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OZET

Bu tez caligmasimin ana amaci, isletmelerin kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetimi ile iligkisinde cinsiyetin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda,
Antalya’nin Manavgat ilcesinde faaliyet goOsteren 5 yildizli otel isletmelerinden farkli
departmanlarda ¢aligsan iggorenlere yonelik nicel bir arastirma gerceklestirilmistir. Aragtirmanin
analizleri 386 isgorenden toplanan anket verileri lizerinden gergeklestirilmistir. Arastirma
hipotezlerinin test edilmesinde regresyon analizlerinden ve Hayes (2022) tarafindan gelistirilen
ve SPSS eklentisi olarak kullanilabilen Process Makro’dan yararlanilmistir. Gergeklestirilen
analizler sonucu, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi ve alt boyutlart ilizerinde
dogrudan anlamli bir etkiye sahip oldugu gortilmiistiir. Diger yandan, cinsiyetin kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetimi ve yetenek yonetiminin alt boyutlarindan olan elde tutma, egitim
ve yetenek havuzuna etkisinde diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak,
kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin alt boyutlarindan olan cezbetme, secme ve
yerlestirme, baglilik ve ddiillendirmeye etkisinde ise cinsiyetin diizenleyici bir etkiye sahip
olmadigi tespit edilmistir. Otel isletmelerinde kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi ile
iligkisinde cinsiyetin diizenleyici roliinii ele almas1 yonii ile bu arastirmanin 6zgiin bir nitelik

tasidig1 sOylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Cinsiyet, Diizenleyici Rol, Kurumsal itibar Y&netimi, Yetenek Yonetimi
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SUMMARY
THE MODERATING ROLE OF GENDER IN THE RELATIONSHIP BETWEEN
CORPORATE REPUTATION MANAGEMENT AND TALENT MANAGEMENT: A
RESEARCH ON HOSPITALITY BUSINESSES

The main purpose of this study is to examine the moderating role of gender in the
relationship between Corporate Reputation Management and Talent Management in
Businesses. For this purpose, a quantitative research was conducted on employees working in
different departments of 5-star hotels operating in Antalya/Manavgat. The analysis of the study
was completed using survey data collected from 386 employees. In testing the research
hypotheses, regression analyses and Process Macro, developed by Hayes (2022) and available
as an SPSS add-on, were used. As a result of the analyses performed, corporate reputation
management has a direct and significant effect on talent management and its sub-dimensions.
On the other hand, it has been determined that gender has a moderating effect on talent
management and the sub-dimensions of talent management, such as retention, training and
talent pool. It has been determined that gender does not have a moderating effect on the sub-
dimensions of talent management such as attraction, selection and placement, commitment and
reward. It can be said that this research is original in that it addresses the moderating role of
gender in the relationship between corporate reputation management and talent management in

hotel businesses.

Key Words: Gender, Moderating Role, Corporate Reputation Management, Talent

Management
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“Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yonetimi ile iliskisinde Cinsiyetin Diizenleyici
Rolii: Konaklama Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma” adli calismamin ortaya ¢ikmasinda bana
yardime1 olup yol gosteren degerli danisman hocam Dog¢. Dr. Hiiseyin Boz’a verdigi
emeklerden dolay1 ¢ok tesekkiir ederim. Tez jiirimde yer alma nezaketi gosteren Prof. Dr. Ayse
Celik Yetim ve Dog. Dr. Ebru Gozen’e de ayrica tesekkiirlerimi belirtmek isterim. Egitim
hayatim boyunca bana hem maddi hem de manevi destek olan aileme de sonsuz tesekkiirlerimi

sunarim.



GIRIS

Glinlimiizde hem diinyada hem de iilkemizde ekonomik a¢idan turizm 6nemli bir yere
sahiptir. Gelisen teknoloji, rekabet ortami, insanlarin farkli beklentileri isletmelerin hem maddi
hem de maddi olmayan yatirimlar yapmasini gerekli kilmaktadir. Ekonomik olarak giiclenmek
isteyen isletmelerin maddi degerleri kadar, maddi olmayan degerlerine de 6nem vermesi
gerekmektedir. Bu durumda, isletmeler acisindan kurumsal itibar kavrami Onem
kazanmaktadir. Soyut bir kavram olan kurumsal itibar; elle tutulamayan, gézle goriilemeyen ve
paha bicilemeyen bir degerdir. Sozii edilen kavrami 1yi analiz etmek ve sistematigini bilmek
itibar1 yiikseltip degerini artirabilmektedir (Kadibesegil, 2006). Kurumsal itibara deger veren
ve bu itibarint uzun vadeli korumak isteyen isletmelerin dogru isgorenleri isletmeye ¢ekmesi
ve bu isgorenleri dogru bir sekilde degerlendirmesi kurumsal itibarin gelistirilmesinde 6nemli
olmakla birlikte; kurumsal itibar1 yiiksek isletmelerin yetenekli isgdrenleri cezbetmesi ve
isletmeye kazandirmasi da daha olas1 goriinmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde, kurumsal
itibar yonetimi ile yetenek yonetimi arasinda anlamli bir iligkiden s6z edilebilmektedir. Bagka
bir anlatimla igletmeler acisindan; yetenek yonetiminin kurumsal itibar yonetimini etkilemesi
s0z konusu olabilecegi gibi, kurumsal itibar yonetiminin de yetenek yonetimini etkileyebilecegi
soylenebilmektedir. Ugok’a (2008) gore, yapilan birtakim arastirmalar isletmenin iyi bir itibara
sahip olmasinin yetenekli isgorenleri cezbettigini gostermektedir. Kurumsal itibar yonetimi,
yetenekli isgorenlerin amag¢ ve hedeflerini itibar1 yiiksek olan isletmede ¢alisarak
gerceklestirebileceklerini algilamalarini saglayarak onlari etkiler ve kurumda ¢aligmaya tesvik
eder (Ucok, 2008).

Farkli sekillerde tanimlanabilmekle birlikte yetenek yoOnetimini, “mevcut ya da
gelecekte ortaya cikacak olan, isletmelerin gereksinimlerini kargilamak ic¢in belli beceri ve
potansiyeli olan bireylerin ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi i¢in dizayn edilmis
entegre stratejilerin veya sistemlerin uygulanmast” olarak ele almak miimkiindiir (Abraham,
2011: 608). Uzun vadeli gerceklestirilen yetenek yonetimi uygulamalari, isletmenin gelecekte
olusabilecek yetenekli isgdren ihtiyacimi karsilama amacina katki saglar (Giilfidan, 2008).
Kurumsal itibarini {ist diizeye tasimak isteyen isletmeler icin yetenek yonetimi uygulamalar
onemli bir rol istlenmektedir. Ciinkii yetenek yonetimi uygulamalar ile tam performans
gosterebilecek iggoren, kurumsal itibar yonetimini de iist diizeye tasir (Das vd., 2022).

Olumlu kurumsal itibara sahip isletmeler isgorenlerine deger katmaktadir. Kurumsal
itibar1 yiiksek olan otel isletmesi, yetenekli isgorenleri cezbetmekte ve onlart kendi

isletmelerinde c¢alismaya motive etmektedir. Bu sayede yetenekli isgdrenler, isletmenin



basarisina katki saglamay1 goniilden istemekte ve bdylece isletme ile daha kuvvetli iliskiler de
kurmus olmaktadir. Kurumun itibar1 yetenekli isgdrenleri biinyesine ¢ekmekte, bdylece
isletmelerdeki yetenekli isgorenlerin sayisi artmakta buna paralel olarak niteliksiz eleman sayisi
azalmasi ile egitim masraflarinin azalmasini saglamaktadir. Bu tarz isletmeler itibarlarinin
etkisi ile reklam ihtiyacinin giderilmesinde fazla zaman ve enerji harcamazlar (Ural, 2002: 89).
Yapilan aragtirmalar kurumsal itibar yonetiminden dolay: isletmeyi tercih eden yetenekli
isgorenlerin yararlarina, bireysel arzularina ve ihtiyaglarini destekleyebilecek sekilde onlari
gelistirmek, ¢ekmek ve tutmak adina yetenek yonetimi uygulamalar1 gergeklesirse bunun
sonucunda yiiksek bir kurumsal itibara sahip olma olanagi ortaya ¢ikmaktadir (Gadewood vd.,
1993).

Akademik calismalar incelendiginde bagimli ve bagimsiz degisken iliskisinde
diizenleyici rol iistlenebilen bir¢ok kavram goriilmektedir. Bunlar arasinda adalet, ahlak iklimi,
sanal kaytarma, yenilik¢i davranis, kariyer memnuniyeti, drgiitsel sinizm davranislari, esneklik,
marka degeri, ahlaki kimlik, astlarin kisilik 6zellikleri, finansal okuryazarlik, maneviyat, narsist
kisilik, 6z-yeterlilik, orgiitsel destek, hizmetkar liderlik, orgiitsel politikalar, kusak farklilig1,
farkli demografik 6zellikler vb. sayilabilmektedir. Bu calismada yer verilen demografik bir
degisken olan cinsiyet de diizenleyici rol istlenebilen bir degiskendir. TDK (t.y.a) cinsiyeti,
“bireye, lireme iginde ayr1 bir rol veren ve erkekle disiyi ayirt ettiren yaratilis 6zelligi” olarak
tanimlar. Kadin ve erkegin bu yaratiliglarindaki farkliliklar onlarin benlik yapilarinda da
farkliliklara neden olur. Bu benlik yapilarindaki farkliliklar ¢alisma hayatinda da birtakim
farkliliklar1 ortaya koymaktadir. Bu durum, kadin ve erkegin duyarl oldugu konularda da
kendini gostermektedir. Bu konular is hayatinda gozle goriiliir bir sekilde gézlenmektedir.
Ornegin; kadmlar icin ¢alisma siiresi, calisma ortami ve maas 6nemli iken erkekler igin isin
yapisi, is giivencesi ve hiyerarsik sistem gibi faktorler daha onemli olabilmektedir (Miller,
1980). Cinsiyet faktori ile ilgili oldukc¢a fazla sayida arastirma yapilmistir. Daha Onceleri
yapilan bu caligmalarda erkek isgdrenlere daha fazla yogunlasilmis olmakla birlikte, ¢alisan
kadin sayisinda yillar i¢indeki yiikselis ile kadinlar ile ilgili arastirmalarin da sayis1 artmistir
(Aven vd., 1993). Cinsiyetin diizenleyici etkilerinin arastirilmasi ise, 1987’ ye dayanmaktadir
(Eagly, 1987). Cinsiyetin Rol Model Teorisi’ne gore; kadin ve erkegin ¢esitli davranislar
bakimindan farkli oldugu varsayilmaktadir (Eagly, 1987). Cinsiyetin diizenleyici roliiniin
akademik ¢alismalar i¢in 6nemi ise, bu roliin bagimli degisken ile bagimsiz degisken iliskilerini
anlamak i¢in 6nemli bir ara¢ olmasindan ileri gelmektedir. Alanyazinda cinsiyetin diizenleyici
roliiniin ele alindig1 calismalar mevcuttur. Ornegin; Akkok (2022) ¢alismasinda sosyal medya

bagimlilig1 ile sosyal medya haberlerine giiven arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici roliinii



ele alirken, Albas (2024) akademisyenlerin is-6zel yasam dengesi durumlarinin ise angaje
olmalar1 lizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici roliinii incelemistir.

