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OZET

LIDERLIK TARZI iLE YETENEK YONETIMI ARASINDAKI
ILISKININ ANALIiZi: BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

Tez ¢alismasinda liderlik ve liderlik kavrami, liderlik tarzlar1 ve turizm sektoriinde
liderlik tarzlarinin 6nemi, yetenek yonetimi ve yetenek yOnetiminin analiz edilmesinde
yararlanilan yetenek yOnetimi uygulamalari ve turizm sektoriinde yetenek yonetiminin
onemi ele alinmaktadir. Ayrica liderlik tarzlari igerisinde kisiyi dikkate alan liderlik tarzi
ile ise agirlik veren liderlik tarzindan bahsedilmektedir. Calismanin son boliimiinde ise,
otel isletmelerinde liderlik tarzi ile yetenek yonetimi arasindaki iliskileri ortaya koymay1
amaglayan bir arastirma yer almaktadir. istanbul’da yer alan bes yildizl1 otel isletmelerinde
gerceklestirilen arastirmada, otel isletmesi yoneticilerinin benimsedikleri kisiyi dikkate
alan ve ise agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi,
yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi ve yeteneklerin
gelistirilmesi arasindaki iliski ortaya konmaya ¢alisilmistir. Verilerin analizinde, Spearman
Korelasyon, Kruskal-Wallis H ve Mann-Whitney U testleri kullanilmistir. Sonuglar; kisiyi
dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru pozisyona
atanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi arasinda; ise agirlik veren liderlik tarzi ile
yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica, otel isletmesi calisanlarinin medeni hali, yas, egitim durumu, ¢alistig1 departman,
gorevde calisma siiresi, turizm sektoriinde caligma siiresi ve bulundugu otelde calisma
stiresi gibi Ozelliklerine gore yetenek yonetimi uygulamalarini ve yoneticilerinin liderlik

tarzini algilamalart agisindan farklilik oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP
STYLE AND TALENT MANAGEMENT: A RESEARCH IN FIVE
STAR HOTELS

In this thesis focus on leadership, leadership styles and the importance of leaderhip
in the tourism sector, talent management practices utilized in analyzing talent management
and the importance of talent management in the tourism sector. Also, leadership styles
include people oriented leadership and task oriented leadership styles. In the last part of the
study a research about relationship between leadership styles with talent management in
hotel management. In the research that is concluded by the five star hotels in Istanbul,
relationship between people oriented leadership and task oriented leadership styles with
planning and managing talents, retention of talents, assigning talent to the right position
and developing talents are find out. Spearman Correlation, Kruskal-Wallis H and Mann-
Whitney U tests are used in analyzing of the data. The results show there is a significant
association between relationship between people oriented leadership style with retention of
talents, assigning talent to the right position and developing talents; between task oriented
leadership style with planning and managing talents, retention of talents and developing
talents. Additionally, results reveal significant differences in relationship with marital
status of hotel management employees, age, education status, department in charge,
duration of employment, duration of work in the tourism sector and duration of stay at the

hotel in terms of perception of talent management practices and leadership style.
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ONSOZ

Liderlik ve liderligin kisiyi dikkate alan ve ise agirlik veren liderlik davraniglar ile
yetenek yonetiminin ele alindig1 tez ¢aligmasinin amaci, otel isletmelerinde benimsenen
kisiyi dikkate alan ve ise agirlik veren liderlik tarzinin, yetenek yonetimi uygulamalarini
nasil etkiledigini ortaya koymaktir. Arastirmanin kapsamimi, Istanbul ili smirlari iginde
faliyet gosteren 5 yildizli otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Istanbul Kiiltiir ve Turizm
Miidiirliigii’niin verilerine gore Istanbul ilinde 2016 Mayis ayi itibariyle 87 adet bes yildizli
otel bulunmaktadir. Orneklem sayisimi belirlemek iizere faydalanilan formiil sonucunda
aragtirmanin orneklem sayist 384 olarak belirlenmistir. Arastirmada gecerli kabul edilen

anketlerin sayis1 388’dir.

Tez galismasinin arastirma kismindan elde edilen veriler, otel yoneticilerinin kisiyi
dikkate alan liderlik tarzi ile yetenek yonetimi boyutlarindan yeteneklerin elde tutulmasi,
yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Aynm1 zamanda otel yoneticilerinin ige
agirlik veren liderlik tarzi ile yetenek yonetimi boyutlarindan yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin gelistirilmesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermistir. Bunun yani sira otel isletmesi ¢alisanlarinin
medeni hali, yas, egitim durumu, c¢alistig1 departman, gorevde c¢alisma siiresi, turizm
sektoriinde calisma siliresi ve bulundugu otelde calisma siiresi gibi Ozelliklerine gore
yetenek yonetimi uygulamalarini ve otel yoneticilerinin liderlik tarzini algilamalari
acisindan farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglar, cesitli agilardan 6nem
tagimaktadir. Oncelikle sonuglar, otel igletmesinde yetenek yonetimi uygulamalarinin
adapte edilmesinde ve is gorenlerin bu uygulamalar1 algilamasinda otel yoneticilerinin
benimsedikleri liderlik tarzinin 6nemini ortaya koymaktadir. Diger taraftan arastirma otel
yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzlarmin yetenek yonetimi uygulamalari ile
iligkilerini analiz ederek, bu iligkilerin otel ¢alisanlarindaki algisin1 belirleyerek,
gelistirmeye ihtiyag duyulan yetenek yonetimi alanlarinin belirlenmesine yonelik

uygulamalara vurgu yapilmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
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GIRIS

Glinlimiizde, isletmelerin degisen cevreye ayak uydurabilmesi ve bulundugu
cevrede rekabet Ustiinliigli saglayip ayakta kalabilmesi i¢in yonetsel yetkinliklere sahip
liderleri biinyesinde barindirmalar1 gerekmektedir (Cevik ve Akoglan Kozak 2010).
Turizm isletmeleri de dis ¢evreden cabuk etkilenen ve devamli degisen taleplere maruz
kalan isletmelerdir. Bu ylizden turizm isletmelerinin son degisimleri ve talepleri takip
eden, bu degisim ve talepler dogrultusunda calisanlarinin egitim ve gelisimlerine énem
vererek takip eden liderleri biinyesinde bulundurmas1 gerekmektedir (Giimiis, Korkutata ve
Goktas 2015). Ayrica giinimlizde hizla degisen c¢evre karsisinda isletmelerin
kopyalanamaz  yeteneklere  sahip  olmasi, isletmenin rekabet {istlinliigliniin
siirdiiriilebilirligine imkan saglamaktadir (Bakirtas ve Bakirtas 2008). Turizm isletmeleri,
bireylerin siirekli degisen taleplerini karsilamaya caligmakta ve isletmeye gelen
konuklarint memnun edecek yetenekte is goren bulma egilimleri gdstermektedir (Moral
2012). Turizm isletmeleri ¢alisanlarinin sahip olmasi gereken yeteneklerin bilinmesi ve bu
yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesi, turizm isletmelerinin basaris1 ve hizmet kalitesi
acisindan son derece dnemlidir (Akoglan Kozak ve Ozdemir 2013). Bu hususlar goz
oniine alindiginda turizm isletmeleri yetenek yonetimi uygulamalarindan yararlanarak

rakipleri karsisinda iistiin basariy1 yakalayacaktir (Sahin 2015:72).

Bu calismada, Istanbul’da yer alan 5 yildizli otel isletmelerinde, otel isletmesi
yoneticilerinin benimsedikleri kisiyi dikkate alan ve ise agirlik veren liderlik tarzi ile
yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasi ve yeteneklerin gelistirilmesi arasindaki iliskiler ortaya konulmaya

calisilacaktir.

Bu tez ¢alismasi ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde lider ve liderlik
kavramu, liderlik tarzlari, kisiyi dikkate alan liderlik tarzi, ise agirlik veren liderlik tarzi ve
turizm sektoriinde liderlik ve liderlik tarzinin dnemine yer verilmektedir. Tkinci boliimde,
yetenek yonetimi ve liderlik tarzlar ile iligkileri analiz etmede yararlanilan yetenek

yonetimi unsurlarindan bahsedilmekte, turizm sektoriinde yetenek yonetimi ve yetenek
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yonetiminin &nemi ele alinmaktadir. Ugiincii boliimde ise, Istanbul’da faaliyet gdsteren 5
yildizli otel isletmesi ¢alisanlar1 ile gergeklestirilen bir arastirma yer almaktadir. Yapilan
bu arastirma, otel isletmelerinde benimsenen kisiyi dikkate alan ve ige agirlik veren liderlik
tarzinin, yetenek yonetimi uygulamalarmi nasil etkiledigini ortaya koymak amaciyla

gercgeklestirilmistir.



BOLUM I

LiDERLIK

1.1 Lider ve Liderlik Kavram

Lider, bulundugu gruptaki tiyelerin davranislarini kendi istedigi amaca yonlendiren
ve lyelere bir seyi yaptirmak istediginde, onlarin bu isi yapma istegi igerisinde olmalarini
saglayan kisidir (Bakan 2009:140). ‘‘Lider, isletmenin misyonunu, temel amaclarint ve
vizyonunu belirleyen, uygun stratejileri yaratan kisidir’> (Ulgen ve Mirze 2013:411). Lider,
is ahlaki kurallarin1 benimseyen, yenilik¢i ve degisim odakli yOnetim anlayisinin
onciisiidiir. Bu mevkide yer alan kisilerin amaci iistiinlilk kazanmak ya da statii sahibi
olmak degildir. Asil amaglari, bireylerin ortak gii¢ ve istek icerisinde olmalarini
saglayarak, ortak hedefler dogrultusunda caligtirip, isletmeyi rakiplerinin Oniine
gecirmektir (Tekin 2008:11). Liderler, insanlarin bir organizasyonda en degerli is giicii
olduklarin1 hissettiren, onlar1 yonlendiren ve ayni zamanda yaratacilia Ozendiren
kisilerdir. Organizasyon igerisinde iletisimi etkili bir sekilde kullanarak, aktif takim
calismasi ile birlikte kendilerini degerli hisseden is gorenlerin yaratici ve yenilikgiligini
kullanarak, bulunduklar1 organizasyonu siradanliktan kurtarip rekabet¢i bir hale
getirmesini bilmelidirler (Ugar 1999). Lider, organizasyonda bulunan ig gorenlerce izlenen
kisidir. Lider, bulundugu isletmeye yenilik getirip, o isletmeyi gelistirme amacina sahiptir
(Alkin ve Unsar 2007:77-78). “‘Lider, izleyicilerinin davranislarin1 etkileyen sosyal
etkilesim siirecini yoneten kisidir’’ (Erdem ve Dikici 2009:199). Liderler, giiciinii bilgi,
uzmanlik ve karizmasindan almaktadir. Yenilik¢i, yaratici ve sorgulayici bir girisim tarzina
sahip olmaktadirlar. Lider, bir grubu yahut organizasyondaki is gorenleri belirli bir gaye
dogrultusunda etkileme gliciine sahip olan kisidir. Liderlik ise, tanimlanan grup ve
organizasyon gayesini hayata ge¢irmek i¢in is gorenleri etkileme siirecidir (Tengilimoglu

2005:26). Anlasilacagi lizere lider bir kisiyi, liderlik ise bir siireci ifade etmektedir.

“Liderlik etmek (lead), liderlik (leadership) ve lider (leader) kelimelerinin Anglo-

Saxon kokii, ‘yol” ya da ‘yon’ anlamina gelen ‘lead’dir. ‘Seyahat etmek’ veya ‘gitmek’
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anlamina gelen laeden fiilinden gelir” (Ozaner 2005:66). Tirk Dil Kurumu’nca yapilan
tanima gore ise liderlik; “giicii, tinli ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli zaman ve durumlar
icinde, iliskili bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve etkinliklerini degistirip

yonetme yetenegini gosteren kimse, onder *’ ’dir (www.tdk.gov.tr). <“20. yy’da liderlik,

yonetim alaninda yogun bilimsel ¢alismalarin yapildig: baskin konulardan biri olmustur.
Bu yiizyilda degisik alanlarda hem teorisyenler hem de uygulayicilar liderligi ¢oziimlemek
i¢in yogun cabalar sarfetmislerdir. Bu ¢abalar, liderlik alan yazinina yaklasik, 5.000’den
fazla calisma, 350°den fazla da tanim kazandirmistir’” (Ergetin 2000:3). Liderlik tanim1 ve
Ol¢limii genis bir kavram olsa da, bu kavram ile ilgili tek bir goriis birligi yoktur. Genis bir
yelpazedeki birlestirici unsurlarmi diisiinerek bir tanim yapmak gerekir ise lider;
goriiniimii, giicii, ikna kabiliyeti ve diger davraniglarinin uyumu ile belirli bir grubu ya da
bireyi etkileyebilen kisidir (Schafer 2010: 645). Liderler, bir girisimin hedefleri
dogrultusunda grupta yer alan bireyleri etkileyerek gelecekte oOrgiitiin olmak istedigi
konuma gelmesini saglayan kisilerdir. Ayrica bu siirecte bulundugu 6rgiitiin diger orgiitler
ile rekabet edebilme giiciinii arttirabilecek ve avantaj elde etmesini saglayacak kisilerdir
(Tiitlincli ve Akgilindiiz 2012). Liderler, is gorenleri ortak hedeflere yonlendiren, hedefleri
benimseten, kisiler aras1 koprii olusturan, daginik giic, bilgi ve insan kaynaklarinin bir giic
etrafinda toplanmasini saglamaktadir (egitimedair.net). E1-Gohary ve Eid (2013)’e gore bir
lider; bir ya da daha fazla insan1 seger, egitip donatir ve etkiler. Etkiledigi takipgilerini
organizasyonun misyonu ve amaclarini gergeklestirmek i¢in koordine edilmis bir girisimde
takipgilerin kendi istegiyle fiziksel enerjisini, duygusal ve manevi coskusuyla sarfetmesini
saglamaya calismaktadir. Ulgen ve Mirze (2013)’ye gore ise liderin temel fonksiyonu,
organizasyonun misyonunu ve temel amacini belirlemek ve bunu saglayabilmek igin
stratejiler gelistirmektir. Liderlik ile ilgili tanimlarin ¢ogunda liderligin; ortak amag ve
vizyonun paylasildigi bir grup cercevesinde, etkinligini devam ettirebilecegi bir siireg
oldugu sonucuna varilmistir (Chapman, Johnson ve Kilner 2014:284). Liderler is
gorenlerin sahip olduklar: tiim yeteneklerini ortaya ¢ikararak onlarin 6z glivenlerini artirip
beklenenden daha fazla bir sonug¢ elde edebilmeleri i¢in caba sarfetmektedir (Akgilindiiz

2004:51).

Degisen rekabet ortami ile birlikte isletmelerde; genel yonetici becerilerine,
uzmanlik becerilerine ve is bilgisine sahip, isletme i¢in bir vizyon gelistirebilecek ve

isletme igi/isletme dist etkili iligkiler kurabilecek, ¢evresini iyi analiz edebilecek liderleri
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biinyelerinde barindirmalar: zorunlu hale gelmistir (Besler 2004). Bir kisinin bir grubu ya
da bir bireyi yonetmeyi arzuladigi durumlarda, yalnizca teknik bilgiye ve tecriibeye sahip
olmasi yeterli degildir. lyi bir lider; yon veren, drnek olan, tehlikeyi ve zorluklar: farkedip
en az zarar ile {istesinden gelebilendir. Is gérenler daha ¢ok ne yaptigmni bilenleri takip
etme istegi i¢erisindedir. Bu durum liderlik kapasitesine sahip kisilerde hatir1 sayilir bir 6z
giiven gerektirmektedir. Orgiit is gorenleri liderlerinin, onlara onlerindeki yolu gosterip
gostermeyecegini  ve ¢ikacaklar1 bu yolculukta onlar1 yonetip yOnetemeyecegini
hissedeceklerdir. Lider de izlenecek yoldan emin olmayabilir fakat iyi bir lider yalnizca is
gorenlerini yonlendirmekle kalmaz bununla birlikte grubun birligini ve moralini koruyacak
ve her bir i gdrenini ayr1 ayr1 motive edecektir (Ozaner 2005). Liderler, orgiitiin amag ve
hedefleri dogrultusunda yetkinlikleri ile birlikte etkili bir vizyon ve planlama gelisimi
saglayabilmelidir. Bu planlama dogrultusunda lider gelecegi goriip zamani degerli
kullanarak gelecek i¢in eylemleri yoOnlendirebilmelidir. Diinyada yasanan ¢evresel
iktidarsizliklar, krizler ve biiyiik degisimler, belirsizlikler, kaygilar gibi pek cok faktor
liderlik ihtiyacini ortaya koymaktadir. Bu gibi unsurlar goz oniine alindiginda liderler
orgiitlerinin ayakta kalabilmeleri icin tiim beceri ve yetkilerini etkili bir sekilde kullanarak
orgiit gelecegi i¢in stratejiler gelistirmelidir (McDermott, Kidney ve Flood 2011). Cevresel
iktidarsizliklar, krizler, biiyiik degisimler gibi siralanan 6nceden tahmini gii¢ olan bu gibi
acil durumlar kasisinda liderlik hayati 6nem tasimaktadir. Etkin olmayan bir liderlik giiven
sarsilmasina, maddi kayiplara veya daha kotii sonuglara neden olmaktadir (Halis 2006:8).
Liderlerin basarili ya da basarisiz Orgiitsel performans sergilemeleri organizasyonun
verimine etki etmektedir. Liderler siirekli ¢evreyi gozlemleyerek; bir vizyon olusturup,
gelistirilmis bir strateji ve odaklanmis bir plan dahilinde liderlik uygulamalarin
islemelidir. Vizyon ve strateji deneyimlerinden yoksun Orgiitler ise dis etkenler tarafindan

sarsilarak siiriiklenip yok olmaya mahkum olacaktir (Allio 2013).

Bir organizasyonun en énemli kaynagi insan kaynag: yani emektir. insan kaynagin
yonetmek her zaman giic olmustur. Organizasyonun etkin bir sekilde stirekliligini
saglamak ancak etkili lider ile miimkiin olacaktir. Insanlar grup halinde yasamaya yatkin
olduklarindan ve organizasyon igerisindeki grubun etkinliginden dolay1 tarihin her
doneminde lidere ihtiya¢ duyulmustur. Dolayisiyla liderlik, organizasyonun amacg ve
hedeflerini basarmak i¢in grubu yonlendirme ve etkileme stirecidir (Akman, Hanoglu ve

Kizil 2015). Liderler organizasyon performansimi etkileyebilmektedir. Orgiitte liderlik
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rolleri arasinda orgiit iiyelerinin kapasitelerini genisletme gayesi de yer almaktadir. Bu
liderlikte yaygin bir yatirimdir. Liderlik arastirmalarinin baslica odak noktasi, liderlerin

insan sermayesi oldugudur (McDermott, Kidney ve Flood 2011).

Liderlik 6zelliklerine sahip kisiler, diger kisilerden, basarili, ihtirasli, enerjileri, bir
ise baslama giigleri, yonetme arzulari, diiriistliikkleri, diger insanlarla iyi iletisim kurma
yetenekleri, 6zgiivenleri, algilama yetenekleri ve alanlarindaki bilgileri ile farkliliklarini
gostermislerdir (Brestrich 2000: 52). Organizasyonlarda liderleri diger bireylerden ayiran
bir baska 6zellik ise, zihinde canlanma/hissetme yetenegidir. Organizasyonun gelecegi i¢in
net bir resim gorebilmek adina i3 gorenlerinin yeteneklerini, becerilerini nasil
kullanacaklar1 hakkinda bilgilendirmek ve bunlar1 hangi alanlarda kullanacaklar1 hakkinda
yonlendirmek, liderin daha emin adimlarla ilerlemesinde etkili olacaktir. Liderler hedef
odaklidir. Hedeflere ulasmak igin gerekli performansi elde etmek adina 6nemli rol
oynayacak kisileri yonlendirerek amaca ulagacaktir. Bu davranis giiclii otorite merkezli bir
lider olmaktan ziyade davraniglari yonlendirmekten ibarettir (Dulewicz ve Higgs 2005).
Bir organizasyon hedeflere ulasmada basarili olabilmek i¢in ¢alisanlart ile uyum icinde
calismak zorundadir. Liderler orgiitsel hedeflere ulagmak icin c¢alisanlarin kritik

eylemlerinin belirleyicisidir (Saeed, Almos, Anis-ul-Haq ve Niazi 2014).
Sertoglu (2010:94-95); bir liderde olmas1 gereken 6zellikleri s0yle siralamistir:
e Basaril bir lider, iyi bir iletisimcidir.

e Liderlik, iyi bir motivasyon gerektirir. Etrafindaki bireyleri amag

dogrultusunda en iyi sekilde motive edebilmelidir.
e Liderin kisiligi liderligin niteligi acisindan 6nemlidir.
e Basarili bir lider ikna edici olmalidir.
e Basaril bir lider, sezgileri kuvvetli olan kisidir.
e Lider, diiriist ve tarafsiz olmali, kargisindaki insanlara gliven vermelidir.
e Lider, gerektigi zaman etrafindakilere tesekkiir etmeyi bilmelidir.

e Basaril bir lider pozitif yonelimli olmalidir.



e Liderlik gercekci olmayi gerektirir.

e Liderlik hakim oldugu organizasyonu ya da grubu daima ileriye dogru

tagimalidir, yani ilerici olmalidir.
e Liderlik, biitiiniin parcalarini degil, tlimiinii algilayabilme yetenegidir.
e Liderlik, takim oyununu ve yetki devrini gerektirir.

e Liderin sdyledikleriyle yaptiklarinin bir olmasi, tutarli davranislar

sergilemeleri gerekir.
e Zaman ve ogiitsel kaynaklari etkin kullanabilmelidir.
e Lider, hosgorii sahibi olmalidir.
e Lider, cesaret sahibi olmalidir.
e Lider, acik kapi politikasina sahip olmalidir.
e Lider, sosyal ve teknolojik degisim ve gelismelerden haberdar olmalidir.
e Lider, empati becerisine sahip olmali.
e Lider, zaman ve stres yonetimini bilmelidir.
e Lider, catismay1 yonetmelidir.

Sonu¢ olarak liderlik kavramint kesin, kapsamli, agik ve net bir sekilde
tanimlamanin  giic oldugu (Uner 1997:17) soylense de liderlerin ortak &zellikleri

yarattiklar etkidir. Liderlik, etkili olmaktir (www.kigem.com). ‘“Yapilmis olan her tanim,

liderlik kavraminin igerisinde yerini bulurken, onu tamamiyla kapsayacak bir boyutta var
olamamustir. Ancak bdyle bir genis tanim yelpazesi igerisinde biitiiniin sadece bir parcasi
halinde yer alabilmistir’> (Dogan 2014:7). Organizasyonlari olusturan bireyler farkli goriis
disiince ve egitimlerle, farklt yasanmigliklardan edindikleri bilgi ve deneyimlere
sahiptirler. Bunlar da bireylerin farkli amaglara, inanclara ve davranislara sahip olmalari
anlamina gelmektedir. Bu kadar farkli kiiltiirlere sahip bireyleri organizasyon igerisinde

toplama, tutma ve verimli bir sekilde c¢alistirma liderlik bilgi ve becerisini
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gerektirmektedir. Tim bu gerceklerde isletmeler i¢in liderligin ne kadar 6nemli oldugunu
ortaya koymaktadir (Eren 2013:461). Bu bodliimde liderlik tanimi yapildiktan sonra

ilerleyen boliimde liderlik tarzlarindan bahsedilecektir.

1.2 Liderlik Tarzlar

Liderlik basit bir davranig tanimina dayanmaktan ziyade, calisanlar ile is birligi
yaparak pozitif etki yaratmak ve onlarin degerli oldugunu paylasarak ortak eylemler
sergilemektir (Kumar, Adlish ve Deoki 2014:82). ““‘Isletme yoneticilerinin ilgilenmek
zorunda olduklar1 6nemli konulardan birisi de liderlik konusudur. Liderlik siireci, lider,
izleyiciler ve kosullar arasindaki iligkilerden ortaya c¢ikan karmasik bir siirectir. Liderlik
stirecini ve olaymi nasil anlayabiliriz? Hangi kosullarda ne tiir liderlik gereklidir? Bu
sorulara cevap bulabilmek i¢in liderlikle ilgili ¢esitli teori ve yaklasimlar gelistirilmistir.
Her teori, liderlik siirecinin degisik yonlerini ele almis ve siireci anlamak icin degisik
degiskenlere agirlik vermistir’” (Kogel 2003:583-587). 1930’Iu yillarda liderlik kavramiyla
ilgili bilimsel arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Yapilan calismalar sonucu cesitli
liderlik yaklagimlar1 ortaya ¢ikarilmistir. Bu yaklasimlar; 6zellikler yaklasimi (M.0.450-
1940'ls yillar arasi), davranigsal liderlik yaklasimi (1940-1960 yillari arasi), durumsal
liderlik yaklagimi (1960-1980 yillar1 aras1) ve modern liderlik (1980°ler) yaklasimlaridir
(Akman, Hanoglu ve Kizil 2015:133; Alkin 2006:48). Yilmaz (2011)’a gore orgiitlerin
igerisinde bulunduklar1 ¢evrenin, kullandiklar1 teknolojilerin, rekabet ettikleri kurumlarin
ve diger dis ¢evre sartlarinin devamhi degisiklik gostermesinden dolayi liderlik konusunda
gosterilen davranis ve tarzlarin devamli glincellenmesi gerekmektedir. Breen (Akt.Kafali
2006: 38)’e gore ise en iyi liderlik tarzi diye bir sey yoktur. Basaril bir lider, iiretkenlik ve
birey tatminini en yiiksek diizeye ¢ikarmak i¢in tarzint mevcut duruma uyarlayan kisidir.
Bir liderin adapte olabilirligi onun en biiyiik 6zelligi olarak géziikmektedir. Trudea Poskas
ve Messer (2015)’e gore liderlik tarzlari ile izleyenleri arasinda kurdugu iletisimler
arasinda 6zel olusumlar vardir ve liderin her bir izleyeni ile olusturdugu bu iletisim
olusumlar1 sonucunda fayda saglayabilmektedir. Herhangi bir liderlik tarzinin dogru ya da
yanlis oldugunu sdylemek dogru olmayacaktir. Ciinkii liderlerin igerisinde bulunduklari
organizasyonun yapisi, motivasyonu, zaman ve dis ¢evrenin durumu gibi faktorleri goz
onlinde bulundurarak liderlik tarzi segme egilimi gdsterdikleri bilinmektedir (Doganay

2014). Erdem ve Dikici (2009) ise, her liderin elde edecekleri sonuglarda is gorenlere
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bagimli olsa da bu sonuglar1 elde etme yontemlerinde farkliliklar oldugunu belirtmektedir.
Alondreriene (2015)’e gore liderlik tarzlari, liderlik davranislarinin kombinasyonu ile
tanimlanmaktadir. Lider, liderlik davranislarinin da hangi tiriinii uygulayacagini,

ulagacag1 amaca gore ya da performans 6zelliklerine gore uyarlamaktadir.

Bu tez ¢alismasinda, liderlik tarzi ve yaklasimlari arasindan ‘davranmigsal liderlik
yaklasimi’ ele alinacaktir. Bolat (2011:126)’1in yapmis oldugu calismada ‘‘davranigsal
liderlik yaklagimlarinin, liderin ¢alisma ortamindaki inisiyatif(veya ise agirlik verme) ve
kisiyi dikkate alma ile iliskin davraniglarin1 incelemeye yoneldigi belirtilmistir. Liderlik
siirecini davraniglar kapsamiyla acgiklamaya calisgan bu yaklagimlarin ana diisiincesi,
liderleri basarili ve etkili yapan 6zelligin, liderin liderlik yaparken sergiledigi davraniglar

oldugudur’’.

Liderligin davranigsal teorisi, bir organizasyon ya da grup i¢in arzu edilen sonug
hakkinda nasil bir liderlik meydana getirilebilirin agiklamasidir. Davranigsal liderlik teorisi
kapsami, liderin nasil davranacagini ya da liderligi nasil sergileyecegini icermektedir.
Lider davranislarini degerlendirerek liderlik tarzlarinin sinirlarini ¢izmektedir. Liderlik
davranis arastirmalarinin temeli lider davraniginin iki ana tiirii lizerinde odaklanir. Bunlar
inisiyatif yonlii ve kisiyi dikkate alma yonlii liderlik davraniglaridir (Yan ve Yan 2013;
Valente, Dredge ve Lohmann 2014). Her iki davranis bi¢imi de liderin bulundugu kosula,
izleyenlerin 6zelliklerine, Orgiit kiiltlirline gore degisim gosterebilmektedir (Soydemir,
Ozdasli ve Alparslan 2014). Isletmelerde, insan kaynaginin isletme amaglarina
ulagmasinda ve bu yonde harekete gegirebilme agamasinda liderin davranis bigimi biiylik
onem tagimaktadir (Y1lmaz ve Karahan 2010). Ulgen ve Mirze (2013)’ye gore de, liderin
cok sayidaki davraniglar1 arasindan yer alan kisiyi dikatte alan ve ise agirlik veren
(inisiyatif yonlil) liderlik davraniglari, gbze carpan bir sekilde izleyenleri tarafindan fark
edilip, onemsenmektedir. Liderlin bu iki davranis boyutu; kisiye yonelik davraniglar1 ve ise
yonelik davraniglaridir. Davranigsal liderlik yaklasiminin gelismesinde ¢esitli aragtirma ve
teorik caligmalarin katkilari olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak ¢esitli liderlik tarzlar
belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastirilmistir (Kogel 2003:590). So6zii edilen

aragtirmalardan bazilar1 asagida Tablo1.1’de gosterilmektedir.
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Tablo:1.1 Davramssal Liderlik Yaklasimlar

Ohi  State | Michigan Harvard Blake ve|X wve Y | Yukl’'un | Rensis
Universitesi | Universitesi | Universitesi | Mouton’un | Yaklasimlar1 | Liderlik | Likert’in
Liderlik Liderlik Aragtirmalar1 | YOnetim Davranig | Sistem 4
Modeli Arastirmasi Tarz1 Modelleri | Modeli
Matriksi
-Kisiyi -Kisiye -Sosyo -Uretime
Dikkate Y o6nelik Duygusal Yonelik
Alma Davranis Lider Olma
) Tarz1 )
-Ise agirhik -Is lideri -Kisiler
verme -Ise Arasi
(veya Yoénelik Mliskilere
inisiyatif) Davranig Yonelik
Tarz1 Olma

Kaynak: Bakan ve Biiyiikbese (2010).

Tablo 1.1°de ele alinan davranigsal liderlik teori ve tarzlarinda goriildiigi tizere dort
tane liderlik teorisinde kisiyi dikkate alma ve ise agirlik verme liderlik tarzlari ile benzerlik
gostermektedir. Igerik olarak ayni olan bu terimleri bir¢ok liderlik arastirmacisi es anlamli
olarak kullanmistir. Bu calismada ise iki liderlik tarzi ele alinacaktir. Liderlik tarzlarina
aciklama getirildikten sonra asagida kisiyi dikkate alma ve ise agirlik verme liderlik tarzina

yer verilmistir.

