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Oz

Insan kaynagimni rekabet unsuru olarak goren isletmelerde insan kaynaklarina iliskin uygulamalar 6nem
kazanmustir. Isletmeler icin stratejik bir yaklasim olarak degerlendirilen yetenek yonetimi de bu
uygulamalar arasinda yerini almis ve isletmelerin dikkat etmesi gereken bir yaklasim haline gelmistir.
Belirlenen hedeflere ulasmak, rekabet avantaji kazanmak ve bu rekabet avantajin: siirdiiriilebilir kilmak is
performansina baglhdir. Bu performansin saglanmasinda da yetenekli galisanlar 6nemli rol oynamaktadir.
Bu sebep ile isletmelerin yetenekli ¢alisanlar1 bulup isletmeye kazandirmasi gerekmektedir. Yetenekli
calisanlara sahip olmak ile beraber bu yetenekleri en iyi sekilde yonetmek de gerekli olmaktadir. Dogru
kisileri dogru pozisyonlara yerlestirerek ¢alisanlardan maksimum diizeyde fayda saglanmaktadir. Etkili
yetenek yonetimi uygulamalar isletme ¢alisanlarinin performansimt da etkilemektedir. Bu ¢alismanin
amaci, yetenek yonetimi uygulamalarmin otel c¢alisanlarmin performansma etkisini belirlemektir.
Arastirmanin evrenini Van ilindeki 5 yildizli ve 4 yildizl1 192 otel ¢alisani olusturmaktadar. Orneklem
biiyiikliigii 129 olarak hesaplanmistir ancak toplamda 161 anket degerlendirmeye alinmigtir. Arastirmaya
katilanlarin %67,1’i erkek ve %55,3’ii evlidir. Arastirma bulgularina gore yetenek yonetiminin otel
¢alisanlarinin performansini pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.
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Abstract

Human resources practices have gained importance in businesses that see human resources as a
competitive element. Talent management, which is considered a strategic approach for
businesses, has also taken its place among these practices and has become an approach that
businesses should pay attention to. Achieving set goals, gaining competitive advantage and
making this competitive advantage sustainable depend on business performance. Talented
employees play an important role in ensuring this performance. For this reason, businesses need
to find talented employees and bring them into the business. Along with having talented
employees, it is also necessary to manage these talents in the best way. By placing the right people
in the right positions, maximum benefit is obtained from the employees. Effective talent
management practices also affect the performance of business employees. The aim of this study
is to determine the effect of talent management practices on the performance of hotel employees.
The population of the research consists of 192 5-star and 4-star hotel employees in Van province.
The sample size was calculated as 129, but a total of 161 surveys were evaluated. 67.1% of the
survey participants are male and 55.3% are married. According to the research findings, it has
been determined that talent management positively affects the performance of hotel employees.
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GIRIS

Bilgi ve teknolojinin hakim oldugu, sosyal, kiiltiirel ve diger bircok alanda hizh degisimlerin
yasandig1 ve bu yasanan hizli degismelere ¢ag1 yakalayabilmek ve hayatta kalabilmek adina ayak
uydurmak zorunda oldugumuz gercegi herkesge bilinmektedir. Endiistri 4.0 penceresinden
hareketle isletmelerin artik bilgi ve yetenek bazinda, zihne dayali, yaraticihik ve yenilik
kistaslarina gore degerlendirmeye tabi tutulduklarmi ve yine bu kistaslara gore varlik miicadelesi
verdiklerini soyleyebiliriz.

Bilgi, yetenek, yaraticilik ve yenilik gibi kavramlarin 6nem kazanmasiyla beraber isletmelerin
yasamlar1 ve beklentileri de degismeye baslamistir. Bu durumun farkindaligiyla isletmeler artik
iirtin ve hizmet kalitesi, is verimliliklerini artirma disinda sahip olduklar1 en degerli varlik olan
insan kaynagina da odaklanmaya baglamis ve insana yapilan yatirimm en 6nemli yatirim oldugu
bilincine ulagsmislardir. Ciinkii tiim gerekli yeniliklerin, fikirlerin, uygulamalarin basarili bir
sekilde hayata gecirilmesi yiiksek potansiyelli insan unsuruna baglhidir. Bu sebepten yetenekli ve
yiiksek potansiyele sahip calisanlara ihtiyag artmakta ve bu hususta yetenek yonetimi kavrami
ve uygulamalar1 6n plana ¢ikmaktadir.

Yetenek yonetimi, yetenekli ¢alisanlarin taninmasi ve isletmeye kabulii ile baslayan, yetenegin
kullamilmasma katkida bulunan kilit pozisyonlarmn belirlenmesi, ¢alisanlarin yeteneklerini
kullanabilecekleri pozisyonlara yerlestirilmesi, bu konuda egitilmesi ve calisan bagliligmnin
saglanmas1 icin farklilastirilmig bir insan kaynaklari mimarisinin gelistirilmesine yo6nelik
stiregleri kapsamaktadir (Thunnissen ve Buttiens, 2017: 393).

Giiniimiiz bilgi ¢aginda isletmeler sermaye kisithiligindan ziyade yetenek kisithhigma bagh
zorluklarla karsilasmaktadirlar. Yetenek kavrami ile g¢alisanlarin bilgisi, deneyimi, zekasi,
O0grenme ve gelisme becerisi, esnekligi, potansiyeli ve niteli§i kastedilmektedir. Yetenekli
calisanlar orgiitsel performansin iyilestirilmesi ve siirdiiriilmesi hususunda ¢ok énemli bir role
sahip olmaktadir. Herhangi bir isletmenin basarisi, biiylimesi, amaglarina ulagsmasi ve tistiin
performans gostermesi, yetenekli calisanlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme
noktasinda en temel kaynak olarak goriilmesine ve yetenekli ¢alisanlarin dogru zamanda ve
dogru yerde konumlandirilmasina bagli oldugunu ifade edebiliriz (Kurt ve Sagtas, 2023: 1039).

