiglendirme Algilarmin Egitim Durumuna
Gore Anlamli Bir Farklilik Gosterip Gostermedigine {liskin Yapilan Kruskal-Wallis H Testi

Egitim Sira
D%lrumu N Ortalama Ortanca Xt P
[lkdgretim 72 235,7 66,0
Isgoren Giiclendirme I:ise - 153 1986 61,5
On Lisans 109 146,8 55,6 68,065 0,000
Lisans 70 103,7 47,0
Lisans Ustii 22 49,4 39,5
[lkdgretim 72 90,1 45,0
Lise 153 170,7 66,0
Yetenek Yonetimi On Lisans 109 198,5 69,0 86,735 0,000
Lisans 70 255,7 79,0
Lisans Ustii 22 263,9 81,5

Tablo 4'de isgoren giiclendirme ve yetenek yonetimi algisinin egitim durumuna gore anlamh bir
farklilik gosterip gostermedigi 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel olarak Kruskal-Wallis H Testi
ile aragtirilmustir. iggéren gliclendirme ile egitim durumu arasinda anlaml bir farklilik x?=68,065
ve p=0,000 tespit edilmistir. Yetenek yonetimi ile egitim durumu arasinda da anlaml bir farklilik
X?=86,735 ve p=0,000 olarak bulunmustur. 1§g6ren gliclendirme i¢in ortalamalara bakildiginda da
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egitim seviyesi arttikca isgoren giiglendirmenin azaldig: goriilmektedir. Yetenek y&netimi igin
egitim durumu ortalamalarina bakildiginda ise egitim seviyesi arttikca yetenek yonetimi
algismin arttig goriilmektedir. Bu bulgular cercevesinde H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Yetenek Yonetimi ve 1§g6ren Gliglendirme Algilar1 Arasindaki Higkiye Ait
Regresyon Analizi

Bagiml Bagimsiz ] ]
. . Bj S(bj) t P R?z | Anlamlilik
Degisken Degisken
. Sabit 102,15 3,325 30,722 0,000
Isgoren F=163,696
N . Yetenek 0,321
Gliglendirme o -0,647 0,051 -12,794 0,000 p=0,000
YoOnetimi

Arastirma icin 6ncelikle iki degisken arasinda anlamh bir iliski olup olmadigin saptamak amaci
ile spearman’s korelasyon testi yapilmistir. Yetenek yonetimi ile isgdren gliclendirme arasinda
negatif yonlii orta kuvvette (r=-0,523 ve p=0,000) bir iliski tespit edilmistir. Bagiml1 degiskendeki
toplam degismenin yilizde kacinin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini bulmak igin
regresyon analizinde R? degerlerinden yararlanilmistir. Arastirmada, yetenek yonetimi bagimsiz,
isgoren giiclendirme bagiml degisken olarak ele alinmigtir. Belirlilik katsayis1 (determinasyon)
R?=0,321 olarak bulunmustur. Yapilan arastirmaya gore otel isletmelerinde ¢alisanlarin isgdren
giiclendirme davranislarmin  %32’sinin  yetenek yonetimi uygulamalarmna bagh oldugu
soylenebilir. Boylelikle “yetenek yonetiminin isgoren gii¢lendirmesi {izerinde pozitif yonde etkisi
vardir” seklindeki H1 hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Yetenek yonetiminin isgoren giiclendirmesi tizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaciyla yapilan
arastirmada, elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin isgoren giiglendirme igerisinde olmalarinda
yetenek yonetimi uygulamalari onemli bir etkendir. Bir diger anlatimla yetenek y6netiminin
isgdren giiclendirmesi tizerine pozitif yonde anlaml bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
Mohammed, Sliman ve Mohamed, (2020) ¢alismasi ile tutarlidir.

Aragtirmada ayrica otel isletmelerinin yildiz sayisinin, yetenek yonetimi ve isgoren giiclendirme
i¢in anlamh bir farklilik olusturup olusturmadig arastirilmistir. Elde edilen bulgulara gore
isgoren giiclendirmeye dort yildizli isletmelerde daha fazla rastlanilmaktadir. Yetenek
yonetimine bakildiginda ise bes yildizli otel isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarmin
daha yogun oldugu goriilmektedir.

Otel igletmelerinde ¢aligma siiresi ile yetenek yonetimi ve isgoren giiclendirme arasinda anlaml
bir farkliik olup olmadig: arastirilmstir. 1§g6ren gliclendirme algisinin isletmelerde ¢alisma
stiresi arttik¢a azaldig1 goriilmedir. Bagka bir ifadeyle, calisma siiresi arttik¢a yoneticilerin
calisanlarmi giiclendirme diisiinceleri bu algiya neden olabilir. Yetenek yonetimi ile calisma
sliresi arasinda da anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Buna gore ¢alisilan siire arttikca yetenek
yonetimi algist artmaktadir. Bu sonu¢ Akgemci vd., (2020) ¢alismasini destekler niteliktedir.

