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I.GIRi� 
Degi�imin �k htzl, ya$and1g1, rekabetin yo8un oldugu ve belirsizliklcrin bUkiim sOrdogo ortamlarda faaliyetlcrini 
sOrd!lml IOm i$1etmeler, m0$tCrilerin arzu ve bcklentilerini en iyi $Ckilde k&f"$tlayarak kendilerini �ya gOtOrecek vc 
tuiplcrine OstnnlOk saglayacak yolun, yetenekli �ah�nlardan saglanacagmm ve bu yetenckli ki$ilerin i$1eanelerin 
ama�lanna ve bedeflerinc en iyi $Ckilde hizmer edeccklcrinin bilincine vam11$lard1r. 
G�mi;te en ooemli maliyet unsuru olarak gorillcn �•lt$anlar, daha sonratar, i�leanelerin en degerli vatltklart olarak 
g<lrulm!ij, gOnOmw:de ise her \:<lh�n i$1ctmede katma deger yaratan birer yetenek olarak degcrlcndirilmeye 
bra$lanm 1$1tr (Dogan ve Demi rel, 2008: 146). 21 . yiizy,lda tOm kurulu$1ar ve tom sektl5rlcr birbirleriyle yan$8bilmek ya
da biroirlerine rekabet ilslllnlOg!I satlayabilmck adma ye1enekli bireyleri i$e alarak elde rutm&)'I istemektedlrler. Aynca 
birulu�lana hayaua kalabilmesi, sUrdilrebilirligi saglamas,, kurulu�un performansmm artml!113S1, kar el�e eunesi ve
kurui�� .lann gene! ba$ar 151 iyin yetenekli �ah$anlann kurulu�larda istihdam cdilmesi buyOk b1r Onem t�_k,_I e1D1ek1ed1�
(Agum,s ve dig., 2012: 609). Tymon ve digerlerine gore (2010), dUnya genelinde tOm kurulu;lar t�. �«r0.�1t
�h$8nlar yetenek yOnetimi aytsmdan stratejik bir oneme sahiptir. I 997'de McKinsey dam�manhk $��h�m
dan�anlan "yetenek i�in savaf' kavrammt bulmu�lardir ve gelecekle ba$an kaynagmm yOksek yetenekh ki$iler
olaca!1?1 ayr,ca tllm pozisyonlann bu yetenekli ki�ilerce doldurulmas1 gerektigini vurgulanu$lardir (C�lm�_ ve

�•llah,, 2009: 304). GOniimO:t kOresel rekabet ortammda amay ve hedefleri dogrultusunda daha _h,zh bir 
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YIAllllt otel ' I I • 

' ' • • kull xntemleruu ele almakar. 
•� etme ennde ye1enek yOnetimi kavrammm algllant$ �khn, ve amm Yu 

11,YETENE I "Yctenek"
I< VE YETENEK Y0NET1Mi KAVRAMLARINA GENEL B R BA

KJ� I b" kavtamdir. GOnlOk
haya1ta SJk

gtlnlimU:ide insan kaynaklan yooetimi alanmda ve i� dilnyasmd� Stk\:8 kul an
�el

;
n in

san kaynaklane'c
lerindc

i;a_ ku�an1lan bu kavramla bir90k yerde k8Jlll�1lmaktadtr. 1$ ilanlannda, g 
lar g&illmcktedir (Pola!,

?1)11: 27) Univei:s,telerde l58fencilere yap,lan duyurularda yetenek_ �e� 5ok benzer ".4� anabilme gibi Ozdli.lderi 
1\'eren bi; Yetenek, ayn1 anda �. beceri, liderlik, pratiklik, yemh��•h� -:C �a.man, ��!

ull
fikirlerini ve yenilik�lik

kabili:tetin•�Vl'amdt�. Diger bir ifadeyle bireyin belirli bir zaman dthmi lyertStn�eri de harekete �ilm!�bifi)'etid:r
larak 1$1eri daha kolay yapabilme ve ba$anya ul��a� etrafiod�

, 
eicneksel yaklquniar iJletmcdeki

�f"\:Olt llsi dQ 
(Dogan ve Demirel, 2008: 150). Uluslararas1 ekonom1k krizden s

on 
g 
k yonetimi bir � bOyOk kunthl$

l\'ili &icinr b�
ey YOoe1ici i�in sorunlar olu$turmaya sebep olmu$lur. BOylehkle 

�
en

�. '$le tmelerine 9Ckerek ijletmede
ll!tuirnasm,

1 
•� haJ almayn ba$lam1$llr ve bu kurulu$1ar yetenekli bir �k 1)8h�I . r� hane11 dQnyamn her �de 

sa�Jallll$lard1r (Vaiman ve dig., 2012). GOnOmilzde yetenek yilnetimr 
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jnsan J»*™ <** yönetimini, yetenekli kışılen t J şeklinde tanımlamıştır (Hartmann ve dfe*^

i?gUca plaman,,,,. boşluk|ann„f
nn McCauley ve Wakefield’e göre ise (2006. . , > , doldurulması, yeteneklerin eğitilmesi ve geliştiriK 2|’

planlamalar, tekiarlamak W
yetmeklerin denetlenmesi ve gözden g Ç ’. grif Lewis Ve Heckman’a göre (2006), işletmeler işe alÜ*'
Sruitusunda bu planları degerlend.nnek g b ^aÇ ^ jş pozjsyonıan vererek yetenek havuzları oluşturma^1
ça&ann ihtiyaçların, belirterek^ ve I şEklerini belirtmişlerdir Aşağıda bu kapsamda yetenek yön‘ f‘n

Ancak bu ?ekilJedfişletmeye çekme, çalışanlar, geliştirme ve son olarak ta

çalrçanlan işletmede rotuma teTOmlanna fümüzde bilgi ve teknolojide sürekli bir yenileme ve geijsmp
Yetenekli Çalışan Bulma \e İşi V ^ ilişmelere ayak uydurmak için yetenekli personelin bulunmasLT 
mevcuttur, tüm işletmeler bu yetenek yönetiminin ilk aşamasını oluşturan yetenekli çalışanın bulunup işlet,n"" 
gerekliliğinin bilincine va™,Jd|r.Y^nek yönetim, »amaç ve hedefleri doğrultusunda S'
çahşâniann bulunup, do^ tşlerde ve doğru zamanda faaliyette bulunması noktasına dikkat çekerek bu stratejinin

imi
yetenekli

YeteneklTç^bşanlarin Geliştirilmesi: Risus (2011) bu süreci; personelin yetkinliğini, personelin değerlendirilmesi, 
personeli eğitme ve geliştirme gibi aşamalardan oluştuğunu belirterek yetkinliği, hedeflenen biı işi istenen performans 
sonuçlarıyla yerine getirilmesini sağlayan bilgi, beceri, tecrübe, davranış ve motivasyon gibi bireyin gözlemlenebilir 
özellikleri şeklinde tanımlamıştır Daha sonrada çalışanların gelecekteki konumlarına göre çeşitli dil eğitimleri, yurtdışı 
iş seyahatleri, iş yerinde farklı pozisyonlarda çalışma (iş rotasyonu) gibi eğitim ve geliştirme fırsatları sunulmalıdır. 
(Çelik ve Zaim, 2012: 35). Her departmanın kendi işleri ile ilgili eğitimler vermesi gerekli ve bu doğrultuda personelin 
kendi iş pozisyonunda uzmanlaşmasının sağlanmasına ortam hazırlanmalıdır ayrıca, tüm personele kurum dışı eğitim, 
etkili iletişim ve beden dili eğitimi, ilkyardım ve çalışan güvenliği eğitimleri verilmelidir.
Yetenekli Çalışanların İşletmede l\ıtulması: Bu süreçte, dikkate alınması ve üzerinde önemle durulması gereken 
husus, yetenekli isgörenlere işletme için önemli olduklarının hissettirilmesi, gösterdikleri performans ve katkılarının 
farkında olunduğunun gösterilmesi, uygun bir çalışma ortamının sağlanması, niteliklerine bağlı olarak doğru 
pozisyonlarda görevlendirilmesi (Alayoğlu, 2010: 82-83) ayrıca, uygun maaş seviyesinin ve çeşitli hakların belirlenip 
verilmesi, daha serbest ve özerk bir çalışma ortamının sağlanması, çeşitli fırsatların verilmesi, kariyer planlamasının 
yapılması terfiler ve birimler arası geçişler gibi çeşitli imkânlar sağlanarak yeteneklerin işletmede tutulmasına zeminler 
hazırlamak gibi faaliyetler yer almaktadır (Sözer, 2012).