Bu tez ¢alismasinin amaci, kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetimin iliskisini ele
almak, bunun yaninda sozii edilen iligkide cinsiyetin diizenleyici rol iistlenip iistlenmedigini
ortaya koymaktir. Bu baglamda, Antalya’nin Manavgat Ilgesi’nde faaliyet gosteren 5 yildizl
otellerin igsgorenlerinden toplanan verilere dayali olarak nicel bir arastirma gergeklestirilmistir.
Bu ¢ergevede olusturulan anket formu, isgorenlerin algilarima dayali olarak, ¢alistiklar1 otel
isletmelerinin kurumsal itibar yonetimi ve yetenek yonetimi uygulamalar1 seviyelerini ortaya
koymaya yonelik tasarlanmistir. Bu ¢aligma kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi ile
iligkisini ve bu iligkide cinsiyetin diizenleyici etkisini turizm isgorenleri 6zelinde ele almasi
yonilyle 6zgiin bir deger tasimaktadir. Oyle ki gerek ulusal gerekse uluslararasi alanyazin
incelendiginde, sozii edilen amaglara doniik baska ¢alismaya rastlanilmamaistir.

Bu c¢alisma {i¢ ana bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kurumsal itibar ve
kurumsal itibar yonetimi, kurumsal itibar yonetiminin 0nemi ve amaci, kurumsal itibar
yonetiminin sagladig1 yararlar, kurumsal itibar yonetiminin 6l¢iim yontemleri, kurumsal itibar
yonetiminin bilesenleri ve turizm isletmelerinde kurumsal itibar yonetimi sirasiyla ele
alimmustir. Yetenek yonetimine odaklanan ¢alismanin ikinci boliimiinde ise sirasiyla; yetenek
ve yetenek yOnetimi, yetenek savaslarina zemin hazirlayan faktorler, yetenek yonetiminde
sorumluluk dagilimi, yetenek yonetiminin kuramsal temelleri, yetenek yonetiminin bilesenleri,
turizm isletmelerinde yetenek yonetimi ve kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetiminin
iliskisi irdelenmektedir. Calismanin ii¢lincii ve son boliimde ise, gerceklestirilen alan
arastirmasina yer verilmistir. Bu ¢er¢evede arastirmanin amacit ve énemi, alan yazina katkisi,

kapsamu ve sinirhiliklar, etik onayi, yontemi ve bulgular ele alinmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSAL iTiBAR YONETIMi

Calismanin bu boliimiinde kurumsal itibar ve kurumsal itibar yonetimi, kurumsal itibar
yOnetiminin onemi ve amaci, kurumsal itibar yonetiminin sagladig1 yararlar, kurumsal itibar
yonetiminin bilesenleri, kurumsal itibar yonetiminde dl¢iim yontemleri ve turizmde kurumsal

itibar yonetimi konularina yer verilmistir.

1.1. Kurumsal Itibar ve Kurumsal itibar Yonetimi

Gelisen diinyada isletmelerin varliklarinin sadece somut degerlerden olusmadiginin
kanitlandigi, elle tutulup gozle goriilemeyen soyut degerlerin de giderek onem kazandigi
goriilmektedir. Bu soyut degerlerin O0ne ¢ikanlar1 arasinda itibar dikkat ¢ekmektedir. TDK
(t.y.b) itibari, “sayginlik” ve “bor¢ ddemede giivenilir olma durumu” olarak agiklamistir.
Kisiler veya kurumlar hakkindaki genel algiya itibar denmektedir. Bu algilar, kisiler ve
kurumlarin ge¢cmis davranislar1 ve faaliyetlerine gore sekillenmektedir. Bununla birlikte,
kurumun sosyal paydaslarina yonelik tiim imajlarinin net degerlendirmesi itibar olarak ele
alinmaktadir (Fombrun, 1999°den akt. Sakman, 2003). Itibar somut getirileri olan soyut bir
kavramdir. itibar1 olusturan ii¢ ana unsur sayilabilmektedir. Bunlar kisilik (sahsiyet), kimlik ve
imajdir. Kisilik, kurumun ruhu olup Orgiitiin degerler sistemini ve karakterini ifade eder.
Kimlik, kurumun kendisini nasil algiladigini ifade eder ve itibar1 daha giiclii hale getirmek i¢in
kurumsal iletisim faaliyetlerini igerir. Imaj ise, Orgiitin dis paydaslar tarafindan nasil
goriildiigiidiir (Brotzen 1999°dan akt. Karakdse, 2006). Itibar i¢ ve dis paydaslarin isletmenin
{iriinleri ve isgorenleri hakkindaki algis1 ve goriisiidiir (Zrakova, 2017). itibar kurumlarin halkla
iliskiler faaliyetleriyle hedefledikleri amactir ve 6nemli bir deger olarak kabul edilir (Boztepe,
2013).

Itibar zamanla bircok kurum i¢in ¢ok biiyiik 6nem kazanmustir. Bu kurumlar arasinda
turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel igletmeleri de sayilabilmektedir. Gerek pazardan pay
alma konusunda gerekse yetenekli igsgdrenleri blinyesine katma ve onlar1 elde tutma konusunda
rekabetin yogun bicimde yasandigi turizm sektdriinde, misafirler bircok otel isletmesinde
tatilini gecirme olanagina sahip olabilmekte ya da benzer sekilde isgorenler de farkli otel
isletmelerinde ¢aligsma firsatlarina sahip olabilmektedir. S6z edilen durumda, otel igletmelerinin
misafirleri genellikle segenekler arasindan itibar1 yiiksek olan isletmelere yonelebilmekte,
benzer bigimde yiiksek nitelikli isgérenler de sozii edilen isletmelerde calisma arzusu

tasimaktadir. Oyle ki, itibar kavrami insanlarda bir sayginhk ve giivenilirlik algist



olusturmaktadir. Bu acidan degerlendirildiginde, genel anlamda isletmelerde, 6zelde ise otel
isletmeleri i¢in 6nemli olan bir kavramla karsilagilmaktadir. Bu kavram “itibar yonetimi”dir.
Soézii edilen kavramin 1950°den sonra ortaya ciktigi tespit edilmistir. Itibar yodnetimi,
“igletmenin hedef kitlesinde bulunan kisilerin ve kurumlarin isletme hakkindaki toplam
diisiincelerini, olumlu veya olumsuz, zayif veya giiclii duygusal ve etkileyici tepkilerini
yonlendirmesi ve olumlu bir seviyeye getirilmesi i¢in yapilan faaliyetlerin biitiinii” olarak ele
almabilmektedir (Ural, 2002: 85). itibar yonetimi zor bir yénetim bigimidir. Isletmelerin yeni
yeni 0grenmeye basladigi ve birgok boyutu olan ve bu boyutlarin tek tek kontrol edilmesinin
miimkiin olmadig1 bir yonetim tarzidir. itibar yonetimi reklam calismasi degildir. itibar
yonetimi isletmenin degerlerini inanarak uygulamak ve sahip oldugu bu degerleri de i¢ ve dis
paydaslara aktarabilmekle ilgilidir (Cagdas, 2001). itibar yonetimi artik isletmeler icin gittikce
daha biiyiik bir 6nem kazanmis durumdadir. Ciinkii itibar kaybedilmesi kolay bir degerdir. Bu
deger kaybedildiginde, isletme acisindan hem maddi hem de manevi anlamda genis ¢aph
olumsuz etkiler olusturabilecektir. Kurumsal itibarin yonetilmesinde itibarin ingasi, korunmasi
ve onemsenmesi dikkate deger goriilmektedir. Bu iic hususa bakildiginda, itibarin canli bir
varlik oldugu diistiniilmektedir (Brown, 2010: 56-64).

Kurumsal itibar yonetimi, “miisterilerin, yatirimcilarin, isgdrenlerin ve kamuoyunun
isletme hakkindaki, iyi ve kotii, zayif ve giiclii gibi duygusal ve etkileyici tepkilerini” ifade eder
(Fombrun, 1996). Kurumsal itibar yOnetimine biitlinciil olarak bakildiginda, orgiitlerin
gecmisteki faaliyetleri ile sagladigi edinimlerin kisisel ve kollektif yargidan olusmus bir
sunumu olmakla elde edilen deger iiretme yeteneginin farkli paydaslar tarafindan
tanimlanmasini icermekte oldugu sdylenebilmektedir (Castro vd., 2006’ dan akt. Oncel, 2010).