1.2.1 Kisiyi Dikkate Alan Liderlik Tarz

Kisiyi dikkate alan liderler, izleyenler ile ‘insan’ olarak ilgilenmektedir. Onlarin
ihtiyaclarini, kisisel gelisimlerini, refahlarin1 saglayacak davramiglari tercih etmektedir.
Karsilikli giiven, saygi, arkadaslik ve grup iiyelerinin gesitli ihtiyacglarina ilgi gdsterme
davraniglarint igermektedir (Ergetin 2000:32-34). Kisiyi dikkate alan lider, izleyenlerin
gereksinim, istek ve bekletilerine yakindan ilgi gostererek diisiincelerini dikkate almaktadir

(Bolat 2011:128). Kisiye yonelik boyutta iyi olmayan liderler sik sik izleyenlerinin islerini
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elestirip, duygu ve diisiincelerini 6nemsememektedir. Ohio State arastirmalarinin konu ile
ilgili bulgular1 sunlar olmustur; liderin kisiye yonelik liderlik davranmislari arttikga, is
tatmini artmakta ve is giicii devir oran1 azalmaktadir (Sertoglu 2010:91). Arnold ve
Laughlin (2010)’a gore, kisiyi dikkate alma liderlik tarzinda liderler, izleyenlerini
gelistirme, destekleme ve onlara kars1 fedakarlikta bulunma faaliyetlerini tistlenmektedir.
Ayrica c¢alisanlarin gelisimi i¢in kariyer bilgileri verme, calisanlarin zorlu gorevlerin
istesinde gelebilmesi i¢in gelisimlerini yakindan inceleme ve motivasyonlarini kesfetmeyi
ve ihtiyaclarimi bilmeyi icermektedir. Yan ve Yan (2013)’a gore kisi odakli liderler,
insanlar ve iligkileri ile ilgilidir. Boyle bir liderlik tarz1 is birlik¢i, grup ¢alismast yapma, is
memnuniyetini destekleme ve is goOreni organizasyon ile Ozdeslestirme faaliyetlerini
icermektedir. Ayni zamanda is gorenlerin is arkadaglari ile arasindaki iletigimi

diizenleyerek etkilesimli davranislar gelistirmesini saglamaktadir.

Michingan Universitesi’ninde liderlik ¢alismalari iizerine yapilmis arastirmalarin
sonuglarinda; liderin davranigsal 6zelliklerinin is goren performansi tizerinde etkili oldugu
ortaya ¢cikmistir. Lider, kisiyi dikkate alma liderlik boyutunda; herhangi bir kisi ile olan is
iligkilerini karsiliklt giiven ile c¢alisanlarin fikirlerine ve duygularina saygi gostererek
karakterize etmektedir. Kisiyi dikkate alma boyutu yiiksek olan bir lider, calisan
problemlerine arkadasca ve cana yakin bir sekilde yaklagmakta, biitiin ¢alisanlara esit
davranmakta ve acik bir sekilde calisanlarini takdir edip, desteklemektedir (Robbins ve
Judge, 2013:371-372). Ohio Arastirmasi sonuglarinda ise is gorenlerin i doyumuna 6zen
gosteren bir liderin, 6zen gostermeyene oranla daha basarili oldugu sonucuna varilmistir
(Basaran 1998:45-46). Isini haz duyarak gerceklestiren bir is gorenin, bulundugu
organizasyonun Omriiniin uzamasinda etkili olacagini sdylemek miimkiindiir (Basaran
2008:268). Degisimin hizla yasanmasindan dolay1 liderlerin, insan kaynaginin
yeteneklerini en verimli sekilde kullanmasi ve farkli ihtiyaglara, taleplere sahip olan is
gorenlerle dengeyi saglayarak motive edip, onlarin organizasyona ait olduklarini
hissettirip, isgroenlerin elde tutulmalarini saglamak son derece dnemsenmesi gereken bir
gorevidir (Ozutku 2005). Cekmecelioglu (2014) Kocaeli’nde faaliyet gosteren dort kiigiik
ve orta Olcekli isletmede yapmis oldugu arastirmada goreve ve insana yonelik liderlik
tarzlarinin iggorenleri elde tutma, is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkilerini Ol¢miistiir. Bu c¢alismanin sonuclarina gore; kisiyi dikkate alma liderlik

davraniglarinin var olmasi, is gorenlerin elde tutulmalarmi arttirmaktadir. Ayrica kisiye
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yonelik davraniglar is gorenlerin orgilit amag¢ ve degerlerini benimsemelerini ve islerini
daha iyi yapmalarini saglamaktadir. Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009)’iin, Ankara’da 7
tanesi bes yildizli, 20 tanesi dort yildizli olmak iizere toplam 27 otel isletmesinde yapmis
olduklar1 ¢alismada, is gorenlerin iliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalarinin, gérev
ve baglamsal performanslarina etkisini ortaya koymak istemislerdir. Elde ettikleri
sonuclara gore is gorenlerin iligki yonelimli liderlik algilamalarimin gorev yonelimli
liderlik algilamasindan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Kisiyi dikkate alma liderlik

tarzini ele aldiktan sonra asagida ise agirlik verme liderlik tarzi ele alinmistir.
1.2.2 ise Agirhk Veren Liderlik Tarzi

Ise agirhik veren liderlik tarzi; liderin, hedeflemek istenilen amagla ilgili isin
gereginde tamamlanmasi icin, amag¢ belirleme, izleyenleri organize etme, iletisim ve is
birligi belirleme, zaman c¢izelgesi olusturma ve bu yonde talimatlar verme davranislarini
icermektedir. Bu tarz liderler, izleyicilerin onceden belirlenen kural ve politikalara gore
calisip ¢alismadiklarini kontrol eden ve genellikle cezalandirma ve mevkie dayanan formal
otoritesini kullanan davranis sergilemektedir (Kogel 2014:680-681). Ise agirlik verme
liderlik tarzinda liderlerin daha ¢ok diktatdr egilimli olduklar1 yani i gorenlerin
eylemlerini kontrol ettikleri ve onlara yiiksek direktif vermede takintili olduklari
goriilmektedir (Alondreriene 2015:3). Yiing ve Zaman Bin Ahman (2009)’a gore; ise
agirlik verme odakli tarzi benimseyen liderler emir altinda ¢alisanlarina karar asamasinda
danmisip bilgi aligverisi yapmak yerine  ne yapmalar1t gerektigini soOylediklerini

belirtmektedir.

Ise agirlik verme odakli liderlerin davramslar orgiitsel yapr kurma, isletme
prosediirlerini gergeklestirme ve bunlart kontrol altinda tutmak istemektedir. Yine de ise
agirlik verme odakli liderler kendi ¢alisanlarin motivasyonlar1 ile ilgilidir, ancak onlarin
asil sorunlart ile ilgili degildir. Bu boyuttaki liderlerin baslica tutumlari; calisanlar ige
baslatmak/0gretmek,  organize etmek, aydinlatmak, bilgi toplama  olarak

siralanabilmektedir (www.leadership.central.com). Bir baska tanima gore ise liderlerin ige

agirhk verme tarzin1 benimsemesi, liderlerin emirlerindeki ¢alisanlarin ne yapip
yapmadiklarin1 denetlemesi, koordine etmesi ve planlamasi {izerine zaman harcamasi
olarak ifade edilmektedir (Foundations Of Leadership 2008:17). Ise agirlik verme odakli

liderlik tarzinin temeli isin tamamlanma bicimine dayalidir. Is gérenlerin kurallar etrafinda
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yonlendirilmesi, yiiksek performans sergilemesini ve is gorenlerin rollerini belirlemeyi
icermektedir (Erdem ve Dikici 2009:201). Bu tarz liderler genellikle merkezi otoriteye
sahiptir ve kararlar1 kendi baslarima verme egilimi gostermektedir (Aykan 2004:215).
Ayrica ise agirlik veren liderler izleyenlerinden ne istediklerini agikca ortaya
koymaktadirlar. Her bir izleyenin hangi isleri, ne zaman, nerede ve nasil yapacagin
belirtmektedir. Ise agirhik verme odakli liderlik, 6zellikle isin yapisinin bilinmedigi
durumlarda, acil diizenlemelerde ve kriz yonetiminde tercih edilmektedir. Uzun siirede ise
bu tarz liderligin calisanlarin is tatminini diisiirdiigii, orgiitsel bagliligi azalttifi ve isten

ayrilma niyetini arttirdig1 one siiriilmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009).

Yapilan bir bagka tanima gore ise ise agirlik verme liderlik tarzinda liderin,
gorevlerin zamaninda yerine getirilmesi ve is gorenlerin gorevlerini dogru bir sekilde
yerine getirdigine emin olmak yoniindeki davranislari ilizerine durmaktadir. Ayrica bu
liderlik tarzinda lider bir gérevi yerine getirmek i¢in en iyi karar1 verirken, somut hedefleri,
organizasyonel etkinligi ve yiliksek verimliligi goz oOniinde bulundurmaktadir (Bozkir
2014:10-16). ise agirlik verme liderlik, insan odakli liderlige gore ¢ok daha ayrintili
calisma planlart  ortaya koymaktadir. Isletmenin iiretim ¢iktilari gdz Oniinde
bulundurularak, ¢iktilar icin gerekli Orgiitlenmenin yiliksek oldugu ve bu yiizden is
gorenlerin daha verimli olmasinin Onemsendigi durumlar1 igermektedir. Ayrica
isletmelerde isin karmasikligi ve belirsizligi is gorenlerin daha fazla ise agirlik verme
odakl1 bir lider beklentilerini arttirmaktadir. (Soydemir, Ozdasli ve Alparslan 2014:64-65).
Taskiran (2006), Istanbul’daki 22 adet bes yildizli otel isletmelerinde {ist diizey yoneticileri
olarak gorev yapan kisilerde ‘kisiyi dikkate alma’ ve ‘inisiyatif(veya ise agirlik verme)’
boyutlarindaki liderlik yonelimlerini aragtirmistir. Yapilan arastirma sonucunda otel
isletmeleri yoOneticilerinin inisiyatif(veya ise agirlik verme) boyuttaki yonelimleri kisiyi
dikkate alma yonelimlerine oranla daha yiiksek ¢ikmistir. Akbaba ve Erenler (2008) ise,
yaptiklari ¢calisma kapsaminda Tiirkiye’deki bes yildizli otel isletme yoneticilerinin liderlik
yonelimlerini arastirmak istemislerdir. Arastirma doneminde Tiirkiye’deki faaliyet
gostermekte olan tiim bes yildizli otel isletmelerin genel miidiirlerini ¢alismalarinin ana
kiitlesi olarak olusturmus ve sonucunda 51 adet anket formuna ulasmislardir. Sonug olarak
ise otel yoneticilerin ¢ogu liderlik yonelimi olarak yiiksek diizeyde ise agirlik verme ve
orta diizeyde kisiyi dikkate alma ydnelimli oldugu belirlenmistir. Orgiitlerde benimsenen

liderlik tarzlarinin, iggoéreni elde tutma ile ¢ok biiyiik oranda iliskili oldugu ve liderlerin is
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gorenlerin ihtiyaglarina duyarli olmalar1 ve Orgiitiin amag¢ ve vizyonunu net bir sekilde
belirtmelerinin isgorenleri elde tutma oranini arttirdig anlasilmistir (Cakinberk ve Demirel
2010). Ogzellikle performansindan memnun yetenekli ¢alisanlarmi siirekli kaybetmek
sirketler i¢in ciddi bir problemdir. Ciinkii yetenekli bir is goérenin ayrilmasi isleri
giiclestirecektir. Kaybedilen is goren yerine baska bir is goren bulana kadar is ytki
artacak, ise alim, arastirma, egitim gibi maliyetleri olacaktir. Bunun yerine isletmelerin
lider ve 1§ goren iliskilerini gozden gegirip, yetenekli, yliksek performansl c¢aligsanlari elde

tutmaya c¢abalamalar1 daha karli olacaktir (www.cio.com.tr). Bu boliimde liderlik ve

liderlik tarzlar islendikten sonra asagidaki boliimde liderlik ve liderlik tarzlari turizm

sektort ile iligskilendirilecektir.

1.3 Turizm Sektoriinde Liderlik ve Liderlik Tarzinin Onemi

Isletmelerin degisen cevreye ayak uydurabilmesi, rekabet ortaminda ayakta
kalabilmesi icin basar1 ile yonetilmesi gerekmektedir. isletme calisanlarmim cevrede
gerceklesen degisimlerden haberdar olmasi ve bu degisim ve zorluklarla bas edebilmesi
icin bu siirecte etkili olmast gerekmektedir. Bunun iginde isletmelerde klasik ydnetim
yaklasimi benimseyen yoneticiler yerine yonetsel yetkinliklere sahip liderleri biinyesinde
bulundurmak vazgecilmez olmustur (Cevik ve Akoglan Kozak 2010). Turizm sektorii dis
cevreden cabuk etkilenen ve siirekli degisime maruz kalan bir sektordiir. Ancak dis
cevreye ve degisimlere uyum saglayabilen turizm isletmelerinin ayakta kalabilme sanslar1
vardir. Turizm sektorii hizmet esasli ve bu hizmeti insan unsuru ile gerceklestiren
sektordiir. Bu yiizden turizm isletmelerinin son degisimleri takip etmenin yaninda,
calisanlarinin gereksinim ve ihtiyaglarina odaklanan, egitim ve gelisimine 6nem verip takip

eden liderlere ihtiyaci vardir (Giimiig, Korkutata ve Goktas 2015).

Liderligin tabanmi kisiler arasi iletisimdir. Ayrica liderler is yasam dengesini
kurabilen ve izleyenlerinin beceri davraniglarimi arttirabilen kisilerdir (McDermott vd.
2011). Liderler bu etkili iletisimi kullanip izleyenlerine ilham vererek engelleri agsmayz,
organizasyonu giiclendirmeyi ve bir vizyon gelistirmeyi hedeflemektedir (Kumar vd.
2014). Turizm sektoriinde de hizmet kalitesinin en 6nemli belirleyici unsuru c¢alisanlardir
(Tengilimoglu 2005:23). Aver (2015:7-8)’ya gore turizm isletmelerinde en 6nemli amag
hizmet kalitesi ile miisteri memnuniyeti saglamaktir. Bu hizmet kaliteside yetkin liderler

ile secilecek, egitim verilecek, yonlendirilecek is gorenler tarafindan saglanacaktir.
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Performans etkinligi i¢in liderler ¢alisanlarin is memnuniyetini pozitif yonde etkilemelidir
(Alondreriene 2015). Nitekim etkili bir lider c¢alisanlarinin yeteneklerini nasil
kullanacaklar1 hakkinda bilgilendiren, yonlendiren kimsedir. Calisanlarin potansiyel
yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecek ortami saglamak etkili bir liderin gorevidir (Dulewicz ve
Higgs 2005). Organizasyonun amagclarma ulasilmasi is gorenlerin gerceklestirecegi
performans etkinligi ile baglantilidir. Is gdrenlerin performansini etkileyen en &nemli
degiskenlerden biri olan liderlik bu ylizden her sektorde oldugu gibi turizm sektoriinde de
onemlidir (Yilmaz, Karahan 2010; Ozdevecioglu ve Kamgiir 2009). Rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek ve talepleri siirekli degisen miisterilere cevap verebilmek icin turizm
sektoriinde is gorenlerin yiliksek performans gostermesi gerekmektedir. Bu beklentiler
turizm isletmelerinde liderligin 6nemini daha da arttirmaktadir (Akbaba ve Erenler 2008).
“Turizm sektoriinde i¢ hizmet kalitesinin temel kosulu calisanlarin elde tutulmasini
arttirmak ve motivasyonel yaklasimlar sergileyerek egitimler vermek oldugu i¢in insan
odakli yaklasimlar her zaman daha etkili olmaktadir’’ (Giizel ve Akgiindiiz 2011:284).
Robbins ve Judge (2013)’e gore de, kisiyi dikkate alma liderlik tarzi izleyenlerinin is
tatmini ve motivasyonlarini yiikseltmekte ve izleyenlerin liderlerine daha c¢ok saygi

duymalarina neden olmaktadir.

Turizm sektorii dinamik ve siirekli de§isen bir yapiya sahip oldugu ic¢in basariya
ulagmak isteyen liderlerin devamli kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Liderler
firsatlar1 iyi degerlendirmeli ve dogru zamanda dogru calisanlar ile dogru isi yerine
getirmelidirler (Ince 2013:2-3). Liderligin basarisizlig1 her sektdrde oldugu gibi turizm
sektoriinde de ¢ok maliyetli olacaktir. Bu yiizden turizm sektoriinde liderligin 6neminin ve
uygulamalarin benimsenmesi, liderlik davraniglarinin dogru sekilde yerine getirilmesi
isletme refahi icin son derece Onemlidir (Kara, Uysal, Sirgy, ve Lee 2013). Turizm
sektorlinde liderlerin is gorenler iizerindeki etkisi, is gorenin lideri anlamasi ve liderin is
davraniglar1 ile is gorenin verimliligi ve performansi iizerinde belirleyici olmasi pek ¢ok
orgiitsel ¢iktiy1 da etkilemektedir. Turizm isletmelerinin basarisi, is gorenlerin kalitesine ve
is gorenlerin dinamik bir sekilde yonetilerek isletmenin amaglarina ulagmasi igin gereken
yardimi saglamalariyla iliskili olacaktir. Bunun i¢in de etkin bir liderlik anlayist
gerekmektedir (Giizel 2009:123-124). Is gorenlerin, miisteri memnuniyetini saglama
zorunlulugu isletmenin basarisi i¢in kaginilmazdir. Miisterinin memnun olabilmesi i¢in

beklenilen hizmetin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu hizmetin yerine getirilmesi
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oncelikle 15 gorenlerin isletmedeki ¢ikarlarinin 6n planda tutulmasi ve mutlu edilmelerine
baglidir. Bunu da en iyi saglayabilecek kisi lider olacaktir (Birdir ve Dalgi¢ 2015). Insan
kaynaginin, maddi kaynaktan daha onemli oldugu turizm sektoriinde, gerekli sayida ve
beceride insan kaynagina sahip olmak yeterli olmamaktadir. Rekabet edebilmek, isletme
ama¢ ve hedeflerine zamaninda ve istenilen sekilde ulasmak icin insan kaynagim
yonlendirecek, koordine edecek liderlere ihtiyag olacaktir (Aver ve Topaloglu 2009). Ustiin
hizmet sunmay1 amaclayan turizm isletmeleri etkili lider ile is gorenlerin giiclendirilmesi,

orgiit etkinligini arttirma ve hedeflere ulasmada faydali olacaktir (Wu ve Chen 2015).

Organizasyonlarin faaliyet gosterdikleri ¢evre degistikce liderlerden bekledikleri de
stirekli degismektedir (Tiitlincii ve Akgilindiiz 2012). Turizm sektoriinde de esnek calisma
saatlerinin, calisma kosullarmin pek iyi olmamasi is gorenleri olumsuz etkileyen
degiskenler arasinda yer almaktadir (Tiirkay ve Solmaz 2011). Liderligin islevi; insan,
fiziki, teknolojik ve finansal tim kaynaklar1 organizasyonun amaglar1 yoniinde koordine
etmektir (Gormiis, Derer, Gokakin, Titiz ve Sahin 2015). Bu nedenle turizm isletmelerinde
mevcut olan liderler, olumsuz degiskenlerden etkilenen is gorenleri gz Oniinde
bulundurarak onlarin etkin ydnetimiyle turizm isletmelerinde siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigii saglamasina yardimct olacaktir. Ciinkli organizasyon amaglarma ulasabilme,
liderin 1is gorenleri ile etkili bir iletisim kurmasi, is birligi saglamasi ve onlari
yonlendirmesi siireciyle iliskilidir (El, Kattara, E1 2006). Turizm isletmelerinde, is
gorenlerin kendilerini rahatga ifade edebilecegi, verimli iiretim yapabilecegi, ihtiyac ve
isteklerinin karsilanabilecegi ortam saglandik¢a, organizasyonun ¢iktisida daha verimli ve
etkili olacaktir. Bu sayede organizasyonun yasam siirdiirmesi ve ayakta kalmasi da
miimkiin olacaktir. Bu kapsamda liderlerin islevi ve davranislar1 ve bu davranislart is
gorenlerin nasil algiladiklar1 son derece 6nemlidir (Giirdogan ve Yavuz 2013). Sandikgi,
Vural ve Zorlu (2015)’ya goére ise bir organizasyonun ayakta kalabilmesi icin,
organizasyonda basarili liderlik davraniglarinin  bulunmasi  gerekmektedir. Bir
organizasyonun sahip oldugu is gorenlerin davranis ve tutumlarimi etkileyen liderlik
davraniglarinin hedefleri ve vizyonlar1 ayni zamanda isletmede isgorenleri elde tutma
olusumunuda etkilemektedir. Acar (2013:6-7)’a gore, hizla degisen c¢evre sartlarina,
taleplere ayak uydurmaya calisan isletmelerin, yiiksek yeteneklerini elde tutmaya calistikca
isletme performansi artacak ve isletme basarisinda katkili olacaktir. Hizmet isletmelerinde

tliim organizasyonlarda oldugu gibi teknolojik ve yenilikler ne kadar iyi seviyede olursa
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olsun, bu teknolojiyi ve yenilikleri elde tutan, kullanan ve anlamli hale getiren insan
kaynagidir (Oriicii ve Teker 2014). Hizmet isletmesi olan turizm isletmelerinde de insan
kaynaginin motivasyonunu ve insan kaynaginin isletmede kalma kararmi etkileyerek,
isletmenin hizmet kalitesini en iyi duruma getirmeyi saglayacak unsurlardan biriside

liderlik davraniglar1 olacaktir.
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BOLUM II

YETENEK YONETIMIi

2.1.Yetenek Kavram

Yetenek; basari, beceri, liderlik, vyaraticilik, pratiklik ve zamam 1iyi
degerlendirebilme gibi 6zellikleri kapsayan bir kavramdir. Yani; insanlarin belli bir zaman
dilimi igerisinde, gorevleri daha kolay ve yaraticiligini kullanarak yapabilme ve basariy1
elde etme yoniindeki kabiliyetidir (Yildinim, Ciftci ve Piskiillii 2015). Birey, belirli
sartlarda, belirli seyleri Ogrenebilmekte ve oOgrendiklerini farkli bi¢imlerde aciga
cikarabilmektedir. Tiim bu belirlilik sinirlar1 bireyin yetenegini olusturmaktadir. Yetenek;
bireyin belirli iliskileri algilama, analiz edebilme, ¢6ziimleyebilme, sonuglandirma gibi
zihinsel ozellikleri ve bazi olgulart gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel niteliklerinin
biitiintidiir (Giiney 2012:65). Yetenek; bir kosula uyma veya bir isi 6grenme veya yapmada
gerek duyulan unsurun biinyede bulundurulmasidir (Cirpan ve Sen 2009:110). Sistemli bir
sekilde becerilerin ve bilginin gelisiminin {istiin hakimiyetini yetenek diizenlemektedir
(Tansley 2011:268). Isletmelerde yenilik¢i olma, rakipleri arasinda fark yaratma, miisteri
memnuniyeti saglama, degisimlere ayak uydurma gibi faaliyetlerin temelinde ‘‘yetenek’’
yatmaktadir (Solmaz ve Akg6z 2012:319). Tiirk Dil Kurumu’nca yapilan yetenek tanimi
ise dort sekildedir; bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat.
Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite.
Kisinin kalittma dayanan ve Ogrenmesini cerceveleyen smir. Disaridan gelen etkiyi
alabilme giicli olarak ele alinmistir (tdk.gov.tr). Kegecioglu ve Yilmaz (2014:6236)
yetenegin; genellikle insanlarin motivasyonlari, karakterleri, davranislari, zekalari,
diisiinceleri, deneyimleri ve bilgilerinin bir biitiinii halinde olustugunu belirtmektedir.
Ayrica sonradan bilgilendirme dahilinde kazanilan yeteneklerden farkli olarak, insanlarin
dogustan sahip oldugu yetenekler de vardir. Dogal ve sonradan elde edilen beceriler

karisimida yetenegi olusturmaktadir.

Yiksel (2014:85)’in yapmis oldugu yetenek tanimlari ise; ‘‘yetenek dogustan
gelen ve daha sonra gevre sartlariyla sekillenen, bireyler arasinda farkliliklar gosteren

kisiye ait ozelliklerdir’’, ‘‘yetenek, is gorenin dogustan gelen yetenekleriyle duygusal,
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biligsel zeka, teknik beceriler gibi sonradan kazandigi yeteneklerinin bilesiminden
meydana gelmektedir’” seklinde olmustur. Bireylerin yeteneklerini en yiiksek seviyede
kullanmas1 ve her zaman katilimaya hazir olmasi, organizasyon performansina farklilik
getirmektedir (Macfarlane, Duberley, Fewtrell ve Powell 2012:446). Isletmelerde dnemli
olan biinyesinde onlarin geleceklerini pozitif yonde etkileyebilecek potansiyele sahip

yetenekleri bulundurmaktir (Cirpan ve Sen 2009).

Sekil 2.1 Yetenegi Olusturan Temel Ozellikler

Basan Kabiliyet

Liderlik Yetenek Pratiklik
— «————

Yaraticihik Zaman

Kaynak: (Dogan ve Demiral, 2008:151)

Sekil 2.1°de goriildiigi lizere ‘‘Yetenek’’, kelimesi; basari, kabiliyet, liderlik,

pratiklik, yaraticilik ve zaman kavramlarinin bir biitiinii olarak nitelendirilmektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalari i¢in yetenek tanimi gerekir ve organizasyonlarda
‘yetenek’ ile ne kastedilmek istendigi bilinmelidir (Tansley 2011:266). Yetenek
kavraminin, bireyin potansiyeli ve performansini ifade ettigi diisiiniilmektedir. Bireyler
onlarin algilanan performans ve potansiyel derecelerine bagli olarak organizasyonlarda yer
almaktadir. Fakat degisen cevrede her zaman dogru gorevler i¢cin dogru yeterliliklere sahip
yetenekleri tanimlamak zor olacaktir. Bu yiizden organizasyonlar hem bugiin yetenekleri
tanimlamak, gelistirmek ve elde tutmak i¢in ¢abalayacak hem de gelecekte de her zaman

kimin potansiyel yetenek oldugunu anlamak icin ¢abalayacaktir (Ross 2013:168-169).
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Yetenek kavrami organizasyonda, bireyin kendine 0zgii bilgi, beceri ve
kabiliyetlerinin algilandig bir degerdir. Birey yetenegini, yetkinliklerini biitiinlestirmesiyle
seklini ¢izmeye baslamaktadir ve organizasyon i¢in bir rekabet avantaji olarak
destelenmektedir. Bireyler ve organizasyonlar bu anlamda rekabet avantajini ortaya
koymak i¢in esneklik, yaraticilik, kapsamlilik ve cesitlilik gibi yetenek potansiyelini
gelistirmeye ihtiyac duymaktadir. Ayrica yetenek potansiyellerini anlamak i¢in tesvik
edilen ve desteklenen bireyler bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile organizasyon siirecinin bir
parcast olmaktadir (Foster 2015:15-16). Yetenek genellikle bir bireyin yiiksek
performansiyla ya da bir bireyin ne kadar giiglii performans sergileyebilecegiyle
iligkilendirilmektedir. Organizasyonlar biitiin ¢alisanlarinin niteliklerini inceleyerek
potansiyel yeteneklerini tanimlayip, gelistirmektedir. Ciinkii her organizasyonun farkli
talepleri, beklentileri ve kurallar1 ya da standartlar1 olacagindan farkli yetenek tanimlari
olacaktir. Bu yiizden yetenek tanimlama, gelistirme, egitme, gorevlendirme karmasik bir
siirectir ve organizasyonlarin merkezi uygulamalaridir (Nilsson ve Ellstrom 2012:25-39).
Ayrica yetenek tanimlama dinamik ve muhtemelen degisen Orgiitsel onceliklere baglidir
(Tansley 2011:269). Yetenek; biitiin is gorenlerin degerini belirleyip farkliliklarini ortaya
koymaktadir. Yetenege sahip olmak basariyr getirmektedir. Organizasyonlarda da her bir
bireyin basaris1 6nemli olacagindan, basar1 yetkinliklerinin yani yeteneklerin tanimlanmasi
son derece dnemli olacaktir (Ross 2013:167). Yetenek yoOnetiminin temelini olusturan
yetenek kavramina bir aciklama getirildikten sonra ilerleyen boliimde yetenek yonetimine

yer verilecektir.

2.2 Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi ile ilgi herhangi bir ¢aligma yapildiginda ‘yetenek’ ile ne
kastedildigini belirtmek kaginilmazdir. Diinyanin geleneksel kullanimi olarak ‘yetenek’
terimi genellikle 6zel bir armagandir. Is diinyasinda ise bugiiniin insanlarinin biitiin
niteliklerini kapsamakla ilgili olmustur. Oziinde yetenegin anlami, biitiin deneyimler,
beceriler ve davranislarinin toplamini ise dondiirebilen kisidir. Bu yiizden yetenek, biitiin
organizasyonlarin kazanmak, elde tutmak ve gelistirmek isteyip daha sonra onlar ile is
hedeflerine ulagsmak istedikleri kisilerin sahip oldugu bir terimdir (Klifman 2009:8 ).
Yetenek giiniimiizde isletme performansinin en O6nemli yonlendirici pozisyonundadir

(Cicek Korkmaz ve Kececioglu 2014). Ayrica isletmeyi farkli, verimli ve rekabetgi
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yapacak en énemli unsur da yetenektir (Akoglan Kozak ve Ozdemir 2013).

Orgiitler yasamlar1 boyunca kiiresellesmenin etkisi olarak sonu belli olmayan
pazarlar, kisa yasam dongiilii iiriinlerin varligi, yiikselen teknolojik yenilikler, yok olan
endiistriler gibi hizli degisimlerden dolay1 yogun rekabetle karsi karsiya kalmaktadir. Bu
kosullarda da isletmeler sadece pazar payr paylasimi i¢in degil yetenekli calisanlar ile
birlikte iistiin performans sergilemek adina ¢aba sarfetmektedir. Bu gaye dogrultusunda
yetenek yonetimi ¢aligsmalari, ig goren baglhiligi, is géren tutma gibi faaliyetlerle isletme
i¢in iyilesen rekabet avantaji saglamaktadir (Pimapunsri 2013). Organizasyonlar sahip
olduklar1 is gorenlerden, organizasyonun belirlenen ortak amaci etrafinda toplanarak
birbirlerini tamamlayici1 yeteneklerini gelistirmesini beklemektedir (Efil 2010:37). Yetenek
yonetimi isletmenin herhangi bir basarist i¢in birincil faktordiir. Sirketler; zorluklarla
karsilagtiklarinda isletme stratejilerinin yiiriitilmesi i¢in veya zorluklarin {istesinden
gelebilmek i¢in dogru yeteneklere gereksinim duyacaklarini ve ¢6ziimiin onlara baglh
oldugunu anlamistir. Bu ac¢idan ¢ogu isletme, maddi sermayeden ziyade isletme
yonetiminde yetenek ve yetenek yonetimini giderek daha belirgin hale getirmeye
baslamistir (Nagarani, Sathyanarayana ve Ali 2013). Aksakal ve Dagdeviren (2015), son
zamanlarda isletmelerin bulunduklar1 pazarda farkliligi ve yeniligi, temellerinde insan
sermayesini ve yetenek yoOnetimi stratejilerini  benimseyerek gerceklestirdiklerini
belirtmistir. McCauley ve Wakefield (2006)’e gore ise, giinlimiiziin artan rekabet¢i
pazarlarinda organizasyonlar, uygun yetenekleri degerlendirme ve dogru insanlari onlarin

en iyi olabilecegi gorevlerine yerlestirdiklerinde hayatta kalabilecek ve gelisebilecektir.

