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Oz

Otel isletmelerinde 6nemli bir rekabet unsuru olan insan kaynag: hizmet kalitesini arttirmak
ve rekabet avantaji elde edebilmek i¢gin yetenekleri dogrultusunda yonetilmelidir. Yetenekli
calisanlarin isletmede tutulmasinda ise c¢alisanlarin is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi
olduk¢a Onemli olmaktadir. Bu nedenle ¢alismanin amaci; otel isletmelerinde yetenek
yonetiminin is tatmini {izerindeki etkisini ortaya koymaktir. Aragtirmada anket teknigi ile
veriler toplanmig ve uygun istatistiki program aracilifiyla frekans, yiizde, ortalama,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Belek’te faaliyet gosteren bes yildizh otel
isletmelerinde c¢alisan toplam 412 isgorene anket uygulanmistir. Analiz sonucunda
isgorenlerin yetenek yonetimi boyutlar1 (yonetim destegi, kariyer basarisi, isletmede
sorumluluk almaktan duyulan gurur, isletmenin sosyal sorumlulugu, hijyen faktorler,
isletmeden duyulan memnuniyet, isten ayrilma istegi ve performans yonetimi uygulamalarr)
ile is tatminleri arasinda anlaml pozitif yonde etki oldugu tespit edilmistir.
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Abstract

Human resources, which is an important competitive factor in hotel businesses, should be
managed in line with the abilities of the staff in order to increase service quality and gain a
competitive advantage. It is very important in terms of keeping talented staff in a hotel that the
job satisfaction level of the staff is kept high. Therefore, the aim of the study is to reveal the effect
of talent management on job satisfaction in hotel businesses. In the study, data were collected
with the questionnaire technique and frequency, percentage, mean, correlation and regression
analysis were performed by means of an appropriate statistical program. A questionnaire was
applied to a total of 412 employees working in five-star hotel enterprises operating in Belek. As a
result of the analysis, a significant positive effect was found between the talent management
dimensions (management support, career success, pride in taking responsibility in the business,
socially responsible employer, hygiene factors, satisfaction with the business, intention to leave
and performance management practices) of the employees and their job satisfaction.
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GIRIS

21. yiizyilda diinyada gayrisafi hasilanin énemli bir boliimiinii olusturan ve en hizli gelisen
sektorlerin basinda turizm sektorii gelmektedir. Ulasim ve iletisim teknolojisindeki gelismelerle
birlikte maliyetlerin azalmig ve insanlar1 daha 6nce gormedikleri yerlerden haberdar olmuslardir.
Bununla birlikte bireylerin harcanabilir gelirlerinden turizm icin ayrilan payimn artmasi turizme
katilan insan sayisinin artmasini saglamistir (Albeni ve Ongun, 2005; Akinc ve Yiizbasioglu,
2015; Giirbiiz ve Ugar, 2017). Daha fazla seyahat eden turistler gittikleri iilkelerden ve orada yer
alan turizm isletmelerinden daha kaliteli hizmet almak istemektedir. Bu durum bir destinasyonu
ya da isletmeyi tercih edecek turistler i¢in 6nemli karar verme kriterlerinden biri olmaktadir.
Konaklama isletmeleri miisteriler tarafindan tercih edilmek ve rakiplerine karsi rekabet
istiinliigii saglayabilmek igin rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik baglamimda tedbirler almak
zorunda kalmustir. Baska bir deyisle konaklama isletmeleri i¢in varliklarini siirdiirebilmek daha
fazla rekabetci olmalariyla esdeger hale gelmistir (Akar ve Balci, 2016: 956). Isletmelerin rekabet
edebilmeleri ve rekabette {istiinliik saglayabilmeleri i¢in gevresindeki degisimlere daha esnek
tepkide bulunma becerisine sahip olmasi biiyiik énem tasimaktadir (Erol, 2010: 87). Bu anlamda
yeteneklerin yonetimi, igletmelerin artan rekabet giicii ile ilgili taleplerini karsilamalarim
saglayan bir yontem olarak kabul edilmektedir (Vnouckova, 2016: 701).

Hizmet endiistrisi icinde yer alan konaklama isletmelerinin emek yogun bir yapisi
bulunmaktadir. Konaklama isletmeleri i¢in yetenekli ¢alisanlari ise almak ve isletmede uzun siire
calismasini saglamak onemlidir. Ciinkii konaklama isletmelerinde isgéren; kalitenin, basarmin,
karliligin ve verimliligin en 6nemli belirleyicisidir. Hizmet kalitesinin belirli standartta verilmesi,
nitelikli ve deneyimli isgorenlerle miimkiin olmaktadir (Tuna, 2007). Ancak konaklama
isletmelerinin yetenekli personel bulmasi ve isletmede devamhiligini saglamas: zordur. 2019
yilinda Manpower Group tarafindan Tiirkiye'de yapilan Yetenek Acqigi Arastirmasina gore
meslek gruplar iginde en zor bulunan yetenekler arasinda konaklama yani restoran ve otel
calisan1 bulunmaktadir (Manpower Tiirkiye, Yetenek Agg1 Raporu, 2019). Konaklama
isletmelerindeki uzun c¢alisma saatleri, diisiik {icretler, kariyer firsatlarinin olmamasi,
isletmelerin sezonluk hizmet vermesi, turizm sektoriiniin belirsiz yapis1 gibi nedenler ve bu
nedenlerin isgiicii devir hizini arttirmasi yetenekli ¢alisanlarin isletmede kalmasini olumsuz
etkilemektedir. Bu durumda yetenek yonetimi, turizm sektoriinde yasanan bu olumsuzluklarin
asilmasinda ilgi ¢ekici firsatlar sunmaktadir (Cevik, 2014).