Hizli degisimin ve belirsizligin hiikiim siirdiigii, rekabetin gittikce daha karmagik hale geldigi
bir rekabet ortaminda rekabet iistiinliigiine sahip olmak, isletme ¢alisanlarinin gesitli ve farkh
yeteneklerinin kesfedilmesi ve isletme amaglar1 dogrultusunda kullanilabilmesiyle miimkiin
olacag: isletmeler tarafindan da anlasilmis ve fark edilmistir. Bu sebeplerden 6tiirii isletmeler
etkin ve verimli bir yetenek yonetimi uygulamasiyla orgiit icin gerekli olan yetenegin elde
edilmesi, elde tutulmas: ve nitelikli is giiciiniin isletmeye baghligini ve sadakatini arttirabilirler
(Alayoglu, 2010: 77). Yetenek yonetimi uygulamalari ile yetenekli ve yiiksek potansiyele sahip
calisanlar belirlenmekte, kariyer planlari olusturulmakta ve gelistirilmelerinde her tiirlii imkan
saglanmaktadir. Orgiit igerisinde yiiksek performans gosteren galisanlar yetenek ydnetimi
sayesinde olumlu tutum ve davraniglar sergileyerek orgiitsel performansin artmasina katkida
bulunmaktadirlar (Giindogmus vd., 2021: 162). Boylelikle isletmeler yetenek yoOnetimi
uygulamalar: ile ¢alisan performansini arttirarak mevcut pozisyonlarini koruyabilmekte ve
basariya ulasabilmektedirler.

Alan yazin incelendiginde yetenek yonetimi ile ¢alisan performansini konu alan caligmalara
rastlanilmistir. Cayan (2011) saghk sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesinde
arastirmasini yiiriitiip yetenek yonetiminin ¢alisan performansin yiikselttigi sonucuna varmugtir.
Tash ve arkadaslar1 (2016) yapmus olduklari ¢alismada petrokimya endiistrisi ¢alisanlarini ele
almislar ve ¢alisma sonucunda yetenek yonetimi ve galisan performansi arasinda dnemli bir etki
oldugu goriistine ulasmislardir. Al-Hussaini ve ¢alisma arkadaslar: (2019) telekomiinikasyon
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sektoriinde aragtirmalarini yapmuglar ve yetenek yoOnetiminin calisan performansini olumlu
yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Mumcu ve Salepgioglu (2019) e-ticaret sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerdeki personeller {izerine arastirma yapip yetenek yonetiminin galisan
performans {izerinde anlaml bir etkisinin oldugunu saptamislardir. Wickramaaratchi ve Perera
(2020) yapmus olduklar: calismada kamu bankalarinda gorev yapan Y kusag1 yonetici adaylarmi
incelemisler ve yetenek yonetiminin ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu
ortaya koymuslardir. Akar (2023) arastirmasmnda bir kamu {iiniversitesinde gorev yapan
calisanlar1 incelemis ve yetenek yonetiminin ¢alisan performansi tizerinde dogrudan bir etkisinin
olmadigmi, arac1 ve diizenleyici degiskenlerden sebep dolayl bir etkisinin oldugunu ileri
stirmiistiir. Bibi (2023) arastirmasini saglk kuruluslarinda gorev yapan galisanlar {izerinde
ylirlitmiis ve yetenek yonetiminin performansa énemli dl¢iide olumlu bir etkisinin oldugunu
belirtmistir. Karakus ve Oncel (2023) kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan saglk calisanlarin
incelemisler ve yetenek yonetiminin ¢alisan performansini dogrudan ve pozitif yonde etkiledigi
bulgusuna ulasmislardir. Kaya ve Fidan (2023) arastirmalarinda katihm bankacilig sektoriindeki
calisanlara yer vermisler ve yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda anlaml ve pozitif
bir iliski bulmuslardir. Kurt ve Sagtas (2023) arastirmalarmi cesitli sektorlerde calisan satis
elemanlar iizerine yapmus olup yetenek yonetimi ile performans arasinda pozitif yonlii kuvvetli
bir iligki tespit etmislerdir. Tanriverdi ve Ciki (2023) ise konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar
tizerine aragtirmalarini yiiriitmiis ve yetenek yonetimi uygulamalarinin c¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardr.

Goriildiigii tizere konu ile ilgili yapilmig ¢alismalarin farkli uygulama alanlarinda yapildigs,
emek yogun bir sektor olan turizm sektdriinde ise yapilmis calismalara pek rastlanilmamasi
calismanin farkliligini ortaya koymaktadir. Ayrica aragtirmamizda turizm sektoriinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otellere yer verilmesi calismanin bagka bir ayirt edici 6zelligidir. Buna ek
olarak daha 6nce yapilmis calismalar farkli sehir ve bolgelerde yapilmis olup, sehir veya bolge
farkliliklar1 da goz Oniine alinirsa ¢alismamizin farkli bir bolgede yer alan farkli bir sehirde
yapilmasi da yine arastirmanin diger bir 6nemini ortaya koymaktadir. Otel isletmelerinde insan
iligkilerinin, miigteri taleplerinin karsilanmasinin ve miisteri memnuniyetinin esas alinmasimnin
onemli ve gerekli oldugu, yaratici, yenilige acik, farkh fikirlere sahip yetenekli ¢alisanlara olan
ihtiyacin artmasi, 4 ve 5 yildizhi otel isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarinin elzem
olmasi diigiincelerinden yola cikilarak ve yetenegin otel ¢alisanlarinin performansin arttirmada
onemli bir etkiye sahip olacag diisiincesi ile boyle bir calismanin yapilmasi gerekli goriilmiistiir.
Yapilan bu ¢alismanin amaci ise, yetenek yonetiminin otel ¢alisanlariin performansina etkisini
belirlemektir. Ayrica bu ¢alisma ile yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi ile ilgili goriislerin
otellerin yildiz sayisina, ¢alisanlarin ¢alisma siiresi, egitim durumu, medeni durum, cinsiyet ve
yas gibi faktorlere gore degisip degismedigini de ortaya koymaktir. Bu kapsamda Van ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde arastirma yiirtitiilmiistiir.

Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi konusuna gegmeden dnce yetenek kavramimin ne oldugu ile ilgili bilgi vermek
faydali olacaktir. Yetenek kavraminin ne ifade ettigi konusunda gesitli tanimlar bulunmaktadir.

Altinoz’e (2009) gore yetenek, kisinin herhangi bir konu ile ilgili olarak neleri en iyi sekilde
yapabilecegi konusundaki potansiyel becerilerini icermekle beraber ikna, iletisim, algilama ve
benzeri konular olarak ele alinmaktadir (Sahin ve Ozdogan, 2015: 2). Gagne (2004: 121) yeteneg;,
bilgi ve becerilerin sistematik olarak gelistirilmesi ve sira dis1 bir ustalik seviyesi olarak ifade
etmistir. Ath (2012) ise yetenegi, potansiyel ve performansin birlesmesinden meydana geldigini
ve var olan potansiyelin belli bir alanda performansa donistiiriilmesi islemi olarak
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adlandirmaktadir (Sahin ve Ozdogan, 2015: 2; Tabancali ve Korumaz, 2014: 143). Yetenek
kavramu orgiit agisindan ele alindiginda ise, orgiitiin kaderinde énemli role sahip olan teknik ve
yonetsel diizeydeki pozisyonlarda yer edinecek onemli niteliklere sahip ve gelecek agisindan
umut vadeden ¢alisanlar olarak ifade edilmektedir (Cirpan ve Sen, 2009: 110).

Yetenek yonetimi kavramu ise ilk olarak 1997 yilinda Amerika’daki Mc Kinsey adindaki yonetim
danismanlig: sirketinin yapmis oldugu calismalarla ortaya ¢ikmustir. Bu ¢alismalarda “yetenek
savaslar1” kavramma vurgu yapilarak yetenek yonetiminin 6nemine dikkat cekilmistir. Buna
gore yetenekli bireylerin istihdami konusunda sirketler arasinda kiiresel boyutlarda savaslar
yasanmaktadir. Yetenek icin yapilan savaglar is diinyasinda yasanan bir gerceklik halini almaya
baglamustir. Yetenegi elde etmek ve iyi yonetmek, bilgi temeline dayanan giintimiiz diinyasinda
sirketler acisindan biiytik bir rekabet avantaji saglamaktadir. Sirketler de artik yaklasimlarimi bu
yonde degistirmeye baglamaktadir (Mc Kinsey ve Company, 2001: 1). Yeteneklerin etkili ve iyi
bir sekilde yonetilmesi giiniimiiz sartlarinda stratejik bir zorunluluk haline gelmistir (Ashton ve
Morton, 2005: 28).

Yetenek yonetimi ile ilgili olarak da literatiirde tutarli ve 6zlii tek bir tanim mevcut degildir
(Ashton ve Morton, 2005: 30). Yetenek yonetimi, isletmenin rekabet avantajinin siirdiiriilebilmesi
icin olumlu katkilar saglayan &nemli pozisyonlarin sistematik bir sekilde belirlenmesi, bu
pozisyonlar1 dolduracak yetenekli, {istiin potansiyele ve performansa sahip bireyler icin yetenek
havuzlarmin olusturulmasi, tanimlanan kritik pozisyonlara yetkin ve donamiml bireylerin
yerlestirilmesi ve onlarin isletmeye olan baglhliklarini arttiracak bir insan kaynaklar sisteminin
gelistirilmesinden olusan siiregler ve faaliyetler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Collings ve
Mellahi, 2009: 304).

Cirpan ve Sen (2009: 110) yetenek yonetimini, isletmenin kiiresel rekabet ortaminda giigliiklerle
basa ¢ikabilmesi ve Orgiitsel stratejilerini gerceklestirip amaglarina ulasabilmesi icin sahip oldugu
yetenekler ile ihtiyaci olan yetenekler arasindaki boslugu sistemsel bir sekilde kapatmaya
ugrasan ve merkez noktasiin insan kaynagi oldugu yonetimsel bir siire¢ olarak tanimlamusgtir.
Mucha (2004: 99)'ya gore yetenek yonetimi, isletmenin ihtiyaglar1 baz almarak dogru kisilere
sahip olunmasi, bu dogru kisilerin uygun zamanda, uygun islerle eslestirilmeleri ve orgiitsel
uygulamalar1 yapabilmeleri noktasinda yonlendirilmeleridir. Celik ve Zaim (2011: 37) yetenek
yOnetimini, isletme igerisindeki becerikli, yetenekli ¢alisanlara uygun ortamlarin saglanmasi ile
performanslarindan maksimum diizeyde fayda saglamak ve iclerinden en yeteneklilerini de
gelecege yonelik stratejik bir lider olarak yetistirme esasi iizerine kurulan bir yonetim yaklagimi
olarak agiklamustr.

Yetenek yonetimi, isgiicli planlamasi, yetenek agiklarmin analiz edilmesi, personellerin ise
alinmasi, egitim ve gelisimlerinin saglanmasi, yeteneklerinin degerlendirilmesi ve bu
yeteneklerin elde tutulmasi gibi gesitli siireglerden olusan ve isletmenin her kademesindeki
yoneticiler arasinda is birliginin ve iletisimin gerekliligini ortaya koyan bir olgudur. Isletmelerin
bagarilarin1 ve performanslarini arttirmak ve rekabet iistiinliigii elde edebilmek igin yukarida
sayilan igletme siireclerini isletme stratejileriyle biitiinlestirerek uyumlu hale getirmeleri
gerekmektedir (McCauley ve Wakefield, 2006: 4).