Yapilan bagka bir ¢caligmada yetenek yonetiminin is hedefi stratejilerini baz alarak,
dogru zamanda dogru islere dogru yetenekli insanlar1 almaya ¢abalayan bir 6rgiit zihniyeti
oldugu ifade edilmistir. Yetenek yonetiminin var olmasinin en 6nemli 6zelligi artik fiziksel
ozelligin degil fikir miilkiyetinin 6nemli olmasidir. Bilgi toplumunun dogusu ile birlikte
isletmeler geleneksel pazarlardan ziyade insanlarin diislincelerini ve duygularini esas
alarak biiylimektedir. Bu egilimler de artan nitelikli is giicii taleplerini devaminda
getirmistir (Baum 2008). Nzonzo ve Chipfuva (2013)’a gore, yetenek yonetimi insan
kaynagini ise alim, isletmede tutma, performans yonetimini ve gelisimini kapsayan bir
semsiyedir. Etkili yetenek yonetimi uygulamasi ile isletmeler yetenekli is goreni elde
tutmay1 basaracak ve kiiresel ekonomide rekabet olanagi saglayacaktir. Ciinkii yetenekli

insan sermayesi karmasik rekabet ortaminda avantaj yaratacak bir unsurdur. Farkli yetenek
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yonetimi tamimlarim1  dikkate alarak Scott ve Revis (2008), birka¢ genel tanim
olusturmustur. Bunlar; yetenek yonetimi oOrgilite 6zeldir, sektoriin tiirlinden ve isin
dogasindan etkilenir, dinamiktir ve bu ylizden zamanla Orgiitsel Onceliklere gore
degistirilmelidir seklinde siralanmaktadir. Ariss, Cascio ve Paauw (2014)’1n yaptig1 tanima
gore yetenek yoOnetimi; Orgiitlerin farkli agidan siirdiiriilebilir rekabet istiinliiglini
saglayabilmesi i¢in ana hatlariyla faaliyetlerin ve islemlerin diizenli tanimlarini
icermektedir. Bunun yani sira yetenek yonetimi yliksek performansli olan ¢alisanlarin
mevcut oldugu yetenek havuzlarinin gelistirilmesi ve calisanlarin orgiite bagliliklarinin
saglanmasidir. Yetenek yonetimi sistemleri; isletmenin kar saglamasi, isletme ve yetenek
verimliligi, pazar degeri gibi finansal ciktilarin olgiilmesinde yiiksek basariya neden
olurken, isletme ¢ekiciligi, is hedeflerini basarma, operasyonel miikemmellik ve miisteri
memnuniyeti gibi finansal olmayan ¢iktilar {izerinde de etkilidir. Ayrica bunlarin yaninda
yetenek lizerinde de is tatmini, performans motivasyonu, baglilik ve is kalitesi gibi maddi

olmayan sonuglar gelistirilmistir (Dhanabhakyami ve Kokilambal 2014:24-25).

Bugiin gelinen noktada artik rekabette sadece iiriin kalitesi yeterli olmamaktadir.
Clinkii cogu sektorde firmalarin ¢ogu ayni kaliteyi yakalamiglardir. Bu yiizden rekabet

istiinliigii saglamak i¢in iki unsur 6nemlidir; dinamiklik, yenilik¢ilik (www.hrdergi.com).

Yenilikgilik igletmelerin is stratejisi oryantasyonunda oldukca onemlidir. Yenilik¢i olmak
icinde yetenek gelistirmek gerekmektedir (Sahin 2015:100). Giliniimiiz bilgi toplumu ve
rekabet ortaminda, organizasyonlarin basarili olmalarinda, is gorenlerin bilgi, beceri,
yenilik ve yaraticiliklarini en iyi sekilde gosterebilecekleri bir olusumda ¢alismalari 6nem
kazanmistir (Kogel 2014:784). Cirpan ve Sen (2009)’e gore, rekabet ortaminda ve degisen
miisteri talepleri karsisindan isletmeler yenilik¢i olduklar1 zaman ayakta kalabileceklerdir.
Yeni pazarlar, yeni tirlinler, yeni hizmetler ile de§isen ¢evreye ve taleplere karsi degisikler
getirmek ‘‘yetenek yonetimi’’ne bagvurmak ile miimkiin olacaktir. Ayrica yeteneklerin
farkliliklarindan yararlanamayan isletmelerin, giiniimiizde dinamiklesen rekabet ortaminda,
rekabet giiclerini kaybetmelerini beklemek sasirtict olmayacaktir (Cayan 2011:24).
Demirel (2015)’e gore, 6zellikle kurumsal sirketler rekabette farklilagsmalarini saglamak ve
kendilerini gelecege tasiyabilecek, i¢csel motivasyonunu kaybetmeden calisabilecek insan
kaynagina yatirrm yapmaktadir. Isletmelerde her is gdrenin yetenek dzelligini tasimasini
beklemek gercek¢i olmayacaktir. Ayrica organizasyonda is gorenlerin performanslart da

farklilik gostermektedir. Bir is gdrenin performansi standartlagsmigsken bir diger is goren
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beklenen performanstan da daha iyisini gergeklestirebilmektedir. Bu durumda gergekei
olan, ig gorenlerin gii¢lii yonlerini yani yeteneklerini, firsatlar ile ortiisen is yapis sekillerini
tespit etmek ve zayif yonlerini gelistirme yerine giiclii yonlerinden optimum diizeyde
yararlanmak, ise uyumlastirmaktir (Yildirim, Ciftci ve Piskiillii 2015; Minbaeva ve
Collings 2013). Yetenek yoOnetimi isletmenin tiim asamalarindaki is gorenleri arasindaki
iletisimi, personel alimini, planlama, egitim ve gelistirilmesi ile birlikte bagliligim
saglayabilme siirecidir. Isletmelerin hizli degisim ve giicliikler karsisinda ayakta
kalabilmesi is gorenlerin bu zorluklar ve giicliiklerle bas edebilmesine baglidir. Bu yiizden
isletmelerin is gorenlerine yeteneklerini giiclendirmeleri konusunda katkida bulunmasi
gerekmektedir (Solmaz ve Akgoéz 2012). McCauley ve  Wakefield (2006) gore,
giiniimiizde umulmadik olaylar ve artan kiiresel tliketimlerle yiiz yiize kalan isletmeler, is
goren becerilerini egitim ile iyilestirerek donatmalidir. Ancak bu iyilesme isletme
igerisinde en tist yonetimden en alt yonetime kadar is gorenlerin dinamik, motive olma ve
isletme siireglerine uzun siire katilmlarimi etkileyecek biitiin yonetimin sorumlulugu
icerisindedir. Cirpan ve Sen (2009:111)’e gore ise, yetenek yonetimi isletmelerin tepeden
tirnaga kadar tim yonetim departmanlarinin igerisinde yer almasini gerektiren, fakat

ozellikle iist yonetimin destek, ilgi ve kontroliine fazlasiyla ihtiya¢ duyan bir yaklasimdir.

Etkili yetenek yOnetimi Orgiitiin basar1 elde etmesini ve 6zellikle sahip oldugu
yetenegini kaybetmemesini saglamaktadir. Ayrica yetenek yoOnetimi Orgiitte var olan
yetenegin hangi alanda etkili olacagini ya da talep edilen yetenegin hangi alanda ki
boslugu dolduracagini bilmede isletmeye yardimci olmaktadir. Yetenek yonetimi,
yetenekli ig gorenlerin orgiite ¢ekilmesinin ve tutulmasinin ayrilmaz bir pargasidir. Ve son
zamanlarda yeteneklerin etkisi orgiitsel basarida ve hatta bazi durumlarda hayatta kalmanin
oncelikli belirleyici faktorii olmaya baglamistir (Hughes ve Rog 2008). Yapilan bir bagka
tanimda ise ‘‘yetenek yonetimi, bir anlamda insan kaynaklari yOnetiminin bir adim
oOtesidir; caligsanlari "birey" olarak degerlendirip, onlara yol haritast ¢izmek ve sahip oldugu
ozel 'yetenek'ler sayesinde rakipleri arasindan siyrilmaktir’’ seklinde olmustur
(Ozpehlivan 2013). Kimi isletmelerde yetenek ydnetimi, isletmelerin ulasmak istedikleri
hedefleri dogrultusunda uygulayacaklar: stratejilerin etkinligi icin mevcut yetenekleri ile
sahip olmast gereken yetenekler arasindaki acigin kapanmasi durumunda da
kullanilmaktadir. Isletmelerin farlilik ve yenilik¢ilik ihtiyaglarini karsilayabilmeleri igin en

etkili ¢oziim yetenek yonetimidir. Bu yiizden isletmeler yetenek yoOnetimine isletmenin
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genel stratejileri igerisinde yer vermelidirler. (Altindéz, Cop ve Cakiroglu 2014; Maxwell

ve MacLean 2008).

Sekil 2.2 Geleneksel Yetenek Yonetimi Siireci

ODAK ODAK
ELDE ET : YERLESTIR : GELISTIR : I;S;{U/ELDE

Kaynak: (Murphy, Lyons ve O'Mahoney 2005)

Sekil 2.2°de goriildiigli lizere geleneksel yetenek yonetimi siireci, yetenekli is
gorenin elde edilmesi, yerlestirilmesi, gelistirimesi ve koruyup/elde tutulmasi unsurlarina

odaklanmay1 igermektedir.

Watson (2008), yetenek yonetimi siirecini, belli bir kurulusa ait olan yetenegin
tanimlanmasi, gelisimi, elde tutulmasi ve planlamaya gore yerlestirilmesi olarak
tanimlamistir. Yetenek yonetimi; is giicii planlamasi, yetenek acikligi analizleri, is alma,
giiclendirme, elde tutma, yetenek Olgme ve degerlendirme siireclerini i¢ermektedir.
Yetenek yonetimi siirecleri her zaman bir 6ncekinden daha genis tabanli, baglantili ve
stratejik olmalidir. Isletmeler hizla artan degisimlerin iistesinden gelmek icin bu yetenek
yonetimi siireclerini isletme stratejileri ile entegre edip, siraya koyarsa {istiin perforsmans
gosterecektir (McCauley ve Wakefield 2006). Oncelikle is gorenlerin yiiksek potansiyelini
ortaya ¢ikarma ile ilgilenen yetenek yoOnetimi, ayrica planlama yonetiminin basarisi ve
kariyer firsatlarina hizli bir sekilde odaklanmanin bir yolu olarak sunulmaktadir. Bir
isletmede yetenek yonetimi siiregleri gelisi giizel yapildig: takdirde ise is gorenleri yanlis
islerin basma getirecek ve bu is gorenlerden verim alamayip hem insan hem de finans
sermayesini bosa harcayacaktir (Conaty, Charan 2011:9). Yetenek yonetimine bir agiklama
getirilmeye c¢alisildiktan sonra ¢alismanin ilerleyen boliimlerinde yetenek yonetiminin

etkinligini saglayacak unsurlar ele alinacaktir.
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2.3 Yetenek Yonetimininin Etkinligini Saglayan Unsurlar

Yetenekli insanlar, organizasyon performansi ve basarisinda kritik bir unsurdur. Bu
acidan organizasyonlarda stratejik konumda olan pozisyonlarin degerlendirilmesi
gerekmektedir (Minbaeva ve Collings 2013). Yetenek yonetiminin etkinligini saglayacak
unsurlarla da, organizasyon igerisinde ya da organizasyon disarisinda var olan bu
yetenekleri tanimlama, secim, gelistirme ve baghligim1 saglama gibi aktiviteleri
organizasyon amaglar1 dahilinde gergeklestirmektedir (Valuerde, Scullion ve Ryan
2013:1834). Ayrica yetenek yonetimi etkinligini saglayacak unsurlar; isletmelerin karsi
karsiya kalabilecegi zorluklarla bas edebilecegi ve stratejilerini gergeklestirebilecegi
yetenek ihtiyaci ile sahip olduklar1 mevcut yeteneklerin arasindaki boslugu sistemli bir
sekilde yonetme siirecidir (Cirpan ve Sen 2009). Yetenek yonetimi dahilindeki bu unsurlar
insan kaynagmin gelisimini segmeye odaklanmaktadir. Is giicii arasindaki ayrimlar1 goz
oniinde bulundurarak, onlarin mevcut ve gelecekteki potansiyellerinden faydalanmak igin
yetenekler tanimlanmaktadir. Asagida siralanacak olan yetenek yonetimi etkinligini
saglayacak unsurlar; ayn1 zamanda Yiiksel (2014:77)’e gore, is goren alimlar1 ve i goren
bagliliginin arttirtlmasinda organizasyonlarin degisen kosullara uyum saglamalarinin 6ncii

bir kosulu olarak da degerlendirilebilmektedir.

Bu calismada; Forman (2012)’1n aragtirmasinda yetenek yonetimi uygulamalarinda
yoneticiler tarafindan rastlanan en yaygin hatalar goézlemlenerek tanimlanan yetenek
Olctimbirimleri dikkate alinmistir. Bu yetenek Ol¢iim birimleri yedi unsur seklinde
siralanmistir.  Yetenek yonetiminin etkinligini saglayacak olan bu unsurlar; is giicii
planlamasi, yeteneklerin kazanilmasi, yeteneklerin isletmeye baglanmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi, yeteneklerin yonetilmesi,

yeteneklerin elde tutulmasidir.

2.3.1 is Giicii Planlamasi

Aldemir, Ataol ve Budak (1996)’a gore, is gilicii planlamasi ‘‘isletmenin
gereksinim duydugu is giliciinii 6ngdriimleme ve bu gereksinimi kargilamak igin gerekli
isleri asama asama diizenleme siireci olarak tanimlanabilir. Bu siire¢ icerisinde ve
sonucunda dikkat edilmesi gereken konular 6zetle; dogru sayida ve nitelikte personelin

dogru zamanda ve dogru yerlerde bulunup Oorgiitsel gereksinimleri karsilamalarin
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saglamaktadir’’. Yiiksel (1998)’in yaptig1 1is gilici planlamasi tanimimna gore,
organizasyonlarda arzu edilen sayida, arzu edilen zamanda, arzu edilen is yerinde
bulundurulmas: yoniindedir. Isletmenin, organizasyonda insan giicii agisindan mevcut
durumdan istenilen duruma nasil getirebilecegi belirleme siirecidir. Is gorenin etkinlik ve
verimliligini artirmak ve {liretim icerisinde i gilicii maliyetlerini kontrol altina alabilmektir.
Cam (2011)’in yapmis oldugu calismada mevcut ve gelecekteki isler i¢cin vasifli ve
yetenekli i giicliniin arastirilmasi ve boyle ¢alisanlarin isletmelere ¢ekilmesi i¢in planlarin
hazirlanmas1 ve devamliligi olmasi gereken bir faaliyettir. Bu faaliyet ayni zamanda
isletmenin ihtiyag duydugunda ise alabilecegi bir insan giiclinii yedeklemesini

saglayacaktir.

Isletmelerde is giicii planlamasi nedenlerinin birkagini maddeler halinde sdyle
siralamak miimkiindiir (Canman 2000; Argon ve Eren 2004; Can, Akgiin ve Kavuncubasi

1995).

e Isletmelerin gelecekteki is goren ihtiyaglarinin agik bir sekilde ortaya
koymak.

e Mevcut is gorenleri egitmek ve gelistirmek.

e Isletmenin igerisinde bulundugu dis ¢evrede gerceklesen degisimlere ayak

uydurmasini saglamak.

e Gergeklesen yatirimlar goz Oniinde tutularak is géren maliyetlerinin normal

diizeyi agmamasini saglamak.

e Gereksiz isten ¢ikarma ile degil de dogal yollarla diizenlenecek fazla is

goren giiclinlin tahmini yapmak.

e Organizasyonda meslek analizi baz alinarak amag¢ ve gorevlerin, bunlara

bagli olarak bilgi ve yetenek ihtiyacini belirlemek.

Is giicii planlamasi kapsamli ve devamliligi olan bir siiregtir. Isletmelerin is giicii
planlamasini siirekli diizenlemeleri gerekmektedir (Bingdl 1997:71). Ciinkii is hedeflerinin
ve organizasyonlarin bulunduklari ¢evre siirekli degismektedir (Cicek Korkmaz ve

Kegecioglu 2014). Bu degisimler karsisinda isletmeler mevcut is gorenlerin
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performanslarini tekrar gézden gecirerek, gelecekte sahip olabilecek is gorenler icin de
etkili is giicii planlama stratejisi gelistirmelidir (Stokker ve Hallom 2009:563). Is giicii
planlamas1 organizasyonlarin gelecekteki mal ve hizmetlerin talep ve kapasite
tahminlerinin yapilmasi, sahip oldugu is gorenlerin istifa, emeklilik veya ise son verme
sebebi ile meydana gelebilecek is giicli acig1 tahmininin yapilmasi, teknolojik yeniliklere
uygun i giicii 6zellik ve yeteneklerinin tanimlanmasi ve organizasyonun is glicii i¢in
gerekli mali yetenek analizinin yapilmasi anlamima gelmektedir (Akbaba ve Giinli

2011:208).

Is giicii planlama siireci, isletmelerin siirekli degisim halinde olan kosullar altinda
caligmalarin1 yapmak i¢in su anda ve gelecekte ihtiya¢ duyacagi yetenekleri belirlemesi
icin detayl1 planlamay1 kapsamaktadir. Is giicii planlamas1 kurulmas ile basari ve verimli
ciktiya sahip siiregelen bir siiregtir (Stokker ve Hallom 2009:569). Is giicii planlamasi
biitlinlestirici bir aktivitedir. Genellikle is giicii planinin, organizasyonlarin beklenen
faydalar ve zararlarin yani sira basari i¢in nasil ¢abalamasi gerektigini acik bir sekilde
ifade etmeyi ve bilgilendirmeyi i¢germesi gerekmektedir. Her organizasyonun yapisi geregi,
basar1 i¢in is giicii planlamasi ve uygulamasi karmasiklik ve c¢esitlilik gosterecektir.
Isletmeler mal ve hizmet iiretimini saglamak adina gerekli yetenekleri belirleyecek ve bu
yeteneklerin is alimi i¢in girisimde bulunacaktir (Curson, Dell, Wilson, Bosworth ve
Baldauf 2010:112). Is giicii planlarinm, organizasyonun diger planlariylada birbirini
biitiinlemesi gerekmektedir. Ayrica diizenlenen is giicli planlamalar1 sayesinde belirlenen
gorevlere isletmenin ihtiyacim1 karsilayacak yetenekte is giicii bulma gerceklesecektir

(Ozgdrmiis, Mutlu ve Giiner 2005:111-112).

2.3.2 Yeteneklerin Kazanilmasi

En dogru is goreni cekmek ve se¢mek isletmelerin devaml ilgilendikleri bir konu
olmakla birlikte, isletme basarisinin biiyiikk bir oranda is gorenlerin yeteneklerine bagh
oldugunun farkina varilmasi ve bu farkindaligin isletmenin en yetenekli ¢alisanlar igin
rekabet etmesi, bir organizasyonun potansiyel is gorenler i¢in nasil daha ¢ekici
olunabilecegi yetenekleri kazanmaya yonelik ¢alismalar ile ilgilidir (Diindar Akgay ve
Timur 2010). Dogan ve Demiral (2008:153-152)’a gore; gilinlimiizde siirekli degisim
halinde olan rekabet ortaminda isletmelerin en kritik unsuru, yetenekli is goren cezbetme,

elde tutma, gelistirme ve dinamik halde uzun siire organizasyonlarma bagliligin
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saglamaktir. Bu yiizden konu ile ilgili 6nerileri sunlar olmustur; isletmelerin bu kosullarda,
yetenekli 1 gorenleri isletmesine ¢ekmek i¢in onlara nasil firsatlar saglayacaklarina dair
politikalar olusturma ve bunlar1 yenilemeleri gerekmektedir. Ayrica isletmelerin ‘yetenek’
terimine Onem verdiklerini is gorenlere hissettirmeleri ve daha Onceden niteliklerini
belirledikleri yetenekli is gorenlere sahip olduklarinda, yeteneklerin gelisimi icin egitim

destegi ve kocluk gibi faaliyetlere yer verilecegi de bildirilmelidir.

Yetenek yoOnetiminin etkinligini saglayan bu unsurda yetenekli is gorenlerin
zihninde calisan degeri yaratilarak, isletmeyi tercih etmeleri saglanmasi adina c¢aba sarf
etmektir (Altunoglu, Atay ve Terlemez 2015:51). Gok (2006:36), isletmelerin ihtiyag
duyduklar1 potansiyel nitelikteki is gorenleri organizasyonlarina ¢ekebilmesinde ti¢ onemli

unsur belirlemistir. Bu unsurlar asagidaki gibi siralanmaktadir;

o Is gbreni cezbetmesi, yani organizasyonun saygmligi, yapilacak isin
organizasyon igerisindeki sayginlifi ve Onemi, esit firsat ve olanaklar,
organizasyonun 1§ gorenlerinin devamliligini  saglama  yoniindeki

faaliyetleri, egitim ve firsatlar1 kapsamaktadir.
e Isi ¢ekici kilan unsurlarin elde edilebilir olmasidar.

e Potansiyel nitelige sahip is gérenlerin temini sirasinda uygulamalar ile ilgili

cok sayida olumsuz etkiye maruz kalinmamasidir.

Erdemir (2006:30-31), yetenekli is goreni isletmeye ¢ekmek isteyen isletmelerin
oncelikle bu is gorenlerin ne istediklerini bilmeleri gerektigini belirtmistir ve genellikle
yetenekli is gorenlerin en 6nemli bekletilerini sdyle siralamistir; isletmenin kurum kiiltiirii
ve degerleri oldugunu bilme, esnek calisma saati ve bagimsiz olabilme, isin heyecan verici
olmasi, kariyer imkanlari, organizasyon amag¢ ve hedeflerin heyecan vermesi ve iicret
yapisi seklindedir. Earle (2003:248-250)’e gore, bir organizasyonun yetenegi cezbetmek ve
elde tutmak i¢in rakiplerinden daha fazla maaslar ve faydalar (pozitif ¢calisma ortami, is
memnuniyeti, yasam kaliteligini gelistirme, markalasma ve kurumsal imaj, ekip
caligmasini destekleme vb.) sunmasi kadar higbir sey kiymetli olmayacaktir. Ayrica eger
bir organizasyon en parlak ve cezbedici yeteneklerle ilgileniyorsa, bu yeteneklerin her
zaman ragbette oldugunu unutmamalidir ve bu yiizden yetenekleri garantilemek igin

miikemmel ¢alisma ortamini saglamay1 géze almalidir.
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2.3.3 Yeteneklerin Isletmeye Baglanmasi

Yetenekli is gorenleri isletmeye c¢ekme, gelistirme ve devamliligini saglama
organizasyonlarin en Onemli faaliyetlerinden birisidir (Pegen ve Kaya 2013:96) ¢iinkd;
nitelikli yeteneklerin, organizasyonda kaliciliginin saglanmasi ve korunmasi, igletme
basarisinin devamliligint saglamada kritik bir etkendir. Bu nitelikli yeteneklerin isletmeye
baglanmasi ile organizasyon ic¢indeki bilginin korunmasi da saglanmaktadir. Beyin gocliyle
yasanan yiiksek nitelikli yetenegin kaybi, organizasyonun rekabet giiclerinin zayiflamasina
neden olacaktir (Gk 2006:83). Is gorenlerin organizasyona baglilig1 rekabetci avantajin
stirdiiriilmesinde is gorenlerin Onemine odaklanmay1 gerektirmektedir (Kegecioglu

2008:249).

En nitelikli ve yetenekli is gorenlerin kazanilmasi yeterli degildir. Asil énemli olan
emek, zaman ve para harcanarak kazanilan is gorenlerin isletmede kalmasinin,
performansinin devamliligi ve isletmeye bagliliginin artmasini saglamak ve yetenekli is
gorenlerin rakip isletmelere gitmelerinin dnlenmesidir. Isletmeler igerisinde is gdrenlere
adil ve esit davranmak, egitim ve gelisme firsatlar1 saglamak, sosyal iligskilerine 6nem
vermek gibi faaliyetler is goren elde etme ve bagliligini artirmada etkildir (Bilgin, Tas¢1,
Kagnicioglu, Benligiray ve Tonus 2010:9-10). Isletmelerde yetenek degisim oraninin
yiiksek olmasi her zaman olumsuz etki yaratmaktadir. Organizasyonlar sahip olduklar
yeteneklerin deneyimlerinden faydalanarak varliklarini stirdiirmektedir. Buna bagl olarak
mevcut yeteneklerini is piyasasinda bulunan diger isletmelere kaptirmak organizasyonu

sarsacak bir etki yaratacaktir (Minbaeva & Collings 2013:1771).

Birgok isletme ic¢in giiglii bir igveren marka degeri olusturmak zordur ve bunu
basarmanin bir yolu is gorenlerin devamliligini saglamaktir. Etklili yetenek yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 organizasyonda is gorenlerin bagliligin1 gostermekte ve daha
diisiik is goren devir orami ile sonuclanmaktadir. Dolayisiyla is goren bagliligi, yetenek
elde tutma ve yeteneklerin verimliligi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Bhatnagar

2007:644-645).
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2.3.4 Yeteneklerin Gelistirilmesi

Calisma alaninda yer alan bireyler, giinlimiiziin bilgi teknolojisi ¢agi olmasi ve
siirekli degisim ve yeniliklere maruz kalmamizdan dolay: kariyer gelisimlerinde her an
bilgi eskimesi problemi ile karsi karsiyadir. Bulunduklari organizasyon igerisinde de
basartyr elde edebilmeleri icin siirekli kendilerini yenilemeleri ve gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu asamada, is gorenlerin kisisel gelisim ihtiyaci ve degisimi ile ilgilenmek
isletmelerin ugrasmasi gereken faaliyetlerindendir. Boylelikle is gorenler karsilastiklari
sorunlar1 ¢ozmek i¢in hevesle yaraticiliklarin1 kullanacaktir. Bu yiizden isletmeler, yeni
teknoloji ve degisimler karsisinda yliksek performans gosterecek nitelikteki yetenekleri
istihdam etmek ve devaminda gelistirip, egitmek gayesinde olmalidir (Giiriiz ve Yaylact
2009:162). Bir isletmenin giicii, is gérenlerin ve yoneticilerinin giiciiyle 6l¢iilmektedir. Bu
yiizden is gorenlerin egitim ve gelisimi son derece O6nemlidir. Is gorenlerin yiiksek
performans gostermesi ve verimlili§i sadece c¢alisma sartlarina, teknolojik ara¢ ve
gereclerin kullanimina degil ayn1 zamanda is gdrenlerin tutum ve davranislaria baghdir. Is
gorenlerin organizasyona kazanilmasindan sonra devamli bir sekilde egitilip, gelistirilmesi
sergiledikleri performansin ve verimliliginde artmasina neden olacaktir (Bilgin, Tasci,
Kagnicioglu, Benligiray ve Tonus 2010:103). Yiiksek performans gosteren yetenekli is
gorenin kendini isine adamasi, organizasyonun performansini arttirmasi ile iliskilidir. Bu is
gorenlerin organizasyona bagliliklarinin artmasida, egitim ve gelistirme programlar ile

isletmeden karsilik gérmelerinde etkili olacaktir (Y1lmaz ve Karahan 2014:612).

Uyarligil ve arkadaglart (2009:161-164) calismasinda ‘‘gelistirme kiside bulunan
bilgi ve yeteneklerin mevcut is i¢in yeterli diizeyde olsa bile, hem bireyin daha verimli
caligmasi hem de farkli pozisyonlarda istihdami i¢in kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin
kazandirilmas1 ya da mevcut olanlarinin gelistirilmesi’’ seklinde tanim yapmistir. Ayrica
organizasyonel etkinligi arttiracak bu egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, organizasyon
ihtiyaglarina en iyi cevap verecek sekilde planlanmasi ve programlanmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Yilmaz ve Avcr (2014:3-4)’ya gore, isletmeler elde etmek igin
cabaladiklar1 yeteneklere sahip olduktan sonra verimliligi saglayabilmek ve is gdrenlerin
icsel doyumunu ve organizasyon ile biitlinlesmesini saglamak icin egitim programlari
dahilinde gelismesi saglanmalidir. Uslu, Kutukizi ve Ceken (2013), is gorenlerin
verimliligini, kalitesini ve etkinligini arttirip gelistirmek icin hizmet i¢i egitim vermenin

faydali olacagini belirtmistir. Boylece is gorenlerin is ile ilgili eksiklikleri giderilip,
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yeteneklerinin ve motivasyonlarinin artmasi saglanacak, yenilik ve gelismelere uyum
saglama kolaylasacak, karar verme ve sorun c¢cozme yetenekleri gelisecek ve tabiki is

gorenin isgiicii piyasasindaki degerini arttiracaktir.
2.3.5 Yeteneklerin Dogru Pozisyona Atanmasi

Isletmeler igin ihtiyaglar1 ve gereksinimleri yerine getirecek seviyede ve yetenekte
13 gorenin bulunmasi ve bunlar arasindan en fayda yaratacak olanin seg¢ilmesi yetenek
yonetiminin dogru ve etkili bir sekilde kullanilmasinin birincil amacidir (Giirel 2006:46).
Harbili (2009:27-28) yaptig1 calismada, bir isletmenin aday is goOrenler arasindan
organizasyonu i¢in gerekli nitelik ve yetenege sahip is gorenleri dogru sectiginde, o kadar
diizenli bir orgiitsel yapr gerceklestirebilecegini belirtmistir ve isletmenin dogru yetenegi

dogru pozisyona atamasinda elde edecegi faydalari soyle siralamistir:
e Dogru is gorenin, dogru pozisyonda olmasi verimliligi yiikseltecektir.
e s gorenin organizasyona ve ise alisma siiresi azalacaktir.
e Daha az egitim ve denetim gerekecektir.
e Organizasyonda uzun siire ¢alisma egiliminde olacaktir.

Yetenegi dogru pozisyona atama yetenek yonetiminin en 6nemli siirecidir. ‘‘Dogru
segme yerlestirme sistem ve araglariyla; aktif, nitelikli, yiiksek potansiyelli, gelecek
vaadeden, yaratici, yenilik¢i, katma deger yaratacak kisileri kurulusa ¢ekebilmek, bunlarin
arasindan en yetenekli olanlar1 segebilmek ve onlar1 dogru yerlerde gérevlendirmek stirecin

basaris1 igin vazgecilmez 6n kosuldur’” (www.sosyalik.net). Is gérenin nitelikleri ve

yetenekleriyle oOrtiigmeyen bir ise atanmasi, is goreni tatmin etmeyecektir ve belli bir
zaman sonra bulundugu isten memnun olmamasina ve yeni arayislar igerisine girmesine
neden olacaktir. Bu yiizden is tanimina uygun nitelik ve yetenege sahip bir is gorenin
atanmasi dogru olacaktir (Akdeniz 2010:17). Isletmeler igin is gorenleri orgiitleyerek
rekabet giiclinii arttirmak son derece onemlidir. Bu yiizden de is gorenlerin verimli bir
sekilde performans gostermesi gerekmektedir. Bu durumda is gorenin verimliligini
arttirmanin, dogru is gorenin dogru ige atanmasi ile iliskili oldugu g6z ardi edilmemelidir.

Ayrica yanlig ise yanlis ig goreni atama durumunu diizeltmek maddi ve manevi kayiplara
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yol acacaktir (Kaya ve Kesen 2014:98-99). Bu olumsuzluklara yol agmamak i¢in isin
gereklilikleri ile is goren adaylarinin sahip oldugu bilgi, beceri, deneyim ve yetenekler
arasinda en uygun olan, uyum saglayacagi pozisyona atanmalidir. Isletmelerde daha
onceden yapilmis olan is giicli planlamasi, is tanimlamas1 ve analizleri gibi uygulamalar
dahilinde bu kriterler dogru is géren atamada yol gdsterici olacaktir. isletmelerin uygun is
goren adayin1 reddetmemesi ve uygun ise atamasi igin, i goren temin ve se¢im siirecinde
giivenilir ve gecerli 6lgiim araglarmi kullanmasi gerekmektedir (Dogan ve Onder

2014:5798-5801).
2.3.6 Yeteneklerin Yonetilmesi

Yetenekli insan giicline ulagsmada yenilik¢i ve etkin olan isletmeler i¢cin basari
genellikle kaginilmazdir. Rekabetin yogun oldugu giliniimiiz bilgi ¢aginda isletmelerin
sahip oldugu yetenekleri yonetmesi i¢in belli bir disiplin dahilinde yonetim uygulamalarini
yerine getirmeleri gerekmektedir. Yasanan hizli degisim ve gelismelerde isletmeler is
gorenlerin bilgi eksilmesini énlemeli ve is gorenleri gelistirmeye odaklanmalidir. insan
iliskilerini biitiinsel agidan incelemeli ve is goren bagliliginin gelisimini saglamalidir. Ayn
zamanda organizasyonda tiim is gorenlerin optimal performans seviyesine erismesi
amaclanmalidir (Zor 2004:91-92). Yetenekli insan kaynaginin, isletmenin siirdiiriilebilir
rekabet giiclinii arttirma yolunda karsilasabilecegi problemleri yaratict ve pratik ¢6ziim
yetenekleri ve yeterlilikleriyle halletmesi ile 6nemi iyice ortaya ¢ikmistir. Bunu farkeden
isletmeler de, yetenekli is gorenlerin yonetimi igin gerekli uygulamalar gelistirmelidir
(Ilic ve Kegecioglu 2008:3). Ortalamanin iistiinde performans gdsteren yeteneklere sahip
isletmeler, bu yeteneklerden hem bir takim gorevlerde faydalanmaktadir hem de mevcut
bu yeteneklerin deneyimlerinden yararlanmaktadir. Isletmeler yetenekli is gorenlerini
motivasyon yoluyla gelistirip, yenilik¢i fikirler {iretmeleri ve organizasyona deger
katmalar1 i¢in tesvik etmelidir. Bu da hem isletmenin hem de is gérenlerin performansini

arttiracaktir (Waheed 2013:1).