III. ARAŞTIRMANIN AMACI VE ÖNEMİ
üygdamalarfferindeyÖnetİmİ r-n!a^?mm SOn zaman*ar(^a geldiği nokta olarak adlandırılan yetenek yönetimi

Ç ?,manin lCmeI amaCI yetenek,i ÇaIl?anları bulup işletmeye çekmek, onları 
değerlendirmek ve bu alandaki Yönet*' ^p!an uygulamalan hızmet sektörü içinde yer alan otel işletmeleri açısından 

ilinde yer M iaÇ,S,nı ve Ondalığını belirlemektir Bu kapsamda Van
bakış açısını tespit etmek amaçlanmıştır Calısm1™ uygu*amalannm varlığını araştırmak ve yöneticilerin bu kavrama 

uygulamalara değinilecek ve kurumlan* °telIerdeki dogru ya da yan,ış yaplIan

IV. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ

mülakat sorulan ilgili literatür taranarak olustandm * teknigi kullanılmıştır. Yarı yapılandırılmış tarzda oluşturulan 

DeJnT u°n .?eIdini alm,?tlr. Mülakatta toplamda n?eVe aha sonra alanında uzman 4 akademisyen tarafında» 
ileili sn1 İÇİn ile ilgili 3 tanesi Dersn^ ye[. alma^tad,r- Bu sorulardan 3 tanesi kuruma yetenek ı

»JŞnıaktadnv Van ilinde yer alan 2 adet"? 81ekştIrme ile ve 5 tanesi ise personeli elde tutma ile
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______ Tablo 1. Mülakat Sorııian

nusunda kurumunuz bünyesinde faalive ?'Z? Ctenek «mi ko- 
bırım/koordinatörlük/merkez mevcut mudurSî"3'1 b'r Veya daha f«la 
ladırlar. CUt mudur? Ne tür çal.şmalar yapmak-

Kuruma çekme

ğine inanıyor musuSuz?Bu konuda eksikli'kfer "^k3 °larak tanıtabiidi- 
dır, nasıl giderilebilir. k var lse hangı konularda-

i Z& "b"ras' - 'X

veriliyor mu, bu "<tSteSSeîle'S=^ "IS","a, 

içi7ku,™î,)" =miner J* * 1MMİ lifl™

Geliştirme

S'St“amS“,Tnl ■*- ortam-

Kurumda ödüllendirme ile ilgili bir sistem 
siniz?

Elde tutma

araya geliyorlar? 
mıdır? Kısaca açıklar mı-var

Kuyumunuzdaki personelin devir oranları hakkında kısaca bilgi verir mi­
siniz? Sizce personelin işten ayrılmasındaki en önemli unsurlar nelerdir? 
Çalışanlarınızın özveri ile sanki kendi işindeymiş gibi çalıştığını düşünü­
yor musunuz?

B Yetenekli personelleri kuruma bağlamak için yapılan çalışmalar 
dır? Kısaca neler yapıldığı ile ilgili bilgi verir misiniz?

var mı-

V. BULGULAR
Aşağıdaki tabloda iki otel işletmesinden alman verilere ait genel değerlendirmeler yer almaktadır. Öncelikli olarak 
mülakatla yer alan sorulara geçmeden önce araştırmaya katılanlara yetenek yönetimi kavramını daha önce duyup 
duymadıkları sorulmuştur. Bu soruya her iki otel yöneticisi de olumlu cevap vermiş ve bu kavram hakkında bilgi sahibi 
olduklarını vurgulamışlardır. 1. Otel yetkinlik kavramını vurgulamıştır 2. otel ise kişileri işe almada ve yerleştirmede 
yeteneklerinin yanı sıra uzmanlaşabilecekleri alanlarda istihdama vurgu yapmıştır.
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j^sanllnda işıetmeIeFî^d^ bir yp"

’ » “^"ri '*B“4° ' ip. 2"
5.kl.rı biriminin varhgm. gSstermiş ve yapılan iş oh»ta ^

Sel seçme hem de geliştirme odakl. faaliyetlerinin yürütüldüğü bir 
keze vurgu yapılm.ştm İnsanlar.n çalışmaktan gurur duyduğu bir i J: 
imaj, yaratıp yaratamadıklar, sorusuna ıse 1 işletme sosyal haklar Ve ai! 
e ortam, havas, ile bunu sağladıklara, söylerken d,ger işletme ise J. 

sanlarının özgürlüklerine saygı gösterdiklerim, haklarına riayet ettiklerini 
^ marka imajı oluşturarak bu gururu yarattıklarını söylemişlerdir 

;—Ç^hi^îiTî^în^^ 'W' henl 1- işletme hem
yeni alınan personele en az 15 gün süreli oryantasyon eğitimi verdiklerini 
söylemiştir. Ayrıca 1. işletme işletme içi eğitimleri ve daha çok kariyer 
odaklı eğitimleri verirken 2. işletme işletme içi eğitimlerin yanı sıra iş dı­
şı eğitimleri de personele verdiğini söylemiştir. Özellikle iletişim, yaban­
cı dil, iş güvenliği gibi konularda eğitimler verdiğini söylemiştir. Ayrıca 
her iki işletmede de kurum içinde öneri havuzu şeklinde çalışanların ka-
rarlara katılımları sağlanmaktadır.__________________ _____________