Isletmelerin icinde bulundugumuz kiiresel rekabette yetenek yonetimi catist altinda
olusturduklar1 yetenek havuzlarindan ise yonelik uygun adaylari bulmalari oldukga zor
olmaktadir. Yetenekli isgorenlerin bulunmasi konusunda isletmeler bir nevi kitlik
yasamaktadirlar. Bu durum literatiirde “yetenek kitlig1” ya da “yetenek eksikligi” olarak ifade
edilmektedir. Yetenek eksikligi yasamamak icin isletmeler calisanlar agisindan yetenege
verdikleri 6nemi, ¢alisanlarin her tiirlii gelisimlerine destek verici bir tutum igerisinde olduklarini

gostermek durumundadirlar (Genis ve Usta, 2008: 2; Axelrod vd., 2001: 10).
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Peters (2006)’a gore isletmeler a¢isindan yetenek kavraminin 6nemi arttikca her bir ¢alisanun birer
yetenek timsali olarak goriilmeye baslamasi, bu yeteneklerin elde tutulmas: ve Orgiitsel
bagliliklarinin saglanmasi, bunun yaninda yeni yeteneklerin de igletmeye cekilmesi ve bu
yeteneklerin gelistirilmesi giderek 6nemli bir hal almistir (Kose, 2018: 825). Yani yetenekten sonra
yetenegi en iyi sekilde yonetmek isletmelerin odak noktasini olusturmustur.

Bayraktaroglu (2008), orgiitlerin basarisiin yetenek ve kisilik 6zelliklerine uygun olan iglerde
calisanlarla olusturulabilecegini 6ne siirmektedir. Dogru iste dogru personelin calismasi
isletmeler agisindan son derece ¢énemli bir konudur. Yaptiklar ise uygun olmayan calisanlar
isletmelerde olumsuz sonuglara sebebiyet verip ciddi hasarlara yol agabileceklerdir (Tolu, 2016:
14).

Isletmelerin yetenek yonetimine stratejik bir uygulama olarak éncelik vermeleri ve giinliik olarak
yapilan ¢alismalarin bir parcasi haline getirmeleri gerekmektedir. Bu, orgiitlerin basarisinin 6n
kosulunu olusturmaktadir (Pollitt, 2004: 23). Yetenek yonetimine iliskin yapilacak uygulamalarin
genel anlamda oOrgiit stratejilerini de destekler nitelikte olmasi gerekmektedir (Economist
Intelligence Unit, 2006: 7). Yetenek yonetimini etkili bir sekilde uygulayabilmek igin orgiitiin {ist
yonetim kademesinden baslayarak yetenek zihniyeti olarak adlandirilan yetenek anlayismin
Orgiitiin tlimiine yansimasi ve orgiit tarafindan benimsenmesi saglanmalidir (Akar ve Balci, 2016:
958).

Yetenek yonetimi uygulamalarmin sorumlularinin kim oldugu iizerine diisiiniiliince genellikle
akla insan kaynaklar1 birimindeki yonetici ve calisanlar gelmektedir. Oysaki yetenek yonetimi
uygulamalar: isletmeler agisindan hayati 6nem tagiyacak kadar énemli bir istir ve sadece insan
kaynaklar1 birimindekiler tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetler olarak
algilanmamalidir. Insan kaynaklarindaki yoneticiler ve calisanlar dahil olmak iizere drgiitiin tiim
yonetim kademelerinin bu siireg igerisinde yer almasi gerekmektedir. Ozellikle de tepe
yonetiminin bu konudaki destegi ve ilgisi son derece 6nemlidir (Trudel, 2011: 1; Cirpan ve Sen,
2009: 111). Yetenek yonetimi uygulamalarinda yonetim kademelerinde bulunan sorumlularin tek
baslarina degil, is birligi icerisinde ve aktif katilim gostererek ortak bir sekilde hareket etmeleri
gerekmektedir. Yetenek yonetimi ¢abalar: ancak bu sekilde basariya ulasacaktir (Abudi, 2011: 1).

Isgoren Performansi

Orgiitlerin varligi ve siirekliligi icin gerekli olan insan kaynagi, diger kaynaklarin
koordinasyonunu yapar, drgiite hem fiziksel hem de diisiinsel olarak fayda saglar. Orgiitler igin
biiyiik 6nem arz eden insan kaynagindan en iyi sekilde yararlanilmasi ve bu insan kaynagimnin
etkili bir sekilde kullanilabilmesi igin, orgiitlerin ilk olarak yapmalar1 gereken ig etkili bir insan
kaynaklar1 politikas: olusturmaktir. Performans konusu bu politikalarin basinda gelmektedir
(Ozkasap, 2013: 32).

Performans kavrami sozliik anlamma gore kapasitenin kullanim seviyesini ifade etmektedir.
Performans, bir davranisin sonucunda elde edilen ¢ikti diizeyi olmakla birlikte bu diizey,
hedeflerin, amagclarin veya gorevlerin gerceklesme derecesini gostermektedir (Aktaran Uludag,
2018: 179).

i§g6ren performansi kavrami farkli bakis agilarma ve farkh siireclere gore farkli anlamlar
tasimaktadir. I@gbren performansi, énceden belirlenen kosullar dogrultusunda bir gérevin yerine
getirilme diizeyi veya iggorenlerin davrams sekli olarak ele alinmaktadir (Bingol, 2003: 273).
Barutgugil’e (2002: 40) gore isgoren performansi, bir isgdrenin gesitli ihtiyaglarimi karsilamak ve
tatmin olmak igin Orgiit igerisinde iistlendigi gorev ve sorumluluklar sonucunda, arzu ettigi
seyleri elde etmek ugruna caba gostermesidir. Bagka bir tanima gore ise, Orgiit tarafindan
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belirlenen amaglara ulasma noktasinda isgorenin bu amaglara ne 6lgiide ulasabildigini gosteren
bir kavram olarak ele alinmaktadir (Col, 2008: 39).

Ise yonelik performans olarak ele alinan isgdren performansi, yapilan bazi gahigmalarda is
performans, bireysel performans, ¢alisan performansi gibi adlarla ifade edilmektedir. Campbell
vd., (1993) isgoren performansimni, isgorenlerin Orgiit amaglar ile ilgili olarak sagladiklar
katkilara gore Olglilebilen ve oOrgiit amaglarma yonelik olan davraniglar olarak
tamimlamaktadirlar (Suliman, 2001: 1049). Isgéren performansi ile ilgili yapilan tarimlara
bakildiginda ortak nokta performansin kisisel beklenti ile orgiitsel amag arasinda kurulan bag
sonucunda ortaya ¢ikmis olmasidir (Tutar ve Altindz, 2010: 202).