Yetenekli ¢alisanlar, isletmelerde {istiin performans gostererek verimliligine devam
ederken bir siire sonra kariyer gelistirme, terfi gibi istekler igerisine girecektir. Gelecekte
kritik bir pozisyonu doldurabilecek bu yetenekler isletme tarafindan dikkatlice ve kontrollii
bir sekilde izlenmeli daha sonra kendisine sistemli bir sekilde geri bildirimde

bulunulmalidir. Ayrica isletmelerin etkin bir iicret yonetim sistemi ger¢eklestirmesi
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gerekecektir. Bu sistemin de adil, rekabetci, 6zendirici, is gorenlerle paylasilan esnek bir
yapida olmas1 gerekmektedir (Gilingor 2013:64-90). Nihayetinde isletmeler icin elde ettigi
yetenegi kaybetmek isletmenin rekabet ortaminda siirdiiriilebilir olmasini olumsuz
etkileyecektir. Basarili ve siirdiirtilebilir rekabet tistiinliigiiniin en dnemli unsuru olan insan
faktorlinlin yetenek yoOnetimi yaklagimlari ile yonetilmesi, isletmenin daha yenilik¢i ve

yaratict olmasina olanak saglayacaktir (Cirak 2014:8-9).
2.3.7 Yeteneklerin Elde Tutulmasi

““Son asamada ise isletmeden ayrilan calisanlarin kaybedilme sebepleri
arastirilmakta ve ¢oziim arayisina gidilmektedir’” (Dogan ve Demiral 2008:156). Isletmeler
ihtiya¢ duyduklar1 yetenekli is gorenlerin ise alinmasi, egitim ve gelisimi igin ¢aba
sarfettikten sonra sahip olduklar1 yetenekli is gorenleri elinde tutmak isteyecektir. Bu
durumda isletmeler, yetenekli is gorenleri elde tutma stratejisinde ise mevcut yetenekli is
gorenlerini etkileyen faktdrleri anlayarak ise baslayacaktir. Ornegin; isletmeler, orgiitte

kariyerinin basinda olan is gorenler i¢in yiikselme firsat1 sunacaktir (Sahin 2015:63).

Isletmelerin dikkate almasi ve iizerinde onemle durmasi gereken bu asamada,
yetenekli ¢alisanlara organizasyon i¢in degerli olduklar: hissettirilmelidir. Ayn1 zamanda
calisanlarin organizasyon basarist i¢in gosterdikleri performans ve katkilarin farkinda
olundugunun gosterilmesi, ¢alisanin sahip oldugu nitelikler dogrultusunda dogru pozisyona
atanmasi, motive edici tlcret ve oOdillendirmeler ile c¢alisanlarin organizasyona
aidiyetlerinin giiclendirilmesi gibi uygulamalara yer verilmesidir (Alayoglu 2010:82-83).
Bhatnagar (2008:20)’a gore; rakip isletmelerin kopyalamasi zor olan yetenekli is
gorenlerin devamli is tecriibelerini gosterebilecegi hirshi bir is ve g¢ekici bir ig ortaminin

saglanmasi da yetenekli is goreni elde tutmanin bir yoludur.
2.4 Turizm Sektoriinde Yetenek Yonetimi ve Yetenek Yonetimin Onemi

Yetenek yoOnetimi uygulamalarin1 benimseyen bir organizasyon ilk olarak sahip
oldugu yetenek unsurunu rakiplerin yetenekleri ve pazar sartlar1 ile kiyaslayarak
benzerliklerini ve kopyalanamazliklarin1 belirlemeli ve bu sonuca gore gergek
yeteneklerini ortaya koymaldir (Altuntug 2009:450). Isletmenin kopyalanamaz

yeteneklere sahip olmasi isletmenin rekabet {istlinliigiiniin siirdiiriilebilirligine imkan
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saglamaktadir (Bakirtas ve Bakirtas 2008:104). Turizm isletmelerinde; is gorenlerin
birbirinden farkli olan yetenekleri, performanslar1 ve diisiincelerinin varligi benimsenerek,
bu farkliliklarin gelismesine imkan verilmesi, c¢alisma grubu i¢inde ortak amaca
yoneltecektir. Bunun icinde turizm isletmelerinde yetenek ydnetimi uygulamalarini en
etkin ve eksiksiz bir sekilde yerine getirmesi gerekecektir (Ozdemir ve Akpinar 2002:90).
Isletmeler yetenekli is gdrenleri ile basariy elde etmek istemekte ve bu yiizden yetenekli is
gorenlerinden etkili bir sekilde faydalanmay1 hedeflemektedirler. Bu amag¢ dogrultusunda
yetenekli is gorenlerin yonetilmesi ve dogru bir sekilde yonlendirilmesi biiylik 6nem
kazanmaktadir (Cayan 2011:26). Rekabet ortaminin yogun oldugu ve insan unsurunun en
onemli faktor oldugu turizm isletmelerinde yeteneklerinin farkinda olan is gorenleri elde
etme ve bu i gorenlerin egitim alma, gelisme ve kariyer planlamalarin1 saglayarak elde
tutulmalarimi arttirmak gittikce 6nem kazanmaktadir (Solmaz ve Akgoz 2012). Turizm
sektorii yogun bir rekabet ortaminda yer almaktadir. Buna ek olarak is diinyasindaki hizli
degisim ve belirsizlikler, miisteri taleplerindeki degisimler isletmeleri yeni arayislara
yonlendirmektedir. Turizm isletmelerinin bu sartlar altinda basariy1 yakalamay1 saglamasi
organizasyonun sahip oldugu en 6nemli kaynak olarak bilinen insan kaynag ile olacaktir.
Bu yiizden turizm organizasyonlarinin yetenekli is géren bulma, segcme ve gelistirmesi son
derece onemlidir. Organizasyonda yapilacak is tanimina uygun yetenekli dogru is goreni
bulmak sonrasinda karsilagabilecegi sorunlar1 ortadan kaldiracak ve turizm isletmelerinin
bliyiik sorunu haline gelen is goren devir oraninin diismesinde etkili olacaktir (Akbaba ve

Giinlii 2011:200-202).

Turizm sektorii, bireylerin ihtiyaglarini karsilamaya calisan ve elle tutulup gozle
goriilmesi zor olan bir c¢esit iiretimde bulunur. Yani fayda yaratirlar. Bu yiizden
misafirlerin rahat etmeleri zaman zaman 6n planda olur iken is goren kalitesi kadar giiglii
degildir. Nitelikli is goren sikintis1 yasayan konaklama tesisleri, gelen konuklarint memnun
edecek kapasitede is goren bulma egilimleri gostermektedir. Ciinkii yerli ve yabanci
turistlerin, tatil amaclar1 ne olursa olsun sorunsuz servis istemeleri, kaliteli hizmet
cesitliligi, rahat ve huzurlu olmalari istegi géz ardi edilemezdir (Moral 2012:90-122-123).
Devamli olarak yiiz yiize iletisimin var oldugu turizm isletmelerinin uzun siire yasam
siirdlirebilmeleri ve karlhiliklarin1 saglamalart miisteri memnuniyeti saglamalar1 ile
iligkilidir. Bu yilizden turizm isletmelerinin basarisi, iyi bir ekonomik ve fiziki yapiya sahip

olmanin yaninda giiniimiizde daha ¢ok etkili, yetenekli ig gérene sahip olmalarina baglidir.
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Ciinkii isletmenin ekonomik ve fiziki yapisini anlamlandiracak unsur isletmenin sahip
oldugu is goren olacaktir (Oztiirk ve Seyhan 2005). Yogun bir sekilde is gdren
calistirlldigi, is goren calistirmalarin hizmet kalitesini yakindan etkileyen turizm
isletmelerinde (Kasli ve Aytemiz Seymen 2010) kritik pozisyonlar i¢in yetenek a¢ig1 ya da
yeteneklerin  dogru  eslestirilememesi  organizasyonlart  olumsuz etkilemektedir.
Organizasyonun stratejilerinin yerine getirilmesinde 6nemli rol oynayacak yeteneklerin
olmamas1 organizasyonun rekabet edebilirligini zedeleyecektir (Cicek Korkmaz ve
Kegecioglu 2014). Turizm sektorii emek yogunu bir sektér oldugu igin, sektorde is
gorenlerin yonetimi kritik bir fonksiyondur. Turizm isletmeleri olas1 miisterilerinin daha
cok bilgi ve segenekler talep etmesinde devamli karsi karsiya kalmasindan dolayi bu
taleplerin memnuniyetinde iyi egitilmis is giliciine ihtiyaglar1 olacaktadir. Bu nedenle de
turizm isletmelerinde yetenek yonetimin yer almasi ¢ok daha 6nemlidir (Nzonzo ve

Chipfuva 2013).

Isletmede yapilacak ise uygun niteliklerde ki kisiyi bulmak gelecekte olabilecek
birgok sorunun {istesinden gelmeyi saglayacaktir. Ayrica is goren devir hizinin diisiik
oldugu hizmet isletmelerinde miisteri memnuniyetinin yiiksek oldugu bilinmesinden dolay1
turizm isletmelerinde de ise uygun nitelikte, yenilik¢i, gelismeye acik is gorenlerin
kazandirilmasi i¢in organizasyonlarin yogun c¢aba sarf etmeleri gerekmektedir. Ciinkii
turizm isletmeleri rekabet distlinliigiinii is gorenlerin varlik ve yetenekleri sayesinde
kazanacaktir (Akbaba ve Giinlii 2011:202-209). Bunlara ek olarak yetenek yonetimi
kapsaminda turizm igletmelerinde is gorenlerin egitim ve gelisimi olduk¢a Onemlidir.
Turizm isletmelerinde egitim ve gelistirme; ¢evresel degisim, ekonomik basari, yetenek
gelisimi, is gdren devir hizin1 azaltmak i¢in 6nemli bir faaliyettir. Is gorenlerin egitim ve
gelisimi ile turizm organizasyonlarinin performanslart artacak ve ayni zamanda bu

organizasyonlarin yetenek gelisimlerini saglayacaklardir (Giizel 2005:107).

Belirsiz ¢alisma kosullarinin yer aldigi isletmelerin merkezinde insan kaynagini ve
yetenek yonetimi uygulamalarini kullanmasi, organizasyonu verimlilik sahibi yapacaktir.
Bununla birlikte isletmeler siirekliligini ve dinamikligini saglayacaktir (Aksakal ve
Dagdeviren 2015:250). Oral ve Yiiksel (2006:208-209)’de, genel olarak yetenekli insan
kaynagina yatirim yapmanin ve iyl yoOnetim uygulamalarinin gerceklestirilmesiyle
isletmeler icin verimlilik ve fayda artisi saglayacagimi belirtmektedir. Khasawneh

(2011:535)’e gore, bilgili, deneyimli, yetenekli ve kabiliyetli bireylere yatirim yapmak en
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nihayetinde orgiitsel verimliligi ve orgiitsel ¢iktilart en yiiksek seviyeye c¢ikaracaktir. Bu
yiizden de operasyonel gereksinimleri ve stratejileri uygulamak ic¢in organizasyon
igerisinde yetenek tiirlerini daha etkili bir sekilde tanimlamak, yetenek acigini belirlemek
gerekecektir. Iles, Preece ve Chuai (2010:126-127)’nin ¢aligmasina gore; ayrica yetenek
yonetimi, isletmelerde is gorenlerin gelisim uygulamalariyla iliskilidir. Yetenek yonetimi
diizenli olarak is goren elde etme, kimlik saptama, gelistirme, is goren elde tutma ve
planlamaya gore yetistirme gibi faaliyetleri kapsayarak organizasyonun degerli bir pargasi

olmaktadir.

Sonug olarak emek yogun liretim yapisina sahip olan turizm igletmelerinde dnemli
bir rol oynayan calisanlarin kaliteli hizmet iiretimine uygun bazi yeteneklere sahip olmasi
beklenmekledir. Turizm isletmeleri calisanlarinin sahip olmasi1 gereken yeteneklerin
bilinmesi ve bu yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesi, turizm isletmelerinin basarisi ve
hizmet kalitesi acisindan son derece onemlidir (Akoglan Kozak ve Ozdemir 2013:6).
Bunun yaninda yogun rekabet ortaminda yer alan turizm isletmeleri, is gorenlerinin ve
beklentileri stirekli degisen miisterilerinin tatminini ¢ok iyi derecede karsilayabilmeleri igin
modern yonetim uygulamalarini benimseyerek yonetilmesi gerekmektedir. Turizm
isletmeleri, bu amag¢ ve gayeleri saglayacak olan yetenek yoOnetimi uygulamalarindan

yararlanarak tistlin basariy1 yakalayacaktir (Sahin 2015:71-72).
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BOLUM 111

LIDERLIK TARZI iLE YETENEK YONETIMI ARASINDAKI
ILISKININ ANALIiZi: BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigli saglayabilmeleri i¢in en
onemli avantajlardan biri haline gelen yetenekli insan kaynagi boyutu ve bu yetenekli insan
kaynagini nasil elde edecekleri, bu insan kaynagini nasil gelistirecekleri ve Orglitte uzun
stireli nasil tutabilecekleri konusu gittikge dnem kazanmaya baslamistir. Bu durum goz
oniine aliarak gerceklestirilen bu tez ¢alismasinda, yetenekli insanlari elde etme ve
yiiksek performans gostermelerini saglama konusunda otel isletmelerinin yetenekli is
gorenleri kendi igletmelerine gekme cabalarinin arttig1 ve liderlik tarzinin yetenek yonetimi
ile iliskisi oldugu varsayilmaktadir. Bu varsayimlar dogrultusunda bu caligmada otel
isletmelerinde benimsenen liderlik tarzlarinin, yetenek yonetimi uygulamalarini nasil

etkiledigi ortaya konmak istenmektedir. Buna gore tez calismasinin amaglari sunlardir:
» Otel isletmeleri yoneticilerinin liderlik tarzlarini belirlemek,

» Otel isletmelerinde var olan yetenek yonetimi uygulamalarini ortaya

koymak,

» Otel isletmeleri yoneticilerinin liderlik tarzi ile yetenek yonetimi
uygulamalari arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak,

» Otel igletmesi yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzlarinin, yetenek
yonetimi uygulamalar1 ile iligkisini yorumlayarak, turizm sektorii icin

Onerilerde bulunmak.
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3.2 Arastirmanin Onemi

Liderlerin  sergiledikler1 liderlik davramislar1 ile gruplarini  etkiledikleri
bilinmektedir. Yapilan literatiir taramasindan yola ¢ikarak; giinlimiizde isletmeler i¢in en
onemli kaynaklardan biri haline gelen yetenekli insan kaynagina kars1 liderlerin, tutumlari
ve yaklasimlar1 yetenekli insan kaynaginin, isletme stratejisi dogrultusunda kendi

yeteneklerini aktif bir sekilde kullanacagi diistintilmektedir (Dogan ve Demiral 2008).

Bu arastirma ile kisiyi dikkate alma ve ise agirlik verme liderlik tarzlari, yetenek
yonetimi kavramu ile birlikte, bu kavramlarin turizm sektorii icin hem kavramsal hem de
uygulamaya yonelik 6nemi vurgulanmak istenmektedir. Arastirma, otel isletmelerinin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalarinda etkisi olan yetenekli insan kaynaginin,
isletmede uzun stireli tutulmasini saglamada, isletmede var olan uygulamalarin yeniden

degerlendirilmeleri konusunda 6nemli veriler sunmasi agisindan 6nem arzetmektedir.
3.3 Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Istanbul Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin verilerine gore
Istanbul ilinde 2016 Mayis ay1 itibariyle 87 adet bes yildizli otel bulunmaktadir ve

aragtirmanin ana kiitlesini bu otellerde ¢alisan is gorenler olusturmaktadir.

Istanbul ilinin turistik bir bdlge olmas1 ve burada hizmet veren ¢ok sayida nitelikli
otelin var olmasidan dolay1, calisma evrenimizin Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bes
yildizli otel calisanlarinin olmasi tercih edilmistir. Ayrica evrenimizin Istanbul ilinde
faaliyet gdsteren bes yildizli otel ¢alisanlarindan olusmasinin sebebi, bu otellerin kurumsal,

gelismis ve sistemli olabilecegi varsayimidir.

Arastirmada anakiitlenin sayica ¢ok olmasi, otellerin cografi olarak genis bir alana
yayilmis olmas1 mesafe zorluklar1 yaratacagindan arastirmada belirlenen evren igerisinden
orneklem alinmasi yoluna gidilmistir. Anakiitleyi olusturan saymin net olarak bilinmedigi
bu gibi durumlarda 6rneklem sayisini belirlemek i¢in agsagidaki formiilden yararlanilabilir

(Yazicioglu ve Erdogan 2014:70-84).

N=t? p.q./d?
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N=06rneklem sayist,
p:Incelenen olayn sayist,
q:Incelenen olayi gerceklesmeme olasiligs,
t:Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik deger,
d:Olayin olus sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasini gostermektedir.
Orneklem biiyiikliigii % 95 giiven diizeyinde, % 5 hata pay1 ve maksimum varyans
(p=0,5,g=0,5) durumunda hesaplanacaktir. Bu durumda 6rneklem biiyiikligii;
n=(1.96)*>x 0.50 x 0.50 / (0.50)*
n=0,9604 /0,25
n= 384 kisi olarak hesaplanmistir.

Arastirmada olasiliga dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilacaktir ve uygulamaya otel isletmelerinin farkli alanlarinda
gorev yapan calisanlar katilacaktir. Bu Ornekleme tiiriine uygun olarak anketi

cevaplandirmak isteyen herkes 6rnekleme dahil edilecektir.
3.4 Arastirmanin Kisitlar

Arastirma kapsamina sadece Istanbul ili siirlar iginde hizmet veren 5 yildizli otel

isletmesi calisanlar1 alinmistir ve uygulama aragtirmacinin ulasabildigi kisilerle sinirlidir.

Arastirma sonucunda elde edilecek sonuglar, Istanbul ilinde faaliyet gosteren 5
yildizli otel isletmelerinde benimsenen liderlik tarzlarinin, yetenek yonetimi uygulamalari
ile iligkileri hakkinda yorum yapmaya olanak taniyacaktir. Arastirma sonuglari ile bundan

Oteye bir genelleme yapilmasi olanaksizdir.
3.5 Arastirmanin Yontemi

Arastirma, nicel bir arastirma olup, ampirik bir aragtirma deseni olarak anket

caligmasina yer verilmistir.

Anket, belirli bir konuyla ilgili fikirleri, gorisleri, tercihleri, davranislari,
beklentileri ve egilimleri belirlemek amaciyla segeneklere dayali bilgi toplayan bir aragtir.
Anketler bireylerin algilarin1 belirlemek igin tercih edilmektedir (Doganay, Ataizi, Simsek,

Balaban Sali ve Akbulut, 2012:136). Bu nedenle; yapilan literatiir taramasi sonucu,
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arastirma kapsamindaki otel isletmelerinde kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ve ise agirlik
veren liderlik tarzi olan bu iki bagimsiz degiskenin, yetenek yoOnetimi olan bagiml
degisken ile iligkisini analiz etmek i¢in bir anket formu olusturulmustur ve otel

calisanlarindan anket formunu cevaplamalari istenmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu cevaplayacak bireylere hitaben yazilmis bir 6n
yazi ile baslamakta ve anket {ic bollimden olusmaktadir. Birinci boliimde cevaplayicilarin
demografik ve mesleki 6zelliklerini belirlemeye yonelik (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, calistig1 departman, calistifi departmanda ¢alisma siiresi, turizm sektoriinde

ve su an c¢aligilan otelde calisma siiresi) sorular bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde otel isletmelerinde yoneticilerin, ise agirlik
verme liderlik tarzi m1 yoksa kisiyi dikkate alma liderlik tarzini m1 benimsedigini ortaya
koyacak ifadeler yer almaktadir. Bu béliimde; Ohio State Universitesi arastirmacilari
tarafindan gelistirilen ve Tirk kamu yoneticilerinin 6zellikleri dikkate alinarak, Ergun

(1981) tarafindan uyarlanan ‘‘Liderlik Davraniglarin1 Betimleme’’ 6l¢egi kullanilmastir.

Ucgiincii  boliimde yetenek ydnetimi uygulamalarma ait yargilar yer almustir.
Arastirma konusunu olusturan degiskenleri Olgmek {iizere literatiirde gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis ‘“Yetenek Yonetimi’’ 6lgeginden yararlanilmistir. Kanap Giingor
(2013) ve Cayan (2011)’1n da ¢alismalarinda kullandig1 ‘“Yetenek Yonetimi’’ Olcegi 22

ifadeden olugsmaktadir.

Anket formalarinin ¢alisanlara dagitimindan once anket formunun anlasilirligindan

emin olmak amaciyla ¢aliganlar {izerinde pilot bir uygulama da gergeklestirilmistir.

Anket formunda ifadelerin degerlendirilmesinde 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.
Cevaplayicilarin aragtirma sorulariyla iliski gortigleri; ‘‘“Tamamen Katiliyorum (5),
Katiliyorum (4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2), Hi¢ Katilmiyorum (1)’ seklinde

siralanmaktadir.
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3.5.1 Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Arastirmanin amaci kapsaminda olusturulan arastirma modeli Sekil 3.1°deki

gibidir:

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

Yetenek Yonetimi

Yeteneklerin
Planlanmasi ve
Liderlik Tarz1 Y Onetilmesi
Kistyi I?1kka.1te Yeteneklerin Elde
Alan Liderlik
Tutulmasi
Tarzi

e Asrlik Yeteneklerin
3¢ g,lrl ) Dogru Pozisyona
Veren Liderlik
Atanmasi
Tarzi
Yeteneklerin
Gelistirilmesi

Sekil 3.1°de goriildiigii iizere bu calismada kisiyi dikkate alma liderlik tarzi ve ise
agirlik verme liderik tarzi olan iki bagimsiz degiskenin, yetenek yonetiminin etkinligini

saglayan unsurlar olan bagimli degiskenler ile iligkisi arastirilmistir.

3.5.2 Arastirmanin Varsayimlar1 ve Hipotezleri

Arastirmanin yapilmasinda gegerli olan varsayimlar asagida siralanmistir:
e Anket bu bilgileri toplamak i¢in yeterli bir aragtir.

e Ormeklem grubunun ankette yer alan ifade ve sorulara igten, diiriist ve

gercekei bir sekilde yanit vermislerdir.
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Orneklem anakiitleyi temsil edecek niteliktedir.

Arastirma modeli dogrultusunda olusturulan arastirmanin ana hipotezi ve alt

hipotezleri ise asagidaki sekilde olusturulmustur.

1H1: Otel isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ile oOrgiitiin yetenek yonetimi
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir.

1Hia: Otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgiitiin
yetenek yonetimi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir.

1Hib:

Otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile orgiit
yeteneklerinin planlanmast ve yonetilmesi arasinda istatistiksel agidan
anlaml bir iliski vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin elde tutulmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki
vardir.

Otel igletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin dogru pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel ac¢idan
anlamli bir iliski vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin gelistirilmesi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski
vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin ige agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiitiin

yetenek yonetimi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin igse agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin planlanmast ve yoOnetilmesi arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir iliski vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin elde tutulmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki
vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile orgiit
yeteneklerinin dogru pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir iliski vardir.

Otel isletmesi yoneticilerinin ise agirhik veren liderlik tarzi ile Orgiit
yeteneklerinin gelistirilmesi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski
vardir.
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2H1: Cevaplayicilarin 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
calistig1 departman, gorevde calisma siiresi, turizm sektoriinde caligma stiresi, bulundugu
otelde ¢alisma siiresi) gore liderlik tarzinin algilanmasinda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik vardir.

3Hi: Cevaplayicilarin 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
calistigi departman, gorevde caligsma siiresi, turizm sektoriinde calisma stiresi, bulundugu
otelde ¢alisma siiresi) gore Orgiitiin yetenek yonetimi uygulamalarinin algilanmasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir.

3.6 Arastirmada Uygulanan Istatistiksel Analizler

Arastirma kapsaminda hazirlanilan anketlerin 405 tanesinden geri doniis
saglanmistir. Ancak bu 405 anketten 17 adet anket eksik veri igerdiginden dolay1
arastirmaya dahil edilmemistir. Bu durumda 388 adet anket formundan elde edilen veriler

SPSS 23.0 paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda analiz edilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler, tez ¢aligmasinin amaglari dogrultusunda ¢esitli
istatistik analizlere tabi tutulmustur. Otel igletmesi yoneticilerinin benimsedikleri liderlik
tarzinin, Orgiitlin yetenek yoOnetimi uygulamalarini nasil etkiledigini ortaya koymaya
yonelik olusturulan anket formunun birinci boliimiinde 8, ikinci boliimiinde 25, {igiincl

bolumiunde 22 ifade bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir.
[k asamada otel isletmesi ydneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzini belirleme ve otel
calisanlarinin Orgiitiin yetenek yoOnetimine karsi algisint 6lgmeye yonelik olgeklere ayri
ayr1 giivenilirlik analizi yapilmistir. Daha sonra ‘liderlik davraniglarint betimleme’’ dlgegi
ve ‘‘yetenek yonetimi’’ 6l¢eginin yiizeysel gecerliligi incelenmistir. ‘yetenek yonetimi’’

Ol¢cegine faktor analizi uygulanarak yapi gecerliligi de incelenmistir.

Arastirmanin diger asamalarinda ise, otel yoneticilerinin liderlik tarzi ile Grgiitiin
yetenek yonetimi iligkisini, otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan ve ise agirlik veren
liderlik tarzlar1 dogrultusunda, cevaplayicilarin orgiitiin yetenek yonetimi algilamasinin

farklilagip farklilasmadigini belirlemeye yonelik ¢esitli analizler uygulanmistir.
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Analiz siireglerindeki en 6nemli nokta hangi analiz tiirliniin veriye uygun oldugudur
(Cebeci 2013:5). Bir arastirmanin sonuglarinin dogru yorumlanabilmesi oncelikli olarak
amaca ve veriye uygun istatistiksel testin se¢ilmesine baglidir. Bu dogrultuda da verilerin
normal dagilima uygunlugu test edilmelidir. En yaygin normal dagilima uygunluk testleri
Kolmogorov Smirnov ve Shaphiro Wilk testleridir (Kul 2014:28). Grup biiyiikliigiiniin
50’den az olmast durumunda Shapiro-Wilk, 50°den fazla olmasi durumunda ise
Kolmogorov Smirnov testlerinin kullanilmas1 gerekmektedir, eger anlamlilik diizeyi
0,05’den biiyiik ise dagilimin normal dagilim, kiiciik ¢iktiysa dagilimin normal dagilim

olmadig1 yorumunun yapilmasi gerekmektedir (Biiytlikoztiirk 2008:7).

Bu arastirmada grup biiytikliigii 50°den fazla oldugu i¢in verilerin normal dagilima
uygunlugunun test edilmesinde Kolmogorov Smirnov testi kullanilmistir. Kolmogorov

Smirnov test sonucu asagidaki Tablo 3.1°de gosterilmektedir.

Tablo 3.1 K-S Normallik Test Sonucu

Liderlik Tarz Yetenek Yonetimi
N 388 388
Normal Extreme Differences?®-® Mean 3,5099 4,0954
,47806 ,41294
Std.Deviation
Most Extreme Differences Absolute ,084 ,110
Positive ,084 ,079
Negative -,060 -, 110
Test Statistic ,084 ,110
Asymp.Sig.(2-tailed) ,000° ,000°

Tablo 3.1°de goriildiigli lizere anlamlilik satirindaki degerler 0,05’den kiiciiktiir,
yani liderlik tarzi ve yetenek yoOnetimi iginde verilerin dagilimi normal degildir.
Dolayisiyla arastirmada ortaya konmak istetenen iliskilerin analizinde parametrik olmayan
testlerden; Spearman Korelasyon, Kruskal-Wallis H, Mann-Whitney U testleri

uygulanmistir.
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3.7 Arastirmanin Bulgular:
Arastirmada elde edilen bulgular ve analizleri asagida sunulmustur.
3.7.1 Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Cevaplayicillarin =~ demografik  Ozelliklerini  olusturan  tanimlayict  bilgiler;
cevaplayicinin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, calistigi departman,
gorevde calistigi siire, turizm sektoriinde ve bulundugu otelde calisma siiresini
igermektedir. Cevaplayicilarin  demografik ozelliklerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 3.2°de goriilmektedir.



Tablo 3.2
Cevaplayicilarin

Demografik Ozellikleri

Faktorler Frekans | Yiizde (%)
Cinsiyet
Bay 220 56,7
Bayan 168 433
Toplam 388 100
Yas
30 ve alt1 141 36,3
31-40 167 43,0
41-50 71 18,3
50 ve tistii 9 2.3
Toplam 388 100
Medeni Durum
Evli 208 53,6
Bekar 180 46,4
Toplam 388 100
Egitim
ko gretim 3 ,8
Lise 51 13,1
Onlisans 115 29,6
Lisans 187 48,2
Lisanstistii (Y.L./Doktora) 32 8,2
Toplam 388 100
Calistig1 Departman
Onbiiro 88 22,7
Yiyecek-Igecek 76 19,6
Kat Hizmetleri 60 15,5
Insan Kaynaklar 57 14,7
Muhasebe/Finans 39 10,1
Satig Pazarlama 68 17,5
Toplam 388 100
Gorevde Calisma Siiresi
1 yildan az 24 6,2
1-5 yil 141 36,3
6-9 yil 107 27,6
10 y1l ve iistii 116 29,9
Toplam 388 100
Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi
1 yildan az 12 3,1
1-5 yil 88 22,7
6-9 yil 144 37,1
10 y1l ve iistii 144 37,1
Toplam 388 100
Otelde Calisma Siiresi
1 yildan az 76 19,6
1-5 yil 227 58,5
6-9 yil 74 19,1
10 y1l ve iistii 11 2,8
Toplam 388 100

46
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Tablo 3.2°de goriildiigl iizere; katilimcilarin % 56,7°s1 bay, % 43,3’ bayandir.
Verilen cevaplara gore katilimcilarin % 36,3’ 30 ve alt1 yas aralifinda, % 43’1 31-40 yas
araliginda, % 18,3’i 41-50 yas aralifinda, % 2,3’t ise 50 ve istii yas araligindadir.
Katilimcilarin; % 53,6°s1 evli, % 46,4’ bekardir. Katilimeilarin egitim durumuna
bakildiginda ¢ogunlugunun lisans (%48,2), dnlisans (%29,6) mezunu oldugu belirlenmistir.
Bu durum otel ¢alisanlarinin egitim diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Katilimcilarin ¢alistigi departmanlara bakildiginda ise onbiiro (%22,7), yiyecek-icecek
(%19,6) ve satis pazarlama (%17,5) seklinde siralanmaktadir. Katilimeilarin galistiklart
departmanda ¢alisma siiresi % 36,31 1-5 yil, % 29,9’u 10 y1l ve iistii, % 27,6’s1 ise 6-9 yil
araliginda goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 6-9 yil (%37,1) ve 10 yildan fazla
(%37,1) siiredir turizm sektoriinde caligmaktadir. Katilimcilarin s6z konusu otel
isletmesindeki ¢aligsma siireleri ise; 1-5 yil (% 58.5), 1 yildan az (% 19,6), 6-9 yil (% 19,1)

aralifinda yogunlagmaktadir.