Kurumsal itibar yonetimi, “isletmeye bigilen imajlarin finans, insan kaynaklari, sosyal
sorumluluk veya {iriin kalitesi gibi alanlarda becerilerin digardan degerlendirilmesidir”
(Erdogan ve Goniillioglu, 2006: 46-53). Kurumsal itibar yonetimi ile ilgili tanimlara
bakildiginda miisterilerin, isgorenlerin ve toplumun bakis a¢ist oldugu goriilmektedir (Helm,
2007: 23). Kurumsal itibar yonetimi, menfaat sahiplerinin isletme hakkindaki olumlu ve
olumsuz degerlendirmelerini ve kar amaci giiden ve giitmeyen orgiitlerin i¢ ve dis yapisini ifade

etmektedir (Icil, 2008: 86).



1.2. Kurumsal Itibar Yénetiminin Onemi ve Amaci

Iyi bir itibar isletmeye daha fazla miisteri geker, farkli avantajlar saglar, isletmelerin
yuksek gelir elde etmesini saglar ve yetenekli isgorenlerin isletmeye kazandirilmasina katki
saglar (Yatkin, 2023). Itibarin etkisiyle isletmede olusabilecek krizleri daha cabuk atlatilabilir
ve gereken krediler daha ¢abuk bulunabilir. Pazarda iyi bir itibara sahip isletme marka olarak
kabul gériir ve daha nitelikli isgdrenlere biinyelerinde yer verme firsat: bulabilirler. itibarl
isletmelerin rekabet ortaminda konumlar1 daha giiclii olup bu isletmelerin yeni is alanlarina
girisi artmakta ve kolaylasmaktadir. Haliyle s6z konusu isletmelerin rekabet iistlinliigline sahip
olmasi da s6z konusudur (Fombrun ve Shanley, 1990°dan akt. Okur, 2023).

Itibar yonetimi, markanin deger sunumuna katkida bulunmaktadir. itibar ydnetimi
tilketici yonlii olma, gevreye saygi, teknolojik iistiinliik veya bolgesel olma gibi ¢agrisimlar,
begeni, saygi ve sempatiye dayanan duygusal ve sembolik yararlar1 da icerebilmektedir. Ayrica
itibar yonetimi, tek bir markaya degil, isletmenin sundugu tiim markalara sayginlik saglayan
bir unsurdur (Tek ve Ozkul, 2005: 350).

Isletmelerin itibar yonetimini uygulamada belli basli amaglar1 vardir. Bu amaglardan
birisi satig gelistirmedir. Satis yapmak bir ilimdir. Satisin da usulleri, esaslari, sekilleri ve
ozellikleri vardir. Isletmeler istedikleri verimi almak istiyorlarsa satis gelistirme sanatini
ogrenmeleri 6gretmeleri gerekmektedir (Casson, 2006’dan akt. Akgdz, 2009). Amaglardan bir
digeri nitelikli isgoreni isletmeye ¢ekmektir. Ayn1 kalitede iirline daha ytiksek fiyat bigebilme,
yatirnmcilart ikna edebilme, rahat bir sekilde piyasalara girebilme ve nitelikli isgorenleri
kendisine ¢ekebilme yliksek bir itibarin isletmeye getirilerindendir (Eryilmaz, 2008: 16). Sozii
edilen amaglardan birisi de yatirrmeilarin giivenini kazanmaktir. Isletmeye fon saglayacak iyi
yatirimcilart ¢gekmek, kaliteli tedarikgilerin isletmeyi tercih etmesi, miisterilerin kuruma sadik
olmasi, kamu kurum ve kuruluslari iyi iligkilerini olmasi iyi bir itibarin sagladigi giivenle
miimkiin olabilmektedir (Karatepe, 2008: 86). Baska bir amag ise, isletmenin biiylimesini
saglamaktir. Pazar paylarini genisletme firsati bulmak, pazarda hizla kabul gérmek, pazarda yer
bulmak giiclii bir itibarin getirileri arasindadir (Giizelcik, 1999: 237). Bu baglamda ele
alinabilecek amagclardan sonuncusu paydaslarin sadakatini artirmaktir. Isletmelerin miisteriler,
isgorenler, tedarikg¢iler ve dagitim ortaklariyla arasindaki giiven ¢ok dnemlidir. Bu iligkilerin
iyl olmasi ilgili kesimlerin isletmeye sadakatini artirmaktadir. Bu iligkilerin saglikli olmasi

fiziki varliklardan daha degerli goriilebilmektedir (Giiles, 2004: 233).



1.3. Kurumsal Itibar Yénetiminin Yararlar

Olumlu bir kurumsal itibar yOnetiminin nitelikli iggéren istihdamini beraberinde
getirdigi ifade edilmektedir. Basarili isgoren isletmeyi tercih ettigi icin basarinin Onii
acilmaktadir. Bunun yaninda olumlu itibar yonetimi isgorenlerin performansini da
artirmaktadir (Ciftgioglu vd.,2019: 31-53). lyi bir itibar sayesinde isletmelerin benzer mal ve
hizmetlerde farklilagma saglayabildigi, diger isletmelere karsi rekabet avantaji elde edebildigi
ve teknolojinin getirdigi bilgiden yararlanma becerisine sahip olabildigi dikkat ¢ekmektedir
(Aydemir, 2008: 35).

Iyi bir itibar sayesinde miisteri sadakati artar, yeni alicilarin artmas1 saglanabilir ve
mevcut yatirimcilar igletmeye yatirim yapmaya devam edebilir. Bunun yaninda iyi bir itibar
isletmenin pazara yeni mallarla girmesini kolaylastirabilmektedir. Pazara yeni mallarin girmesi
ise firsat1, mallarin kalitesi ve 6zelliginin de artmasini saglamaktadir (Kogyigit, 2017). lyi bir
itibar sayesinde isletme kendine taraftar olusturur. Bu taraftarlar bagka kisileri etkilemek i¢in
caba sergileyebilir, olasi bir krizde isletmenin yaninda olup isletmeyi destekleyebilir ve bunun
yaninda bu taraftarlarin isletmeye maddi ve manevi destekleri s6z konusudur. S6zii edilen kitle

tictincti kisilere olumlu mesaj verirler (Tiirker, 2005).

1.4. Kurumsal Itibar Yonetiminde Ol¢iim Yontemleri

Kurumsal itibarin isletmeler i¢in olumlu ve olumsuz yonlerini bilmeden ilerlemek ¢ok
miimkiin goriinmemektedir. Bu baglamda, itibarin1 yonetmek isteyen isletmelerin bunu 6lgmesi
gerekmektedir. Ciinkli isletmelerin Glgemedigi bir seyi yoOnetmeleri beklenememektedir.
Isletmelerin nasil algilandiklarmi, itibarlarinin hangi faktdrden olustugunu, zayif ve giiclii
yonlerinin neler oldugunu o6grenmeleri i¢in birtakim 6l¢iim yontemlerini kullanmalari
gerekmektedir (Alsop, 2004). itibar insanlarin bakis agilariyla alakali oldugu icin dlgiilmesi giic
bir kavramdur. itibar igin saglam temelleri olan bir 6lgiim ydntemi heniiz yoktur. Birgok itibar
6l¢iim yontemi vardir. Bu durum itibarin farkli algilanmasindan ileri gelmektedir (Smith vd.,
2010: 73-96). Itibarin kisiden kisiye farkl1 algilanmasinin da etkisiyle, diinyada kullanilan farkl
itibar 6lgiim yontemleri dikkat cekmektedir. Olgiim ydntemleri arasinda Fortune Dergisi
Olgegi, Itibar Katsayis1 Olgegi, Global Reptrak Pulse Olgegi ve Capital Dergisi Olgegi 6ne
cikmaktadir.

1.4.1. Itibar Katsayis1 Olcegi
Bu tez galismasi kapsaminda da yararlanilmis olan Itibar Katsayis1 Olgegi, kurumsal
itibar Olglimiinde siklikla yararlanilan bir 6l¢iim modelidir. Model kurumsal itibarin nasil

algilandigini i¢ ve dig paydaslar1 6 farkli boyutta ve 20 ifade ile dl¢iimleyerek ele almaktadir.



S6z konusu bilesenler “duygusal cazibe, mal ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve
liderlik, ¢aligma ortami ve sosyal sorumluluk™ olarak ele alinmistir (Fombrun, 1996). Fombrun
(1996), cevrenin algilarini 6lgmek i¢in detayli bir 6lgme modeli gelistirmistir. Modelde bazi
referanslar ele alinarak soyut olan itibar yonetimi somut hale getirilmistir. Bu referanslar
sayesinde standart bir dlgme araci elde edilmistir. Amerika’da bulunan Itibar Enstitiisii’niin
gelistirdigi standartlar sonucunda kurumsal itibar katsayisini elde edilmistir (Akmehmet, 2006).
Itibar katsayis1 kiiltiirlerden bagimsiz olup, her iilkede ve kiiltirde ayni unsurlar1 ifade
etmektedir. Bu 0lgegin gegerliligini ve giivenirliligini saglamak i¢in 11 iilkede tesadiifi

yontemle seg¢ilen 6rneklemlere uygulanmistir (Gardberg vd., 2002).

1.4.2. Fortune Dergisi Olcegi

Itibar 6l¢iimiinde yararlanilan bagka bir model olan Fortune Dergisi Olgegi 8 boyuttan
olugsmakta olup 0-10 (zayiftan miikemmele) araligindaki ol¢ek ile puanlama yapilmasi
istenilmektedir. Bu 6l¢egin boyutlar yaraticilik ve yenilik¢ilige agik olma, yonetim kalitesi,
kurumsal sosyal sorumluluk, mal ve hizmet kalitesi, isletme varliklarinin akilci kullanimi,
finansal gii¢ ve saglamlik, uzun donemli yatirim degeri ve nitelikli isgiiciiniin cezbedilmesi ve
saglanmasindan olusmaktadir (Ozbay ve Selvi, 2014: 12). Isletmenin itibarim1 belirlemek igin
sadece list diizey yoneticilere ve analistlere anket gonderen Fortune Dergisi elestirilerin hedefi
haline gelmistir. Ciinkii bu sekilde 6l¢iim sonuglarinin saglikli olmayacagi diisiiniilmektedir.
Daha saglikli sonuglar i¢in bu 6l¢iimlere isletmenin igsgérenlerini ve miisterilerini de dahil
etmek gerekli goriilmektedir. Sadece belli bir grup iistiinde 6l¢lim yapilmasinin isletmenin
itibarin1 belirlemede ve degerlendirmede eksikler oldugunu diisiindiirmektedir (Fombrun ve

Shanley, 1990; Chun, 2005).