Etkin bir yetenek yonetiminin ise, konaklama isletmelerinin yeteneklerini nasil g¢ektiklerine,
gelistirdiklerine, muhafaza ettiklerine, yonettiklerine, odiillendirdiklerine ve tatmin ettiklerine
bagl oldugu ifade edilmektedir (Ahmed, 2016: 30). Is tatmini isletmelerin etkinligi ve verimliligi
konusunda ana faktorlerin basinda gelmektedir (Aypar vd., 2018: 116). Ancak is tatmininin
saglanmasi amaciyla yeteneklerin yonetilmesi yoneticilerin karsilastigi en karmasik islerin
basinda gelmektedir (Aziri, 2011: 77). Bu nedenle giiniimiizde yasanan yogun rekabet ortaminda,
konaklama igletmelerinin ayakta kalabilmeleri i¢in sahip olduklar: finansal kaynaklarin 6tesinde,
biinyelerinde faaliyet gosteren insan kaynaginin yeteneklerini iyi yonetmeleri gerekmektedir
(Aksoy ve Sokmen, 2018: 200). Bu ¢alismada otel isletmelerindeki isgorenlerin yeteneklerinin
yOnetilmesinin is tatminlerini nasil etkiledigi ortaya konmustur.

KURAMSAL CERCEVE
YETENEK YONETIMi

Diinya genelinde énemli oranda istihdam, 6demeler dengesi ve bolgesel kalkinma gibi sayisiz
ekonomik etkileri olan (Alpaslan ve Tutar, 2018: 48) turizm pazarmn biiyiimesi, turizm sektorii
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kapsamina giren birimlerden biri olan otel isletmelerini giderek siddetli bir rekabete zorlamistir
(Ratih ve Yunus, 2016: 1). Diinyada biiytiik bir ivme kazanmis olan turizm endiistrisinin saglamis
oldugu yararlardan daha yiiksek oranda yararlanmak isteyen iilkeler arasindaki rekabet
ylikselmektedir. Bu baglamda mevcut rekabet kosullarinda otel isletmelerinin saglayacagi
bagarinin da insan kaynaklarmin kalitesiyle ortaya ¢ikacag: diisiiniilmektedir (Erdem, 2003).
Insan kaynaklari denilince de giiniimiizde nispeten yeni bir anlayis olan yetenek ve yetenek
yonetimi kavramlari akla gelmektedir (Waheed ve Zaim, 2015: 1206; King, 2015: 277).

1926 yilinda James O. McKinsey tarafindan Chicago da kurulan Mckinsey uluslararas: yonetim
danigmanlik firmas1 1997 yilinda yaptig1 “yetenek savaglar1” arastirmasiyla 2000 yili baglarinda
yetenek yonetimi kavramu iizerinde konusulmaya baslanmistir. Arastirmanin sonucunda
basariya sahip isletmelerin tutarli ve siirdiiriilebilir yetenek yonetimi uygulamalarina sahip
olduklar: tespit edilmistir (Aytag, 2014: 2). Bu gelismelerden sonra geleneksel insan kaynaklar:
yaklasiminin bakis agisini degismis (Collings ve Mellahi, 2009: 305) ve yetenek yonetimi, insan
kaynaklar1 departmaninin basarisini belirleyen bir yaklasim haline gelmistir (Bat ve Yalgin, 2015:
95).

Yetenek; Tiirkce sozliikte “kabiliyet, istidat” anlamlarma gelmektedir (www.tdk.gov.tr, 2020).
Akar (2015: 17)'a gore yetenek; bir kisinin birden fazla konu veya alana sahip oldugu icsel ve iist
diizey kabiliyetidir. Bu kabiliyetler isletmeler icin stratejik éneme sahiptir. Bu kabiliyetlerin
yoklugu isletme igin gergek bir kriz durumu olusturabilmektedir (Baqutayan, 2014: 2290). Bu
kapsamda konaklama isletmeleri agisindan yetenek, isletmelerin teknik ve stratejik agidan
avantajlar saglayabilecek ve bunlar1 insanlara uyarlayabilecek yeteneklerin biitiinlestirilmesini
ve siirdiiriilebilmesini saglayacak bir rekabet iistiinliigii tasarimi seklinde ele alinmaktadir
(Agras ve Kiling, 2014: 3). Yetenek kavramina bagh olarak gelisen yetenek yonetimi ise gesitli
sekillerde tanimlanmis ve uygulanmistir (Annakis vd., 2014: 164). Bu ¢alismada kavram insan
kaynaklar1 perspektifinden ele alinmistir.

Yetenek yonetimi, bir isletmenin dogru zaman ve iglerde yiiksek derecede iiretken bireylere sahip
olmay1 saglama siireci olarak ifade edilirken (Vnouckova, 2016: 702), organizasyonlarin insan
kaynaklar1 departmaninin bir alt sistemi ve yonetimsel agidan da yetenek gelisim problemleri ile
bas edebilmek icin Orgiitler tarafindan olusturulan planlar: icermektedir (Altunoglu vd., 2015:
49). Baska bir deyisle yetenek yonetimi, konaklama isletmelerinin uzun vadeli stratejiler
dogrultusunda yiiksek performans gosteren kisileri ise almasi, gelistirmesi, yerlestirmesi,
calisanlari elde tutmasi gibi ¢alismalar biitiinlestirme siireci olarak tanimlanabilir (Akar ve Balci,
2016: 957). Yetenek yonetimi; gelecek donemlerdeki gereksinimleri karsilamak ve stratejik
hedeflere ulagsmak iizere yeteneklerin isletmeye cekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi igin
isletme tarafindan planlanan siiregleri ifade etmektedir (Altintas, 2018: 32; Annakis vd., 2014:
165). Yetenek yonetimi, is performansmna katkida bulunma potansiyeline sahip, yiiksek
performanshi bir bireyler havuzu seklinde tanimlanabilir (King, 2015: 275). Tanimlardan
anlasilacag: iizere, yetenek yonetimini uygulayan isletmeler asagidaki stratejileri izlemekte veya
isletmeyle biitiinlestirmektedir (Kaur, 2013: 62):