3.7.2 Arastirmada Kullanilan Olgeklere Yonelik Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik bir test ya da ankette yer alan sorularin birbiri ile olan tutarliligini ve
kullanilan o6lgegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini ifade etmektedir. Anket
giivenilirligi, elde edilen Ol¢limler {izerindeki yorumlar ve daha sonra ortaya ¢ikabilecek
analizler i¢cin bir temel teskil etmektedir (Kalayci 2016:403). Arastirmanin amacina
yonelik olusturulan anket formunda yer alan degiskenlerin giivenilirliginin ortaya

konmasina iligkin olarak Alfa Modeli (Cronbach Alpha) giivenilirlik analizi uygulanmaistir.

Alfa (a) katsayisina bagl olarak Olcegin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir

(Kalayc1 2016:405):

. 0.00 < a<0.40 ise olcek giivenilir degildir,
. 0.40 <a < 0.60 ise dl¢egin giivenilirligi diisiik,
. 0.60 <a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilir, ve

. 0.80 <a < 1.00 ise dlgek yiliksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
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Tablo 3.3 Liderlik Tarzlarim Belirleme Analizinde Kullanilan Olcegin

Giivenilirlik Analizine Yonelik Istatistik Degerleri

Degisken Degisken

Silindigi Silindigi Diizeltilmis

Takdirde Takdirde Degisken Degisken Silindigi

Olcegin Olcegin Olcek Takdirde Olgegin

Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa Katsayisi

isl 83,7139 136,722 ,266 ,827
1s2 83,9665 135,056 ,297 ,827
183 83,8737 135,242 ,301 ,826
1s4 83,4253 139,217 ,183 ,830
is5 83,5567 141,772 ,029 ,834
1S6 85,6418 146,132 -,163 ,846
1s7 84,2474 145,654 -,144 ,847
1s8 83,9613 133,944 ,381 ,824
1s9 83,5773 139,904 121 ,832
1s10 83,2139 139,099 ,206 ,829
isl1 84,3222 129,160 ,485 ,819
1s12 83,8093 140,661 ,030 ,838
kisil 84,2964 123,977 ,605 ,813
kisi2 84,8634 122,108 ,639 811
kisi3 84,2500 128,033 ,530 817
kisi4 85,5928 128,433 ,435 ,821
kisi5 84,0412 128,975 484 ,819
kisi6 85,5979 127,383 ,497 ,818
kisi7 83,8479 129,137 ,567 ,817
kisi8 84,9381 122,472 ,654 ,810
kisi9 83,9201 133,118 ,446 ,822
kisilO 84,4072 127,896 ,547 ,816
kisill 83,4742 136,203 ,304 ,826
kisil2 84,6418 121,957 , 707 ,808
kisil3 84,7577 122,132 ,683 ,809

Alfa degeri=,830

Isleme Ahnan Degisken Sayisi= 25
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Yapilan gilivenilirlik analizi ile otel yoneticilerinin liderlik tarzlarini ve Orgiitiin
yetenek yoOnetimi uygulamalarin1 belirlemeye yonelik o6lceklerin - Alpha katsayisi
hesaplanmistir. Bunun alfa katsayisini olusturan degiskenlerin bu katsayiya ne derece ve ne
yonde etkide bulunduklar1 hesaplanmistir. Bunlar, 6lgekte yer alan her degisken i¢in ayri
ayr1 degisken silindiginde 6l¢egin alfa katsayisi, diizeltilmis degisken dlgek korelasyonu,
degisken silindiginde Olce8in varyansi ve degisken silindiginde Ol¢egin ortalamasidir.

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin gilivenilirlik analizleri asagida sirasiyla incelenmistir.

Tablo 3.3’de gorildiigli lizere, yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 25
degiskenden olusan Olgegin Alpha katsayisi orani 0,830 olarak bulunmustur. Anketin
biitiinliiglinii bozan ve degerlendirme dis1 birakildiginda Alpha katsayisini biiylik oranda
degistirecek oranda bir ifade bulunmamaktadir. Her bir ifadenin arastirma dl¢egine katkisi

yiiksektir.

Asagida yer alan Tablo 3.4’de otel calisanlarinin, otel isletmesindeki yetenek
yonetimi uygulamalarina karsit algisin1 6lgmek adina 22 degiskenden olusan 6lgegin
giivenilirlik analizine ait degerleri gostermektedir. Glivenilirlik analizi ile 22 degiskenden
olusan dlgegin Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Bunun yani sira her bir degisken
icin tek tek degisken silindiginde Olcegin ortalamasi, varyansi, alpha katsayisi ve

diizeltilmis degisken-0lgek korelasyonu hesaplanmistir.
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Tablo 3.4 Otel Cahsanlarinin, Otel isletmesindeki Yetenek Yonetimi

Degisken Degisken Degisken

Silindigi Silindigi Diizeltilmis Silindigi

Takdirde Takdirde Degisken Takdirde
Olcegin Olcegin Olcek Olcegin Alfa

Ortalamasi Varyans1 | Korelasyonu [ Katsayisi
yetenek1 86,2835 73,475 ,494 ,847
yetenek?2 85,8660 71,176 ,559 ,844
yetenek3 86,2552 71,596 583 843
yetenek4 86,0825 72,081 ,561 ,844
yetenekS 86,8325 74,450 ,359 ,854
yetenek6 86,2784 75,514 ,407 ,851
yetenek7 86,2448 74,108 ,572 ,845
yetenek8 85,7629 75,985 ,459 ,849
yetenek9 85,9742 75,793 414 ,850
yetenek 10 85,9510 73,943 ,481 ,848
yetenek11 85,5799 75,826 ,508 ,848
yetenek12 85,8814 77,712 ,398 ,851
yetenekl3 85,8660 76,824 465 849
yetenek14 86,0387 76,859 ,493 ,849
yetenek15 86,6959 77,499 ,170 ,865
yetenek16 85,5412 77,370 447 ,850
yetenek17 85,5000 77,791 421 ,851
yetenek18 85,6881 78,706 ,309 ,854
yetenek 19 85,8737 77,992 ,376 ,852
yetenek20 86,1031 77,126 ,319 ,854
yetenek?2 1 86,0954 76,417 ,420 ,850
yetenek2?2 85,6624 77,527 ,443 ,850

Alfa degeri= ,856

Isleme Alinan Degisken Sayisi= 22

Uygulamalarima Karsi Algis1 Analizinde Kullanilan Olgegin Giivenilirlik Analizine

Yonelik Istatistik Degerleri



51

Tablo 3.4°’de gorildiigli tizere, yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 22
degiskenden olusan 6lgegin Alpha katsayisi oran1 0,856 olarak bulunmustur. Bu oldukca
yiiksek bir giivenilirlik oranini1 ifade etmektedir. Anketin biitiinliigiinii bozan ve
degerlendirme dis1 birakilacak bir ifade bulunmamaktadir. Her bir ifadenin arastirma

Olgegine katkis1 yiiksektir.

3.7.3 Arastirmada Kullamlan Olceklere Yonelik Gegerlilik Analizleri

Gegerlilik, bir 6lgme aracinin, dlgmeyi amagladig 6zelligi, baska bir 6zellikler
karistirmadan dogru bir sekilde Slgebilme derecesidir. Gegerli 6lgmelerin sonuglarinin

uygunluk, anlamlilik faydalilik gibi nitelikleri de yiiksek olmaktadir (Can 2014:365).

Ilk olarak; ‘‘Liderlik Davramslarini Betimleme’ 6lgeginin yiizey gegerliligi
incelenmis daha sonra ise ‘‘Yetenek Yonetimi’’ dlgegi icin faktor analizi yapilarak 6lgegin

yap1 gegerliligi degerlendirilmistir.

Anketin yiizey gecerliliginde, arastirilan yapiy1 ol¢ilip 6lgmedigine iliskin olarak
arastirmacinin kendisinin ve konuda uzman olan olmayan bireylerin goriisleri alinmaktadir
(Cakmur 2012:342). Liderlik davraniglarini betimleme 6l¢eginin yiizey gecerliligi i¢in 3
akademisyen ve 5 otel calisani ile goriisiilmiistiir. Burada 6l¢eklerin uygun maddeleri
barindirip barindimadigi, bunlarin dogru bigimde sorulup sorulmadigi ve sorularin anlasilir
olup olmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Sonug olarak danisilan kisilerden 6l¢egin uygun

bicimde gelistirildigi dogrultusunda yanitlar alinmistir.

Arastirmada kullanilan yetenek yoOnetimi Olgeginin yapr gegerligini belirlemek
amaciyla faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi, birbirleriyle iligkili ¢ok sayidaki
degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin
olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerden biridir. Faktor analizinde aralarinda
yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir araya getirilmesi yoluyla faktor adi verilen
genel degiskenlerin (Faktorler) olusturulmasi s6z konusudur. Faktor analizinin amaci;
degisken sayisin1 azaltmak, degiskenler arasi iliskilerdeki yapiyr ortaya g¢ikarmak yani
degiskenleri siniflandirmaktir. Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadiginm
belirlemek amaciyla 3 yontem kullanilmaktadir. Bunlar korelasyon matrisinin
olusturulmasi, Barlett testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleridir. Bu arastirmada

Barlett ve KMO testi kullanilmistir. KMO oraninin (0.5)” in {izerinde olmasi ve Barlet
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testinin ise anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. KMO oranmi1 ne kadar yiiksek olursa veri seti
faktor analizi yapmak i¢in o kadar uygundur denilebilir (Kalayci: 2016:321-322). KMO
degerleri ve yorumlar1 asagidaki Tablo 3.5°deki gibidir

Tablo 3.5 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Degerleri

KMO DEGERI YORUM
0,90 Miikemmel
0,80 Cok lyi
0,70 Iyi
0,60 Orta
0,50 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul Edilemez

Bu tez calismasinda yetenek yonetimi Olgegini olusturan ifadelere KMO testi
yapilmistir. Tablo 3.6 incelendiginde KMO degeri 0,864 olarak belirlenmistir. Goriildigi
tizere KMO degeri 1’e oldukca yakindir. Dolayisiyla eldeki veri seti faktor analizi igin
oldukca iyidir.

Tablo 3.6 KMO ve Barlett Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,864
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 3471,844
Sphericity df 231

Sig. ,000

Yine Tablo 3.6’da goriildiigii gibi Barlett testi anlamlidir (Sig.,000). Bu demektir
ki, degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar mevcuttur, baska bir ifadeyle veri setimiz

faktor analizi igin uygundur.

Arastirmada, Kaiser-Meyer-Olkin ve Barlett testlerinin faktdr analizi yapmaya
uygun olmasi nedeniyle, yetenek yonetimi Slgeginin temel bilesenlerini ortaya koymak

amactyla faktor analizi uygulanmistir.
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Olgegin kag faktorden olustugunun belirlenmesinde ise, 6zdeger (Eigenvalues)
istatistiginden yararlanilmaktadir. Ozdeger istatistiginde 1°den kiiciik olan faktdrler dikkate
alimmamaktadir. Diger yandan 350 ve iizerindeki veri sayisi i¢in faktor agirliginin 0,30 ve
tizerinde olmasi gerekmektedir. 0,50 ve iizerindeki agirliklar ise olduk¢a iyi kabul
edilmektedir (Kalayc1 2016:322-330).

Faktor analizinde ayn1 yapiyr 6lgmeyen maddelerin ayiklanmasina ve dlgekte yer
alacak faktor sayisina karar verilmeye ¢alisilmistir. Faktor analizinde faktor sayisina karar
verilitken 6zdegerinin (Eigen) 1’den yiiksek olmasmna ve faktor yiklerinin 0,30 ve
iizerinde olmasina dikkat edilmistir. Olcekte faktor yiikii 0,30 un altinda kalan bir madde
yoktur. Ancak 5. faktor altinda sadece 2 madde (yetenek10) (yetenekl1l) oldugundan ve
faktor olusturmak icin en az 3 madde gerektiginden (Sencan, 2005) bu 2 madde 6l¢ekten
cikarilarak 5. faktor dikkate alinmamis, arastirmada 4 alt faktor dikkate alinmistir. Bu 4 alt
faktor ve 20 degiskenden olusan 6lcege ait toplam varyansin % 26,952’sini agiklamaktadir.
Ilgili analizler sonucunda maddeler atildiktan sonra olusan dlgege ait iliskin sonuglar Tablo

3.7°de goriilmektedir.
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Tablo 3.7 Otel Cahsanlarimin, Otel isletmesindeki Yetenek Yonetimi

Uygulamalarina Algisim (")l(;meye Yonelik Olusturulmus Degiskenler icin Yapilan

Faktor Analizi Sonuglar:

Bilesenler

Madde No

2

Yetenek3

,848

Yetenek2

,824

Yetenekl

,804

Yetenek4

, 776

Yeteneks

,0678

Yetenek6

,654

Yetenek7

593

Yetenekl18

913

Yetenekl17

,802

Yetenek19

,753

Yetenek16

,567

Yetenek22

,326

Yetenekl5

,822

Yetenek13

172

Yetenek12

,700

Yetenek20

,607

Yetenek9

,788

Yetenek8

,716

Yetenek21

,556

Yetenek14

,336

Ozdegerler

5,929

3,788

1,393

1,221

Agiklanan
Varyans

58,171

56,164

53,132

49,579

Toplam Aciklanan Varyans

26,952

Cronbach Alpha

,894

771

,694

,707

Toplam 6l¢ek i¢in Cronbach Alpha

,864

Tablo 3.7°de gorildiigii tlizere, birinci faktdor 7 maddeden (yetenek3, yetenek2,

yetenekl, yetenek4, yetenekS, yetenek6, yetenek7) olusmaktadir. Birinci faktore ait
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0zdeger 5,929 olarak bulunmustur. Birinci faktoriin igerdigi maddelerin faktor yiikleri
incelendiginde faktor yiiklerinin; ,593 ile ,848 arasinda oldugu goriilmektedir. Birinci alt
faktoriin giivenilirligini ortaya koymak i¢in yapilan analiz Cronbach Alpha degerinin ,894
oldugunu gostermistir. Tek basina bu alt faktoriin agikladig1 varyans %58,171 dir. Birinci
faktor altinda toplanan maddeler igerik bakimindan incelendiginde ise, bu faktoriin

‘‘yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi’’ seklinde adlandirilabilecegi goriilmektedir.

Ikinci alt faktor, 5 maddeden (yetenekl8, yetenekl7, yetenekl9, yetenekl6,
yetenek2?2) olugsmaktadir. Tablo 3.7’de goriildiigii gibi, ikinci faktoriin igerdigi maddelerin
faktor yiikleri incelendiginde faktdr yiklerinin ,326 ile ,913 arasinda oldugu
goriilmektedir. Ikinci alt faktoriin giivenilirligini ortaya koymak igin yapilan analiz
Cronbach Alpha degerinin ,771 oldugunu gostermistir (Tablo 3.7). Tek basina bu alt
faktoriin agikladig1 varyans %56,164 iken bu alt faktdriin dzdegeri 5,929 dur. Ikinci alt
faktor altinda goriilen maddeler igerik bakimindan incelendiginde bu faktoriin

“‘yeteneklerin elde tutulmasi’’ seklinde adlandirilabilecegi goriilmektedir.

Ugiincii alt faktdr, 4 maddeden (yetenekl5, yetenekl3, yetenekl2, yetenek20)
olusmaktadir. Tablo 3.7°de goriildiigli gibi, ligiincii faktoriin icerdigi maddelerin faktor
yiikleri incelendiginde faktor yiiklerinin ,607 ile ,822 arasinda oldugu goriilmektedir.
Ucgiincii alt faktoriin giivenilirligini ortaya koymak icin yapilan analiz Cronbach Alpha
degerinin ,694 oldugunu gostermistir (Tablo 3.7). Ugiincii faktorii olusturan degiskenlere
yonelik elde edilen 6zdeger 1,393 iken tek basma bu alt faktoriin acgikladigi varyans
%53,132°dir. Ugiincii alt faktdr altinda goriilen maddeler igerik bakimidan incelendiginde
bu faktoriin ‘‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi’’ seklinde adlandirilabilecegi

goriilmektedir.

Dordiincii alt faktor ise 4 maddeden (yetenek9, yetenek8, yetenek21, yetenek14)
olusmaktadir. Tablo 3.7’de goriildiigli gibi, dordiincii faktoriin icerdigi maddelerin faktor
yiiklerinin ,336 ile ,788 arasinda oldugu goriilmektedir. Dordiincii alt faktoriin
giivenilirligini ortaya koymak i¢in yapilan analiz Cronbach Alpha degerinin ,707 oldugunu
gostermistir (Tablo 3.7). Dordiincii faktorii olusturan degiskenlere yonelik elde edilen
ozdeger 1,221 iken tek basina bu alt faktoriin agikladigr varyans %49,579°dur. Dordiincii
alt faktoriin altinda goriilen maddeler icerik bakimindan incelendiginde bu faktoriin

“‘yeteneklerin gelistirilmesi’’ seklinde adlandirilabilecegi goriilmektedir.
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Sonug olarak, 22 ifadeden olusan yetenek yonetimi Olgedi faktdr analizine tabi
tutuldugunda, ifadeler 5 faktor altinda toplanmistir. Ancak, faktor olusturmak icin en az 3
madde gerektiginden (Sencan 2005) ve faktor analizi sonucunda 5.faktor altinda sadece 2
madde (yetenek10) (yetenekll) oldugundan, bu iki madde Slgekten ¢ikarilara 5.faktor
dikkete alinmamustir. Bunun sonucunda yetenek yonetimi 6lgegi; 20 maddeden olusan 4
faktorlii bir yap1 gostermektedir. Olcegin tiimiine iliskin giivenilirlik analizi
uygulandiginda 6lgegin Cronbach Alpa katsayist ,864 olarak belirlenmistir. Olgegin faktor
analizi uygulanmadan Onceki giivenilirlik katsayis1 ,856’dir (Tablo 3.4). Bu durumda,
yapilan analizler sonucunda Slgegin gilivenilirliginin arttig1 ve dlgegin oldukga yiiksek bir

giivenilirlige sahip oldugu ifade edilebilir.

3.7.4 Otel Isletmesi Yoneticilerinin Benimsedikleri Liderlik Tarzi ve Orgiitiin

Yetenek Yonetimine Yonelik iliskilerin Analizi

Arastirmaya katilan otel yoneticilerinin liderlik tarzina yonelik yapilan literatiir
caligmasi ve Olcekte yer alacak degiskenleri belirlemeye yonelik analizler sonucunda elde
edilen 25 ifade Likert 6lgegi ile dlglilmiistiir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) o6l¢iilmiistiir. Otel yoneticilerinin  benimsedikleri liderlik tarzinit ortaya
koymaya yonelik, olgekte yer alan degiskenlere iliskin sonuglar, ortalama ve standart

sapma degerleri ile Tablo 3.8’de goriilmektedir.
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Tablo 3.8 Otel Isletmesi Yoneticilerinin Benimsedikleri Liderlik Tarzina

Yonelik Temel Gostergeler

N | Ortalama | Standart
Sapma

Ise Agirhk Veren Liderlik Tarz:

is1-Otel isletmesinde yoneticim, yapilan isler hakkinda | 388 4,0335 ,86351
kendisine stirekli olarak bilgi verilmesini ister.

is2-Calistigim otel isletmesinde yoneticim, yapilacak isleri | 388 3,7809 ,98618
siraya koyar.

is3-Yoneticim, yapilmast gereken islerin ne zaman | 388 3,8737 ,95481
yapilacagini planlar.

is4-Yoneticim, ¢alisanlarin yaptiklart is ile ilgi aldigi | 388 43222 72019
kararlar tizerinde bilgi sahibi olmak ister. ’ ’
1s5-Otel isletmesinde yoOneticim i¢in ne miktar is ¢ikarilldigi | 388 4.1907 74689
onemlidir. ’ ’
1s6-Calistigim otel isletmesinde yoOneticim ¢alisanlarina 388 21057 1.19502
sormadan gorevlerini degistirir. ’ ’
1s7-Otel isletmesinde yoneticim, calisanlarindan | 388 3,5000 1,29699
yapabilecekleri islerden daha fazlasini bekler.

is8-Calistigim otel isletmesinde, yapilmasi gereken gorevlerde| 388 3,7861 ,91392
calisanlara ilk 6nayak olan kisi yoneticimdir.

1s9-Yoneticim, belli bir siire i¢inde, yapilmasi gerekli is miktarin1 | 388 4,1701 ,80176
calisanlarina bildirir.

1s10-Y6neticim, calisanlarindan yapacaklari igle ilgili ne istedigini | 388 4,5335 ,67545
acikea dile getirir.

is11-Otel isletmesinde yoOneticim, ¢ok ¢alisarak c¢alisanlarina| 388 3,4253 1,12619
ornek olmak ister.

is12-Otel isletmesinde yoneticim, isletmedeki yerinin ve| 388 3,9381 1,16197
agirliginin ¢alisanlari tarafindan anlasildigindan emin olmak ister.

Ortalama 3,8050 47853
Kisiyi Dikkate Alan Liderlik Tarz1

kisil-Yoneticim, ¢alisanlardan birisi iyi bir i yaptigi zaman | 388 3,4510 1,27799
takdir eder.
kisi2-Calistigim otel isletmesinde yoneticim, ¢alisanlar1 ile| 388 2,8840 1,34085
yaptig1 toplantilarda dost¢a sakalar ve yorumlar yapar.
kisi3-Otel isletmesinde yoOneticim, calisanlari ile zaman| 388 3,4974 1,12867
zaman ekip ¢alismasi yapar.
kisi4-Y Oneticim, ¢alisanlarinin ¢alisma temposuna karismaz. 388 2,1546 1,29272
kisi5-Yoneticim, ¢alisanlarini elestirdigi zaman nedenlerini | 388 3,7062 1,14177
aciklar.
kisi6-Y oneticim, ¢aliganlari ile daha once tartistigi sorunlari | 388 2,1495 1,24029

yeniden tartigsmak i¢in bir araya gelir.
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kisi7-YoOneticim, ¢alisanlarin1  isletme igerisinde kisisel | 388 3,8995 98710
olarak mutlu gdérmek ister.

kisi8-Otel  isletmesinde  yOneticim  gerektigi  zaman| 388 2,8093 1,29188
calisanlarin odalarma gelerek, bagkalarinin yaninda vb.

calisanlarini onurlandirir.

kisi9-Otel isletmesinde yoneticim, calisanlarinin birbiriyle | 388 3,8273 ,87076
haberlesmelerini kolaylastiracak olanaklar saglar.

kisil0-Yoneticim, c¢alisanlarinin  bazt is konularindan| 388 3,3402 1,10798
kendisine yol gostermelerini anlayisla karsilar.

kisil1-Otel isletmesinde yoneticim, calisanlarina adlariyla| 388 4,2732 ,83688
hitap eder. "Beyefendi" ya da "Miidiir bey" demek yerine

adiyla (Or."Ahmet Bey") hitap eder.

kisi12-Otel isletmesinde yoneticim, kendisiyle konusurken| 388 3,1057 1,23960
caligsanlarinin rahat olmasini saglar.

kisi13-Yoneticim, ¢alisan problemlerine arkadasga yaklasir. 388 2,9867 1,26569
Ortalama 3,2375 ,81742
Genel Ortalama 388 3,5099 ,47806

Tablo 3.8’de goriildiigii gibi, otel isletmesi yoneticilerinin benimsedikleri liderlik
tarzina 1iliskin puanlar geneler olarak 3,50°dir. Bu puan cevaplayicilarin, otel

yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzina iligskin konuya katildiklarin1 gostermektedir.

Liderlik tarz1 acisindan incelendiginde ise ‘‘ige agirlik veren liderlik tarzi’” basligi
altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 3,80 oldugu goriilmektedir. Genel
olarak bakildiginda ise, ortalamalar 2,10 ile 4,53 arasinda degismektedir. Bu sonuglar
dogrultusunda cevaplayicilarin, otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik
tarzina yonelik konuda kararl1 bir tutum sergiledikleri goriilmektedir. Ifadelerin ortalamasi
incelendiginde ‘‘galistigim otel isletmesinde yoneticim c¢alisanlarina sormadan goérevlerini
degistirir’’ ifadesine olumsuz goriis (2,10) bildirdikleri goriilmektedir. Diger taraftan,
‘‘yoneticim calisanlarindan yapacaklar isle ilgili ne istedigini acikca dile getirir’” (4,53) ve
‘‘yoneticim, calisanlarin yaptiklar is ile ilgili aldig1 kararlar iizerinde bilgi sahibi olmak

ister’’ (4,32) konusunda olumlu goriis bildirmislerdir.

Tablo 3.8’de “‘kisiyi dikkate alan liderlik tarzi’’ bashigi altindaki degiskenlere
verilen cevaplarin ortalamasinin 3,23 oldugu goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda ise,
ortalamalar 2,14 ile 4,27 arasinda degismektedir. Cevaplayicilar, otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzina iliskin kararsiz bir tutum sergilemistir.

Kisiyi dikkate alan liderlik tarzi bashgt altindaki ifadelerin ortalamalar tek tek
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incelendiginde, 5 ifadenin ortalamanin altinda ve olumsuz (kisi2=2,88), (kisi4=2,15),
(kis16=2,14), (kisi8=2,80), (kisi13=2,98) oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, *‘otel
isletmesinde yoneticim, ¢alisanlarina adlariyla hitap eder’’ ifadesine olumlu (4,27) goriis

bildirmislerdir.

Otel orgiitiinlin yetenek yonetimine yonelik yapilan literatiir calismasi ve dlgekte
yer alacak degiskenleri belirlemeye yonelik analizler sonucunda elde edilen 22 ifade ile
Likert Olgeginde (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) o6lgiilmistiir.
Yapilan analizler sonucunda oOrgiitiin yetenek yonetimini 6lgmeye yonelik olusan dort
faktor ‘yeteneklerin planlanmast ve yonetilmesi’, ‘yeteneklerin elde tutulmast’,
‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi’, ‘yeteneklerin gelistirilmesi’ ve bu faktorlerin
altinda yer alan degiskenlere iliskin sonuglar, ortalama ve standart sapma degerleri ile

Tablo 3.9’da goriilmektedir.
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Tablo 3.9 Otel Orgiitiiniin Yetenek Yonetimine Yonelik Temel Gostergeler

N | Ortalama | Standart
Sapma

Yeteneklerin Planlanmasi ve Yonetilmesi

Y3-Calistigim otel yonetimi sorumluluklarini etkili bir | 388 3,8428 1,00568
sekilde yerine getirmektedir.

Y2-Calistigim otel yonetimi, personelin gelisimine | 388 4,2320 1,07967
yonelik egitimler diizenler.

Y1-Calistigim otel, kisisel egitimim icin yeterli destegi | 388 3,8144 ,95997
saglar.

Y4-Calistigim otel, isimi daha iyi yapmam konusunda | 388 4,0155 ,99340
bana destek olur.

YS5-Calistigim otel, mevcut c¢alisanlara yaptiklar1 isin | 388 3,2655 1,10631
gerektirdigi yeteneklere gore maas ayarlamasi yapar.

Y6-Calistigim birim yoneticisi, calisanlar1 | 388 3,8196 ,88246
performanslarina gore degerlendirir.

Y7-Genel olarak  isimden doyum  sagladigimi| 388 3,8531 ,79180

diisiiniiyorum.
Ortalama 3,8347 ,74346
Yeteneklerin Elde Tutulmasi
Y 18-Calistigim birimde, ekip arkadaslarimla 4,4098 ,62639
uyumluyumdur. 388
Y17-Isimi basarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra| 388 4,5979 ,59123
kendimi mutlu hissediyorum.
Y19-Calistigim otel yonetiminin getirdigi degisikliklere | 388 4,2242 ,62566
uyum saglarim
Y 16-Isim benim i¢in dnemlidir. 388 4,5567 ,60947
Y22-Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli| 388 4,4356 ,59583
buluyorum.
Ortalama 4,4448 ,45619
Yeteneklerin Dogru Pozisyona Atanmasi
Y15-Calistigim birimde kisisel 0Ozelliklerim nedeniyle 3,4021 1,20000
gbrev yapmaktayim 388
Y 13-Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle | 388 4,2320 ,64924
gorev yapmaktayim.
Y 12-Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle | 388 4,2165 ,63044
gorev yapmaktayim.
Y20-Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde| 388 3,9948 ,83834
sahibim.
Ortalama 3,9613 ,60075
Yeteneklerin Gelistirilmesi
YO9-Isimi yaparken farkli yontemler se¢me konusunda 4,1237 ,83845
Ozglirimdiir. 388
Y8-Calistigim birimde gergeklesen olaylar iizerinde| 388 4,3351 , 74785

kontroliim ve etkim vardir.
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Y21-Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip| 388 4,0026 , 75568
uygularim.

Y14-Calistigim birime uygun olarak yeteneklerimi tam| 388 4,0593 ,61345
kapasite ile kullandigim1 diistiniiyorum.

Ortalama 4,1302 ,52287

Genel Ortalama 388 4.0954 ,41294

Tablo 3.9’da goriildiigi gibi, otel isletmelerinin yetenek yonetimine yonelik puanlar
genel olarak 4,09°dur. Bu puan otel isletmelerinde yetenek yonetimine iliskin genel olarak

katildiklarin1 gostermektedir.

Faktorler acisindan ortalamalar incelendiginde ise, ‘yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi’’ baslig1 altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 3,83 oldugu
goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda ise, ortalamalar 3,26 ile 4,23 arasinda
degismektedir. Otel isletmesi calisanlari, ‘‘calistigim otel, mevcut ¢alisanlarina yaptiklari
isin gerektirdigi yeteneklere gore maas ayarlamasi yapar’ ifadesine kararsiz bir tutum
(3,26) sergilemislerdir. Diger taraftan cevaplayicilar, ‘‘calistigim otel yonetimi, personelin

gelisimine yonelik egitimler diizenler’’ ifadesine katildiklarini (4,23) bildirmislerdir.

“Yeteneklerin elde tutulmasi’’ bashigi altindaki degiskenlere verilen cevaplarin
ortalamasiin olumlu yonde 4,44 oldugu goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda ise,
ortalamalar 4,22 ile 4,59 arasinda degismektedir. ifadelerin tek tek ortalamalari
incelendiginde cevaplayicilar  “‘yeteneklerin  elde tutulmasi’ faktérii konusuna
katildiklarmi ~ ifade etmislerdir. Ifadeler arasinda ‘‘isimi basarili  bir sekilde
gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum’’ ifadesinin en yiiksek ortalamaya

(4,59) sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9 incelendiginde ‘‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi’ bashigi
altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 3,96 oldugu goriilmektedir. Genel
olarak bakildiginda, ortalamalar 3,40 ile 4,23 arasinda siralanmaktadir. Ifadeler
incelendiginde cevaplayicilarin “‘¢alistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim’’ ifadesine kararsiz (3,40) bir tutum sergiledikleri goriilmektedir. Diger
taraftan cevaplayicilar, ‘‘calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev
yapmaktayim’’ (4,23) ve ‘‘calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle goérev

yapmaktayim’’ (4,21) ifadelerine katilma yoniinde bir tutum sergilemislerdir.
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Tablo 3.9°da gorildiigli tlizere, ‘‘yeteneklerin gelistirilmesi’® bashgi altindaki
degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasi 4,13’tiir. Genel olarak bakildiginda,
ortalamalarin 4,00 1ile 4,33 arasinda oldugu ve ifadelerin tek tek ortalamalar
incelendiginde cevaplayicilarin “‘yeteneklerin gelistirilmesi’’ faktorii konusuna katildiklar
goriilmektedir. Ifadeler arasinda ‘‘calisigim birimde gerceklesen olaylar {izerinde
kontroliim ve etkim vardir’” ifadesinin en yiiksek ortalamaya (4,33) sahip oldugu

gorilmektedir.