1.4.3. Global Reptrak Pulse Olcegi

“Itibarim nedir?”, “Itibarim1 nasil 6lgebilirim?” ve “Itibarimi nasil gelistirebilirim?”
sorularia cevap bulabilmek amaciyla 1997 yilinda Fombrun ve Cees van Riel gelistirmistir.
15 tilkedeki en az 100 igletmenin tespiti i¢in yillik diizenli olarak gercgeklestirilen Slgtimdiir.
Global Reptrak her bir kisinin farkli bilgilerle Olgiilmesi lizerine kurulmus bir sistemdir
(Spence, 1973; Prabhu ve Stewart, 2001; Basdeo vd., 2006; Newburry, 2010). Reptrak
paydaslar, tilkeler ve sektorle Otesi bir bakis agisiyla ortaya konulmus 7 faktor ve 23 anahtar
performans gostergesinden olusmaktadir. Bahsi gegen 7 faktor “mal ve hizmetler, yenilikgilik,
calisma ortami, yonetim, sosyal sorumluluk, liderlik, finansal performans”tan olugsmaktadir
(Fombrun, 2007). Global Reptrak 2006’da giiniimiiz kosullarina uyum saglamak iizere

giincellenmis ve dlgek haline getirilmis itibar katsayis1 modelidir. Olgegin eski modelinde 6



boyut mevcuttur, daha sonra inovasyon boyutu da eklenmistir. Bu giincelleme sayesinde 6l¢ek

uluslararasi bir 6lgek olma 6zelligi kazanmistir (Canitez, 2019: 79-80).

1.4.4. Capital Dergisi Olcegi

Capital Dergisi Olgegi, Itibar Katsayis1 Olgegi ve Fortune Dergisi'nden elde edilen
verilerden yararlanarak gelistirilmis bir dlgektir. Ulkemizde “en begenilen sirketler” ad1 altinda
Capital Dergisi tarafinda yénetilmektedir (Eroglu, 2020: 60). Capital Dergisi Olcegi arastirma
Olclitleri, “yOnetim Kkalitesi, isgorenlerin nitelikleri, mal-hizmet kalitesi, isletmenin ve
yonetimin diirtistliigii, teknolojik gelismelerin takip edilmesi ve yatirim yapilmasi, igsgérenlerin
gelisimini  destekleme, c¢alisma ortami memnuniyeti, miisteri memnuniyeti, finansal
dayaniklilik, mal ya da hizmette yenilik olusturma, satis pazarlama faaliyetleri gelistirme,
kiiresel alanda aktif olma ve pazara hakimiyet saglama, iletisim faaliyetlerini stratejik olarak
yiiriitme ve halkla iligkilere, etik rekabet anlayisina sahip olma, toplumsal sorunlara duyarlilik,
yer aldigin1 bolgeye gore istihdam ve yatirim saglama, isgdrenlere sosyal haklar sunma, ticret
politikas1 belirleme ve yatirimcilarina deger katma” olarak ele alinmaktadir (Kadibesegil,
2018: 108-109).

Bu dort 6l¢iim yontemine ek olarak farkli 6l¢iim yontemleri de mevcuttur. Ancak s6z
konusu yontemler ¢ok fazla 6n plana ¢ikmamaktadir. Bu dlglim yontemlerinden Kurumsal
Kisilik Skalasi, Jennifer Aaken’in marka o6zellikleri calismasini ele alinip 7 boyut 48 6zellikle
itibar1 Olgmektedir. Bu yontem i¢ ve dis paydaslarin isletmenin faaliyetlerine iliskin
diisiincelerini 6lgmek icin gelistirilmistir (Davies vd., 2001). Bagka bir dl¢tim yontemi olan
Rotterdam Kurumsal Ozdeslesme Skalasi’nin temel aldig1 nokta ise, calisan kisilerin kendini
isletme ile biitiinlestirmesidir (Van Riel ve Balmer, 1997). Bunun yaninda baska bir yontem
olan Mc Million Spirit Olgiim Modeli, farkl: sektordeki isletmeleri gdzlemleyip dlgmek igin
gelistirilmis bir 6l¢iim yontemidir (Money ve Hillenbrand, 2006: 9).

1.5. Kurumsal itibar Yénetiminin Bilesenleri

Rekabetin arttig1 giiniimiizde toplum artik daha bilingli hale gelmistir. Toplum bir
isletmeyi tercih ederken onu bir biitiin olarak degerlendirmektedir. Satin alma eylemini
gerceklestirecek kisiler igsletmenin sosyal sorumluluk, sosyal cazibe, kurumsal ¢evre, vizyon ve
liderlik, finansal performans gibi islemeyi etkileyen bilesenlerine bakmaktadir. Rekabet
ortaminda iistiinliik saglamak ve uzun omiirlii bir isletme olmak i¢in isletmelerin bu bilesenlere
onem vermeleri gerekmektedir (Tucker ve Melewar, 2005: 377). Bu ¢alismada esas alian ltibar
Katsayis1 Modeli’ne gore kurumsal itibar “mal ve hizmetler, duygusal cazibe, ¢aligma ortami,

sosyal sorumluluk, vizyon ve liderlik, finansal performans” bilesenlerinin bir araya gelmesiyle
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elde edilebilmektedir (Fombrun, 1996: 37; Corporate Communication Centre, 2003: 71).

Calismanin bu kisminda s6z konusu bilesenler sirasiyla ele alinmaktadir.

1.5.1. Mal ve Hizmetler

Isletmenin kurumsal itibar ydnetiminin olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen énemli
faktorlerden biri isletmeyi ait mal ve hizmetlerdir. Mal ve hizmet kaliteli ise kurumsal itibar
yonetimi olumlu yansir. Mal ve hizmet kalitesiz ise, bu da kurumsal itibar yonetimi olumsuz
etkiler (Altintas, 2005: 25). Olumlu bir etkilesim isletmenin kurumsal itibar yonetimine giic
katmaktadir. Olumsuz bir etkilesim ise, isletmenin kurumsal itibar yonetiminde giigsiizliige
neden olabilmektedir. isletmenin iirettigi mal ve hizmetler ne kadar dayanikli, aktif ve devam
edilebilir olursa, bundan kurumsal itibar yonetimi de o kadar olumlu etkilenmektedir (Keskin,
2020). Bir isletmenin tirettigi mal ve hizmetler, satig sonras1 hizmet kalitesi, iirlinlerinin kalitesi,
tiriinlerin giivenilirligi itibarin bilesenlerini olusturmaktadir. Kurumsal itibar da algilanan
kalitenin en énemli bilesenlerinden biridir. Iyi bir kurumsal itibar ise, iyi bir kurumsal itibar

yonetimini temellerini olugturmaktadir (Karabulut, 2019).

1.5.2. Duygusal Cazibe

Duygusal cazibe takdir etme, sayginligi ve giiven duymay1 temsil eden bir kavram
olarak oniimiize ¢ikmaktadir. Isletmeye duyulan duygusal cazibenin yiiksek olmasi ise
isletmenin daha ¢ok tercih edilmesine etki eder (Dortok, 2004°ten akt. Ortakarpuz, 2022).
Duygusal cazibe, “isletme hakkinda olumlu duygulara sahip olma, biiyiik oranda giiven
duyulan, begenilen ve saygi duyma” anlamina gelen itibar katsayisinin temel
bilesenlerindendir. Bir diger tanima gore ise duygusal cazibe, isletmenin hem i¢ hem de dig
paydaslarini ilgilendiren itibarin énemli bilesenlerindendir. I¢ paydaslarin isletmeye kars
duygusal cazibesi ne kadar yiiksekse isletmeye duyduklar giiven artacaktir. Bu da i¢ paydasin
calisma performansini olumlu etkileyecektir. D1 paydaslarin igletmeye kars1 duygusal cazibesi

yiikseldik¢e isletmeye yatirim yapma istegi o kadar artacaktir (Karakose, 2006: 12).

1.5.3. Calisma Ortami

Isgorenler nezdinde kurumsal itibar ¢ok énemlidir. Ciinkii isgdrenler kurum i¢in Snemli
bir kaynaktir. Isletmenin mal ve hizmetlerine duyulan giiven isgorenlerin katkisi olmadan
gerceklesmez (Satir ve Siimer, 2008). Isgorenler icin motivasyonu artirict faktorler
onemsendigi taktirde daha verimli bir ¢aligma ortami saglanabilecektir. Bu ortam isgdrenlere
daha ¢ok gliven duyulmasini saglayacaktir. Bu durum ise, isletmenin amaglarina daha kolay

ulasmasina katki saglamaktadir (Karatepe, 2008: 90). Isgdrenler giivenli ve temiz bir ortamda
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caligmay1 tercih ederler. Bu durum onlarin kendilerini degerli hissetmesini saglar. Bununla
birlikte, isgérenleri 6z sermaye ortagi gibi gérmek ve bu calisma ortamini saglamak
isgorenlerin isletmeye olan bagliligini artirmaktadir. Bu durum, olumlu kurumsal itibar

saglamaya ve bunu siirdiirmeye destek olmaktadir (Yirmibes, 2010: 31).