Isgorenler ve gosterdikleri performans, drgiitsel etkinligi olusturan temel unsurdur (Tutar ve
Altindz, 2010: 204). Geylan’a (2004) gore isgoren performansi, orgiitsel amaglar dogrultusunda
belirlenen hedeflere hangi dlciide ulagilabildigini gosterirken, orgiitsel performans ise orgiitiin
toplam performansini ifade etmektedir. Orgiitlerin 6ncelikli olarak dnem vermeleri gereken
performans, isgoren performansidir. Ciinkii Orgiitlerin performansi isgorenlerin gostermis
oldugu performans kadar iyi olabilmektedir (Akyol, 2015: 71). Bagka bir deyisle orgiitlerin
performansi isgorenlerin performansina bagl olarak artmakta veya azalmaktadir.

Borman ve Motowidlo (1993), isgdren performansini gorev (rol i¢i) performanst ve baglamsal (rol
dis1) performans olmak iizere iki boyutta ele almislardir. Gorev performansi, isgorenlerin rol
taniminda ifade edilen gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilme yeterliligi olarak
belirtilmektedir (Griffin vd., 2007; Ersoz, 2017: 29-30). Baglamsal performans ise, herhangi bir
istek s6z konusu olmadan bagkalarina yardim etmek, orgiitsel ve sosyal ortam1 sekillendiren
olumlu davrarmuslarda bulunmak, orgilite zarar verici davranislardan kaginmak, temel
fonksiyonlarla dogrudan iliskili olmayan kisisel ¢aba ve davranislari icermektedir (Kalay, 2016:
149; Uludag, 2018: 180-181).

érgﬁtler hedeflerine ulasmak, amagclarin gergeklestirmek ve rekabet iistiinliigii elde edebilmek
icin yiiksek performans sergileyen isgorenlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Performans, sadece
orgiitler icin degil, isgorenler agisindan da biiyiik énem tagimaktadir. Isleri veya gorevleri
basariyla yerine getirmek, {istiin performans gostermek, uzmanlk ve gurur duygularmin
yaninda iggdren agisindan memnuniyet kaynagi da olabilmektedir. Belirlenen hedeflere
ulagsamamak ve diisiik performans gostermek ise, bireysel basarisizlik olarak kabul edildigi icin
isgdrende memnuniyetsizlige sebep olmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002: 4).

Verimlilik esasina bagli olarak isgorenlerden maksimum diizeyde fayda saglamak isteyen
oOrgiitlerin {izerinde durmalar1 gereken en Onemli konu, isgdrenlerin bireysel performans
anlayislari ve memnuniyet diizeyleridir. Isgorenler yaptiklari is veya gahistiklar1 ortamdan
memnun olduklari takdirde verimli calismaktadirlar (Eymiir, 2009: 43). Isgorenlerin istenilen
performans1 sergileyebilmeleri i¢in gliclii bir moral ve motivasyona da sahip olmalar:
gerekmektedir. Buna bagli olarak isgdrenlere iyi {icret ve gelisimlerini destekleyecek imkanlarin
taninmasi, diger isgorenler tarafindan ilgi, samimiyet ve yakinlik gosterilmesi, bireylerin
yaptiklar1 isten tatmin olmalari, terfi etmelerine olanak saglanmasi gibi faktorler yiiksek
performans gostermelerine biiyiik dlciide etki edecektir (Uygur, 2007: 75).

Isgoren performansini arttirmak énemli oldugu kadar performansin devamlhiliginin saglanmast
ve kalic1 hale getirilmesi de o derece 6nemli olmaktadir. Bunu saglamanin yollarindan biri
performans degerlemenin etkin bir sekilde uygulanmasidir. Performans degerlendirme,
calisanlarin belirli bir donemde gosterdikleri fiili basarilar1 ve gelecege yonelik gelisim
potansiyellerini belirleyen ¢alismalardir (Akdemir ve Duman, 2016: 346). Bu baglamda
yOneticiler, belli bir sisteme gore isgorenlerin yetenek, bagsar1 ve performanslarini yakindan takip
etmekte ve donem icerisinde gerekli yerlerde uyarilar veya geri bildirimler ile isgorenlerin
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performanslarini arttirmalarina ve gelistirmelerine destek olmaktadirlar. Performans gelistirme,
belirlenen kriterlere gore sadece diisiik performans gosteren calisanlarin degil, ayni1 zamanda
bagarili olan ¢alisanlarin da gelistirilmesine yonelik olarak yapilan uygulamalardir. Yoneticiler
eksik gordiigli veya ileriki zamanlarda verilecek gorevler icin isgdrene gerekli kabiliyeti
kazandirmak, isgoreni yetistirmek ve motivasyonunu arttirmak amaci ile 6nceden performans
gelistirme plam hazirlamaktadirlar. Bu plan sayesinde calisanlara yonelik yapilacak egitim ve
gelistirme faaliyetlerinde yonetici fikir sahibi olmaktadir (Tecimen ve Kara, 2017: 250-251).

Arastirma
Arastirmanin Amaci

Yetenek yOnetiminin ¢alisan performans: {izerine etkisinin belirlenmesi bu ¢alismanin temel
amacint olusturmaktadir. Bu baglamda “yetenek yonetimi calisan performansini anlamli bir
sekilde etkilemekte midir?” Sorusunun cevabi aranmustir. Ayrica bir alt amag olarak yetenek
yonetimi degiskeni ile calisan performansi degiskeni arasindaki iliski de arastirilmistir. Bu
kapsamda asagida yer alan hipotez olusturularak, yetenek yonetiminin ¢alisan performansini ne
yonde etkiledigi belirlenmistir.