3.7.5 Yoneticilerin Liderlik Tarz ile Otel isletmesinin Yetenek Yonetimi Uygulamasi

Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi

Tezin teorik kisminda bahsedildigi tizere, otel isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi
ile otel isletmesinin yetenek yonetimi uygulamalar1 arasinda bir iliski olduguna vurgu
yapilmaktadir. Bu arastirmada, otel isletmesi yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzi
olan; kisiyi dikkate alan veya ise agirlik veren liderlik tarzi ve isletmedeki yetenek
yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olup olmadig1 ortaya
konulmak istenen iligkilerden birisidir. Bu arastirmada, otel isletmelerinin yetenek
yonetimi uygulamasi unsurlarinin belirlenmesinde yapilan faktér analizi sonucunda elde
edilen ‘yeteneklerin planlanmasi ve yoOnetilmesi’, ‘yeteneklerin elde tutulmast’,
‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi’ ve ‘yeteneklerin gelistirilmesi’ degiskenlerinden

yararlanilmagtir.

Arastirmada, otel isletmesinde liderin kisiyi dikkate alan liderlik davranisi ve otel
isletmesinin yetenek yoOnetimi uygulamasi arasinda bir iligski olabilecegi varsayimindan

hareketle aragtirmanin birinci alt hipotezi sdyle kurulmustur:

1Hia: Otel igletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgitiin

yetenek yonetimi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir.

Kurulan hipotezde belirtilen iliskiler korelasyon analizi ile test edilmis ve iliskilerin
istatistiksel agidan anlamli olup olmadigi ortaya konulmaya c¢alisiimistir. Korelasyon
(ilgilesim), iki veri dizisi arasindaki iliskinin miktarin1 ve yoniinii gosteren istatistiksel bir
tekniktir  (Can 2014:347). Parametrik olmayan veriler i¢in ‘‘Spearman Korelasyon
Analizi”’ uygulanmaktadir (Kurtulus 2006). Arastirma kapsaminda ele alinan ‘‘otel

isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi’” ve ‘‘Orgiitliniin yetenek yonetimi’’ aralikli dlgekler
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ile analiz edildiginden bu iki degisken arasindaki iligkiler Spearman Korelasyon analizi ile

incelenmistir.

Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilmekte
ve -1 ile +1 degerler alabilmektedir (Kalayc1 2016:115). Korelasyon katsayisinin isareti
iliskinin yoniinii gdstermektedir. Pozitif (+) iliski, degisim yoniiniin ayn1 oldugu anlamina
gelir, yani aralarinda iliski sorgulanan degiskenlerden birisi artiyorsa, digeri de artryor
demektir. Negatif (-) iliski ise, degiskenlerden birisi artarken digerindeki azalmay: ifade
etmektedir. Korelasyon katsayisinin + olmasi miikemmel iliski demektir ve tiim veri
ciftlerinde artma ya da azalma egilimi oldugu anlamina gelmektedir. Korelasyon

katsayisinin (0) olmasi ise degiskenler arasinda hi¢ iligskinin olmadigint gostermektedir

(Can 2014:348).

Korelasyon katsayisinin yorumu ise asagidaki gibi yapilmaktadir (Kalayct
2016:116):

A iliski

0,00 - 0,25 Cok Zayif
0,26 - 0,49 Zayif

0,50 - 0,69 Orta

0,70 — 0,89 Yiiksek
0,90 — 1,00 Cok Yiiksek

Buna gore, yapilan arastirmada degiskenler arasindaki iliskiler cok zayif, zayif,

orta, yiiksek ve ¢ok yiiksek seklinde yorumlanabilecektir.

Bu aragtirmada hesaplanan anlamlilik dereceleri p ile gosterilmektedir. % 5 (0,05)
anlamlilik seviyesi % 95 (1,00-0,05=0,95) giiven araligimi ifade etmektedir. Yani test
ettigimiz deger eger % 95 (1,00-0,05=0,95) giiven aralig1 i¢inde kaliyorsa, sifir hipotezi
reddedilmemektedir. Fakat geriye kalan % 5°lik (0,05) alan i¢ine diisiiyorsa sifir hipotezi
reddedilmektedir.



64

Arastirmada, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
orgiitiin yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi temsil eden Spearman Korelasyon katsayilari

hesaplanmastir.
Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.10° da goriilmektedir.

Tablo 3.10 Otel isletmesi Yoneticilerinin Kisiyi Dikkate Alan Liderlik Tarz

ile Orgiitiin Yetenek Yonetimi Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Kisiyi Dikkate Alan Spearman Korelasyon ,170%*
Liderlik Tarzile | 5 jamiilik Diizeyi (p) 001
Orgiitiin Yetenek

Yonetimi Arasindaki D 3838

Tliskiler

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uclu).

Tablo 3.10’da goriildiigili iizere, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan
liderlik tarzi ile Orgiitiin yetenek yonetimi arasinda ¢ok zayif ve pozitif yonde (,170) ve
istatistiksel olarak anlamli (p=,001<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon

katsayisina gore (r<0,25) ¢ok zayif bir iligki vardir.

Bu durumda 1Hia hipotezi 0,01 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Bu da otel
isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile Orgiitiin yetenek ydnetimi

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Arastirmada otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
orgiitiin yetenek yonetimi iligkisi arastirildiktan sonra, orgiitiin yetenek yonetimini analiz
etmede yararlanilan ‘‘yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi’’, ‘‘yeteneklerin elde
tutulmasi’’, ‘‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi’’, ‘‘yeteneklerin gelistirilmesi’’
boyutlarinin her birisinin ayr1 ayr1 otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik

tarzi ile iliskisi arastirilmustir.
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Tablo 3.11 Otel Isletmesi Yoneticilerinin Kisiyi Dikkate Alan Liderlik Tarz ile

Korelasyon Analizi

Orgiitiin Yetenek Yonetimini Olusturan Alt Boyutlar Arasindaki Iliskiye Yonelik

Otel Isletmesi
Yoneticilerinin Kisiyi
Dikkate Alan Liderlik
Tarz1

. -0,25
Yeteneklerin Spearman Korelasyon

Planlanmasi ve Anlamhilik Diizeyi (p) ,625

Yonetilmesi

N 388

. ,221%*
Yeteneklerin Elde Spearman Korelasyon

Tiglylmasy Anlamlilik Diizeyi (p) 000

N 388

. o ,402%*
Yeteneklerin Dogru Spearman Korelasyon

Pozisyona Atanmast |, o0 oo eyi (p) ;000

N 388

. ,102*
Yeteneklerin Spearman Korelasyon

Gelistirilmesi Anlamlilik Diizeyi (p) ,045

N 388

Tablo 3.11°de goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan

liderlik tarz1 ile ‘“Yeteneklerin Planlanmasi ve YOnetilmesi’” arasinda ki iligkinin anlamlt
olmadigr (p=0,625>0,05) anlasilmaktadir. Elde edilen bu bulgulara gore otel igletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi

arasinda anlamli bir iligski olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 3.11, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
“Yeteneklerin Elde Tutulmasi’’ arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizine ait

sonuclar1 gostermektedir. Tablo 3.9°da goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi
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dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin elde tutulmasi arasinda ¢ok zayif ve pozitif
yonde (,221) ve istatistiksel olarak anlamli (p=,000<0,05) bir iliski vardir. Buna gore, otel
isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik davranisi arttikca, yeteneklerin elde
tutulmas1 azda olsa artmaktadir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (1r<0,25) bu iliski

cok zay1f bir iliskidir.

Tablo 3.11, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
““Yeteneklerin Dogru Pozisyona Atanmasi’’ arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
analizine ait sonuclar1 gostermektedir. Tablo 3.9’da gorildiigli iizere, otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarz1 ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi
arasinda zayif ve pozitif yonde (,402) ve istatistiksel olarak anlamli (p=,000<0,05) bir iliski
vardir. Buna gore, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik diizeyi arttikga,
yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi diisiilk diizeyde de olsa artmaktadir. Hesaplanan

korelasyon katsayisina gore (r<49) bu iliski zayif bir iliskidir.

Tablo 3.11, otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
“Yeteneklerin Gelistirilmesi’’ arasindaki 1iliskiye yonelik korelasyon analizine ait
sonuclar1 gostermektedir. Tablo 3.9°da goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi
dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin gelistirilmesi arasinda ¢ok zayif ve pozitif yonde
(,102) ve anlamli (p=,045<0,05) bir iliski vardir. Buna gore, otel isletmesi yoneticilerinin
kisiyi dikkate alan liderlik tarzi diizeyi arttikca azda olsa yeteneklerin gelistirilmesi diizeyi
de artmaktadir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<0,25) bu iliski ¢ok zayif bir
iligkidir.

Arastirmada, otel isletmesinde ise agirlik veren liderlik davranisi ve otel
isletmesinin yetenek yoOnetimi uygulamasi arasinda bir iligski olabilecegi varsayimindan

hareketle arastirmanin ikinci hipotezi s0yle kurulmustur:

1Hib: Otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiitiin

yetenek yonetimi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.

Kurulan hipotezde belirtilen iliskiler korelasyon ve regresyon analizleri ile test
edilmis ve iligkilerin istatistiksel ac¢idan anlamli olup olmadigr ortaya konulmaya

calisiimastir.
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Arastirmada, otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile orgiitiin
yetenek yOnetimi arasindaki iligkiyi temsil eden Spearman Korelasyon katsayilari

hesaplanmastir.

Arastirmada Oncelikle, otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi
ile Orgiitiin yetenek yonetimi arasindaki iligki arastirilmis, daha sonra ise, ‘‘yeteneklerin
planlanmas1 ve yonetilmesi’’, ‘‘yeteneklerin elde tutulmasi’’, ‘‘yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasi’’, ‘‘yeteneklerin gelistirilmesi’’ boyutlarindan her birisinin ayr1 ayri

otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarz ile iliskisine bakilmustir.

Genel olarak otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile orgiitiin
yetenek yOnetimi arasindaki iligkiye yonelik korelasyon analizi sonuglari Tablo 3.12° de

goriilmektedir.

Tablo 3.12 Otel Isletmesi Yoneticilerinin Ise Agirlik Veren Liderlik Tarz ile

Orgiitiin Yetenek Yonetimi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Ise Agirlik Veren Spearman Korelasyon ,258%*
Liderlik Tarz ile
Orgiitiin Yetenek Anlamlilik Diizeyi (p) ,000

Yonetimi Arasindaki

. N 388
Hiskiler

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml1 (2-uglu).

Tablo 3.12’de goriildiigli {izere, otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren
liderik tarzi ile Orgiitiin yetenek yOnetimi arasinda zayif ve pozitif yonde (,258) ve
istatistiksel olarak anlamli (p=,000<0,05) bir iliski vardir.

Bu durumda 1Hib hipotezi 0,01 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Bu da otel
isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiitiin yetenek yonetimi
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Arastirmada otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile orgiitiin
yetenek yonetimi iligkisi arastirildiktan sonra, orgiitiin yetenek yonetimini analiz etmede

3

yararlanilan ‘‘yeteneklerin planlanmasi ve yoOnetilmesi’’, ‘yeteneklerin elde tutulmasi’,

“‘yeteneklerin dogru pozisyona atanmast’’, ‘‘yeteneklerin gelistirilmesi’’ boyutlarinin her
birisinin ayr1 ayri otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile iliskisi

arastirilmistir.
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Tablo 3.13 Otel isletmesi Yoneticilerinin Ise Agirlik Veren Liderlik Tarz ile
Orgiitiin Yetenek Yonetimini Olusturan Alt Boyutlar Arasindaki iliskiye Yonelik

Korelasyon Analizi

Otel Isletmesi
Yoneticilerinin ise
Agirhik Veren Liderlik
Tarz1
Yeteneklerin Spearman Korelasyon ,1817%*
Planlanmasive 410k Diizeyi (p) 000
Yonetilmesi
N 388
Yeteneklerin Elde Spearman Korelasyon ,290%*
T asL Anlamlilik Diizeyi (p) 000
N 388
Yeteneklerin Dogru | Spearman Korelasyon ,080
Pozisyona Atanmasi
Anlamlilik Diizeyi (p) ,114
N 388
Yeteneklerin Spearman Korelasyon ,153%*
Gelistirilmesi
Anlamlilik Diizeyi (p) ,003
N 388

Tablo 3.13’de goriildigl tizere, otel isletmesi yoneticilerinin ige agirlik veren
liderlik tarzi ile ‘“Yeteneklerin Planlanmasi ve Yonetilmesi’’ arasinda pozitif (,181) ve
istatistiksel olarak anlamli (p=,000<0,05) bir iliski vardir. Buna gore, otel isletmesi
yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik davranisi arttikga, yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi de azda olsa artmaktadir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<0,25) bu

iligki cok zayif bir iligkidir.
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Tablo 3.13’de otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile
““Yeteneklerin Elde Tutulmasi’’ arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizine ait
sonuglart géstermektedir. Tablo 3.11°de goriildiigii lizere, otel isletmesi yoneticilerinin ise
agirhik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin elde tutulmasi arasinda pozitif (,290) ve
istatistiksel olarak anlamli (p=,000<0,05) bir iliski vardir. Buna gore, otel isletmesi
yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik davranisi arttikga, yeteneklerin elde tutulmasi da
azda olsa artmaktadir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<0,49) bu iliski zayif bir

iligkidir.

Tablo 3.13’de otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile
“Yeteneklerin Dogru Pozisyona Atanmasi’’ arasindaki iligkiye yonelik korelasyon
analizine ait sonuglar1 gostermektedir. Tablo 3.13°de goriildigl lizere otel isletmesi
yoneticilerinin igse agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi
arasinda ki iligskinin anlamli olmadig1 (p=,114>0,05) anlasilmaktadir. Elde edilen bulgulara
gore otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin dogru

pozisyona atanmasi arasinda anlamli bir iliski olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 3.13’de otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile
“Yeteneklerin Gelistirilmesi’’ arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizine ait
sonuglart géstermektedir. Tablo 3.13°de goriildiigi lizere, otel isletmesi yoneticilerinin ise
agirhik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin gelistirilmesi arasinda pozitif (,153) ve
istatistiksel olarak anlamlhi (p=,003<0,05) bir iliski vardir. Buna gore, otel isletmesi
yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik davranisi arttikca, yeteneklerin gelistirilmesi de
artmaktadir ve hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<0,25) bu iliski ¢cok zayif bir

iliskidir.

3.7.6 Cevaplayicilarin Demografik Ozelliklerine Gore Otel Isletmesi Yéneticilerinin
Liderlik Tarz1 ve Orgiitiin Yetenek Yénetimi Uygulamalarinin Algilamasina Yénelik

Bulgular

Bu arastirmada; cevaplayicilarin demografik o6zelliklerine gore, otel isletmesi
yoneticilerinin liderlik tarzi olan; kisiyi dikkate alan veya ise agirlik veren liderlik tarzini
ve Orglitiin yetenek yonetimi uygulamalarimin algilamasina yonelik bulgular ortaya

konulmaya ¢aligilmistir.
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Iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadigimi ya da aralarinda fark
olan gruplarin hangi ikili ya da ikililer oldugunu bilmek i¢in varyans analizi
kullanilmaktadir. (Can 2014:148). Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin sayisina gore
varyans analizinin tiirii degismektedir. Tek yonlii ANOVA en basit varyans analizidir. ki
tane degisken vardir. Bunlardan birisi kategorik o6zellik gosteren bagimsiz degisken ve
digeri de metrik Ozellik gosteren bagimli degisken olmaktadir. Bagimsiz degisken
igerisinde iki veya daha fazla grup olabilmektedir. Tek yonlii ANOVA, bu gruplara gore,
bagiml degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test etmektedir. (Kalayci
2016:132). Iliskisiz orneklemler icin tek yonlii varyans analizinin giivenilir sonuglar
verebilmesi i¢in ortalamalar1 kiyaslanacak gruplarin varyanslarin esit yani homojen

olmasi gerekmektedir (Can 2014:148).

Bu arastirmada, cevaplayicilarin  demografik  Ozellikleri, otel isletmesi
yoneticilerinin liderlik tarzi olan; kisiyi dikkate alan veya ise agirlik veren liderlik tarzi ve
orgiitiin yetenek yonetimi gruplarinin varyanslart homojen olmamasindan dolay tek yonlii

ANOVA’nin nonparametrik karsilig1 olan Kruskal-Wallis H test’i yapilmustir.

Kruskal-Wallis testi siirekli degiskenlere sahip lic ya da daha fazla grup icin
karsilagtirma yapmay1 saglamaktadir. Bu analizde elde etmemiz gereken temel degerler
Chi-Square degeri, serbestlik derecesi (df) ve anlamlilik diizeyidir (Asymp. Sig.).
Anlamlilik diizeyi p=<0,05 oldugu durumlar da ‘gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir bigimde fark oldugu soylenebilmektedir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 farkliligin hangi grubun test sonug¢larindan kaynaklandigini belirlemek i¢cin Mann-
Whitney U testi yapilabilmektedir. Mann-Whitney U testi araliksiz Slgiilen iki bagimsiz
grup arasindaki farkliliklarin testi i¢in kullanilmaktadir. Mann-Whitney U testi analizinde
Asymp.Sig (2-tailed) anlamlilik diizeyi incelenmesi gereken degerdir. Mann-Whitney U
testi i¢in anlamlilik diizeyi (p) 0,05 degerinden kiiciik ise iki grup arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Ayrica Mann-Whitney U testinde
gruplarin siralama ortalamasi (Mean Rank) alindigin da siralama ortalamasi yiliksek olan
grubun digerine gore daha fazla farklilik gosterdigini bildirmektedir (Can 2014:159;
Kalayci, 2016:99-106-108).



71

Bu arastirmada; cevaplayicilarin yas, egitim durumu, ¢alistig1r departman, goérevde
caligma siiresi, turizm sektoriinde calisma siiresi, otelde caligma siiresi gibi 6zelliklerine
gore, otel isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin  yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin algilamasina yonelik bulgulara ulagmak i¢in nonparametrik testlerden

Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U testleri kullanilmastir.

Arastirmada, cevaplayicilarin demografik 6zelliklerinden olan cinsiyet unsuruna
gore otel isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitlin yetenek yonetimi algisina

yonelik bir fark olup olmadigi arastirilmistir.

Tablo 3.14 Cevaplayicilarin Cinsiyetine Gore Otel Isletmesi Yoneticilerinin
Liderlik Tarz1 ve Orgiitiin Yetenek Yonetimi Uygulamalarim Algilamasina Yonelik

Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Grup N Siralama Z Asymp.Sig.
Ortalamasi (2-tailed)
Kisiyi Dikkate Kadin 168 194,54
Alan Liderlik -,006 ,995
Tarzn Erkek 220 194,47
Ise Agirhik Kadin 168 188,71
Veren Liderlik -,890 ,373
Tarzi Erkek 220 198,82
Yeteneklerin Kadin 168 198,16
Planlanmasi ve -,565 , 572
Yonetilmesi
Erkek 220 191,70
Kadin 168 202,64
-1,266 ,205
Yeteneklerin Erkek 220 188,28
Elde Tutulmasi
Yeteneklerin Kadin 168 187,83
Dogru -1,035 ,301
Pozisyona Erkek 220 199,59
Atanmasi
Yeteneklerin Kadin 168 186,54
Gelistirilmesi -1,242 214
Erkek 220 200,58
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Tablo 3.14°de cevaplayicilarin cinsiyeti ile kisiyi dikkate alan liderlik tarzi
arasindaki 1iliskiye bakilmistir. Analiz sonuglarina gore 168 kadin cevaplayicilarin
ortalamasi 194,54 ve 220 erkek cevaplayicinin ortalamast 194,47°dir. Buna gore, gruplarin
ortalamalar1 arasinda 6nemli bir fark olmadigi gézlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucu da
(p=0,995>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigin1 géstermektedir.
Dolayisiyla otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi konusunda kadin

ve erkeklerin algisinin anlamli bir farklilik gostermedigini soyleyebiliriz.

Tablo 3.14’de cevaplayicilarin cinsiyeti ile ise agirlik veren liderlik tarzi arasindaki
iliskiye bakilmistir. Tablo’da 168 kadin cevaplayicinin ortalamas: 188,71 ve 220 erkek
cevaplayicinin ortalamast 198,82 olarak goriilmektedir. Buna gére gruplarin ortalamalari
arasinda onemli bir fark olmadig1 gézlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna bakildiginda da
(p=0,373>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigin1 gostermektedir.
Bu durumda otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi konusunda kadin

ve erkeklerin algisinin anlamli bir farklilik géstermedigini soyleyebiliriz.

Tablo 3.14, cevaplayicilarin cinsiyeti ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi
arasindaki iliskiyi gostermektedir. Analiz sonucuna gore 168 kadin cevaplayicinin
ortalamasi 198,16 ve 220 erkek cevaplayicinin ortalamasi 191,70 olarak goriilmektedir. Sig
(2-tailed) sonucu da (p=0,572>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
olmadigimmi gostermektedir. Bu ylizden, Orgiitiin yetenekleri planlamasi ve ydnetmesi

konusunda kadin ve erkeklerin algisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.14’de cevaplayicilarin cinsiyeti ile yeteneklerin elde tutulmasi arasindaki
iliskiye bakilmigtir. Tablo’da 168 kadin cevaplayicinin ortalamasi 202,64 ve 220 erkek
cevaplayicinin ortalamasi 188,28 olarak goriilmektedir. Gruplarin ortalamalari arasinda
onemli bir fark olmadigi gibi sig (2-tailed) sonucu da (p=0,205>0,05) gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini gostermektedir. Bu sonug ile yeteneklerin
elde tutulmasi konusunda kadin ve erkeklerin algisinda anlamli bir farklilik olmadiginm

sOyleyebiliriz.

Cevaplayicilarin cinsiyeti ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi arasindaki
iliski Tablo 3.14’de goriilmektedir. Tablo 3.14’de 168 kadin cevaplayicilarin ortalamasi
187,83 ve 220 erkek cevaplayicinin ortalamasi 199,59 olarak goriilmektedir. Gruplarin

ortalamalar1 arasinda onemli bir fark olmadigi gozlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna
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bakildiginda da (p=0,301>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigin
gostermektedir. Bu analiz sonucunda, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi konusundan

kadin ve erkeklerin algisinda anlamli bir fark olmadigini1 gormekteyiz.

Tablo 3.14 cevaplayicilarin cinsiyeti ile yeteneklerin gelistirilmesi arasindaki
iliskiyi gostermektedir. Tablo 3.14°de 168 kadin cevaplayicilarin ortalamasi 186,54 ve 220
erkek cevaplayicinin ortalamasi 200,58 olarak goriilmektedir. Gruplarin ortalamalari
arasinda onemli bir fark olmadig1 gézlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna bakildiginda da
(p=0,214>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigin1 gostermektedir.
Bu durumda yeteneklerin gelistirilmesi konusunda kadin ve erkeklerin algisinda anlamli

bir fark yoktur.

Sonug¢ olarak cevaplayicilarin demografik o6zelliklerinden olan cinsiyetin otel
isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yonetiminin algilamasinda

anlaml bir farklilik yaratmadigi ortaya ¢ikmistir.

Arastirmada, cevaplayicilarin demografik 6zelliklerinden olan medeni duruma gore
otel isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yonetimi uygulamalarinin

algilanmasinda farklilik olup olmadig arastirilmistir.
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Tablo 3.15 Cevaplayicillarin  Medeni Durumuna Goére Otel Isletmesi
Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitin Yetenek Yénetimi Uygulamalarim

Algilamasina Yonelik Mann-Whitney U Testi Sonuclar:

Gruplar N Ortalama Z Asymp.Sig
(2-tailed)

Kisiyi Dikkate Evli 208 181,36

Alan Liderlik -2,483 ,013
Tarzi Bekar 180 209,69

Ise Agirhk Evli 208 186,00

Veren Liderlik -1,608 ,108
Tarn Bekar 180 204,33

Yeteneklerin Evli 208 215,24

Planlanmasi ve -3,931 ,000
Yonetilmesi Bekar 180 170,54

Evli 208 183,65
-2,075 ,038

Yeteneklerin Bekar 180 207,04

Elde

Tutulmasi
Yeteneklerin Evli 208 194,61

Dogru -,021 ,984
Pozisyona Bekar 180 194,38

Atanmasi
Yeteneklerin Evli 208 204,56

Gelistirilmesi -1,933 ,053

Bekar 180 182,87

Tablo 3.15’de cevaplayicilarin medeni durumu ile kisiyi dikkate alan liderlik tarzi
arasindaki iliski goriilmektedir. Analiz sonuglarina gére 208 evli cevaplayicinin ortalamasi
181,36 ve 180 bekar cevaplayicinin ortalamasit 209,69°dir. Sig. (2-tailed) sonucu da
(p=0,013<0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi evli ve bekar
calisanlar tarafindan farkli algilanmaktadir. Buna gore bekar cevaplayicilarin otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha ytiksek diizeyde algiladiklar1 yorumu
yapilabilir.
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Tablo 3.15’te cevaplayicilarin medeni durumu ile ise agirlik veren liderlik tarzi
arasindaki iliski goriilmektedir. Tabloya gore 208 evli cevaplayicinin ortalamasi 186,00 ve
180 bekar cevaplayicinin ortalamasi 204,33 tlir. Gruplarin ortalamalar1 arasinda 6nemli bir
fark olmadig1 gozlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna bakildiginda da (p=0,108>0,05)
gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Bu durumda ise
agirlik veren liderlik tarzi konusunda cevaplayicilarin medeni durumu anlamli bir farklilik

yaratmamaktadir.

Tablo 3.15 cevaplayicilarin medeni durumu ile yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi arasindaki iliskiyi gostermektedir. Sonuclara gore 208 evli cevaplayici
ortalamast 215,24 ve 180 bekar cevaplayicinin ortalamasi 170,54°tlir. Sig. (2-tailed)
sonucu (p=0,000<0,05) gruplarin ortalamalart arasinda anlamli bir fark oldugunu
gostermektedir. (%95 giliven araligr iginde sig. Degeri 0,05’ten kiiciik cikmistir).
Dolayisiyla yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi evli ve bekar calisanlar tarafindan
farkli algilanmaktadir. Evli cevaplayicilarin yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini

daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 3.15°de cevaplayicilarin medeni durumu ile yeteneklerin elde tutulmasi
arasindaki iliskiye bakilmistir. Analiz sonucuna gore 208 evli cevaplayicinin ortalamasi
183,65 ve 180 bekar cevaplayicinin ortalamasi 207,04 tiir. Gruplarin ortalamalar1 arasinda
onemli bir fark olmadig1 gozlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna bakildiginda da
(p=0,038>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu
sonug ile yeteneklerin elde tutulmasi konusunu bekar cevaplayicilar, evli cevaplayicilara

gore daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 yorumu yapilabilmektedir.

Cevaplayicilarin medeni durumu ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi
arasindaki iligki Tablo 3.15’te goriilmektedir. Tabloya gore 208 evli cevaplayicinin
ortalamast 194,61 ve 180 bekar cevaplayicinin ortalamast 194,38°dir. Gruplarin
ortalamalar1 arasinda onemli bir fark olmadigi gozlenmektedir. Sig (2-tailed) sonucuna
bakildiginda da (p=0,984>0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir. Buna gore, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi konusu cevaplayicilarin

medeni durumuna gore farkli algilanmamaktadir.
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Tablo 3.15, cevaplayicilarin medeni durumu ile yeteneklerin gelistirilmesi
arasindaki iliskiyr gostermektedir. Analiz sonuclarima gore 208 evli cevaplayicinin
ortalamast 204,56 ve 180 bekar cevaplayicinin ortalamasi 182,87°dir. Sig. (2-tailed)
sonucuna bakildiginda (p=0,053<0,05) gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark

olmadigi goriilmektedir. Bu sonu¢ ile yeteneklerin gelistirilmesi konusunda

cevaplayicilarin medeni durumunun anlamli bir farklilik yaratmadigi s6ylenebilir.

Bu arastirmada, cevaplayicilarin demografik 6zelliklerinden olan yas grubuna gore
cevaplayicilarin, otel isletmesi yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzi ve orgiitiin
yetenek yonetimini algilamalarina yonelik istatistiksel agidan anlamli bir fark olup

olmadig1 arastirilmistir. (Tablo 3.16).

Tablo 3.16 Cevaplayicillarin  Yas Gruplarma Gore Otel Isletmesi

Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitiin Yetenek Yonetimi Uygulamalarina Yonelik

Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x> Kay- | Serbestlik Derecesi | Anlamlilik Testinin
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) P Degeri (Asymp.

Square) Sig.)

Kisiyi Dikkate Alan 28,123 3 ,000

Liderlik Tarz

Ise Agirlik Veren 10,071 3 ,018

Liderlik Tarz

Yeteneklerin 30,386 3 ,000

Planlanmasi ve

Yonetilmesi

Yeteneklerin Elde 9,788 3 ,020

Tutulmasi

Yeteneklerin Dogru 13,086 3 ,004

Pozisyona

Atanmasi

Yeteneklerin 7,321 3 ,062

Gelistirilmesi
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Tablo 3.16’da gorildiigli tlizere, cevaplayicilarin yas grubu ile otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
(p=,000<0,05) vardir. Tablo 3.16’da cevaplayicilarin yas grubu ile otel isletmesi
yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi karsilastirilmasi sonucuna gore aralarinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark (p=,018<0,05) vardir. Kruskal Wallis testi sonucunda
cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi arasinda istatistiksel
acidan anlamli  bir fark (p=,000<0,05) oldugu Tablo 3.16’da goriilmektedir.
Cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin elde tutulmasi arasinda da istatistiksel agidan
anlaml bir fark (p=,020<0,05) oldugu Tablo 3.16’da goriilmektedir. Cevaplayicilarin yas
grubu ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
fark (p=,004<0,05) oldugu Tablo 3.16’da goriilmektedir. Analiz sonuclarina gore,
cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin gelistirilmesi arasinda ise istatistiksel agidan

anlaml bir fark olmadig1 (p=,062>0,05) Tablo 3.16’da goriilmektedir.