1.5.4. Sosyal Sorumluluk

Isletmeler icin 6nemli bir deger olan kurumsal itibar i¢in sosyal sorumluluk uzun vadeli
ve maddi olmayan bir yatirnm olarak goriilmektedir. Sosyal sorumluluk isletmenin ¢evreyle
pozitif baglar kurmasi ve gevresel kosullara duyarli olup olmamasiyla alakalidir (Demir, 2020:
24). Sosyal sorumluluk hayirseverlik kavramindan daha biiyiik anlam icermektedir (Ozpinar,
2008: 42). Tarihten giiniimiize, ticaretin basladigi giinden beri sorumlu isletmeler olmustur.
Bir¢ok isletme “dogru olan1 yapmanin gerekliligini” yani hizmet sunma, isgdrenleri motive
etme, lreticilere yardim etme ve c¢evrenin gilivenligini saglamanin ticari bakimdan mantikl
oldugunu zaten sezmektedir (Emhan, 2007: 47). Giinlimiizde sadece kendi ¢ikarlarini
diisiinerek hareket etmek isletmelerin protesto edilmesine neden olabilmektedir. Ciinkii toplum
isletmelerin ticari c¢ikarlarima uygun hareket etmesinin yaninda sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunmalarim1i da beklemektedir. Bu faaliyetlerde bulunan isletmeler hem
toplumu hem de paydaslarini daha kolay etkileyebilmektedir. Sosyal sorumluluk isletmeye
deger katan bir kavramdir (Bayram vd., 2016: 258; Selvi ve Solmaz, 2018: 80).

1.5.5. Vizyon ve Liderlik

Degisim her zaman hareket halindeki bir kavramdir. Isletmeler de bu harekete uymak
zorundadir. Isletme eger vizyon sahibi ise, yenilik ve degisim kavramlar1 olagandir. Bu iki
kavram konusunda kapali davranan isletmeler ise, yok olmaya mahkumdur (Alkog, 2010: 29).
Lider, isletmede hem isletme i¢i hem de isletme dis1 bagliligi saglayan, amaglar dogrultusunda
isletmenin isgoérenlerine 6rnek olan ve motivasyon kaynagi olan kimsedir. Giiglii bir liderin
eksikligi isgorenleri isletmenin vizyonundan gittikce uzaklastirmaktadir (Gokdagli, 2010: 39).
Isletmelerin net bir vizyona sahip olmalari gerekmekte ve belirtilen vizyon ilkelerinin isletmeye
uygun olmasi gerekmektedir. S6zii edilen isletme vizyonunun ilkelerini gergeklestirmek i¢in
lider gereklidir. Liderin isletmenin vizyon ilkelerine uygun hareket etmesi Olciisiinde,

isletmenin hem itibar1 hem de yonetim kalitesi artacaktir (Aksoy, 2018: 71).
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1.5.6. Finansal Performans

Isletmelerin itibari1 belirleyen 6nemli faktdrlerden biri de finansal tablolardaki
degerlerdir. Mal ve hizmetlerin kalitesinin yiiksek olmasi bunun 6niine bazen gegcememektedir.
Buradan da anlasildig1 gibi, finansal performansin durumu da itibar yonetimini etkilemektedir
(Ors, 2013: 21). Alanyazindaki arastirmalara bakildiginda, finansal performans ile kurumsal
itibar yonetimi arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmiistiir (Rose ve Thomsen, 2004).
Finansal performans isletmenin {istlendigi ekonomik sorumluluklarla dogru orantilidir
(Kuyucu, 2003) Iyi bir itibara sahip isletme sermayeyi, kaliteli isgdrenleri miisterileri, tiim is
ortaklarinin destegini miknatis gibi ¢eker (Yazar, 2007). Bir isletmenin karliligini, yatirim
amaciyla risk alabilme ve rekabet edebilme giiciinii gostermesi itibarin finansal performans
boyutunu ifade eder (Karatepe, 2008: 87). Isletmelerin beklenenden daha fazla karlilik elde
etmesi itibar1 olumlu etkiler. Olumlu itibara sahip isletmeler hem finansal girdiler a¢isindan
hem de operasyonel maliyetlerin azalmasi agisindan finansal performansi artirmaktadir

(Aydemir, 2008: 42).

1.6. Turizm Isletmelerinde Kurumsal itibar Yénetimi

Kurumsal itibara yonetmeye doniik calismalar diger sektorlerde oldugu gibi 6zellikle
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren turizm isletmeleri agisindan da biiyiilk 6neme sahiptir.
Kurumsal itibar yonetimi otel isletmelerine rakiplerine nazaran bir adim 6nde olsa sans1 saglar
(Usta, 2006). Kurumsal itibar yonetiminin 6nem kazanmasiyla birlikte, itibari gelistirmeye
yonelik ¢abalarin turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerini hem maddi agidan hem
de hizmet agisindan daha iyi bir noktaya getirecegi bir gercektir (Akgdz ve Solmaz, 2010: 19).
Iyi bir kurumsal itibar olusturmak gelisen turizm endiistrisinde talebin elastik ve rekabetin
yogun olmasindan dolay1 otel igletmelerinin pazardaki rakipleriyle yarisabilmesi i¢in mal ve
hizmetlerini gelistirmesinin yeterli olmadigini, daha iyi bir imaj i¢in ve daha iyi bir kitleye hitap
etmek i¢in bunun gerekli oldugunu kabul etmistir (Deephouse, 2000). imaj ve itibar1 zedelenmis
bir iilkede faaliyet gosteren bir otel zincirinin yiiksek kaliteli olmasi ve iy1 bir kurumsal itibara
sahip olmas1 otel zinciri i¢in oldukca zor goriinmektedir. Kisaca ifade edilecek olursa, iy1 bir
kurumsal itibar i¢in faaliyet gosterilen iilkenin de itibar1 6nemlidir (Ugurlu, 2024).

Rekabetin yogun oldugu turizm sektdriinde kurumsal itibarina yatirim yapan otel
isletmeleri i1yi gelir elde eder, yetenekli isgorenleri kendilerine ¢eker, sermaye ve miisteri
arayisinda olmaz. Otel isletmesi kurumsal itibarima yatirnm yaptigi icin cazip bir isletme
olmustur. Bu da otel isletmesine rekabet ortaminda avantaj saglar (Carruthers, 2003: 18). lyi

bir kurumsal itibar yonetimine sahip otel isletmesi bunu finansal avantaja ¢evirebilir. Bu da
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itibar yonetiminin pozitif bir katma deger oldugu anlamina gelmektedir (Bowd ve Bowd, 2001).
Eski zamanlarda isletmeler i¢in biiyiik olmak 6nemliyken, glinlimiizde bunun yerini begenilen
olmak almistir. Kurumlar begenilir olduklar1 zaman gelecek i¢in de bir glivence saglamaktadir.
Kurumsal itibar yonetiminin otel isletmelerine finansal, insan kaynaklar1 ve pazar agisindan ¢ok
onemli yararlar1 bulunmaktadir. Kurumsal itibar1 yonetmeye dair ¢aligmalar sayesinde herhangi
bir kriz doneminde otel isletmelerinin bu krizi ¢abuk atlatabilmeleri daha kolay olabilmektedir
(Erdugan, 2010). Basarili bir kurumsal itibar yonetimine sahip otel isletmesinde, pazarlama
maliyetlerinin azalma saglanabilmektedir (Argiiden, 2003). Gii¢lii bir itibar otel isletmesinin
sahip oldugu varliklar igerisinde gii¢lii soyut bir degerdir. Kurumsal itibar soyut bir kavram
olmasina ragmen etkileri somut degere sahiptir. Miisterinin tercih ettigi otel igletmelerinin mal
ve hizmetlerini bagkasina 6nermesi giiclii bir kurumsal itibardan kaynaklanir. Bu durum otel

isletmelerine kars1 bir giiven olusturur (Okay ve Okay, 2001).
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IKiNCi BOLUM
YETENEK YONETIMI

Calismanin bu boliimiinde yetenek, yetenek yonetimi, yetenek savaslarina zemin
olusturan faktorler, yetenek yonetiminde sorumluluk dagilimi, yetenek yonetiminin kuramsal
temelleri, yetenek yonetiminin bilesenleri, turizm igletmelerinde yetenek yonetimi ve kurumsal

itibar yonetimi ile yetenek yonetiminin iliskisi sirasiyla ele alinmaktadir.

2.1. Yetenek ve Yetenek Yonetimi

Yetenek, “stirekli ayn1 sekilde tekrar eden ve iiretkenlige gecebilecek olumlu duygu ve
diistince kaliplar1” olarak tanimlanmaktadir (Buckingham ve Vosburg, 2011: 17). Bu bakis
acisina gore yetenek dogustan gelir ve insanin igindedir. Bu yoOniiyle yetenek “bir kiginin belirli
seyleri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢dziimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel
ozelliklerin biitiinii”ne verilen kavramin adidir. Yetenek yonetimi uygulamalar1 yetenekli
kisileri harekete gegiren, isleri belirli bir zaman diliminde kolaylastiran, iiretken hale getiren ve
basariya ulastirmay1 amaglayan bir kavramdir (Dogan ve Demiral, 2008). Baska bir ¢alismada
yetenek “kisinin yapabildikleri ile yapabilecekleri arasindaki yeti” olarak da tanimlanmistir
(Altindz, 2018: 83). Gagne’nin Ustiin Yeteneklilik Modeli’ne gore, “kisisel etkiler, iistiin zeka,
O0grenme ve uygulama, mekansal tesirler ve talih”in de i¢inde bulundugu 5 faktoriin etkisiyle
yetenek meydana gelmektedir (Gagne, 2013). Bireyin, belirli bir alanda sahip oldugu yiiksek
bir potansiyelin iyi bir beceriye doniistiigii kavrama yetenek denmektedir. Bu gelisimi etkileyen
bireysel, cevresel ve sans yetenegi gelistirir ya da yetenegin gelismesine engel olabilir (Baltaci,
2013: 15). Stenberg’in Ustiin Yeteneklilik Modeli ise yetenekleri analitik yetenek, yaratici
yetenek ve uygulamali yetenek olarak tige ayirarak ele almistir (Tarique, 2022: 56).