o [se Alma; isletmeye dogru kisilerin ¢ekilmesini ve istihdam edilmesini saglamak,

e Elde Tutma; calisanlar1 ddiillendiren ve destekleyen gelistirme uygulamalari,

e Mesleki Geligim; stirekli resmi 6grenim ve gelisimin saglanmasi,

e Performans Yonetimi; geri besleme de dahil olmak iizere performansi besleyen ve
destekleyen 6zel siiregler,

e [sgiicii Planlamasi; eski isgiicli ve mevcut/gelecek beceri eksiklikleri dahil olmak {izere ig
ve genel degisiklikler i¢in planlama,

e Kijltiir; pozitif, ilerici ve yiiksek performansh ¢alisma seklinin gelistirilmesidir.
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Bir isletmedeki calisanlarmn yeteneklerinin toplamu, biiyiik 6l¢iide isletmenin temel yeteneklerini
icermektedir. Isletmenin sahip oldugu yetenek, rakiplerin kiyaslama ve tekrarlama yapmasini
zorlagtirabilmektedir (Iyria, 2013: 287). Bu yaklasimin degerini anlayan isletmeler, yetenek
yonetimi konusuna yogunlasarak uzun vadede karliik ve basarilarini artirmayi
hedeflemektedirler (Bat ve Yalgin, 2015: 95). Bu nedenle giiniimiiz yOneticilerinin ¢ogu,
hedeflenen Orglitsel amaglara erisebilmek {izere orgiitiin biitiin kaynaklarii koordine ederek
ortak emek, beklenti ve arzu olusturma cabasindadirlar. Bu siirecte calisanlar, hedeflere
ulasmada isletmenin kaynaklar1 arasinda kilit bir role sahiptirler (Fidan ve Kiigiikali, 2014: 319).
Iste bu derece 6nemli olan calisanlarn, islerinden tatmin olmalarin: saglamanin ve calisanlarin
orgiite olan bagliliklariin arttirilmasinda (Eroglu, 2002: 166) yeteneklerinin dogru bir bicimde
yonetilmesi biiytik bir nem arz etmektedir.

IS TATMINI

Insanlar yasamlarinin ciddi bir kismin1 mesleklerini icra ettikleri isletmelerde gecirmektedirler.
Isletmelerde gegirilen bu siire zarfinda, kisilerin yiiriitmiis olduklar1 gdrevler birtakim
degerlendirmeler yapmalarina neden olmaktadir (Ak, 2017: 35). Yapilan degerlendirmelerin
sonuglarmdan biri olan ig tatmini, dyle ki ¢alisanlarin ekonomik ve psikolojik durumlarmi énemli
olctide etkileyen bir unsurdur (Can vd., 2009: 229; Yaya, 2016: 98).

Kavram olarak tatmin; ulagilan neticenin doyumu ne kadar tamamladig; ile ilgili bir durum
olarak tanimlanmaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68; Basbuga vd., 2018: 18). Is tatmini ise,
kisinin ige veya goreve yonelik olumlu duygusal tepkimesi (Demir vd., 2008: 140; Islam vd., 2012:
153), calisanlarin sahip oldugu 6zel bir davranis durumu (Kitapg: ve Sezen, 2002: 220) seklinde
tanimlanmaktadir. Bir diger tanimlamayla ¢alisanlarin is tecriibesi sonucu elde edilen olumlu ruh
halidir (Karatas ve Giiles, 2010: 75; Amalia, 2018: 12). Bu ruh hali ¢alisanlarin ge¢gmis ¢alisma
hayati, beklentisi ve elde edilen seceneklere gore sekillenen bir durumdur (Sahin, 2013: 13).
Dolayisiyla is tatminine yonelik tanimlardan goériilmekte ki is tatmini, genel manada ¢alisanlarin
islerindeki mutluluk diizeylerine yonelik bir durum analizidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2;
Spector, 1997: 2).

Is tatminine yonelik yapilan calismalar, kisilerin is tatmin diizeyinde bireysel ve orgiitsel
unsurlarin etkisini ortaya koymustur (Karatas ve Giiles, 2010: 76; Aypar vd., 2018: 117). Bireysel
unsurlar; bireyin kisiligi, duygulari, diisiinceleri, istekleri ve mevcut ihtiyaglar ile bunlarin etki
seviyeleriyle baglantisidir (Kok, 2006: 293). Ucret, calisma kosullar, ylikselme firsatlari, isin
dogas1 ve niteligi, iletisim ve isletme politikalar: ise orgiitsel unsurlardir (Yesilyurt ve Kogak,
2014: 305). Calisanlarin orgiitsel faktorlere iliskin olumlu tutumlar is tatminini dogurmaktadar.
Aksi durumda ¢alisanlarin ¢alisma sartlari, yiikselme firsatlari, adil olmayan iicret vb. nedenlerle
isletmeye, isverene veya is arkadaslarina karsi olumsuz bir tutum sergileyecekleri ve bunun da
tatminsizligi dogurabilecegi ifade edilmektedir (Akinbobola, 2011: 92; Bascillar ve Tasci, 2018:
334).