Bu calismada, cevaplayicilarin yas gruplarina gore otel isletmesi yoneticilerinin
liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yonetimine yonelik algilamalarmi ortaya koymak icin
Kruskal Wallis testi ile hangi gruplar arasinda fark olup olmadigini ortaya koyduktan sonra
Mann-Whitney U testi yapilmistir. Mann-Whitney U testi ile ortaya ¢ikan bu farkin hangi
gruplar arasinda oldugunun ortaya konulmasi istenmektedir. Elde edilen bulgular Tablo

3.17°de goriilmektedir.
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Tablo 3.17 Cevaplayicilarin Yas Grubu i¢in Mann-Whitney U Testi

Gruplar Siralama Z Degeri Anlamhhk
Ortalamasi Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))

Kisiye Yonelik | 30 ve alt1/31-40 181,61/131,61 | -4912 ,000
Liderlik Tarzi [ 30 ve alti / 41-50 116,42 /86,80 | -3,320 001
ise Agirlik 30 ve alt1 / 41-50 113,28/93,04 | 2,271 023
Veren Liderlik [ 30 v alti / 50 ve izeri | 77,34/ 46,61 2,062 039
Tarz 31-40/ 41-50 125,63 /105,07 | -2.112 035

31-40/ 50 ve iizeri 90,43 /52,61 2,174 030
Yeteneklerin | 30 ve alt1 / 31-40 131,11/ 174,25 | -4,249 .000
Planlanmasi ve
Yonetilmesi

30 ve alt1/ 41-50 93,21/132,89 | -4,458 .000

31-40/ 50 ve tizeri 90,34 / 54,28 2,081 037

41-50 / 50 ve tizeri 43,15/19,61 2,889 ,004
Yeteneklerin | 30 ve alt1 / 31-40 170,80 / 140,74 |-2,990 003
Elde Tutulmast =500 —7150 11250/ 9458 | 2.037  |.042
Yeteneklerin |30 ve alt1/ 31-40 167,76 / 14331 |-2,426 015
Dogru 31-40/ 41-50 109,52/ 142,98 |-3,491 ,000
Pozisyona
Atanmasi

Tablo 3.17°de gorildiigii lizere cevaplayicilarin otel yoneticilerinin kisiyi dikkate

alan liderlik tarzini algilamalari1 konusunda 30 ve alt1 yas grubu ile 31-40 (p=,000<0,05)
yas grubu ve 41-50 (p=,001<0,05) yas grubu arasinda istatistiksel agcidan anlamli bir fark
vardir. Boylece cevaplayicilarin yas gruplart tek tek incelendiginde otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 30 ve alt1 (181,61) yas grubu 31-40 yas
grubu (131,61) ve 41-50 (86,80) yas gruplarina gore daha yiiksek diizeyde algiladigi

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 3.17°de otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzinin
algilanmas1 konusunda cevaplayicilarin 30 ve altt yas grubu ile 41-50 yas grubu
(p=,023<0,05) ve 50 ve iizeri yas grubu (p=,039<0,05) arasinda istatistiksel a¢cidan anlamli
bir fark oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda cevaplayicilarin 31-40 yas grubu ile 41-50
yas grubu (p=,035<0,05) ve 50 ve lizeri yas grubu (p=,030<0,05) arasinda da istatistiksel



79

acidan anlaml bir fark vardir. Bu sonuca gore, otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik
veren liderlik tarzin1 30 ve alt1 (113,28) yas grubunun 41-50 (93,04) ve 50 ve iizeri (46,61)
yas grubuna gore daha yiiksek ortalama ile algilandigini, 31-40 (125,63) yas grubunun ise
41-50 (105,07) ve 50 ve tizeri (52,61) yas grubuna gore daha yiiksek diizeyde algilandiginm

sOyleyebiliriz.

Tablo 3.17°de ki analiz sonuglara gore oOrgiitte yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesinin algilanmasi konusunda cevaplayicilarin 30 ve alt1 yas grubu ile 31-40 yas
grubu (p=,000<0,05) ve 41-50 yas grubu arasinda (p=,000<0,05) istatistiksel agidan
anlamli bir fark vardir. Ayn1 zamanda cevaplayicilarin 50 ve iizeri yas grubu ile 31-40 yas
grubu (p=,037<0,05) ve 41-50 yas grubu (p=,004<0,05) arasinda istatistiksel acidan
anlaml bir fark vardir. Boylece orgiitteki yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini 31-40
(174,25) yas grubu 30 ve alt1 (131,11) yas grubuna gore daha yiiksek ortalama ile
algilamakta, 41-50 (132,89) yas grubu da 30 ve alt1 (93,21) yas grubuna gore daha yiliksek
ortalama ile algilamaktadir. Ayrica analiz sonuglarina gore 31-40 yas grubu ve 41-50 yas
grubu da 50 ve {izeri yas grubuna gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi konusunu

daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.17°de goriildiigii lizere orgiitte yeteneklerin elde tutulmasit konusunun
algilanmasinda 30 ve alt1 yas grubu ile 31-40 yas grubu (p=,003<0,05) ve 41-50 yas grubu
(p=,042<0,05) arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark vardir. Bu sonuca gore 30 ve
alt1 (170,80) yas grubu, 31-40 (140,74) ve 41-50 (94,58) yas grubuna gore yeteneklerin

elde tutulmasi konusunu yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.17°de, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi konusunun algilanmasinda
30 ve alt1 yas grubu ile 31-40 yas grubu arasinda (p=,015<0,05) istatistiksel agidan anlamli
bir fark vardir. Aym1 zamanda 31-40 yas grubu ile 41-50 yas grubu arasinda da
(p=,000<0,05) istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir. Boylece 30 ve alt1 yas grubunun
(167,76) 31-40 yas grubuna gore (143,31) yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha
yiiksek diizeyde algilamaktadir. Cevaplayicilarin 41-50 yas grubu (142,98) ise 31-40 yas
grubuna gore (109,52) yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha yiiksek diizeyde

algilamaktadir.
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Bu arastirmada, cevaplayicilarin egitim durumlarina gore otel isletmesi
yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yoOnetimini algilamalarima yonelik
karsilastirma yapilarak hangi gruplar arasinda fark olup olmadigi ortaya konulmaya

calisilmistir. Yapilan analizler sonu elde edilen bulgular Tablo 3.18’de goriilmektedir.

Tablo 3.18 Cevaplayicilarin Egitim Durumlarina Gére Otel isletmesi
Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitiin Yetenek Yonetimi Uygulamalarim

Algilamalarima Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x*> Kay- | Serbestlik Derecesi | Anlamhilik Testinin
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) P Degeri (Asymp.
Square) Sig.)
Kisiyi Dikkate Alan | 5,962 4 ,202
Liderlik Tarz
Ise Agirhik Veren 6,619 4 ,157
Liderlik Tarz
Yeteneklerin 5,823 4 ,213
Planlanmasi ve
Yonetilmesi
Yeteneklerin Elde 8,964 4 ,062
Tutulmasi
Yeteneklerin Dogru | 16,231 4 ,003
Pozisyona
Atanmasi
Yeteneklerin 17,585 4 ,001
Gelistirilmesi

Tablo 3.18’de ki sonuglara gore, cevaplayicilarin egitim durumlar ile yeteneklerin
dogru pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,003<0,05) bir fark
vardir. Ayn1 zamanda cevaplayicilarin egitim durumlari ile yeteneklerin gelistirilmesi

arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,001<0,05) bir fark vardir.

Bu analiz sonuglarina gore aralarinda istatistiksel agidan anlamli fark olan gruplar
icin olasi ikililerin Mann-Whitney U testi ile kiyaslamasi yapilmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 3.19’da goriilmektedir.
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Tablo 3.19 Cevaplayicilarin Egitim Durumu icin Mann-Whitney U Testi

Gruplar Siralama Z Degeri Anlamhhk
Ortalamasi Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))
Yeteneklerin Lise / Lisansiistii 37,53/49,13 -2,154 ,031
Dog -
P(())zgil:;r ona Onlisans / Lisans 133,53/ 162,55 | 2,839 | ,005
Atanmasi Onlisans / Lisansiistii | 67,37 /97,81 -3,619 ,000
Lisans / Lisansiistii 106,35/ 131,31 | -2,085 ,037
Yeteneklerin | ilkogretim / Onlisans | 18,17 / 60,58 -2,159 ,031
Gelistirilmesi | = fim/ Lisans | 28,00/ 96,58 | -2.185 1029
[kogretim / 5,33/19,19 -2,283 ,022
Lisansiistii
Lise / Onlisans 68,14 /90,31 -2,788 ,005
Lise / Lisans 95,42 /126,07 | -2,869 ,004
Lise / Lisansiistii 35,67 /52,09 -3,060 ,002

Tablo 3.19°da goriildiigii iizere lisansiistii egitim alan cevaplayicilar ile lise egitimi
alan ( p=,031<0,05), onlisans egitimi alan (p=,000<0,05), lisans egitimi alan (p=,037<0,05)
cevaplayicilar arasinda yeteneklerin dogru pozisyona atanmasit konusunu algilamada
istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir. Aym1 zamanda cevaplayicilarin yeteneklerin
dogru pozisyona atanmasi konusunda dnlisans egitimi alan cevaplayicilar ile lisans egitimi
alan cevaplayicilar arasinda da istatistiksel agidan anlamli (p=,005<0,05) bir fark vardir.
Bu sonuglara gore tek tek siralama ortalamalari incelendiginde lisansiistii egitim alan
cevaplayicilarin lise, Onlisans ve lisans egitimi alan cevaplayicilara gdre yeteneklerin
dogru pozisyona atanmasini daha yiiksek diizeyde algiladiklarini, benzer sekilde lisans
egitimi alan cevaplayicilarin (162,55) Onlisans egitimi alan cevaplayicilara gore (133,53)

yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha yiiksek algiladiklarini ifade edebiliriz.

Tablo 3.19’da goriildiigii lizere yeteneklerin gelistirilmesini algilama konusunda
ilkdgretim egitimi alan cevaplayicilar ile onlisans (p=,031<0,05), lisans (p=,029<0,05) ve
lisansiistii (p=,022<0,05) egitimi alan cevaplayicilar arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir fark vardir. Analiz sonuglarma gore (Tablo 3.19) yeteneklerin gelistirilmesini
algilamada lise egitimi alan cevaplayicilar ile 6nlisans (p=,005<0,05), lisans (p=,004<0,05)

ve lisansiistii (p=,002<0,05) egitimi alanlar arasinda da istatistiksel acidan anlamli bir fark
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vardir. Bu sonuglara gore siralama ortalamalar tek tek incelendiginde; onlisans, lisans ve
lisansiistii egitim alan cevaplayicilar ilkogretim ve lise egitimi alan cevaplayicilara gore

yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha ytiksek diizeyde algilamaktadirlar.

Arastirmada cevaplayicilarin galistig1 departmana gore otel isletmesi yoneticilerinin
liderlik tarzi ve orgiitiin yetenek yonetimini algilamalarinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark olup olmadig1 arastirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3.20°de goriilmektedir.

Tablo 3.20 Cevaplayicilarin Calstifi Departmana Gore Otel Isletmesi
Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitiin Yetenek Yonetimini Algilamalarina

Yonelik Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x*> Kay- | Serbestlik Derecesi Anlamhhk
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) Testinin P Degeri
Square) (Asymp. Sig.)
Kisiyi Dikkate Alan 24,404 5 ,000
Liderlik Tarz
Ise Agirhk Veren 14,227 5 ,014
Liderlik Tarz:
Yeteneklerin 28,457 5 ,000
Planlanmasi ve
Yonetilmesi
Yeteneklerin Elde 15,383 5 ,009
Tutulmasi
Yeteneklerin Dogru 20,076 5 ,001
Pozisyona
Atanmasi
Yeteneklerin 23,318
Gelistirilmesi 5 ,000

Tablo 3.20’de analiz sonuclarina gdre cevaplayicilarin ¢alistigi departman ile tim
bagiml degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir. Tek tek ele alinan sonuglara gore;
cevaplayicilarin ¢alistigi departman ile otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan
liderlik tarzi1 arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,000<0,05) bir fark vardir.
Cevaplayicilarin ¢alistigt departman ile otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren
liderlik tarzi arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,014<0,05) bir fark vardir.
Cevaplayicilarin ¢aligtigi departman ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi arasinda

istatistiksel acidan anlamli (p=,000<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin caligtigi



83

departman 1ile yeteneklerin elde tutulmasi arasinda istatistiksel agidan anlamh

(p=,009<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin calisti§i departman ile yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel acidan anlamli (p=,001<0,05) bir fark vardir.

Cevaplayicilarin ¢alistigt departman ile yeteneklerin gelistirilmesi arasinda istatistiksel

acidan anlaml (p=,001<0,05) bir fark vardir.

Bu analiz sonuglarina gore aralarinda istatistiksel agidan anlamli fark olan gruplar

i¢in olasi ikililerin Mann-Whitney U testi ile kiyaslamasi yapilmistir. (Tablo 3.21).

Tablo 3.21 Cevaplayicilarin Cahstigi Departman icin Mann-Whitney U Testi

Gruplar Siralama Z Anlamhhk
Ortalamas1 | Degeri Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))
Kisiyi Onbiiro / Yiyecek-Icecek 96,55/ 66,23 | -4,080 ,000
Dikkate Alan |—— - -
Liderlik Onbiiro / Kat Hizmetleri 84,59 /59,71 | -3,469 ,001
Tarz Onbiiro / Insan Kaynaklar1 | 82,48 / 58,37 | -3,379 ,001
Yiyecek-Icecek / Satis 63,40/ 82,67 | -2,769 ,006
Pazarlama
Ise Agirhk Onbiiro / Insan Kaynaklar1 | 79,76/ 62,57 | -2,411 ,016
Veren
Liderlik
Tarz1
Yiyecek-Icecek / Insan 7433 /57,23 | -2,539 ,011
Kaynaklar1
Kat Hizmetleri / Insan 68,01/49,52 | -2,954 ,003
Kaynaklari
Kat Hizmetleri / Muhasebe | 55,11/42,14 | -2,199 ,028
Kat Hizmetleri / Satis 71,43 /58,38 | -1,990 ,047
Pazarlama
Yeteneklerin | Onbiiro / Yiyecek-Icecek 72,32 /94,28 | -2,962 ,003
Clanlanmast [ Gnbiro / Kat Hizmetleri | 6695/ 85.58 | 2,602 | 009
Yonetilmesi | Onbiiro / Insan Kaynaklar1 | 61,64 /90,54 | -4,064 ,000
Onbiiro / Muhasebe 54,74 / 84,88 | -4,268 ,000
Onbiiro / Satis Pazarlama 71,86 /87,10 | -2,094 ,036
Yiyecek-Icecek / Muhasebe | 52,63 / 68,65 | -2,469 ,014
Kat Hizmetleri / Muhasebe | 44,53 /58,41 | -2,367 ,018
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Muhasebe / Satis Pazarlama | 64,36 /48,06 | -2,631 ,009
Yeteneklerin | Yiyecek-Icecek / Muhasebe | 52,59 / 68,55 | -2,465 ,014
Elde Yiyecek-Igecek/ Satig 64,11 /81,88 | -2,594 ,009
Tutulmasi
Pazarlama
Kat Hizmetleri / Muhasebe | 43,48 /60,03 | -2,837 ,005
Kat Hizmetleri / Satis 53,90/73,85 | -3,080 ,002
Pazarlama
Yeteneklerin | Onbiiro / Yiyecek-igecek 91,55/72,03 | -2,654 ,008
Dogru Onbiiro / Kat Hizmetleri 83,55/61,23 |-3,135 ,002
Pozisyona i
Atanmasi Yiyecek-I¢ecek / Muhasebe | 52,92 /67,90 | -2,314 ,021
Yiyecek-igecek / Satis 64,06 /81,93 | -2,604 ,009
Pazarlama
Kat Hizmetleri / Insan 52,59 /65,75 | -2,127 ,033
Kaynaklari
Kat Hizmetleri / Muhasebe | 43,25/ 60,38 | -2,930 ,003
Kat Hizmetleri / Satis 53,73 /74,00 | -3,115 ,002
Pazarlama
Yeteneklerin | Onbiiro / Insan Kaynaklar1 | 67,45/81,57 | -2,014 ,044
Gelistirilmesi 50 = Tuhasebe 56,09/81,86 | -3,690 | ,000
Yiyecek-Igecek / Kat 75,36 /59,81 |-2,323 ,020
Hizmetleri
Yiyecek-Icecek / Muhasebe | 52,76 / 68,21 | -2,399 ,016
Kat Hizmetleri / Insan 51,76 / 66,62 | -2,414 ,016
Kaynaklari
Kat Hizmetleri / Muhasebe | 40,90 / 64,00 | -3,966 ,000
Kat Hizmetleri / Satis 57,50/70,68 | -2,037 ,042
Pazarlama
Insan Kaynaklari / 42,74 /56,92 | -2,509 ,012
Muhasebe
Muhasebe / Satis Pazarlama | 64,82 /47,79 | -2,785 ,005

Tablo 3.21°de goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan

liderlik tarzin1 algilamalarinda; Onbiiro departmaninda c¢alisanlar ile yiyecek-igecek
(p=,001<0,05)

departmaninda c¢alisanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir. Siralama

(p=,000<0,05),

kat hizmetleri

(p=,001<0,05),

insan

kaynaklar1

ortalamalari tek tek incelendiginde Onbiiro departmaninda ¢aliganlarin; yiyecek-igecek, kat
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hizmetleri ve insan kaynaklar1 departmaninda calisanlara gore otel isletmesi yoneticilerinin
kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 sdylenebilir. Benzer
sekilde yiyecek-igecek departmaninda c¢alisanlar ile satis pazarlama departmaninda
caligsanlar arasinda da otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzimi
algilamalarinda istatistiksel acidan anlamli (p=,006<0,05) bir fark vardir. Siralama
ortalamalarina bakildiginda (tablo 3.21) satis pazarlama departmaninda ¢alisanlar (82,67),
yiyecek-icecek departmaninda calisanlara (63,40) gore otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi

dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.21°de goriildiigii iizere otel isletmesi yoOneticilerinin igse agirlik veren
liderlik tarzini algilamalarinda Onbiiro departmaninda calisanlar ile insan kaynaklari
departmaninda calisanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli (p=,016<0,05) bir fark
vardir. Benzer sekilde yiyecek-icecek departmaninda calisanlar ile insan kaynaklari
departmaninda ¢alisanlar arasinda da otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik
tarzini algilama konusunda istatistiksel agidan anlamli (p=,011<0,05) bir fark vardir. Kat
hizmetleri departmaninda ¢alisanlar ile insan kaynaklari (p=,003<0,05), muhasebe
(p=,028<0,05), satis pazarlama (p=047<0,05) departmaninda calisanlar arasinda da otel
isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzini algilamasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark vardir. Analiz sonuglarina gore siralama ortalamalar1 tek tek
incelendiginde; Onbiiro departmaninda calisanlar ile yiyecek-igecek departmaninda
calisanlar, insan kaynaklar1 departmaninda calisanlara gore otel isletmesi yoneticilerinin
ise agirlik veren liderlik tarzini daha yiiksek diizeyde algilamaktadir. Kat hizmetleri
departmaninda ¢alisanlar da insan kaynaklari, muhasebe, satis pazarlama departmaninda
calisanlara gore otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzin1 daha yiiksek

ortalama ile algilamaktadir.

Tablo 3.21°de analiz sonuglarina gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini
algilamada Onbiiro departmaninda c¢alisanlar ile yiyecek-icecek (p=,003<0,05), kat
hizmetleri (p=,009<0,05), insan kaynaklar1 (p=,000<0,05), muhasebe (p=,000<0,05), satis
pazarlama (p=,036<0,05) departmaninda c¢alisanlar arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir
fark vardir. Ayrica yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini algilamasinda muhasebe
departmaninda calisanlar ile yiyecek-icecek (p=,014<0,05), kat hizmetleri (p=,018<0,05),
satis pazarlama (p=,009<0,05) departmani calisanlari arasinda da istatistiksel agidan

anlamli bir fark vardir. Tablo 3.21°de siralama ortalamalarina bakildiginda Onbiiro
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departmaninda ¢alisanlarin; yiyecek-icecek, kat hizmetleri, insan kaynaklari, muhasebe ve
satis pazarlama departmaninda calisanlara gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini
daha diisiik seviyede algiladigin1 sdyeleyebiliriz. Muhasebe departmaninda ¢alisanlarin ise
yiyecek-icecek, kat hizmetleri ve satis pazarlama departmaninda calisanlara gore

yeteneklerinde planlanmasi ve yonetilmesini daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.21’e gore yeteneklerin elde tutulmasi konusunda yiyecek-igecek
departmaninda calisanlar ile muhasebe (p=,014<0,05), satis pazarlama (p=,009<0,05)
departmanindan calisanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Yine tablo
3.21°e gore yeteneklerin elde tutulmasi konusunda kat hizmetleri departmaninda c¢aliganlar
ile muhasebe (p=,005<0,05), satis pazarlama (p=,002<0,05) departmaninda calisanlar
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir. Analiz sonuglarina gore siralama
ortalamalar tek tek incelendiginde muhasebe departmaninda g¢alisanlar, yiyecek-igecek ve
kat hizmetleri departmaninda ¢alisanlara gore yeteneklerin elde tutulmasini daha yiiksek
ortalamalar ile algilamaktadir. Ayni1 zamanda satis pazarlama departmaninda calisanlar da
yiyecek-icecek ve kat hizmetleri departmaninda c¢alisanlarima gore yeteneklerin elde

tutulmasini daha yiiksek diizeyde algilamaktadirlar.

Tablo 3.21°e gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasinin algilanmasinda
onbiliro departmaninda ¢alisanlar ile yiyecek-igecek (p=,008<0,05) ve kat hizmetleri
(p=,002<0,05) departmanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Yiyecek-
icecek departmaninda c¢alisanlar ile muhasebe (p=,021<0,05) ve satis pazarlama
(p=,009<0,05) departmanlar1 arasinda yeteneklerin dogru pozisyona atanmast konusunda
istatistiksel acgidan anlamli bir fark vardir. Yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi
konusunu algilamasinda kat hizmetleri departmani ile insan kaynaklart (p=,033<0,05),
muhasebe (p=,003<0,05), satis pazarlama (p=,002<0,05) departmanlari arasinda da
istatistiksel a¢idan anlamli bir fark vardir. Tablo 3.21°de siralama ortalamalar1 tek tek
incelendiginde Onbiiro departmaninda calisanlarin yiyecek-igecek ve kat hizmetleri
departmaninda calisanlara gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha yliksek
diizeyde algiladig1 goriilmektedir. Muhasebe ve satig pazarlama departmaninda calisanlar
da yiyecek-icecek departmaninda ¢alisanlara gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini
daha vyiiksek diizeyde algilamaktadir. Insan kaynaklari, muhasebe ve satis pazarlama
departmaninda calisanlar da kat hizmetleri departmaninda g¢alisanlara gore yeteneklerin

dogru pozisyona atanmasini daha yiiksek ortalama ile algilamaktadir.
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Tablo 3.21’e gore yeteneklerin gelistirilmesi konusunu algilamasinda 6nbiiro
departmani ile insan kaynaklar1 (p=,044<0,05) ve muhasebe (p=,000<0,05) departmanlari
calisanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli  bir fark vardir. Yeteneklerin
gelistirilmesinin algilanmast konusunda yiyecek-icecek departmani ile kat hizmetleri
(p=,020<0,05) ve muhasebe (p=,016<0,05) departmanlar1 ¢alisanlar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir fark vardir. Yeteneklerin gelistirilmesinin algilanmasinda kat hizmetleri
departmani ile insan kaynaklar1t (p=,016<0,05), muhasebe (p=,000<0,05) ve satis
pazarlama (p=,042<0,05) departmanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir fark vardir.
Benzer sekilde yeteneklerin gelistirilmesinin algilanmasinda muhasebe departmani ile
insan kaynaklar1 (p=,012<0,05) ve satis pazarlama (p=,005<0,05) departmanlar1 arasinda
da istatistiksel a¢idan anlamli bir fark vardir. Tablo 3.21°de siralama ortalamalar tek tek
incelendiginde insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisanlar; Onbiiro, kat hizmetleri
departmaninda ¢alisanlara gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasii daha yiliksek
diizeyde algilamaktadir. Muhasebe departmaninda c¢alisanlar; onbiiro, yiyecek-igecek, kat
hizmetleri ve insan kaynaklar1i departmaninda c¢alisanlara gore yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasini daha yiiksek ortalama ile algilamaktadir. Yiyecek-icecek
departmaninda ¢aliganlar; kat hizmetleri departmaninda c¢alisanlara gore yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasini; satis pazarlama departmaninda c¢alisanlar da kat hizmetleri ve
muhasebe departmaninda ¢alisanlara gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha

yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Arastirmada cevaplayicilarin bulunduklari gorevde c¢alisma siirelerine gore otel
isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yOnetimini algilamalarinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark olup olmadigi arastirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

3.22’de goriilmektedir.
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Tablo 3.22 Cevaplayicillarin Gorevlerinde Calisma Siirelerine Gore Otel
Isletmesi Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitin  Yetenek Yénetimini

Algilamalarmna Yonelik Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x> Kay- | Serbestlik Derecesi | Anlamlilik Testinin
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) P Degeri (Asymp.

Square) Sig.)

Kisiyi Dikkate Alan 7,467 3 ,058

Liderlik Tarz

Ise Agirhk Veren 2,862 3 413

Liderlik Tarz

Yeteneklerin 10,707 3 ,013

Planlanmasi ve

Yonetilmesi

Yeteneklerin Elde 4,435 3 218

Tutulmasi

Yeteneklerin Dogru 15,909 3 ,001

Pozisyona

Atanmasi

Yetenekleri 12,612 3 ,006

Gelistirilmesi

Tablo 3.22°de ki analiz sonuglarma gore cevaplayicilarin gorevlerinde calisma
siireleri ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesinin algilanmasinda istatistiksel agidan
anlaml (p=,013<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin gorevlerinde calisma stireleri ile
yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,001<0,05)
bir fark vardir. Cevaplayicilarin gérevlerinde calisma siireleri ile yeteneklerin gelistirilmesi

arasinda da istatistiksel agidan anlamli (p=,006<0,05) bir fark vardir.

Bu analiz sonuglarina gore aralarinda istatistiksel agidan anlamli fark olan gruplar
icin olasi ikililerin Mann-Whitney U testi ile kiyaslamasi1 yapilmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 3.23°de goriilmektedir.
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Tablo 3.23 Cevaplayicilarin Gérevde Cahsma Siireleri icin Mann-Whitney U

Testi
Gruplar Siralama Z Degeri Anlamhhk
Ortalamasi Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))

Yeteneklerin lyildan az / 6-9y1l | 46,38 / 70,40 -2.818 ,005
Planlanmasi ve | arasi
Yonetilmesi lyildan az / 10y1l | 50,23 / 74,69 -2,702 ,007

ve Ustil

1-5y1l aras1/ 6- 116,68 / 134,80 -1,978 ,048

9yil arasi
Yeteneklerin 1-5y1il aras1/ 10y1l | 114,32/ 146,84 -3,532 ,000
Dogru ustu
Pozisyona 6-9y1l aras1/ 10y1l | 96,62 /126,19 -3,474 ,001
Atanmasi ve usti
Yeteneklerin lyildan az / 6-9y1l | 46,31 /70,42 -2,869 ,004
Gelistirilmesi arasi

lyildan az / 10y1l | 55,79 / 73,54 -1,996 ,046

ustu

1-5y1l aras1/ 6- 113,29 /139,28 -2,873 ,004

9yil arasi

Tablo 3.23°de goriildiigii iizere yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesinin

algilanmasinda bulundugu goérevde 1 yildan az ¢alisanlar ile bulundugu gorevde 6-9 yil
arast (p=,005<0,05) ve 10 yil iizeri ¢alisanlar (p=,007<0,05) arasinda istatistiksel ac¢idan
anlamli bir farklilik vardir. Analiz sonuglarina gore yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesinde bulundugu gérevde 1-5 yil arasinda calisanlar ile bulundugu goérevde 6-9
yil arasi calisanlar arasinda istatistiksel a¢idan anlamli (p=,048<0,05) bir farklilik vardir.
Tablo 3.23’de siralama ortalamalar1 tek tek incelendiginde bulundugu goérevde 6-9 yil
arasinda c¢alisanlar; bulundugu gorevde 1 yildan az ve 1-5 yil arasinda calisanlara gore
yeteneklerin planlanmast ve yoOnetilmesini daha yiliksek diizeyde algilamaktadir.
Bulundugu goérevde 10 yil iizeri ¢alisanlar da bulundugu gérevde 1 yildan az c¢alisanlara

gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.23’¢ gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasinin algilanmasinda
bulundugu goérevde 10 yil ve iizeri ¢alisanlar ile bulundugu gorevde 1-5 yil arasi

(p=,000<0,05) ve 6-9 yil aras1 ¢alisanlar (p=,001<0,05) arasinda istatistiksel agidan anlamli
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bir farklilik vardir. Siralama ortalamalarina bakildiginda bulundugu goérevde 10 yil ve tizeri
calisanlar; bulundugu gorevde 1-5 yil aras1 ve 6-9 yil arasi ¢alisanlara gore yeteneklerin

dogru pozisyona atanmasini daha yiiksek diizeyde algilanmaktadir.

Tablo 3.23’e gore yeteneklerin gelistirilmesinin algilanmasinda bulundugu gorevde
6-9 yil arasi calisanlar ile bulundugu gorevde 1 yildan az calisanlar (p=,004<0,05) ve
bulundugu gorevde 1-5 yil arasi calisanlarla (p=,004<0,05) arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik wvardir. Yeteneklerin gelistirilmesi konusunun algilanmasinda
bulundugu gorevde 10 yil ve iizerinde ¢alisanlar ile bulundugu gorevde 1 yildan az
calisanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,046<0,05) bir farklilik vardir. Tablo
3.23de siralama ortalamalari tek tek incelendiginde bulundugu gorevde 6-9 yil arasinda
calisanlar; bulundugu gorevde 1 yildan az ve 1-5 yil arasinda c¢alisanlara gore yeteneklerin
gelistirilmesini daha yiiksek ortalama ile algilamaktadir. Benzer sekilde bulundugu
gorevde 10 yil ve lizeri calisanlar da bulundugu gorevde 1 yildan az c¢alisanlara gore

yeteneklerin gelistirilmesini daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Arastirmada cevaplayicilarin turizm sektoriinde caligma siirelerine gore otel
isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitiin yetenek yonetimini algilamalarinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark olup olmadig1 arastirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

3.24’de goriilmektedir.
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Tablo 3.24 Cevaplayicilarin Turizm Sektoriinde Calisma Siirelerine Gore Otel
Isletmesi Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitin  Yetenek Yonetimini

Algilamalarim Yonelik Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x> Kay- | Serbestlik Derecesi | Anlamlilik Testinin
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) P Degeri (Asymp.

Square) Sig.)

Kisiyi Dikkate Alan 13,178 3 ,004

Liderlik Tarz

Ise Agirhk Veren 2,445 3 485

Liderlik Tarz

Yeteneklerin 8,323 3 ,040

Planlanmasi ve

Yonetilmesi

Yeteneklerin Elde 5,947 3 114

Tutulmasi

Yeteneklerin Dogru 10,708 3 ,013

Pozisyona

Atanmasi

Yeteneklerin 8,199 3 ,042

Gelistirilmesi

Tablo 3.24°de ki analiz sonuglarina gore cevaplayicilarin turizm sektdriinde ¢alisma
siiresi ile otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzini algilamalari
arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,004<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin turizm
sektoriinde calisma siiresi ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini algilamalar
arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,40<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin turizm
sektoriinde calisma stiresi ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini algilamalar
arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,013<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin turizm

sektoriinde caligma siiresi ile yeteneklerin gelistirilmesi arasinda da istatistiksel acidan

anlamli (p=,042<0,05) bir farklilik vardir.

Kruskal-Wallis sonuglarina gore aralarinda istatistiksel agidan anlamli fark olan
gruplar i¢in olas1 ikililerin Mann-Whitney U testi ile kiyaslamas1 yapilmistir. Elde edilen

sonugclar tablo 3.25’de goriilmektedir.