Yetenek kavrami gelisen diinyada biiylik 6nem kazanmistir. Bu da yetenek yonetimi
kavramint 6ne ¢ikarmistir. Yetenek yoOnetiminin uzlasiya varilmis net bir tanimindan s6z
edilememektedir. Alanyazin incelendiginde c¢ok farkli yetenek ydnetimi tanimlart oldugu
dikkat cekmektedir. Bu tanimlarin birine gore yetenek yonetimi kisaca, “yetenekli bir kisiyi
dogru zamanda bulup bu kisiyi dogru bir yerde degerlendirmek” olarak ele alinmaktadir
(Jackson ve Schuler, 1990). Yetenek yonetimi ise alinmis kisilerin igletmeye uyum saglamasi,
isletme tarafindan gelistirilmesi, isletmenin elinde bulunan kisilerin baglhiliklarinin
siirdiiriilmesi, daha yetenekli olan isgdrenlerin elde tutulmasi ve isletmeye kazandirilmasi
caligmalaridir (Berglas, 2008: 98-99). Yetenek yOnetimi bir yonetim siireci olup isletmede

cikabilecek herhangi bir sorunda, bu sorunlarla miicadele edebilmesi ve hedeflerine
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ulagabilmesi i¢in ihtiyaci olan yetenekli iggorenleri ve elinde bulundurdugu yetenekli isgorenler
arasindaki boslugu kapatmaya ¢alisan merkezinde “insan kaynaginin” yer aldig bir siiregtir
(Cirpan ve Sen, 2009). Baska bir anlatimla yetenek yonetimi, ‘“isletmelerdeki Onemli
konumlarda liderligin devamlilifinin saglanabilmesi amaciyla isgérenin kisisel gelisiminin
Oniinii agmak i¢in ortaya ¢ikmis sistematik bir siiregtir” (Rothwell, 1994: 78). Yetenek yonetimi
“yetenekli kisilerin ige alinmasi, onlara uygun bir gorev verilmesi, onlarin gelistirilmesini
kapsayan planlanmis ve yapilandirilmis bir yaklasim; devamli iyi performans gosteren

bireylerin istihdam edilmesi ¢abalaridir” (Davis, 2007).

2.2. Yetenek Savaslarina Zemin Hazirlayan Faktorler

Bilginin artan 6nemi, yetenekli iggérene duyulan artan ihtiyag, pazarlarda olusan biiyiik
rekabetle birlikte yetenekli isgorenleri elde etmek ve elde tutmak yetenek savaslarinin temelini
olusturur (Ceylan, 2007: 19). Yetenek savaslarinin ortaya ¢ikmasina neden olan birgok faktor
vardir. Toplum ilerledik¢e makineler daha cok 6nem kazanmistir. Fakat 1980’11 yillar bilgi ¢cagt
olarak adlandirilmustir. Isletmeler kendi degerini artirmak igin maddi kaynaklardan cok
yetenekli insan kaynagina 6nem vermistir (Aktan, 2007). Calismanin bu bdliimiinde igletmeleri
yetenekli isgorenleri kazanabilmek adina yetenek savaslarina siiriikleyen birtakim faktorlere

yer verilmistir.

2.2.1. Rekabet ve Kiiresellesme

Son donemde verimlilik ve rekabet giicliniin 6nemi olduk¢a artmis durumdadir. Bunun
nedeni kiiresellesmeden dolayi {ilkelerin ayakta kalabilmesi ve iilkedeki insanlarin yasam
kosullarin1 daha iyi bir hale getirme arzusudur. Artik iilkeler arasinda ekonomik sinirlarin
kalktig1 yeni diizende diinya pazarlarinda basarinin tek sart1 olarak goriilen rekabetin en 6nemli
belirleyici ise verimliliktir (Sulak ve Sar1, 2007: 300). Kiiresellesmenin sonucunda ¢ogu isletme
yeni pazarlara yayilmaktadir. S6zii edilen pazarlarda is yapabilmek icin de yerel yeteneklere
ihtiyag duyulmaktadir (Polat, 2011). Iginde bulunulan dénemde rekabetci, hizli ve koklii
degisimlerin yasandigi, uluslararasi ve yiiksek oranda karmasik bir toplum ile karsi karsiya
bulunulmaktadir. Bu toplumda ihtiya¢ duyulan yetenek ve eylemler olarak; orgiitsel ve stratejik
esneklik, ¢evik yoneticiler, elde bulunan kaynaklarin yapilandirilmasi, teknoloji ve yapay zeka,
coklu kariyer planlar1 ve kariyer potansiyelinin gelistirilmesi, bilginin yaratilmasi, yayilmasi ve
uygulamasi 6ne ¢ikmaktadir (Kegecioglu, 2006).

Rekabet kavraminin neden oldugu degisim, isletme siirecleri, insan kaynaklar1 ile
teknoloji ve is tarzlar {izerinde doniisiim yapacak etkiye sahiptir. Rekabet kavrami bazi is

alanlarinda kokli degisiklige neden olurken, bazilarinda ise 6nemli farkliliklar olusturmaktadir.
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Bu ¢er¢evede rekabet bazi sektorlerde 6nemsiz, bazilarinda daha 6nemli, bazi sektorleri ortadan
kaldirip yerine yeni sektdrlerin olugsmasini saglamistir. Bu gelismelere bakildiginda, rekabet
unsuru onemli stratejik bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Atl, 2013: 40-41). Diinyada
yogun bir rekabet yasanmaktadir. Isletmelerin bu rekabet ortaminda daha kalic1 hale gelmesi
ve bagar1 edebilmesi i¢in daha yetenekli isgorenleri kendine ¢ekmesi ve onlari elde tutmasi
gerekmektedir. Cilinkii rekabet avantaji saglamak icin yetenekli isgorenlere biiyiik ihtiyag

vardir.

2.2.2. Bilginin Artan Onemi ve Bilisim Teknolojilerindeki Gelismeler

Gelisen diinyada bilim ve teknoloji i¢ ige gegmistir. Bilimsel ¢alismalardan elde edilen
sonuclar artik daha biiyiikk bir kitleye ulasmaktadir ve kisa zamanda teknolojide etkisini
hissettirmektedir. Bu durum bilimsel ¢alismalarin zamanmi kisaltmistir (Ozden, 2003: 29).
Bilginin artan 6nemi ve bilisim teknolojilerindeki s6z konusu gelismeler de yeni yeteneklere ve
becerilere olan ihtiyaci artirmaktadir (Demircioglu, 2010: 21). Bilgili bir toplumun olusmasi
tilkede yonetim sekillerinin gelismesini saglamakta, yeni bilgilerin iiretilmesiyle ve bunlarin
hayata gegirilmesiyle rekabet ortami meydana gelmektedir. Bunun sonucunda, arastirma-
gelistirme, karar alma-verme, planlama iiretim ve dagitim gibi siiregler ilerlemistir. Bilginin
hizl artis1 kisisel, kurumsal ve toplumsal anlamda insan1 6nemli faktor haline getirmistir. Bu
da bilgiyi degerlendirme yetenegini ve yaraticiligi 6nemli bir faktor haline getirmistir (Selvi,

2012).

2.2.3. Demografik Degisimler ve Isgiiciiniin Degisen Profili

Diinya degistikce demografik yapilar da degisim gostermektedir. Bu da yas gruplar
arasindaki dengeyi bozmaktadir. Calisan niifus orani degismistir. Gerilemekte olan c¢alisan
niifus oranindan dolayi, is diinyasinda istthdam kaybi yasanmaktadir. Geligmis {ilkelerde
calisan niifus hizla artmaktadir. Calismakta olan niifus sayisi1 yiiksektir. Giinlimiizde
gelismemis tilkelerden gelismis tilkelere dogru isgiicii gocleri artmaktadir (Argiiden, 2003). Bu
baglamda degerlendirildiginde yas faktorii, degisen is profili, diinyada kariyer anlayisinin
degismesi de yetenek savasmin nedenleri arasinda ele alinabilmektedir. Isletmelerin bu
siireclerden basarili bir sekilde c¢ikmasi i¢cin gelisime agik olmasi ve yetenek yonetimi

uygulamalarini en dogru sekilde uygulamasi ve benimsemesi 6nem tagimaktadir.
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2.3. Yetenek Yonetiminde Sorumluluk Dagilim

Yetenek yoOnetimi siireglerini  benimsemek ve uygulamak tiim isgdrenleri
ilgilendirmektedir (Cheese vd., 2008). isletmelerin yetenek yonetimi ¢alismalarinda isletmenin
ist yonetimine, orta kademe yoneticilerine ve Ozellikle insan kaynaklar1 departmanlarina
onemli sorumluluklar diismektedir. Calismanin bu kisminda s6z konusu sorumluluklara yer

verilmistir.

2.3.1. Ust Yonetiminin Sorumlulugu

Yetenek yonetiminin isletmede 6nemli hale gelmesi ve isgorenlerin yetenek yonetimine
inanmasi i¢in iist yonetiminin yetenek yonetimi siireclerine sahip ¢ikmasi ve bu konuda atilan
adimlar1 desteklemesi bu siirecin belki de en 6nemli ¢ikis noktasidir (Ceylan, 2007: 55).
Isletmede yetenegi yonetmek cok oOnemlidir. Yetenek yonetimi konusu sadece insan
kaynaklarmi ilgilendiren bir konu degildir. Yetenek yonetimi konusu isletmenin en {ist
yetkilisinin sorumlulugu kapsamindadir (Yesildere, 2006: 47).