Is tatmininde etkili olan bireysel ve érgiitsel unsurlarin yine aym baglamda bir dizi énemli
sonuglarimin da oldugu goriilmiistiir. 1k olarak calisma kosullari ile baglantili sorumluluk,
gorevin gesitliligi ve iletisimdir. Ek olarak, devamsizlik, orgiitsel etkisizlik ve verimlilik karsit1
davranislar seklinde sonuglar tespit edilmistir. Bu sonuglar ve bunlarin ¢ikardigi problemler
dogrudan isletmeye yoneliktir (Yiiksel, 2005: 295-296). Bu bakimdan isten ayrilma niyetinin
diisiik olmasi is tatmininin yiiksek oldugunun gostergesidir (Cekmecelioglu, 2006: 157). Is
tatminsizligi ise ¢alisanlarin beklentilerinin gerceklesmedigi zamanlarda ortaya ¢ikmaktadir
(Aksu, 2012: 61). Is tatminine nem veren konaklama igletmeleri, calisanlarin ihtiyaglari ve
beklentilerini karsilayan, personel istihdaminda zorlanmayan, insanlarin devamli olarak
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calismak istedikleri isletmelerdir (Bagci ve Demir, 2017: 344). Nitekim is tatminsizligi yiiksek
konaklama isletmeleri ise personel istihdam zorlugu, yiiksek is goren devir hizina sahip ve sonug
olarak verimliligi diisiik isletmelerdir. Ttim bu sonuglar dahilinde is tatmininin organizasyonlar
agisindan ciddi 6nem arz ettigi goriilmektedir (Ungiiren vd., 2010: 2925).

IS TATMINI ve YETENEK YONETIMI ILiSKiSi

Yetenek yOnetim ve is tatmini {izerine yapilan arastirmalarda (Serim Bahadinli, 2013; Hamidji,
Saberi ve Safari, 2014; Tash, Ali ve Ahmadzadeh, 2016; Kamal ve Lukman, 2017; Hafez vd., 2017;
Yal¢in, 2017; 1pgioglu, 2017; Taraka ve Oneren, 2018; Lei, Basit ve Hassan, 2018; Dixit ve
Arrawatia, 2018; Altindag, Cirak ve Acar, 2018; Akgemci, Canbolat ve Kalfaoglu, 2020)
organizasyonlarda yetenek yonetimi uygulamalarmin olmasi ¢alisanlarin is tatmini algisim
etkiledigini gostermektedir. Ayrica is tatmini yetenek yonetimi uygulamalarimin bagarili olup
olmamasinda onemli bir kriter olmaktadir (Hamidi, Saberi ve Safari, 2014). Bu calismalar
incelendiginde yetenek yonetiminin sadece orgiitsel sonuglarla iligkili olmadigi, ayn1 zamanda
calisanlarin tutumlarmi bi¢imlendirmede 6nemli bir rol oynadigl ortaya ¢ikmuistir. Ozellikle
yetenek yonetimi ile ortaya cikan kariyer gelisim firsatlarinin calisanlarin motivasyonlarimn
artirdig belirtilmistir (Dixit vd., 2018: 433). Yetenek yonetimi stratejileri, calisanlarin islerinden
memnun hissetmelerini saglayan seylere hitap etmelidir. Ornegin, mesleki egitim ve gelisim,
calisanlarm becerilerinin kullanilmasini talep eden ve biiyiik bir grup calsanla baglantih
tutkularmi ve duygularini arttiran c¢alisma odevleri. Bunlar, ¢alisanlarinin kuruluslarina
kendilerini motive ve bagh hissetmek i¢in ihtiya¢ duyduklar seylerdir (Hafez vd., 2017).

Yetenek yonetimi ve is tatmini arasindaki iliski incelenmis ve degiskenler arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugu tespit edilmistir (Serim Bahadinli, 2013; Hamidi, Saberi ve Safari, 2014; Tash, Ali
ve Ahmadzadeh, 2016; Kamal ve Lukman, 2017; Hafez vd., 2017; Yal¢in, 2017; ipgioglu, 2017;
Tarakc: ve Oneren, 2018; Lei, Basit ve Hassan, 2018; Dixit ve Arrawatia, 2018; Altindag, Cirak ve
Acar, 2018; Akgemci, Canbolat ve Kalfaoglu, 2020). Bu nedenle ¢alismada yetenek yonetiminin
boyutlari ve is tatmini arasinda bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Arastirmada, otel ¢alisanlarin
da yetenek yonetimi ile is tatmini iliskisi incelenmis ve arastirma hipotezleri sdyle gelistirilmistir:

Hu.: Isletmenin sosyal sorumlulugu boyutunun is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hiv: Yonetim destegi boyutunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Hic: Isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hua: Performans yonetimi uygulamalar1 boyutunun is tatmini {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hue: Hijyen faktorleri boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Hir: Isletmeden duyulan memnuniyet boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hig: Kisisel basar1 boyutunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hig: Isten ayrilma istegi boyutunun is tatmini tizerinde anlamh bir etkisi vardur.