Aragtirma kapsaminda yetenek yonetimi ve isgoren giiclendirme ile egitim durumu arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bir bagska anlatimla egitim seviyesi arttik¢a isgdren
giiclendirme algisinin  azaldigr goriilmektedir. Otel isletmelerinde calisanlarin egitim
seviyelerinin artmas: ile yetenek yonetimi algisinin arttigi saptanmustir. Arastirmacilar, otel
isletmeleri calisanlarinin kendilerine egitim verilmesi, destek olunmasi, yaptiklar1 isin
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karsihigiin verilmesi ve 6zerklik saglanmasi durumunda yeteneklerinin gelisecegine ve bunun
da duygu diizenlemeye olumlu etki edecegini ortaya koymuslardir. Bu sonug otel isletmelerinde
egitimin, destegin, isin karsiligini almanin ve 6zerkligin 6nemini vurgulamaktadir (Cetinkaya ve
Karagelebi, 2017:399). Calisma pek ¢ok yoniiyle alan yazindaki irge, Yal¢in ve Uysal (2021); Oriicii
ve Akyiiz (2018); Sever Eliistiin ve Sozen (2018); Postaci ve Dénmez Polat (2017); Altunoglu vd.,
(2015)'nin ¢alismalar1 ile benzer sonuglar sunmaktadir.

Bununla birlikte arastirmacilar yetenek yonetiminin Orgiitsel sinizmi negatif ve anlaml bir
sekilde etkiledigini (Tatli ve Ustiin, 2018), otel isletmelerinin uygun yetenek ydnetimi politikalar
uygulayarak calisanlarin  orgiitsel baghhklarini  saglayarak, isgiicii devir orammin
diisiirebilecegini (Kopriilit ve Cetinsdz, 2019:45) tespit etmislerdir. Arastirmacilar yetenek
yOnetimini, organizasyonlarin performanslarini iyilestirmeleri igin stratejik bir plan olabilecegini
(Alruwaili, 2018); isgoren gliclendirmenin; konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin mesleki
yaraticiliklarinin gelisimine katki saglandigim (Akgiil, 2020:803), otelcilik sektoriinde isgdren
gliclendirmenin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu (Ozer vd., 2015:114), dzel bir
liman isletmesi calisanlar1 iizerine yapilan arastirmanin sonucunda, isgoren gliclendirme alt
boyutlarinin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini (Sever Eliistiin ve Sozen, 2018:264)
saptamiglardir.

Sonuglar, kaynak temelli yaklasim kuraminin 6ngoriisiiyle tutarlidir. Kurama gore orgiitlerin
stratejilerini asil belirleyen, sahip olduklar1 kaynaklar ve yeterliklerdir. Kaynaklar ve yeterlikler,
rekabet avantajinin asil belirleyicileridir. Bu yaklasim yetenekli isgoreni goz ardi etmeksizin
orgiitsel yeteneklerle saglanacak rekabet avantajuin kaynaklarina yogunlagsmustir (Akar,
2012:56). Bulunan sonuglar literatiire 6zgtin bir katki getirmektedir.

Yetenekli ¢alisanlarin ¢ok fazla olmadig gliniimiiz is ortaminda; bu ¢alisanlara ulasmak, onlar:
isletmeye ¢ekmek, elde tutmak, egitim ve gelisimlerine 6zen gostermek, s6z konusu isgorenleri
giiclendirmek insan kaynaklar1 departmanlarmin éncelikli konularindan biri olmustur. Isgéren
giiclendirme, “sorumluluklarin dagitilmas1”, “katiimli  yonetim”, “yetkilendirme” ve
“motivasyonun” birlikte kullanimmi gerektirmektedir. Bununla birlikte, gliclendirmenin
bunlardan daha fazla bir anlam ifade ettigini kabul etmek gerekir.

Arastirma sonuglari ve literatiir incelemesi, isgoren giiclendirmenin “calisanlar: is ortaminda her
bakimdan daha giiclii kilmak” seklinde anlasilmasi geregini ortaya koymaktadir. Bunun
¢alisanlarin verimlilik ve etkinligine katki saglamasi beklenir. Keller ve Dansereau (1995); isgoren
gliclendirmenin, bireyin potansiyelinin farkina varmasmni saglayacagin belirtmektedirler.
Potansiyelinin farkina varan isgorenin onu basariya doniistiirmesi beklenir.

Calismadan elde edilen sonuglar kapsaminda, orgiitlerin faaliyetlerini uygun sekilde devam
ettirebilmesi,  siirdiiriilebilir ~rekabet ustiinliigli saglayarak ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmeleri, daha iiretken, kaliteli, farkli ve yaratici calisanlara sahip olabilmeleri
konaklama isletmeleri yoneticilerinin yetenek yonetimi ile isgoren giiglendirme konusundaki
yaklagimlar: isletme verimliligi ve etkinligi agisindan 6nem tasimaktadir. Boylelikle calisanlar
orgiitiiniin amag¢ ve hedeflerini daha kolay benimseyecekler ve OoOrgiitlerinin gelismesi,
farklilasmasi ve biiyiimesi icin gerekli goriis, diislince ve duygularini érgiitleri ile paylasmaktan
cekinmeyecekler ve olumlu katki saglayacaklardir. Giiniimiiz turizm igletmeleri, turizm
pazarinda rekabetgi iistiinltigiinii saglayabilmek icin stratejik planlamalarina “yetenek yonetimi
stratejisi” koymalidirlar. Bu konuda gerek calisan gerekse yoneticilerin is birligi yapip diger
turizm hizmeti saglayicilarinin tam katiliminin tesvik edilmesi onerilmektedir. Konuyla ilgili
arastirmalarin farkl il, bolge ve sektorlerde farkli evren ve orneklem {izerinde yapilarak elde
edilen bulgularin karsilastirilmas: onerilmektedir. Ayrica alan arastirmacilari, kariyer yonetimi
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egitimi programi siireglerindeki isgdren gliclendirmesi sonuglarimi karsilastirarak onemli
bulgular elde edebilirler.
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