Hz: Yetenek yonetiminin ¢alisan performansi {izerine pozitif etkisi vardair.

Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Yetenek yoOnetiminin c¢alisan performansi {izerindeki etkisini arastiran g¢alismada yetenek
yonetimi ve calisan performansina deginildikten sonra calismanin uygulama kisminda Van
ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarinin yetenek yonetiminin i performansina
etkisi arastirilmistir. Arastirma icin Van Il Kiiltiir ve Turizm Midirliigii ile iletisime gegilerek 4
ve 5 yildizli otellerin isimleri ve adresleri temin edilmistir. Bu kapsamda Van ilinde faaliyet
gosteren 5 adet 4 yildizli otel ve 2 adet 5 yildizli otel olmak iizere toplam 7 otel arastirmaya dahil
edilmistir.

Aragtirmanin evrenini 192 otel ¢alisan1 olusturmaktadir. Bahse konu bu arastirma evreninden
%95'lik giivenilirlik simirlari igerisinde, %5’lik bir hata pay1 oram 6ngoriilerek segilecek 6rneklem
biiyiikliigii 129 olarak hesaplanmustir (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Ancak olasi
eksik degerlendirmeler, gelisi giizel doldurmalar ve hatali cevaplar dikkate alinarak 192 adet
anket formu hazirlanmis ve 01 Temmuz 2019 ve 30 Agustos 2019 tarihleri arasinda bizzat
arastirmacilar tarafindan dagitihp toplanmigtir. Dagitilan 192 anketin 178’inden doniis alinmistir.
Geri donen anketlerden 13 tanesinin gelisigiizel, hatali ve eksik dolduruldugunun anlagilmasi
sebebiyle dikkate alinmamustir. Dolayisiyla toplamda 161 anket degerlendirmeye almarak
anketler SPSS 21.0 analiz programu ile cesitli istatistik metot ve test teknikleri (frekans dagilima,
ortalama, t-testi Anova, Korelasyon ve Regresyon) kullanilarak analiz edilip yetenek
yonetiminin ¢alisan performans {izerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmada iki farkl 6lgek kullanilmigtir. Bunlardan ilki, 2006 yilinda Shawn Fegley tarafindan
gelistirilen yetenek yonetimi 6lgegidir. Olgekte toplam 16 madde yer almaktadir. Bu aragtirmada
Cronbach Alfa degeri .86 olarak bulunmustur. Ikinci olgek ise Rahman ve Bullock’un (2004)
gelistirdigi ¢alisan performans: dlgegidir. 6 ifadeden olusan 6lgege iliskin Cronbach Alfa degeri
.92 olarak bulunmustur.
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BULGULAR

Bu kisimda ¢alisanlardan arastirma kismi igin elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesi sonucunda
ortaya ¢ikan bulgulara iliskin yorumlar yer almaktadir. Aragtirmada yetenek yonetiminin ¢alisan
performansina etkisinin katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, c¢alisma
stiresi gibi faktorlere bagh olarak farkhilagip farklhilagsmadigi merak konusu edilerek arastirma
kapsamina dahil edilmistir. Ancak yetenek yonetimi ve ¢alisan performans: degiskeninde yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi gibi faktorler ac¢isindan anlamli bir
farklihigin olmadigy, yalmzca ¢alisan performansi degiskeninde otelin y1ldiz sayisina gore anlaml
bir farkliligin oldugu saptanmusgtir.

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik ozellikler baghg: altinda toplanan veriler katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu,
yas, egitim durumu, calisma siiresi ve dort veya bes yildizli otellerde ¢alisma durumunu
icermektedir.

Tablo 1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 53 32,9
Erkek 108 67,1
Medeni Durum
Evli 89 55,3
Bekar 72 44,7
Yas
20 ve Alt1 22 13,7
21-26 yas arasi 45 27,9
27-35 yas arasi 61 37,9
35 Uzeri 33 20,5
Egitim Durumu
Ilkdgretim 37 22,9
Lise 54 33,6
Universite 51 3,7
Lisansiistii (Yiiksek lisans - Doktora) 19 11,8
Caligsma Siiresi
1 Yildan Az 43 26,7
1-5Y1l Arasi 57 35,4
6 —10 Y1l Arast 40 24,8
11 Yildan Fazla 21 13,1
Yildiz Sayis1
Bes Yildiz 49 30,4
Dort Yildiz 112 69,6
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Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmaya katilanlarin %67,1'i erkek ve %55,3'1i evlidir.
%37,9u 27-35 yas araliginda iken %33,6’s1 lise mezunudur. Ayrica %3544 1-5 yil arasi
calismaktayken %69,6’s1 dort yildizl otel calisani oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Calisan Performansimin Otelin Yildiz Sayisma Gore Degisip Degismedigine iliskin

Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglari
Yildiz N Ortalama S. Sapma t Sd p
Sayist
Bes Yildiz 49 4,2032 ,64723 | 2,372 159 ,019
Dort Yildiz 112 3,8141 1,06426

Arastirmada yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi boyutunda yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, ¢alisma siiresi gibi demografik faktorler agisindan anlamh bir farklilik tespit
edilememistir. Sadece ¢alisan performans: boyutunda otelin yildiz sayisina gore anlaml bir
farklilik bulgusu elde edilmistir. Buna gore bes yildizli otellerde ¢alisanlar lehine anlami farklilik
var (p<.05).