YONTEM
ORNEKLEM

Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgOrenler arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Calismada isletmeye personel se¢ciminde ve daha sonraki ¢alisma
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stirecinde daha profesyonel olmalari sebebiyle bes yildizl oteller se¢ilmistir. Bu nedenle bir, iki,
ii¢ ve dort yildizli otel isletmeleri arastirma disinda birakilmistir. Zaman ve maliyet kisitlari
nedeniyle calismada 6rnekleme yontemlerinden yararlanilmigtir. Arastirmada tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden yargisal Ornekleme yontemine basvurulmustur. Bu o6rneklem
yonteminde Ornege kimin segileceginin karari arastirmacinin kendisine birakilmakta ya da
uzman goriisii alinmaktadir. Yargisal 6rnekleme yonteminde, secilen 6rnegin arastirmanin
amacina uygun oldugu ve istenilen bilgiyi dogru bir sekilde saglayacag: varsayilmaktadir (Nakip
2003; Giirbiiz, Sahin, 2014).

Antalya Bolgesi'nde bes yildizli oteller genellikle Belek, Kundu, Alanya, Side ve Manavgat
Bolgesinde yer almaktadir. Antalya {1 Kiiltiir ve Turizmi Miidiirliigii verilerine gore 2019 yilinda
bes yildizli otel ve tatil kdyii toplam tesis sayis1 407’dir. Zaman ve maliyet kisit1 sebebiyle bu
calismanin 6rneklemi Antalya Belek’te hizmet veren bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarindan
olusturmaktadir. Bu bolgede bulunan otellerde mevsimlik ¢alisanlarin sayisinin da degismesi
nedeniyle otel isletmelerinde ¢alisan sayilarini net bir sekilde belirlemek oldukg¢a gii¢ olmaktadir.
Otel calisanlarma yonelik yapilan arastirmalar incelendiginde (Katlav ve Pergin, 2019; Ozkog ve
Katlav, 2015; Ozkog ve Caliskan, 2015) 6rneklem hesaplama yonteminin yatak kapasitesine gore
yapildig1 goriilmektedir.

Antalya 1l Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii'niin 2019 yili verilerine gore Belek ilinin bagh oldugu
Serik ilgesinde 62.000 yatak kapasiteli 57 adet bes yildizli otel isletmesi ve 6 adet tatil koyii
bulunmaktadir. Tiirkiye’de bes yildizli isletmelerde yatak basma 0.59 isgoren diismektedir
(Agaoglu, 1992). Bu rakamlardan hareketle Serik bolgesinde bes yildizli isletmeler icin 36.580
isgoren oldugu tahmin edilmektedir. Evreni temsil edebilecek Orneklem hacmi %95 giiven
diizeyinde 384 calisan olarak hesaplanmigtir. Kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliigiine
ulagabilmek i¢in 500 anket formu, anketi yapmak igin onay veren otel isletmelerinde uygulanmis
ve sonugta gegerli 412 anket degerlendirmeye alinmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin yaklagik
%82’sinden geri bildirim alinmisgtir.

VERI TOPLAMA ARACI

Bu ¢alismada anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formunda yetenek yonetimi ve is tatmini
degiskenleri ile katilimcilara iliskin demografik sorular yer almaktadir. Yetenek yonetimi algisini
Ol¢mek i¢in Tymon JR vd., (2009) ve Wieselsberger (2004) tarafindan gelistirilen ve Tutar, Altinoz
ve COp (2011) tarafindan gegerlilik ve giivenirlik c¢alismalar1 yapilan 6lgekten yararlanilmistir.
Yetenek yOnetimi 6lgegi; isletmenin sosyal sorumlulugu, yonetim destegi, isletmede sorumluluk
almaktan duyulan gurur, performans yonetimi, hijyen faktorleri, isletmeden duyulan
memnuniyet, kisisel basar1 ve isten ayrilma istegi olmak tizere sekiz boyuttan olusmaktadir. Is
tatmini degiskenini 6lgmek icin Smith, Kendal ve Hulin (1987) tarafindan gelistirilen ve Ergin
(1997) tarafindan Tiirkce’ye gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan 6l¢iim aract kullamilmistir.
Anket formunun ikinci boliimiinde arastirmaya katilan kisilerle ilgili demografik sorular
(cinsiyet, medeni durum, gelir, yas, ¢alisilan boliim ve calisma siiresi) yer almistir.

ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler tanimlayici analizler (frekans, yiizde, ortalama,
standart sapma), korelasyon, regresyon analizleri ile analiz edilmistir. Katiimcilarin demografik
ozelliklerine iligkin bulgular Tablo 1’de yer almaktadur.
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Tablo 1'de ki dagilima gore arastirma kapsamindaki 412 isgorenin %28,6’s1 kadin olup, %71,4'i
ise erkektir. Medeni durumlarina yonelik olarak %14,1'i evli, %85,9'u bekardir. Calisanlarin
yaglarina gore dagilimi incelendiginde, %65,5" inin 25 ve alt1 yag araliginda, %27,4'ii 26-35 yas
araliginda, %4,9'unun 36-45 yas araliginda, %1,0’smin 46-55 yas araliginda ve %1,2’sinin 56 ve
tizeri yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya dahil edilen ¢alisanlarin biiyiik bir
boliimii %52,7’sinin lise, %20,1’inin lisans, %17,2’si onlisans, %8,3'11 ilkokul egitim derecesine
sahip olup, %1,7’si ise lisansiistii egitim derecesine sahiptir. i§letmedeki statiileri itibariyle
%26,7'si stajyer, %40,8'in gecici/sezonluk c¢alisan ve %32,5'in kadrolu ¢alisan oldugu
goriilmektedir. Isgorenlerin calistiklari departmanlara yonelik veriler incelendiginde; yiyecek-
icecek %39,8'1, kat hizmetleri %10,2’si, mutfak %11,7’si, énbiiro %13,1'i, glivenlik %11,9u ve golf
departmani da %13,3'liik kismini temsil etti§i goriilmektedir. Calisanlarin aylik gelirleri
incelendiginde 500 TL ve alt1 %6,1’i, 501-1000 TL aras1 %34,7’sini, 1001-1500 TL aras1 %41,3"iinti,
1501-2000 TL aras1 %13,1’i, 2001 TL ve daha ¢ok ise %4,8’lik kisimla aylik gelir elde eden katilimci
belirlenmistir. Son olarak ilgili tabloda bulunan ve 6rneklem grubunda yer alan isgorenlerin
isletmedeki calisma siirelerine gore dagilimi incelendiginde, katiimcilarin %61,2'sinin
isletmedeki ¢alisma siiresinin 1 yilin altinda, %27,9'unun 2-5 y1l arasinda ve %10,9"u ise 6 yil ve
iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozelliklerine liskin Dagilimlar:

Degiskenler | Gruplar f % | Degiskenler | Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 118 | 28,6 500 TL ve alt1 25 |61
Erkek 294 | 714 501-1000 TL 143 | 34,7
Medeni Evli 58 | 14,1 | Aylik Gelir | 1001- 1500 TL 170 | 41,3
Durum Bekar 354 | 85,9 1501-2000 TL 54 | 13,1
26-35 113 | 27,4 2001 TL ve tisti 20 |48
Yas 36-45 20 | 4,9 Yiyecek igecek 164 | 39,8
46-55 4 1,0 Kat Hizmetleri 42 | 10,2
56 ve st 5 1,2 | Calisilan Mutfak 48 | 11,7
Tlkogretim 34 |83 | Bolim Onbiiro 54 | 131
Egitim Lise 217 | 52,7 Giivenlik 49 | 11,9
Durumu On Lisans 71 | 17,2 Golf 55 | 13,3
Lisans 83 | 20,1 1 y1l ve daha az 252 | 61,2
Lisansiistii 7 |17 | Isletme 2-5 yil 115 | 27,9
Isletmedeki | Stajyer 110 | 26,7 | Calisma 6 ve tizeri 45 | 10,9
Statii Gecici/Sezonluk | 168 | 40,8 | Siiresi
Kadrolu 134 | 32,5

Arastirma degiskenlerine iliskin analizler yapilmadan once arastirmada kullarulan &lgekler
gegerlilik ve giivenirlik agisindan incelenmistir. Tablo 2'de goriildiigii gibi her bir olgege ve
Olcekteki her bir boyuta iliskin Giivenirlik katsayilarinin (at), 0,70 ile 0,90 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu degerlerin kabul edilebilir diizeyde oldugu ve odlgeklerin giivenilir oldugu
sOylenebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Arastirma hipotezlerini test etmek igin yapilacak istatistiksek analiz 6ncesinde degiskenlerin
normal dagilim gosterip gostermedikleri incelenmistir. Normal dagilimi belirlemek igin basiklik
ve carpiklik degerleri incelenmistir. Basiklik degerleri 0.988/1.089 ve carpiklik degerleri
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1.691/1.452 arasinda oldugu icin veriler normal dagilim gostermektedir (Shiel ve Cartwright,
2015: 28).

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Olcekler Genel Standart Giivenirlik
Ortalama Sapma Katsayis1
()
Is Tatmini? 2,88 0,513 ,728
Yetenek Yonetimi2 3,02 0,746 915
1§letmenin sosyal sorumlulugu? 3,31 0,967 ,889
YoOnetim desteg;i? 3,11 1,087 ,879
1§letmede sorumluluk almaktan duyulan gurur? 3,16 1,071 ,902
Performans yonetimi uygulamalari? 2,81 1,158 ,894
Hijyen faktorler? 3,10 1,010 ,901
1§letmeden duyulan memnuniyet? 3,11 1,182 ,897
Kariyer basarisi? 2,61 1,112 ,887
1§letmeden ayrilma istegi? 2,84 1,32 ,873

Olgek 1,2: 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne katilryorum ne katilmiyorum, 4=Katilryorum,
5= Kesinlikle katilryorum

Tablo 3’te katimcilarin yetenek yoOnetimi ve is tatmini alt boyutlarmma yonelik goriigleri
“Korelasyon Analizi (Pearson Korelasyon Katsayist)” ile iliskisel acidan degerlendirilmistir.

Tablo 3. Is Tatmini ve Yetenek Yonetimi Algis1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi (Korelasyon

Analizi)

Olgekler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10
1. i§ Tatmini 1

2.Isletmenin Sosyal 4627 |1

Sorumlulugu

3.Y6netimin Destegi 4627 1,623 | 1

4 Isletmeden Alinan | 482" | ,546™ | 729" |1

Sorumluluk

5.Performans ,483™ | ,486™ | ,679™ | ,580™ | 1

YoOnetimi

Uygulamalari

6. Hijyen Faktorleri ,444 | 530 | ,635™ | ,608™ | ,518" | 1

7. i§letmeden 460 | 497 | 588" | 712 | 587 | ,552™ | 1

Duyulan

Memnuniyet

8. Kariyer Bagarisi ,A419™ | 424" | 524 | ,549" | 592" | ,436™ | ,609" | 1

9. i§letmeden ,033 | - - - - - - - 1
Ayrilma istegi ,2106° | 162 | ,276™ | , 164" | 121" | ,359™ | ,288™