Isletmelerin basaris1 calistiklar1 isgorenlerle dogru orantihdir. Isgdren basariliysa
isletme de basarili, isgdren basarisiz ise isletme de basarisizdir. Isgoren ne dlciide kendini
gelistirip donanimli  hale gelirse isletme de bununla beraber rekabet {istiinliigii
saglayabilmektedir. Calisanin kendini gelistirip donanimli hale gelmesinde sorumluluk bir
noktada tepe yoneticisine diismektedir. Ciinkii tepe yOnetiminin temel hedefi ellerindeki
isgorenlerinin bilgilerinden, tecriibelerinden ve yeteneklerinden yararlanmak olmalidir. S6z
konusu yoneticiler buna gore planlar yapmali ve bunu etkin bir hale getirmelidir. Ozellikle
yetenekli isgorenler kendilerini kanitlayacaklari, yeteneklerini sergileyebilecekleri isletmelerde
calismay1 arzu ederler. Boyle bir ¢alisma ortami saglamak da tepe yOnetiminin gorevidir

(Serbetei, 2003).

2.3.2. Orta Kademe Yoneticilerin Sorumlulugu

Isletmelerdeki yonetsel siire¢lerde basari elde etmek icin orta kademedeki yoneticiler
koprii gorevi istlenmektedir. Baska yonetsel siireclerde oldugu gibi yetenek yonetimi
stirecinde de basar1 elde etmek icin orta kademe yoneticiler koprii gorevi géormektedirler (Atli,
2013). Orta kademe yoneticilerin yetenek yonetiminin siirdiirebilirliginde en biiylik gorevi,
yetenek yonetimi sisteminin pliriizsiiz, planlandig1 sekilde ilerlemesini saglamak ve adaylarin
egitimleriyle ilgilenmek olarak goriilmektedir (Cirpan ve Sen, 2009: 116). Orta diizey

yoneticileri stratejik planlarin isleyisinde dogrudan sahada gorev ve sorumluluk alan kisiler
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olarak degerlendirmek miimkiindiir. Johnson & General Electric gibi 6nemli yetenek yonetimi
programini basariyla uygulayan isletmelerde, bolim yoneticileri dahil olmak iizere
isletmelerdeki tiim orta diizey yoOneticiler, yetenek yoOnetiminin basarisindan sorumlu
tutulmaktadir ve bu alanda tiim yoneticilerin hesap verebildigi bir calisma kiltiiri

olusturulmaktadir (Silzer ve Dowell, 2010).

2.3.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Sorumlulugu

Isletmelerin yetenek yonetiminin siireglerinin isleyisi insan kaynaklari departmanin
sorumlulugundadir (Akar, 2012: 54). Isletmelerde insan kaynaklar1 departmani yetenek
yonetimi konusunda igletmelerin bel kemigidir. Clinkii yetenek yonetimi kapsaminda yetenekli
isgorenlerin kazanilmasinda, gelistirilmesinde, desteklenmesinde tiim bdliimler arasindaki
koordinasyonu saglamak, disiplini saglamak, denetlemek, uygulamak ve sistemi ileri bir
seviyeye getirmek insan kaynaklarinin gérevlerindendir (Alayoglu, 2010: 90). isletmeler de
yetenek yoOnetimi siireci olusturulurken insan kaynaklari yoneticileri ile gligli iliskiler
kurulmalidir. Yetenekli ¢alisanlarin se¢ilmesi, kazanilmasi ve gelistirilmesinde insan
kaynaklarina biiyiikk rol diismektedir (Dogan ve Demiral, 2008). Insan kaynaklar
yoneticilerinin yetenek yonetimi ile ilgili bircok sorumlulugu vardir. Insan kaynaklarinin
fonksiyonlart olan ige alim, degerlendirme, kariyer planlama, ticretlendirme, ddiillendirme ve

egitimi, yetenek yonetimi ile biitiinlesik bir sekilde devamli yiiriitmektir (Cirpan ve Sen, 2009).

2.4. Yetenek Yonetiminin Kuramsal Temelleri

Yetenek yonetimimin kuramsal temelleri yetenek yonetiminin isletmelerdeki
uygulamalarina yonelik arastirmalara dayanmaktadir. Bu baglamda Beseri Sermaye Yaklagimi
(Becker, 1964), Kaynak Temelli Yaklasim (Barney, 1991) ve Insan Kaynaklari Mimarisi
Yaklagimi1 (Lepak ve Snell, 1999) sayilabilmektedir. Rekabet {istlinliigli i¢in bu yaklagimlar

onemlidir. Calismanin bu kisminda sozii edilen yaklagimlar sirasiyla agiklanmaktadir.

2.4.1. Beseri Sermaye Yaklasimi

Eski yaklasimlardan biri olan Beserl Sermaye Y aklagimi, egitimin ekonomideki roliinii
on plana c¢ikarmaktadir (Oztiirk, 2005). Egitim, kisilere yeni bilgi ve beceriler
kazandirmaktadir. Bu bilgi ve beceriler kisilerin verimliliklerini artirmaktadir. Egitimli
isgorenlerin degeri daha yiiksektir. Bu kisilerden daha ¢ok verim alinmaktadir (Mincer, 1993).
Isletmelerde isgdrenlere yonelik yapilan egitim ve gelistirme programlari isletmeye daha iyi
getiri saglamasinin yaninda yetenekli iggdérenleri cezbetmek ve elde tutmak i¢in 6nemli bir arag

islevi gormektedir (Armstrong, 2006: 35).
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Beserl Sermaye Yaklasimi yetenegi az olan isgérene egitim ve Ogretim yatirimi
yapilarak ilgili isgorenden daha fazla verim alinabilecegini savunur. S6z konusu bu yaklasimda,
isgorene yapilacak egitim ve 6gretim yatirimi ile isgorenin gelisebilecegi savunulur (CIPD,
2017). Beseri Sermaye Yaklasimi’nin kurucularindan Becker’e (1993) gore, iyi planlanmis
beserl sermaye sadece bugiine bir yatirim degildir. Bu yatirnm sadece bugiiniin nesillerinin
egitimli ve donanimli yetistirilmesi katki saglamaz. Bunun yaninda gelecek nesillerin de

egitimli ve donanimli olmasina biiytlik katkida bulunur (Becker, 1993).

2.4.2. Kaynak Temelli Yaklasim

Kaynak Temelli Yaklagim’a gore, bir igletmenin yatirim yaptig1 isgoren ya da elinde
bulundurdugu sermayesi rekabet ortaminda tistiin performans elde etmesinde biiyiik bir avantaj
saglar (Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002). Isletmelerin sahip oldugu kaynaklar isletmelere
stirdiiriilebilir rekabet ortaminda istiinlik saglar. Bu kaynaklar yetenekli isgorenler ve
isletmenin elinde bulundurdugu sermayesidir (Wright vd., 2001).

Gizli degerler olarak degerlendirilebilen yetenekli isgorenler, isletmelerin sahip oldugu
yonetsel beceriler olarak isletme igerisinde bunu kullanarak isletmeyi rakiplerinden iistiin bir
duruma getirebilmektedir (Moingeon vd., 1998; Hadjimanolis, 2000). Bu yaklasim isletmelerin
sahip oldugu sermaye ve yetenekli isgorenlerin isletmenin basarilarinda ve rekabet ortaminda
varliklarim siirdiirmede etkili rol oynadigin1 savunur. Ayni zamanda bu yaklagim isletmelerin
kendine 6zgii kaynak ve deneyimlerinin birbirinden farkli oldugunu da savunmaktadir (Treviro

ve Grosse, 2002: 431-452).

2.4.3. Insan Kaynaklar1 Mimarisi Yaklasim

Insan kaynaklari mimarisi; istihdamdaki farkliliklarin, insan kaynagi sistemlerinin ve
rekabet avantaji kriterlerinin uyumudur (Lepak ve Snell, 1999: 31-48). Insan kaynaginin
stratejik onemi; kurumun etkinlik ve verimliligini yiikseltme, piyasadaki imkanlardan daha ¢ok
yararlanma ve rekabet ortamin da olusabilecek tehditlerin Oniine gegebilmek konusunda
sagladigi katkidan ileri gelmektedir (Barney, 1991; Ulrich ve Laken, 1991). Insan kaynaklari
uygulamalarinin bazilar tiim isgorenler icin standart bir sekilde uygulanabilmektedir (Miles ve
Snow, 1984), fakat bazi uygulamalar ise sadece kisiye 6zel uygulanabilmektedir. Bu durum
insan kaynaklarinin duruma gore farklilasabilecegini ortaya koymaktadir (Lepak ve Snell,
2002; Beardwell ve Thompson, 2017). Insan Kaynaklar1 Mimarisi Yaklasimi’nda her
isletmenin kendine 6zgii strateji ve kararlar1 olmalidir, yani kararlarin ve stratejilerin isletmeye
0zgl olusturulmasi gerektigi savunulmaktadir. Bu kriteri olusturan, ¢esitli becerilerin deger

yaratma potansiyeli meydana getirir. Farkli karar ve stratejilerin ileri siiriilmesi ve ele alinmasi
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ile isletmeler arasi rekabet giicli ve zincirler arasi rekabet gibi igletmenin birincil bilesenleri

ortaya ¢ikacaktir (Porter, 1985).

2.5. Yetenek Yonetimi Uygulamalar

Yetenek yonetimi alanyazimi incelendiginde farkli arastirmalarda yetenek yonetimi
kapsaminda ele alinan uygulamalarin farkli sekillerde siniflandirilabildigi dikkat ¢ekmektedir.
Bazi ¢aligmalarda yetenek yonetimi uygulamalari potansiyeli olan isgorenleri ¢cekme/belirleme,
yerlestirme, gelistirme ve elde tutma/yedekleme olarak 5 boyutta incelenmektedir (Li ve Devos,
2008; Davies ve Davies, 2011). Bagka bir ¢alismada yetenek yonetiminin ¢ekmek, gelistirmek,
elde tutmak ve degerlendirmek olarak 4 boyuttan olustugu dikkat ¢ekmektedir (Klifman, 2009).
Baska bir calismada ise yetenek yOnetiminin cezbetme, tanimlama, gelistirme ise alma ve
biitiinlestirme olmak tizere 5 boyutta ele alinabilecegi vurgulanmaktadir (Uren, 2007). Yapilan
bu ¢alismada Duran vd.’nin (2019) calismasi1 dikkate alinarak yetenek yonetimi uygulamalari
7 boyutta ele alinmaktadir. S6zili edilen uygulamalar “cezbetme, segme ve yerlestirme, baglilik,
elde tutma, egitim, odiillendirme ve yetenek havuzu” olarak sayilmaktadir. Asagida sirasiyla

bu uygulamalarin a¢iklamalarina yer verilmektedir (Duran vd., 2019).