Olceklere Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine iliskin Bulgular

Asagidaki tablolarda yetenek yonetimi ve calisan performansi Olgeklerine ait ortalama ve
standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Olgegine Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Maddeler N Ortalama Standart
sapma
Caliganlar igletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. 161 3,5528 1,34583
Her seviyedeki galisanlar igin genis bir halef (isten ayrilan calisanin yerine gelecek kisi, yedek) havuzunu olusturur. 161 3,4658 1,19390
Caliganlarin igletmede kalmay: istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir. 161 3,4720 1,28483
Caliganlarin igletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir. 161 3,5217 1,21494
Caliganlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur. 161 3,5280 1,28968
Caliganlarin yaptiklara ise siddetle inandiklari bir kiiltiir yaratir. 161 3,5590 1,23412
Caliganlarin her giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklar1 bir ortam yaratir. 161 3,4410 1,22395
Caliganlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam yaratir. 161 3,5466 1,20908
Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini destekleyen politikalara sahiptir. 161 3,5963 1,18522
Mevcut galigan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler. 161 3,6211 1,16696
Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlar: belirler. 161 3,5901 1,16443
Caliganlar1 yaptiklari isleri etkileyecek kararlar1 almalari konusunda yetkilendirir. 161 3,6335 1,14395
Dogru ise dogru insam yerlestirir. 161 3,6957 1,19396
Mevcut gahisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkén taniyacak uygun egitimi verir. 161 3,7205 1,22071
Mevcut galiganlarina isin gerektirdigi nemli becerilere hdkim olduklarinda maas ayarlamasi yapar. 161 3,6025 1,23126
En yiiksek performansi gésteren galisanlarim diillendirir. 161 3,5714 1,32153
Yetenek Yonetimi (Toplam) 161 3,5699 ,98103

Yukaridaki tablo incelendiginde yetenek yonetimi olgeginin 14. maddesine (x=3,72) katilma
diizeyi ile en yiiksek katilma diizeyi oldugu goriilmekte iken, yetenek yonetimi dlgeginin 7.
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maddesine (x=3,44) katilma diizeyi ile en diisiik katilma diizeyi oldugu goriilmektedir. Ayrica
yetenek yonetim Olgegine calisanlarin katilma diizeyi (x=3,56) dur.

Tablo 4. Calisan Performansi Olgegine Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Maddeler N Ortalama Standart sapma
Devamsizlik oranlarim diigtiktiir. 161 3,9503 1,26393
Moralim yiiksektir. 161 3,9130 1,21651
Gorevimi tam zamaninda tamamlarim. 161 3,8261 1,15955
is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 161 3,9876 1,21443
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 161 3,9006 1,22579
Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim. 161 3,8634 1,21190
Calisan Performansi (Toplam) 161 3,9325 ,97145

Yukaridaki tablo incelendiginde calisan performansi 6lgeginin 4. maddesine (x=3,98) katilma
diizeyi ile en yiiksek katilma diizeyi oldugu goriilmekte iken, ¢alisan performansi 6lgeginin 3.
maddesine (x=3,82) katilma diizeyi ile en diisiik katilma diizeyi oldugu goriilmektedir. Ayrica
calisan performansi 6lgegine calisanlarin katilma diizeyi (x=3,93) tiir.

Tablo 5. Yetenek YoOnetimi ile Calisan Performansi Arasindaki Hi§kiye Yonelik Pearson
Korelasyonu Sonuglari

Calisan performansi

Yetenek yonetimi Pearson Korelasyonu , 707"
P ,000
N 161

Yetenek yonetimi ile ¢alisan performans: arasindaki iliskinin degerlendirilmesinde Pearson
korelasyon analizinden yararlanmilmustir. Elde edilen bulgular sonucunda yetenek yonetimi ile
calisan performansi arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde anlaml bir iligki var (r=,707; p<.01).

Tablo 6. Yetenek Yonetiminin Calisan Performans Diizeyine Etkisiyle flgili Anova Tablosu

ANOVA:-

Model Kareler Sd Kare Ortalamas: | F p
toplami1

Regresyon 75,486 1 75,486 158,952 ,000v

Artik 75,508 159 475

Toplam 150,994 160

Yetenek yonetiminin calisan performans diizeyini ne yonde etkiledigini incelemek iizere
gerceklestirilen ¢oklu regresyon modelinin istatistiksel anlamda gegerli olabilmesi i¢in, Anova
Tablosunda yer alan anlamhlik siitunundaki degerin 0,05'ten kiigiik (p<0,05) olmasi
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gerekmektedir. Yukaridaki tabloda anlamlilik degerinin 0,05’ten kiigiik (p=0,000<0,005) oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore regresyon modelinin tesadiifi olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 7. Yetenek Yonetiminin Calisan Performansma Etkisine Iliskin Regresyon Analizi
Sonuglari

Model R R Kare Diizenlenmis R Kare | Tahmin edilen
standart hata
1 ,707 ,500 497 ,68913

Tablo 6’da yetenek yonetimi ile ¢calisan performansi arasindaki iliskinin kuvveti gosterilmektedir.
Tablo 6’da yer alan determinasyon katsayismin 0,497 diizeyinde olmasi bagimh degisken ile
regresyon analizinde yer alan bagimsiz degisken arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki
oldugunu gostermektedir. R-kare’nin degeri (0,50), bagimli degisken olan ¢alisan performans
diizeyindeki degisimlerin %50 oraninda bagimsiz degiskenler olan yetenek yonetimi ile
agtklandigmi  gostermektedir. Yapilan analizler neticesinde yetenek yonetiminin ¢ahsan
performansini etkiledigi, bir diger ifadeyle anlamli bir yordayicisi oldugu belirlenmistir (p<.01).

Tablo 8. Regresyon Analizi-Yetenek Yonetiminin Calisan Performansina Etkisi

Standartlastirilmamis Standart t Sig.

Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta
(Sabit) 1,433 ,206 6,972 ,000
Yetenek ,700 ,056 ,707 12,608 ,000
yonetimi

Standardize edilmemis ve standardize edilmis regresyon katsayilar1 yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Analiz sonucuna gore, yetenek yonetiminin ¢alisan performansini pozitif olarak
etkiledigi goriilmektedir (3=,700; p=,000).

SONUC

Isletmeleri amaclarina ve basariya ulastiran kilit faktoriin "insan" oldugunun anlasilmasi iizerine
tiim igletmeler biinyesinde insan odakli ¢alismalara ve uygulamalara yer vermistir. Yetenekli
calisanlarin bulunmasi, yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesi, ¢alisan performansi ve bu
performansin artirilmasma yonelik degerleme calismalart bu uygulamalar arasinda &nem
dereceleri en yiiksek olanlardir.