10. Genel Yetenek ,605™ | ,740 | ,860™ | ,831™ | ,723™ | ,755™ | ,772* | 728" | - 1
Yonetimi 085

*p<0,001  *p<0,05
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Tablo 3 incelediginde yetenek yonetimi ile is tatmini arasinda orta diizeyde (r=0,605, p<0.001) ve
anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetimi boyutlar ile is tatmini arasindaki
iliskiye bakildiginda isletmeden ayrilma istegi boyutu diginda diger boyutlarla is tatmini
arasinda orta diizeyde ve anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. isten ayrilma istegi ile is
tatmini arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir (r=0,033, p>0,05). Korelasyon analizi
sonrasinda degiskenler arasmndaki etkiyi tespit edebilmek icin regresyon analizi yapilmustir.
Yetenek yonetimi ve is tatmini arasinda bir iliski olmadigl i¢in bu boyut analize dahil
edilmemistir. Regresyon analizi sonuglar: Tablo 4'te goriilmektedir.

Tablo 4. Coklu Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimli Degisken Genel Is Tatmini
Degiskenler Katsayilar Anlamhll'k Diizeltilmis
Derecesi R2 R2 F P Tolerans VIF
B Beta T P
Sabit 1,446 14,123 | ,000
Isletmenin
sosyal 5318 | _ | -3,009 | ,003 ,039 | 25,715
y ,595
Sorumlulugu
Yonetim 438 |~ | -4,008 | ,000 029 | 34,687
destegi 921
Isletmede
sorumluluk
almaktan -,337 6_99 -3,110 | ,002 ,030 | 33,160
duyulan ’
gurur ,402 ,388 29,339 | ,000
Performans
yonetimi -,231 5'23 2,861 | ,004 ,045 | 21,980
uygulamalar: ’
Hijyen -
faktorler -,267 520 -3,198 | ,001 ,057 | 17,472
Isletmeden
duyulan -,264 62) " -3,117 | ,002 ,041 | 24,674
memnuniyet ’
Kariyer -
basarist 364 ,793 -3:405 1,001 028 35,651
B = Standartlastirilmamis Katsayilari, Beta = Standartlastirilmis Katsayilar:
ifade etmektedir.

Tablo 4 incelendiginde ¢oklu regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamhidir (F=29,339,
p<0,00). Diizeltilmis R2 degeri 0,38 dir. Bu sonug, is tatminindeki % 38 oranindaki varyansin
yetenek yoOnetimine ait boyutlar tarafindan agiklandigimi gostermektedir Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde sirasiyla yonetim destegi (3= -438, p=,000), kariyer basaris1 (3= -364,
p=001), isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur (8= -337, p=,002), isletmenin sosyal
sorumlulugu (= -318, p=,003), hijyen faktorler (= -267, p=,001), isletmeden duyulan
memnuniyet (3= -264, p=,002), isletmeden ayrilma istegi (3= -235, p=,004), performans yonetimi
uygulamalar1 (8= -231, p=,004) is tatminini {izerinde etkili oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Turizm sektoriinde ¢alisanlarin kendilerini mutlu hissetmeleri bunun yaninda olumsuz tutumlar
sergilememeleri, igletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarmi dogru ve amacina uygun
yonetebilmesi olduk¢a Onemli olmaktadir. Otel isletmelerinde isgdrenlerin sahip oldugu
yetenekler 6nemli bir kalite gostergesi olmaktadir. Yetenekler aym zamanda is ile ilgili gerekler
ve isin en iyi sekilde yapilmasi ile ilgili isgoren niteliklerini de gostermektedir. Otel isletmeleri 24
saat hizmet veren ve emek yogun isletmelerdir. Bu nedenle insan kaynag: verilen hizmetin
niteligi ve standardi agisindan oldukca 6nemli olmaktadir. Dolayist ile bu isletmelerde yetenekler
ise alma, terfi, isten ¢ikarma, vb. isgdren hareketlerinde 6nemli bir dayanak olmaktadir (Akoglan
Kozak ve Ozdemir, 2013).

Bu calismada, turizm isletmelerinde ¢alisanlarin yetenek yonetiminin is tatmini tizerindeki etkisi
ortaya konmustur. Aragtirma sonuglarma gore yetenek yonetimi alt boyutlar: (yonetim destegi,
isletmenin sosyal sorumlulugu, isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur, performans
yonetimi uygulamalari, hijyen faktorleri, isletmeden duyulan memnuniyet, kariyer basaris1 ve
isletmeden ayrilma istegi) ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iliski oldugu
sonucuna varilmistir. Bu sonug literatiirde yer alan diger ¢alismalarin (Serim Bahadinli, 2013;
Hamidi, Saberi ve Safari, 2014; Tash, Ali ve Ahmadzadeh, 2016; Kamal ve Lukman, 2017; Hafez
vd., 2017; Yalc¢in, 2017; ipgioglu, 2017; Tarakc: ve Oneren, 2018; Lei, Basit ve Hassan, 2018; Dixit
ve Arrawatia, 2018; Altindag, Cirak ve Acar, 2018; Akgemci, Canbolat ve Kalfaoglu, 2020)
sonuglarin1 desteklemektedir. Bu sonuglardan hareketle konaklama isletmelerinin yetenekli
calisanlar isletmede tutabilmeleri ve is tatminlerinin yiiksek olmasini saglamalar igin isin
yapisina uygun iicretin verilmesi, is gilivencesinin saglanmasi, olumlu bir Orgiit kiiltiirii
olusturmasi, performansa dayali ddiiller vermesi, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve yiikselme
firsatlarmi destekleyen politikalar benimsemesi ve calisanlara islerini daha iyi yapmalarina
imkan taniyacak uygun egitimleri vermesi (Tiirk ve Akbaba, 2017) ¢alisanlarin is tatminleri
tizerinde olumlu etki yaratacagi soylenebilir. Boylelikle isletmeye alinan yetenekli calisanlar
isletmede uzun siire istihdam edilebilecektir