92

Tablo 3.25 Cevaplayicilarin Turizm Sektoriinde Cahsma Siireleri Icin Mann-

Whitney U Testi
Gruplar Siralama Z Degeri Anlamhhk
Ortalamasi Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))

Kisiyi Dikkate | lyildan az/ 6-9yi1l 115,08 / 75,45 -2,922 ,003
Alan Liderlik arasl
Tarz1 lyildan az / 10y1l ve 108,96 /75,96 | -2,433 ,015

usti

1-5y1l aras1/ 6-9y1l 130,48 /107,95 | -2,482 ,013

arasi
Yeteneklerin 1-5y1l aras1/ 6-9yi1l 103,72 /124,31 | -2,277 ,023
Planlanmasi ve | arasi
Yonetilmesi 1-5y1l aras1/ 10y1l ve | 104,59 /123,78 | -2,121 ,034

usti
Yeteneklerin lyilldan az / 10y1l ve | 49,63 / 80,91 -2,339 ,019
Dogru lizeri
Pozisyona 1-5y1l aras1/ 10y1l ve | 104,66/ 123,74 | -2,125 ,034
Atanmasi lizeri

6-9yi1l aras1/ 10y1l ve | 132,65 /156,35 | -2,449 ,014

lizeri
Yeteneklerin lyildan az / 6-9yil 54,38 / 80, 51 -1,965 ,049
Gelistirilmesi arasl

1-5y1l aras1/ 6-9y1l 104,08 / 124,09 | -2,239 ,025

araslt

Tablo 3.25’de goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan

liderlik tarzini algilamasinda turizm sektoriinde 1 yildan az ¢alisanlar ile turizm sektdriinde
6-9 yil arasi calisanlar (p=,003<0,05) ve turizm sektoriinde 10 yi1l ve {izeri calisanlar
(p=,015<0,05) arasinda istatistiksel ac¢idan anlamli bir fark vardir. Otel isletmesi
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderliginin algilanmasinda turizm sektoriinde 1-5 yil
arasinda calisanlar ile turizm sektoriinde 6-9 yil arasi ¢alisanlarla arasinda istatistiksel
acidan anlamli (p=,013<0,05) bir fark vardir. Bu analiz sonuglarmma gore siralama
ortalamalar1 incelendiginde turizm sektoriinde 1 yildan az ¢alisanlar; turizm sektoriinde 6-9
yil arast ve turizm sektoriinde 10 yil ve iizeri calisanlara gore otel isletmesi yoneticilerinin
kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algilamaktadir. Turizm sektoriinde

1-5 yil arast ¢alisanlar da turizm sektoriinde 6-9 yil arasi ¢alisanlara gore otel isletmesi
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yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algiladigini siralama

ortalamalarina baktigimizda gérmekteyiz.

Tablo 3.25’e gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesinin algilanmasinda
turizm sektoriinde 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile turizm sektoriinde 6-9 yil yil arasi ¢alisanlar
(p=,023<0,05) ve turizm sektoriinde 10 yil ve iizeri calisanlar (p=,034<0,05) arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Bu analiz sonuclarina gore siralama ortalamalari
tek tek incelendiginde turizm sektoriinde 6-9 yil arasi calisanlar; turizm sektoriinde 1-5 yil
aras1 calisanlara gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini daha yiiksek diizeyde
algiladigin1  gormekteyiz. Turizm sektoriinde 10 yil ve iizeri c¢alisanlar da turizm
sektoriinde 1-5 y1l arasi calisanlara gore yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini yiiksek

ortalamalar ile algilanmaktadir.

Tablo 3.25’e gore yeteneklerin dogru pozisyona atanmasinin algilanmasinda turizm
sektoriinde 10 yi1l ve iistli calisanlar ile turizm sektoriinde 1 yildan az calisanlar
(p=,019<0,05), turizm sektoriinde 1-5 yil aras1 c¢alisanlar(p=,034<0,05) ve 6-9 yil arasi
calisanlar (p=,014<0,05) arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Analiz
sonuglarina gore siralama ortalamalar1 incelendiginde turizm sektdriinde 10 yil ve iizeri
calisanlar; turizm sektoriinde 1 yildan az, 1-5 yil arasi ve 6-9 yil arasi calisanlara gore

yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini daha yliksek diizeyde algilanmaktadir.

Tablo 3.25’de goriildiigii iizere yeteneklerin gelistirilmesinin algilanmasinda turizm
sektoriinde 6-9 yil arasi ¢alisanlar ile turizm sektoriinde 1 yildan az calisanlar
(p=,049<0,05) ve turizm sektoriinde 1-5 yil arasi calisanlar (p=,025<0,05) arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Aralarinda anlamli fark olan gruplarin siralama
ortalamalar1 incelendiginde turizm sektoriinde 6-9 yil arasi ¢alisanlar; turizm sektoriinde 1
yildan az ve turizm sektoriinde 1-5 yil arasinda calisanlara gore yeteneklerin

gelistirilmesini daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Arastirmada cevaplayicilarin  bulundugu otelde c¢alisma siirelerine gore otel
isletmesi yoneticilerinin liderlik tarzi ve Orgiitin yetenek yonetimini algilamalar
konusunda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup olmadigi arastirilmistir. Elde edilen

sonuclar Tablo 3.26’da goriilmektedir.
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Tablo 3.26 Cevaplayicilarin Bulundugu Otelde Calisma Siirelerine Gore Otel
Isletmesi Yoneticilerinin Liderlik Tarzi ve Orgiitin Yetenek Yénetimini

Algilamalarmna Yonelik Kruskal-Wallis Testi

Bagimh Hesaplanan x> Kay- | Serbestlik Derecesi | Anlamlilik Testinin
Degiskenler Kare Degeri (Chi- (df) P Degeri (Asymp.

Square) Sig.)

Kisiyi Dikkate Alan 16,636 3 ,001

Liderlik Tarz1

Ise Agirhk Veren 8,591 3 ,035

Liderlik Tarz1

Yeteneklerin 13,503 3 ,004

Planlanmasi ve

Yonetilmesi

Yeteneklerin Elde 5,752 3 ,124

Edilmesi

Yeteneklerin Dogru 13,829 3 ,003

Pozisyona

Atanmasi

Yeteneklerin 3,690 3 ,297

Gelistirilmesi

Tablo 3.26’da ki analiz sonuglarina gore cevaplayicilarin bulundugu otelde calisma
siiresi ile otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzini algilamalari
arasinda istatistiksel acidan anlamli (p=,001<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin
bulundugu otelde ¢alisma siiresi ile otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik
tarz1 arasinda istatistiksel agidan anlamli (p=,035<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin
bulundugu otelde ¢aligma siiresi ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini algilamalari
arasinda istatistiksel acidan anlamli (p=,004<0,05) bir fark vardir. Cevaplayicilarin
bulundugu otelde ¢alisma siiresi ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi arasinda da

istatistiksel agidan anlamli (p=,003<0,05) bir fark vardir.

Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore aralarinda istatistiksel agidan anlamli fark
olan gruplar icin olas1 ikililerin Mann-Whitney U testi ile kiyaslamasi yapilmistir. Elde

edilen sonuglar Tablo 3.27°de goriilmektedir.
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Tablo 3.27 Cevaplayicilarin Bulundugu Otelde Cahsma Siireleri icin Mann-
Whitney U Testi

Gruplar Siralama Z Degeri Anlamhhk
Ortalamasi Testinin P
Degeri
(Asymp.Sig.(2-
tailed))

Kisiyi Dikkate | lyildanaz/1-5yil 185,45/ 140,80 | -3,848 ,000
Alan Liderlik araslt
Tarz1 lyildan az / 6-9y1l 84,74 / 66,01 -2,641 ,008

arasl
Ise Agirhik 1-5y1l aras1 / 10y1l 117,56 /159,45 | -1,974 ,048
Veren Liderlik | ve st
Tariz
Yeteneklerin lyildan az / 1-5y1l 121,98 / 162,05 | -3,464 ,001
Planlanmasi ve | arasi
Yonetilmesi lyildan az / 6-9y1l 64,75 / 86,54 -3,080 ,002

arasi
Yeteneklerin 1-5y1l aras1 / 6-9y1l 143,25/ 174,77 | -2,750 ,006
Dogru arasl
Pozisyona 1-5y1l aras1 / 10y1l 116,51 /181,27 | -3,090 ,002
Atanmasi ve st

Tablo 3.27°de goriildiigii lizere otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan
liderlik tarzinin algilanmasinda bulundugu otelde 1 yildan az g¢alisanlar ile bulundugu
otelde 1-5 yil arasi (p=,000<0,05) ve 6-9 yil arasi calisanlar (p=,008<0,05) arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fakr vardir. Analiz sonuclarina goére siralama ortalamalari
incelendiginde bulundugu otelde 1-5 yil aras1 ve 6-9 yil aras1 ¢alisanlar; bulundugu otelde
1 yildan az calisanlara gore otel isletmesi yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzini

daha yiiksek diizeyde algilamaktadir.

Tablo 3.27°de ki analiz sonuglarina gore otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik
veren liderlik tarzinin algilanmasinda bulundugu otelde 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile
bulundugu otelde 10 yil ve istii ¢alisanlar arasinda istatistiksel agidan anlaml
(p=,048<0,05) bir fark vardir. Bu durumda siralama ortalamalar1 incelendiginde de
bulundugu otelde 10 yil ve iizeri ¢alisanlar, bulundugu otelde 1-5 yil arasi ¢alisanlara gore
otel isletmesi yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde

algiladiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 3.27°de gorildiigi gibi yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesinin
algilanmasinda bulundugu otelde 1 yildan az calisanlar ile bulundugu otelde 1-5 yil arasi
(p=,001<0,05) ve 6-9 y1l arasi1 calisanlar (p=,002<0,05) arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir fark vardir. Tablo 3.27°de siralama ortalamalar1 incelendiginde de bulundugu otelde 1-5
yil aras1 ve 6-9 yil arasi calisanlarin, bulundugu otelde 1 yildan az ¢alisanlara gore

yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.27°de goriildiigii iizere yeteneklerin dogru pozisyona atanmasinin
algilanmasinda bulundugu otelde 1-5 yil arasi calisanlar ile bulundugu otelde 6-9 yil arasi
calisanlar (p=,006<0,05) ve bulundugu otelde 10 yil iistii ¢calisanlar (p=,002<0,05) arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark vardir. Istatistiksel acidan anlamli bir fark olan
gruplarin siralama ortalamalari incelendiginde de bulundugu otelde 6-9 yil arast ve 10 yil
ve lUstii ¢alisanlar; bulundugu otelde 1-5 yil arasi calisanlara gore yeteneklerin dogru

pozisyona atanmasini daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 tespit edilmistir.
Arastirmanin test sonuglarinin 6zet hali asagida yer almaktadir,

e Otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile orgiitiin yetenek
yonetimi arasinda (p=,001<0,05),

e Otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin elde

tutulmasi arasinda (p=,000<0,05),

e Otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin dogru

pozisyona atanmasi arasinda (p=,000<0,05),

e Otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile yeteneklerin

gelistirilmesi arasinda (p=,045<0,05),

e Otel yoneticilerinin ige agirlik veren liderlik tarzi ile Orgiitiin yetenek

yonetimi arasinda (p=,000<0,05),

e Otel yoneticilerinin ise agirlhik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin

planlanmasi ve yonetilmesi arasinda (p=,000<0,05),
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Otel yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin elde

tutulmasi arasinda (p=,000<0,05),

Otel yoneticilerinin igse agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin
gelistirilmesi arasinda (p=,003<0,05) istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

Yukaridaki test sonuglarina gore elde edilen veriler; 1Hi, Hla, H1b hipotezlerini

desteklemektedir.

Cevaplayicilarin medeni durumu ile otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan

liderlik tarzinmi algilamalar1 arasinda (p=,013<0,05),

Cevaplayicilarin - medeni durumu ile yeteneklerin planlanmas1 ve

yonetilmesini algilamalar1 arasinda (p=,000<0,05),

Cevaplayicilarin  medeni durumu ile yeteneklerin elde tutulmasini

algilamalar1 arasinda (p=,038<0,05),

Cevaplayicilarin yas grubu ile otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik

tarzini algilamalar1 arasinda (p=,000<0,05),

Cevaplayicilarin yas grubu ile otel yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik

tarzini algilamalari arasinda (p=,018<0,05),

Cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesini

algilamalar1 arasinda (p=,000<0,05),

Cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin elde tutulmasini algilamalari

arasinda (p=,020<0,05),

Cevaplayicilarin yas grubu ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini

algilamalar1 arasinda (p=,004<0,05),

Cevaplayicilarin egitim durunu ile yeteneklerin dogru pozisyona atanmasini

algilamalar arasinda (p=,003<0,05),
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Cevaplayicilarin egitim durumu ile yeteneklerin gelistirilmesini algilamalari

arasinda (p=,001<0,05),

Cevaplayicilarin calistigi departman ile otel yoneticilerinin kisiyi dikkate

alan liderlik tarzin1 algilamalar1 arasinda (p=,000<0,05),

Cevaplayicilarin ¢alistig1 departman ile otel yoneticilerinin ise agirlik veren

liderlik tarzini algilamalar1 arasinda (p=,014<0,05),

Cevaplayicilarin  calistigi  departman ile yeteneklerin planlanmasi ve

yonetilmesini algilamalar1 arasinda (p=,000<0,05),

Cevaplayicilarin  ¢alistigi departman ile yeteneklerin elde tutulmasinm

algilamalar1 arasinda (p=,009<0,05),

Cevaplayicilarin  calistigi departman ile yeteneklerin dogru pozisyona

atanmasini algilamalari arasinda (p=,001<0,05),

Cevaplayicilarin = ¢alistigt  departman ile yeteneklerin gelistirilmesini

algilamalar1 arasinda (p=,001<0,05),

Cevaplayicilarin gorevde calisma siiresi ile yeteneklerin planlanmasi ve

yonetilmesini algilamalar1 arasinda (p=,013<0,05),

Cevaplayicilarin gorevde calisma siiresi ile yeteneklerin dogru pozisyona

atanmasini algilamalari arasinda (p=,001<0,05),

Cevaplayicilarin gorevde ¢alisma stiresi ile yeteneklerin gelistirilmesini

algilamalar1 arasinda (p=,006<0,05),

Cevaplayicilarin turizm sektoriinde c¢alisma siiresi ile otel yoneticilerinin

kisiyi dikkate alan liderlik tarzini algilamalar1 arasinda (p=,004<0,05),

Cevaplayicilarin  turizm  sektoriinde ¢aligma siiresi ile yeteneklerin

planlanmas1 ve yonetilmesini algilamalar1 arasinda (p=,040<0,05),
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e Cevaplayicilarin turizm sektoriinde ¢alisma siiresi ile yeteneklerin dogru

pozisyona atanmasini algilamalar arasinda (p=,013<0,05),

e Cevaplayicilarin  turizm sektoriinde calisma siiresi ile yeteneklerin

gelistirilmesini algilamalar arasinda (p=,042<0,05),

e Cevaplayicilarin bulundugu otelde calisma siiresi ile otel yoneticilerinin

kisiyi dikkate alan liderlik tarzini algilamalar1 arasinda (p=,001<0,05),

e Cevaplayicilarin bulundugu otelde ¢aligma siiresi ile otel yoneticilerinin ise

agirlik veren liderlik tarzini algilamalari arasinda (p=,035<0,05),

e Cevaplayicilarin  bulundugu otelde c¢alisma siiresi ile yeteneklerin

planlanmas1 ve yonetilmesini algilamalar1 arasinda (p=,004<0,05),

e (Cevaplayicilarin bulundugu otelde c¢alisma siiresi ile yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasint algilamalar1 arasinda (p=,003<0,05) istatistiksel

acgidan anlamli farkliliklar vardir.

Yukarida siralanan test sonuglarina gére 2H1 ve 3Hi1 hipotezleri kabul edilmektedir.
Bir baska deyisle cevaplayicilarin 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, calistig1r departman, gorevde calisma siiresi, turizm sektoriinde ¢alisma siiresi,
bulundugu otelde ¢aligma siiresi) gore otel yoneticilerinin liderlik tarzinin ve orgiitiin

yetenek yonetimi uygulamalarinin algilanmasinda farkliliklar vardir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiiz bilgi ¢cag1 olmasi nedeniyle her sektordeki isletme gibi hizmet sektdriinde
yer alan otel isletmelerinin de cevreye ayak uydurabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet
ustiinliigii saglayabilmesi i¢in basarili bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Otel
isletmelerinin hizmet irettikleri ve bu hizmeti iiretirken insanlar ile devamli iletisim
halinde olduklar1 g6z oniline alinirsa, otel isletmesi c¢alisanlarinin da otel isletmesinin
rakipleri karsisinda rekabet iistiinliigii saglamasi konusunda biiyiik bir pay sahibi oldugu
disiiniilmektedir. Yapilan literatiir calismasi sonucunda otel isletmelerinin faaliyet
gosterdikleri ¢evrede basarili bir sekilde devam etmelerinin yetenekli calisanlara sahip
olmalar1 ile miimkiin olacagi goriilmektedir. Liderlerin de bulundugu organizasyonda
izleyicilerin davraniglarin1 kendi istedigi amaca yonlendirebilecegi diisiiniildiigiin de otel
isletmesinin sahip oldugu yetenekli insanlar1 etkileyerek, otel isletmesinin diger isletmeler
ile rekabet edebilme giiclinli arttirarak faaliyette oldugu cevrede rekabet avantaji elde

etmesini saglayabilecektir.

Arastirmanin teorik kismi, otel isletmelerinde yoneticilerin liderlik davranislar
arasinda olan kisiyi dikkate alan ve ise agirlik veren liderlik tarzlarina, otel
isletmelerindeki yetenek yonetimi uygulamalarina ve ayn1 zamanda bahsedilen iki liderlik
davranig1 ile yetenek yOnetimi arasindaki iliskilere vurgu yapmaktadir. Tezin aragtirma
boliimiinde, kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ve de ise agirlik veren liderlik tarzi unsurlari
ve yetenek yonetiminin analiz edilmesinde de yeteneklerin planlanmasi ve yonetilmesi,
yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi unsurlar1 dikkate alinmis ve daha sonra konuya iliskin Istanbul’da faaliyet

gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde bir uygulama gerceklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar ve bu sonuglara getirilen yorumlar

asagidaki gibidir:

Istanbul’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinin farkli departmanlarinda
yer alan calisanlarin, ise agirlik veren liderlik tarzim1 daha yiiksek diizeyde algiladiklari
tespit edilmistir. Diger taraftan otel calisanlarinin; yetenek yonetimi altinda siralanan
yeteneklerin elde tutulmasi ve yeteneklerin gelistirilmesi unsurlarini daha yiiksek diizeyde

algiladiklar1 tespit edilmistir. Otel isletmelerinin siirdiiriilebilir olabilmeleri ve ayn1 zaman
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da rekabetci olabilmeleri i¢in hizla degisen miisteri taleplerini karsilayabilmeleri ve hizmet
kalitesini yliksek tutabilmeleri gerekmektedir. Otel isletmelerinin farkli miisteri taleplerini
yerine getirebilmesi i¢in otel calisanlarinin sistemli ve belli bir standartta performans
sergilemeleri beklendiginden otel yoneticilerinin; hangi isin ne zaman ve nerede
yapilacagini programlayarak farkli miisteri taleplerini hizli bir sekilde yerine getirebilmesi

i¢in ise agirlik veren liderlik tarzini daha fazla gésterme egilimindedir yorumu getirilebilir.

Arastirma kapsamindaki otel yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ile
yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica
otel yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzi ile yeteneklerin planlanmasi ve
yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin gelistirilmesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli iliskilerin oldugunu ortaya koymustur. Bunun yani sira, otel isletmesi
calisanlariin medeni hali, yas, egitim durumu, calistig1 departman, gorevde ¢alisma siiresi,
turizm sektoriinde ¢alisma siiresi ve bulundugu otelde ¢alisma siiresi gibi 6zelliklerine gore
yetenek yoOnetimi uygulamalarint ve otel yoneticilerinin benimsedikleri liderlik tarzini

algilamalar1 agisindan farklilik oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonuglari; otel ¢alisanlarinin egitim seviyeleri yiikseldik¢e yeteneklerin
dogru pozisyona atanmasi ve yeteneklerin gelistirilmesi uygulamalarini daha yiiksek
diizeyde algiladiklarimi gostermektedir. Bilgi ¢aginda olmamiz sebebi ile ¢alisanlarin
egitim seviyesi yiikseldik¢e, calisanlarin yetenekleri ve ayni zamanda kariyerlerini
gelistirme ¢abalar1 da artmaktadir. Buna gore; egitim seviyesi yiiksek olan yetenekli
calisanlarinin beklentilerini goz Oniine alarak, yetenekli ¢alisanlarini isletmede tutabilmek

icin otel isletmelerinin yetenek yonetimini daha fazla uyguladigi yorumu getirilebilir.

Arastirma; onbiiro departmaninda gorev alan otel ¢alisanlarinin, otel yoneticilerinin
kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algiladiklarini ortaya koymustur.
Elde edilen bu sonuca dayanarak da otel isletmesinin misafirleri karsisinda ilk izlenimi
sagladig1 yerlerden birinin 6nbiiro oldugu ve onbiiro ¢alisanlarinin devamli misafirler ile
iletisim halinde oldugu g6z Oniine almilirsa otel igletmesi yoneticilerinin Onbiiro
calisanlarina karsi kisiyi dikkate alan liderlik tarzini sergileyerek onbiiro ¢alisanlarinin
motivasyonunu ve verimliligini daha da yiikseltmek isteyebilecekleri ve aynt zaman da

onbiiro personeline 06zgiirlik ve esneklik saglayarak daha ¢6ziim odakli olmalarini
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saglamak isteyebilecekleri yorumu getirilebilir. Kat hizmetleri departmaninda gorev alan
otel ¢alisanlar ise otel yoneticilerinin ise agirlik veren liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde
algilamaktadir. Bu arastirma sonucuna dayanarak da ise agirlik veren liderlik tarzini
benimseyen yoneticilerin daha ¢ok calisanlar1 koordine ederek, yapilacak islerin plan ve
organizesi dahilinde isin zamaninda tamamlanmasina odakli olduklar: i¢in kat hizmetleri
departmaninda gorev alan ¢alisanlara ise agirlik liderlik tarzini uygulamaktadirlar yorumu

getirilebilir.

Arastirmada; turizm sektoriinde bir yil ve bir yildan az calisanlar, otel
yoneticilerinin kisiyi dikkate alan liderlik tarzini daha yiiksek diizeyde algilamaktadirlar.
Otel ¢alisanlarinin bulundugu otelde ¢alisma siiresine gore bir yildan daha az calisanlar
kisiyi dikkate alan liderlik tarzin1 daha yiiksek diizeyde algilarken on y1l ve iistii calisanlar
ise ise agirlik veren liderlik tarzin1 daha yiiksek algilamaktadir. Bu sonuglara dayanarak;
otel yoneticileri yeni ¢alisanlarinin ise uyumlastirilmasi ve bir an Once ise adapte
olabilmesi i¢in kisiyi dikkate alan liderlik tarzim1 sergileyebilecekleri yorumu
getirilebilirken, uzun zaman calisanlarin isletme korliigli yani c¢alisanlarin uzun zaman
calistiktan sonra bulundugu gorevde farkli bakis agilarini, yaraticilifini ve motivasyonu
zaman i¢inde kaybediyor olmasindan dolayi, ise agirlik veren liderlik tarzini daha ytiksek

algilayabilecegi yorumu getirilmektedir.

Bilgiye ulasimin kolaylastig1 giiniimiizde, devamli olarak gelisen ve degisen turizm
sektoriindeki kosullara gore is goren profili degerlendirilmektedir. Bu gelisim ve degisim
dogrultusunda da is gorenler sahip olduklar1 yetenekleri gelistirebilecegi ve tiim
yeteneklerini tam kapasite ile kullanabilecegi isletmelerde ¢alismak istemektedir. Bu
nedenle otel isletmelerinin yetenekli is gorenleri isletmeye c¢ekmesi, gelistirmesi ve
yonetmesi yontemleri gelistirilmelidir. Bu dogrultuda da yetenek yonetimi uygulamalari
karsimiza ¢ikmaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalarmi isletmeye adapte ederek
isletmenin vizyon ve misyonu dogrultusunda hedeflenen amaclar1 gergeklestirecek olan ise
otel igletmesi liderlidir. Bir orgiitiin sahip oldugu is gorenlerin davranislarini etkileyen
liderler, benimsedikleri liderlik tarzlar1 ile de oOrgiitin sahip oldugu yetenekli is
gorenlerinin planlanmasi ve yonetilmesi, yeteneklerin elde tutulmasi, yeteneklerin dogru
pozisyona atanmasi ve yeteneklerin gelistirilmesi konusunda calisanlar1 etkileyip, otel
isletmesinin  verimini arttirarak  siirdiiriilebilir  rekabet istiinliigii elde etmesini

saglayabilmelidir.
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Arastirma sonuglarina gore getirilen oneriler asagidaki gibidir:

e Otel isletmeleri; yetenek yoOnetimi unsurlarindan olan yeteneklerin
planlanmas1 ve yonetilmesi, yeteneklerin dogru pozisyona atanmasi

uygulamalarinin etkinligini arttirmalidir.

e Otel isletmeleri; otel calisanlar1 hangi egitim seviyesinde olursa olsun
yetenek yonetimi uygulayarak ¢alisanlarinin yeteneklerini kesfetmesini ve

yeteneklerini gelistirmesini saglamalidir.

e Insan iliskilerine dayanan otelcilik sektoriinde kisiyi dikkate alan liderlik
tarzt daha fazla benimsenerek, otel calisanlarinin motivasyonun daha da

yiikselmesi saglanmalidir.

e Otel isletmesinde yetenek yonetimi uygulamalarina daha fazla yer vererek
yetenekli c¢alisanlarin isletmeye c¢ekilmesi ve isletmede tutulmasi

saglanmalidir.

e Otel isletmelerinin; yetenek yonetimi uygulamalarin1 yerine getirerek, sahip
oldugu yetenekli otel ¢alisanlarindan daha fazla faydalanabilecegi anlayigini

fark etmelidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu
Degerli Katilimel,

Bu anket ¢alismasi, otel isletmesi ¢alisanlar i¢in hazirlanmistir. Anket uygulamasi sonucu
elde edilecek veriler, Canakkale 18 Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde hazirlanan bir
yiiksek lisans tezinde kullanilacaktir. Ankete vereceginiz dogru ve sizi yansitan cevaplar, sadece
akademik amagclarla kullanilacaktir.

Goriglerinizi bizimle paylagarak g¢alismamiza katilip tiim sorular1 cevapladiginiz igin
tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Biigra Postaci Dog¢.Dr.Dilek Donmez Polat
Onsekiz Mart Universitesi, Onsekiz Mart Universitesi,
Turizm Fakiiltesi, Turizm Fakultesi,
busra.pstci@hotmail.com ddonmez@comu.edu.tr
HAKKINIZDA

Bu béliimde yer alan demografik bilgiler ile ilgilidir. Cevaplarimiz TAMAMIYLE GIiZLi
tutulacaktir.

1.Yasimz: a) 30 ve alt1 b) 31-40 c) 41-50 d) 50 ve tizeri

2.Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

3.Medeni Durumunuz: a)Evli b) Bekar

4.Egitim Durumunuzu Belirtiniz: a) [lkogretim  b) Lise c¢) Onlisans d) Lisans
e) Lisanstistii(Y.L./Doktora)

5.Calistigimz Departman: a) Onbiiro b) Yiyecek-icecek c) Kat Hizmetleri d) Insan Kaynaklar
¢) Muhasebe/Finans f) Satig Pazarlama

6.Bu Gorevde Calisma Siireniz: a) | yildanaz  b) 1-5 yil aras1 c¢) 6-9 y1l arasi

d) 10 y1l ve uisti

7.Turizm Sektoriinde Calisma Siireniz: a) 1 yildan az b) 1-5 y1l aras1  ¢) 6-9 y1l aras1

d) 10 y1l ve iistii
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8.Bu Otelde Calisma Siireniz: a) 1 yildanaz  b) 1-5 yil arast ¢) 6-9 yil arasi
d) 10 y1l ve tstii

Asagida yer alan ifadeler otel isletmesinde benimsenen liderlik tarzina karsilik sizin hissettiginizi
Olegmek ile ilgilidir. Her yargisal ifadeye karsilik gelen ‘“1) kesinlikle katilmiyorum’dan, 5)
kesinlikle katiliyorum’a dogru sirali sekilde olusturulmus derecelerden liitfen kendinize uygun
olan kutucugu isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katilhyorum

1-Otel isletmesinde yoOneticim, yapilan isler hakkinda kendisine siirekli olarak bilgi
verilmesini ister.

2-Calistigim otel isletmesinde yoneticim, yapilacak isleri siraya koyar.

3-Yoneticim, yapilmasi gereken islerin ne zaman yapilacagini planlar.

4-Yoneticim, calisanlarin yaptiklari is ile ilgi aldig1 kararlar iizerinde bilgi sahibi olmak

ister.

5-Otel isletmesinde yOneticim i¢in ne miktar is ¢ikarildigi 6nemlidir.

6-Calistigim otel isletmesinde yoneticim ¢alisanlarina sormadan gorevlerini degistirir.

7-Otel isletmesinde yoneticim, calisanlarindan yapabilecekleri islerden daha fazlasini
bekler.

8-Calistigim otel isletmesinde, yapilmasi gereken gorevlerde caligsanlara ilk Gnayak olan
kisi yoneticimdir.

9-Yoneticim, belli bir siire i¢cinde, yapilmasi gerekli is miktarini ¢alisanlarina bildirir.

10-Ydneticim, ¢alisanlarindan yapacaklari igle ilgili ne istedigini acikca dile getirir.

11-Otel isletmesinde yoneticim, ¢ok calisarak caligsanlarina 6rnek olmak ister.

12-Otel isletmesinde yoneticim, isletmedeki yerinin ve agirliginin c¢alisanlart tarafindan
anlasildigindan emin olmak ister.

13-Y6neticim, ¢alisanlardan birisi iyi bir is yaptig1 zaman takdir eder.

14-Calistigim otel isletmesinde yOneticim, calisanlari ile yaptigi toplantilarda dostga
sakalar ve yorumlar yapar.
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15-Otel isletmesinde yoneticim, ¢aliganlari ile zaman zaman ekip ¢alismasi yapar.

16-Y6neticim, ¢alisanlarinin ¢alisma temposuna karismaz.

17-Y 6neticim, ¢alisanlarini elestirdigi zaman nedenlerini agiklar.

18-Yoneticim, galiganlari ile daha once tartistigi sorunlart yeniden tartismak igin bir araya
gelir.

19-Y6neticim, ¢alisanlarini isletme igerisinde kisisel olarak mutlu gérmek ister.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katillyorum

20-Otel isletmesinde yoneticim gerektigi zaman galisanlarin odalarina gelerek, baskalarinin
yaninda vb. ¢alisanlarint onurlandirir.

21-Otel isletmesinde yoneticim, ¢alisanlarinin birbiriyle haberlesmelerini kolaylastiracak
olanaklar saglar.

22-Yoneticim, calisanlarinin bazi is konularindan kendisine yol gostermelerini anlayisla
karsilar.

23- Otel isletmesinde yoneticim, calisanlarina adlariyla hitap eder. "Beyefendi" ya da
"Miidiir bey" demek yerine adiyla (Or."Ahmet Bey") hitap eder.

24-Otel isletmesinde yoneticim, kendisiyle konusurken ¢alisanlarinin rahat olmasini saglar.

25-Y6neticim, ¢alisan problemlerine arkadasga yaklasir.

26-Calistigim otel, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar.

27-Calistigim otel yonetimi, personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler.

28-Caligtigim otel yonetimi sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine getirmektedir.

29-Calistigim otel, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur.

30-Calistigim otel, mevcut ¢alisanlara yaptiklart isin gerektirdigi yeteneklere gére maas
ayarlamasi yapar.
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31-Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlar1 performanslarina gore degerlendirir.

32-Genel olarak isimden doyum sagladigimi diistiniyorum.

33-Calistigim birimde gergeklesen olaylar tizerinde kontroliim ve etkim vardir.

34-Isimi yaparken farkli yontemler segme konusunda dzgiiriimdiir.

35-Calistigim otel yonetiminin yeteneklerimden yararlandigini diisiiniiyorum.

36-Calistigim otelin sektor icinde iyi bir yerde bulunmasi, tizerimde olumlu etki uyandirir.

37-Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim.

38-Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev yapmaktayim.

39-Calistigim birime uygun olarak yeteneklerimi tam kapasite ile kullandigim
disiiniiyorum.

40-Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gérev yapmaktayim

41-Isim benim i¢in énemlidir.

42-Isimi basarih bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum.

43-Calistigim birimde, ekip arkadaslarimla uyumluyumdur.

44-Calistigim otel yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum saglarim.

45-Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

46-Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim.

47-Caligtigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum.