■ Çalışanların yöneticilerle bir araya gelme durumuna bakıldığında' 
1 .işletmede ayda bir kez tüm çalışanlar ve yöneticiler bir araya gelmekte 
ve fikir alışverişi yapmaktadır. 2.İşletmede ise haftalık veya aylık olarak 
yapılan toplantıların varlığından söz edilmekte ve her bölümüm kendi 
yöneticisi ile yaptığı toplantılarda birim adına karar ve fikir paylaşımının 
yapıldığı vurgulanmaktadır. Ödüllendirme sisteminin varlığı ile ilgili yö­
neltilen soruya ise, 1. işletme ayda bir birim yöneticilerinin tayini ile ya­
pılan performans değerleme sonucunda maddi ödüllendirmelerin yapıldı­
ğı vurgıılanmaktadır(yarım altın). 2. işletmede ise yine birim amirleri ta­
rafından belirlenen ayın personeline plaket takdim edilerek ödüllendirme 
yapılıyor. Her iki kurumda çalışanlarının adeta kendi işindeymiş gibi işe 
bağlı olarak çalıştıklarını söylemiştir. Yetenekli çalışanları elde tutmak 
için yapılan uygulamalara yönelik sorulan soruya 1. İşletme 
man kurum dışındaki eğitimlere personeli gönderme ve eğitim ücretlerini 
karşılama olarak cevap verirken ayrıca terfi imkânları sunmaya da vurgu 

yapmıştır. Diğer işletme ise her departman için bu durumun farklılık gös- 
er ığmı söylemiştir. Personel geceleri düzenleme, içten terfi sistemini 
u lanma, motivasyon toplantıları yapma, ayın personelini ödüllendirme 

oıarak yapılan çalışmaları sıralamıştır. Ayrıca personel devir oranlarının 
----- ^Jfajşletmede de düşük olduğu görülmüştür.

BÜÎûfkurümaÇekme

Geliştirme

Elde tutma

zaman za-

Araştırmaya katılan iki otel yöneticisi ve insan V

ŞöX ki S06 06 haia yetenek yönetimi uygulattı 7 mÜ,akat Sorula™a verilen cevaplar neticesinde bu 

gelmektedir^^,!. uygulamalar personel yönetim? ile Var 1Smdan söz etmek pek mümkün görünmemektedir.
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VI. SONUÇ anlayışından insan kaynakları yönetimi anlayışına Hn5r„
person®1 J011 ‘ ek yönetimi kavramı üzerinde durulmaya başlalmıştır^etelef? gelişmeler neticesinde 
d6nemlerde ânların işletmeye kazandırılması süreci ile başlayıp, yetenekleri oelistir^°netİm, kaVramı yetenekle™

ve şekilde geliştirmekte gerekmektedir. Bu bağlamda işletmelerin eğitim faalivetfeH öîll 9< gereks,nim

i5le,m“in - * A-
KSSV 3lan °te'/İŞİf'm?r|İnd? YTek T6'™' kaVramm' alg"ay>5 biçimleri ve bu kapsamda yapılan 

1 amalar incelenmiştir Van da faaliyet gösteren ık, otel işletmesinin yöneticileri ve insan kaynaklan dePS
Şiirleri ile yapılan mülakat sonucunda bu işletmelerde yetenek yönetimi kavram, hakkında bh bilincin ol­

gu görülmüştür. Çalışanların kendilerin, ifade edebilecekler, özgür ortamların oluşturulduğu, performans ile5 

sistemi arasında bir ilişkinin kurulduğu görülmüştür Çalışanlara gerek işletme içi gerekse işletme dış, eğitimlerin 
verildiği’ içten terfi yolunun tercih edildiği elde edilen bulgulardan diğerleridir. Bu olumlu uygulamalara rağmen 

, bu kavramın içerdiği unsurlar bu işletmelerde vardır demek pek mümkün

son

ortamlara

anı

rağmen
ıaıll„....  ,,. , t görünmemektedir.
Ödüllendirmelerin hala klasik bir bakış açısı ile maddi olarak yapılması, performans değerlendirmelerinin sadece 
yöneticiler tarafından yapılması, insan kaynakları bölümüne ağırlıklı olarak personel seçim işlevini yerine getirmesi 
açısından bakılması şeklinde eksiklikleri bulunmaktadır. Bu kapsamda yetenek yönetimi uygulamalarını yapmak isteyen 
işletmelerin çalışanlarına daha fazla sorumluluk vererek onları güçlendirmeleri önerilebilir.
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