Yetenek yonetimi alt boyutlarindan “igletmenin sosyal sorumlulugu, yonetim destegi, isletmede
sorumluluk almaktan duyulan gurur, performans yonetimi, hijyen faktorleri, isletmeden
duyulan memnuniyet, kisisel bagar1” ile “is tatmini” arasinda anlamli pozitif bir etki ortaya
¢ikmistir. Ancak “isletmeden ayrilma istegi” alt boyutu ile “is tatmini” arasinda herhangi bir iliski
tespit edilmemistir. Isten ayrilma istegi ifadelerinin isgdrenlerin tarafindan olumsuz olarak
algilanmasi veya yonetim tarafindan denetlenme korkusu yiiziinden sorularini cevaplamada
¢ekimser kalmalar1 nedeniyle cevaplamaktan kaginmalari olabilir. Arastirma sonuglari
isgorenlerin diistik is tatmin diizeylerini ortadan kaldirmak icin yetenek yo&netimi
uygulamalaria 6nem verilmesi gerektigini gostermektedir. Ciinkii otel isletmelerinde etkin bir
yetenek yOnetim sisteminin olmasi isgorenlerin kendilerine 6nem verdiklerini hissetmelerine ve
is tatminlerini arttirarak isletmeye olan bagliliklar {izerinde etkili olacaktir (Duran ve Seving,
2018). Isgorenlerin is tatminlerinin diisiik olmas beraberinde isgiicii devir hizim yiikseltecegi ve
calisanlarin orgiite baglilik hissedemedikleri icin isten ayrilma niyetlerini artiracagi sdylenebilir.

Turizm sektoriinde iiretim ve tiiketimin eszamanli yapilmas: ve emek yogun bir sektor olmasi
(I¢6z ve Kozak, 1998) nedeniyle isletme igin 6nemli bir unsur olan insan kaynagi rakiplere karst
onemli bir avantaj yaratmaktadir (Kusluvan, Kugluvan, Ilhan ve Buyruk, 2010; Cetintiirk, 2017)
Bu nedenle isgorenleri isletmede tutan ve rekabet avantaji saglamak isteyen turizm isletmeleri
icin is tatmini her gecen giin gerekli hale gelmektedir. Basarili olmak isteyen otel isletmeleri
yetenek yOnetimi ile ilgili stratejilerini olusturarak, yetenekli isgorenlerine kendilerini gelisme
imkan: tanimali, kariyer gelisimlerine katki saglamak icin egitim vermeli yedekleme ve

1160



Tiirk Turizm Arastirmalar: Dergisi, 5(2): 1150-1166.

odiillendirmelidir (Duran ve Seving, 2018). Yetenek yOnetimini basar: ile uygulayan diinyaca
tinlii zincir otel olan Ritz Carlton Otel yoneticileri yetenek yonetiminin zorlu bir siire¢ oldugunu
belirtmektedir. Yetenek yonetimi konusunda basarili olan bu isletmede isgoren alimi ile bu siireg
baglamaktadir. Isletmeye uygun yetenekler belirlendikten sonra kendi hizmet standartlarina
uygun olarak hazirladiklar altin kurallar c¢alisanlara aktarilmakta, onlara bu egitimi verecek
isletme icinden bir kog/mentor atanmakta ve ilk yirmi bir giin bu egitim verildikten sonra
isgorenlere sertifika verilmektedir. Ritz Carlton Otel Asya Pasifik Bolge Yardimasi otel
tarafindan uygulanan egitim ve beceri sertifikasyon sisteminin igletmelere uluslararas:
pazarlarda rekabet avantaji kazandirdigin belirtiyor. Ritz Carlton’a katilan iggorenler ilk yilda
250 saat egitim aliyorlar ve siirekli bir ko¢/mentorla beraber calisma firsat1 buluyorlar (Michelli,
2019). Ayrica kariyer rotalari olusturularak markanin farkl isletmelerinde calisma ve daha
sonrasindan kogluk/mentorluk yapma imkani bulmaktadir. Bu durum isgorenlerin is tatmini
iizerinde de olumlu etki yaratmaktadar.

Sonug olarak turizm isletmeleri igin rakipler tarafindan kopyalanamayacak ve taklit
edilemeyecek en 6nemli kaynak insan kaynagi olmaktadir. Dolayisiyla yetenekli isgérenleri
isletmede tutmak isteyen konaklama igletmeleri dogru isglicii stratejisini belirlemeli, dogru
yetenegi ise almali ve gelistirmeli, isgorenlere liderlik etmeli, isletmede ¢alisan isgorenleri lider
olarak yetistirmeli ve ayn1 zamanda giiniimiiz gerekliligi olan dijital caga ayak uydurabilmek
icin iggorenleri egitmelidir. Basarih bir yetenek yonetim sistemi uygulayan otel isletmeleri
stirdiirtilebilir rekabet iistiinliigli ve {istiin performans elde edebilecektir. Yetenek yonetiminin
Onemini vurgulamak i¢in Bill Gates, “calisanlarimizdan en iyi yirmi insan olmadiginda
Microsoft'un 6nemsiz bir isletme haline gelecegini sdyleyebilirim” demistir. Otel isletmeleri igin
de yetenekli calisanlar ayn1 derecede 6neme sahip olmaktadir.
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