Kritik yeteneklere sahip calisanlarin yetenekleri aracihigiyla isletme basarisinda etkin bir rol
oynadi8y, isletmeyi rakiplerine kiyasla avantajli bir konuma getirdigi, isletme performansim
arttirdigl gercegi isletme sahiplerince de benimsenmis ve bu yetenekli calisanlar1 bulmak,
isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak isletmeler arasinda adeta bir miicadele alanimna doniismiistiir.
Isletmeler arasi rekabet sadece iiretim ve hizmet rekabeti ile smurli olmaktan cikmus, yetenek
savagina dogru bir evrilme gostermistir. Tiim bunlar yetenek yonetimi uygulamalarinn
isletmeler i¢in ne denli 6nemli oldugunu da ortaya koymustur.
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Turizm sektoriinde yasanan yogun rekabet ve var olma savasi yenilik arayisimi dogurmaktadir.
Bu yenilik ihtiyacini karsilayan unsur ise hizli degisimlere ayak uydurup kendini yenileyen,
farkli bakis agilarma sahip, yetenekli ve iistiin performans sergileyen ¢alisanlardir. Yoneticiler de
bu durumun farkindalig ile yetenekli ¢alisanlar1 isletmeye kazandirma, yetenek gelistirme,
yetenek yonetimi, isletmeye baghligin arttirilmasi ve bu durumun kalici hale getirilmesi igin
ugras vermektedirler.

Yetenek yonetiminin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinin incelendigi bu ¢alisma, emegin ve
insan iligkilerinin yogun oldugu, yetenegin, niteli§in ve yaraticitli§in 6nemli oldugu, degisime ve
yenilige agik bir sektor olan turizm sektorii iizerinden incelenmis ve bu kapsamda Van ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizh otel ¢alisanlarina goniilliilitk esash yiiz yiize anket ¢alismasi
yapilmustir. Arastirma sonucunda yetenek yonetiminin otel calisanlariin performansimi pozitif
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlarin yetenek ile ilgili 6zellikleri ve bu yeteneklerin etkin
kullanimi performanslarina da olumlu bir sekilde yansimaktadir. Ayrica elde edilen bulgular otel
yonetiminin yetenek yonetimi ile ilgili stratejiler belirleyerek otel calisanlarinin yiiksek
performansla calismalarini saglayabilecegini gOstermistir. Bu dogrultuda yapilan ¢alismada
yetenek yonetiminin ¢alisan performans: {izerine pozitif etkisi tespit edilerek, Hi hipotezi kabul
edilmistir. Alan yazm incelendiginde Dhanabhakyam ve Kokilambal (2014), Dahshan ve
arkadaslar1 (2018), Mumcu ve Salepgioglu (2019), Almohtaseb ve arkadaslar1 (2020), Kurt ve
Sagtas (2023), Tanriverdi ve Ciki (2023) yapilan ¢alismanin bulgulariyla benzer bir sonug elde
ederek, yetenek yonetiminin performans: pozitif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Buna ek
olarak demografik degiskenler de arastirmaya dahil edilmis ve yetenek yonetiminin ¢alisan
performansina etkisinde demografik degiskenlere gore bir farklilik olup olmadig; tespit edilmeye
calisiimistir. Ancak ulasilan sonuglarda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma
siiresi gibi faktorlerin anlamli bir farklilik yaratmadigi tespit edilmistir. Yalmizca calisan
performans: degiskeninde otelin yildiz sayisina gore anlamh bir farkliblk oldugu bulgusuna
ulasilmigtir. Buna gore yetenek yonetimi uygulamalarma yer veren 5 yildizli otellerde calisan
performans1 artmaktadir. Arastirma sonucundan elde edilen bulgulara dayanarak calisan
motivasyonu, verimliligi ve performansi agisindan yetenek yonetimi uygulamalarinin ytiiksek bir
Oneme sahip oldugunu, calisan performansmin artmasina bagh olarak isletme performans: ve
basarisinin da arttigini soyleyebiliriz. Yeteneklerinin gerektirdigi islerde calisan kisilerde is
tatmini ve memnuniyeti saglanmaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalar1 ¢alisanlarin tam
kapasite ile tam potansiyellerine ulagsmalarinin 6nii agmaktadir. Tiim bu etkiler neticesinde
calisanlardan gerekli verim alinarak hem calisanlar hem de isletmelerin hedeflerine ulagsmalari
saglanmaktadir.

Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar, alan yazina 6nemli katkilar saglamasi ve otel yoneticilerine
calisan yoOnetimi agisindan olumlu bakis agilari sunma noktasinda onemlidir. Ancak bu
calismanin bazi smirhliklari mevcuttur. Oncelikle bu ¢alismada yalnizca otel isletmeleri
calisanlarma yer verilmistir. Bu otel isletmeleri igerisinden de yalnizca 4 ve 5 yildizli olanlar
calisma kapsamma almmistir. Ayrica ¢alismanin sadece Van ilinde yapilmis olmas: da
arastirmamin  bir diger smurliligmi olusturmaktadir. Gelecekteki arastirmacilara farkh
kademelerdeki tiim otel isletmelerinin arastirmaya dahil edilmesi, arastirmanin farkl sektor veya
isletmelerde yiiriitiilmesi ve karsilagtirmali arastirma yapilmasi, farkli il ve bolgelerde
arastirmalarin yiiriitiilmesi Onerilir. Bunlara ek olarak farkli degiskenler arastirmaya dahil
edilerek arastirma kapsami genisletilebilir. Son olarak boylesine énemli bir konunun daha yogun
bir sekilde ele alinmasi ve tizerinde durulmas, isletmeler ve yoneticiler i¢in bilingli bir farkindalik
olusturmasi agisindan da 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda yetenek yonetimi uygulamalar:
tim igletmeler ve yoOneticilerce benimsenmeli, tiim kademelerde uygulanmali ve yetenek
yonetimine dayanan tiim uygulamalar yayginlastirilmalidir.
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