2.5.1. Cezbetme

Cezbetme kavraminin biraz sanatsal biraz da bilimsel bir tarafi vardir. Isletmeler
yetenekli isgorenleri isletmeye ¢ekmek icin cezbetme kavramini tabir yerindeyse miknatis
olarak kullanabilmektedir. Bu konuda isletmelerin uyguladig: belirli ve dl¢tilebilir yontemler
vardir. Cezbetme kavrami isletmenin kiiltiirii ve potansiyel isgorenlere sundugu degerlerle
ilgilidir (Aldisert, 2002). Yetenekli isgorenleri isletmeye ¢cekmek ve onlari cezbetmek i¢in bazi
yontemler kullanilabilir. Bu baglamda yetenekli isgorenlere miisteri gibi davranilmasi
gerekmektedir, ¢linkil miisteriye verdigi degeri isgorenine veren isletme onu cezbeder. Yetenek
yonetimi uygulamalarini isletmede aktif hale getirilerek, yetenekli isgdrenlerin takdir edilip
odiillendirilmesi, onlara is-yasam dengesi saglanmasi, pozitif bir ¢alisma ortami1 olusturulmasi,
isgorenlere uygun egitim, kendini gelistirme ve arastirma olanaklar1 saglanmasi ve isletmenin
vizyonlu yoneticilere sahip olmasiyla ve vizyona sahip bir liderlik uygulanmasiyla potansiyel

isgorenlerin cezbedilmesi daha miimkiin olabilmektedir (Chowdhury, 2000).
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2.5.2. Se¢cme ve Yerlestirme

Yetenegi secme ve yerlestirme boyutu adayr degerlendirme ve bu adayin isletmenin
hangi pozisyonunda daha verimli olacagini belirleyen bir boyuttur (Gubman, 1998). Isletme
icin en Onemli siire¢lerden biri iggdren se¢cme ve yerlestirme siirecidir. Bu siire¢ iginde
isletmeler miilakatlar, testler ve sinavlar yapmaktadir. Yapilan bu uygulamalar en dogru aday1
bulup en dogru sekilde konumlandirmak i¢in gergeklestirilmektedir. Bu uygulamalarin dogru
sonu¢ vermesi i¢in isgdren is tanimlarinin dogru seklide yapilmis olmasi gerekmektedir. s
tanim1 kavrami, isgoren isinin ne olacagi, is kapsaminda hangi gorevleri yerine getirecegi, bu
gorevlerinin nasil yapilacagini belirten dokiimanlardir. Adaylar bu is tanimlarina gore
degerlendirip, ise uygun olup olmadigini belirlenmektedir. Bu analiz titizlikle ve dogru bir
sekilde yapildig1 taktirde secme ve yerlestirme siireci daha saglikli sonuglar elde edilebilir.
Secme ve yerlestirme siirecinde basar1 elde etmek i¢in isletmelerin dogru bir karar vermesi
gerekir. Isgérenlerin dogru secilmesi ve dogru konumlandirilmasi isletmeye basari

getirmektedir. Bu da isletme i¢in gelecege yatirim olarak goriilmektedir (Duran vd., 2019: 168).

2.5.3. Baghhk

Isgorenlerin bagliligina etki eden 6nemli faktorlerden biri de yetenek yonetiminin nasil
algilandigidir. Ciinkii, isgorenin baglilig1 yetenek yonetimi uygulamalarini algilamalari ile
dogru orantilidir. Algilama durumuna gore ya pozitif bir iliski ya da negatif bir iliski olusur
(Bahadinli, 2012). Isgéren baglihig: saglayamayan isletmelerde basar1 elde etmek ve rekabet
ortaminda {istiinliik saglamak zordur. Isletmeye baglilik gdsteren isgdéren daha sahiplenici ve
daha 6zverili olabilmektedir. Bu durum ise, isletmeye basar1 getirir (Aslantas, 2016: 57).
Yoneticilerin iggorenlerin ise katilimini saglamasi, kritik durumlarda sorumluluk almalari
yoniinde desteklemesi, iggorenlerin ise psikolojik bagliligint ve is odakliligint olumlu yonde
etkiledigi belirtilmektedir (Ali ve Ullah, 2023). Isgdrenlerin isletmeye olan bagliligini artirmak
icin bazi araclar kullanilir. Bunlar  onlar1 motive etmek i¢in ¢esitli ddiillendirme, kariyer
planlama ve esnek calisma diizenlemeleridir. Bu durum, 6zellikle yetenekli iggorenlerin elde

tutulmasinda kritik rol oynar (Oztirak ve Bayram, 2020).

2.5.4. Elde Tutma

Yetenek yonetimi bir isletme i¢in ¢ok dnemli bir yatirim olarak ele alinabilmektedir.
Yetenek yonetimi isletme icin ne kadar 6nemliyse, isletmenin mevcut isgorenleri ve isletmenin
blinyesine katmay1 diisiindiigii yeni yetenekli isgdrenlerin isletmeyi nasil gordiigii de 6nemlidir.
Bu acidan ele alindiginda yetenekli iggoreni elde tutmak isletmenin 6nceligi olmalidir. Bunun

icin de isletme yetenekli isgorenlerin becerilerini ortaya ¢ikarilmasi ve bu yeteneklere deger
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verilmesi, ¢ok yonlii bir ¢alisma ortami yaratilmasi i¢in degisiklilere agik olmalidir (Celik ve
Zaim, 2011: 35). Yapilan ¢alismalara bakildiginda, yetenekli iggorenlerin siirekli 6grenme ve
kendini gelistirme konusunda kendine imkan saglayan isletmeleri daha ¢ok tercih ettigi
goriilmiistiir. Bunlarin yaninda s6z konusu yetenekli isgorenlerin kendilerini daha 06zgiir
hissettikleri, yaptiklari iglerin fark edildigi, maddi ve manevi olarak desteklendikleri igletmeleri
daha ¢ok tercih ettikleri de goriilmiistiir. Bunlara 6nem veren isletmelerin yetenekli igsgorenleri
elde tutma konusunda daha basarili oldugu goriilmektedir (Wellins ve Schweyer, 2008).

Yetenekli isgorenleri isletmeye ¢ekmek kadar bu isgorenleri elde tutmak igin de
cabalamak gerekmektedir. Isletmede uzun siire calismis yetenekli kisilerin bagliligimi artirmak
ve dnemli konumda bulunan kisilerin de kuruma olan bagliligini saglamak icin de isgorene belli
seyler vadetmek onlarm elde tutulmasini miimkiin kilabilmektedir (Ozkan, 2018). Isletmeler
icin yetenekli isgérene sahip olmak stratejik bir onem tagimaktadir. Yetenekli iggoreni elde
tutmak i¢in ise ona uygun ¢alisma ortami yaratmak gerekmektedir (Harmon, 2003). Isletmedeki
yetenekli iggdrenin uzun siire isletmede c¢alismasi i¢in yetenek yonetimi uygulamalarini tam
olarak uygulayarak isgoreni desteklemek elde tutmayi kolaylastirabilecektir (Rabbi vd., 2014:
211). Isletmelerin yetenekli isgdrenlere yonelik hem maddi hem de maddi nitelikte olan
destekleyici ¢aligmalar gerceklestirerek elde tutmayi daha yiiksek bir diizeye tasimalari
miimkiindiir (Boz, 2018).

2.5.5. Egitim

Yetenekli iggdrenlerin gelistirilmesi gereken belli basli yetkinlikleri mevcuttur. Bunlar
teknik, yonetsel, kisilerarasi olmak tizeri ii¢c gruba ayrilabilmektedir. Gelistirme programlari
kisiye gore olmali ve kisinin bulundugu pozisyona uygun olmalidir (Hatum, 2010). Isletmenin
amaglarina ve hedeflerine ulasmak i¢in belirlenen planlar dogrultusunda isgdrenlerin egitilmesi
gerekmektedir. Bu egitimler iyi bir ¢alisma performansi, yeni bir beceri, bilgi, tutum ve hareket
bilincinin gelismesinde biiylik 6nem tastyan bir siire¢ler biitiiniidiir (Decenzo vd., 2017: 180).
Isletmelerde yetenekli isgdrenler siirdiiriilebilir rekabet yaratmanin en énemli unsuru olarak
goriilmekte, bu isgorenler i¢in yapilicak olan egitim ve gelistirme faaliyetleri de bu bilince sahip
isletmeler tarafindan yatirim olarak goriilmektedir. Yetenek olarak adlandirilan kisilerin bir
anlamda kariyerlerinin planlandig1 egitim ve gelistirme faaliyetleri bu kisilerin organizasyona
olan bagliliklarinin da artmasii saglamaktadir. Egitim faaliyetleri sayesinde bilimde ve
teknolojideki gelismeler 6grenilerek bilgiler yenilenir. Yetenekli kisilerin ise alinmasi ve elde
tutulmasi kolaylasir, is giicii devri diiser. Isletmenin dis ¢evresinde de imajini giiclendiren

egitimli isgdrenleri ile rekabet iistiinliigii saglar (Taskin, 2001). isgdrenlerin bilgi ve becerilerini
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gelistirmek, onlarin potansiyellerini artirmak i¢in diizenli egitim ve gelisim programlarinin
uygulanmasi, yetenek yonetimi uygulamalari igin biiylik 6nem tagir. Bu siire¢ hem bireysel hem

de orgiitsel biiytimeye katki saglar (Yildiz, 2003).

2.5.6. Odiillendirme

Yetenekli isgorenleri elde tutmak igin isletmenin dogru odiillendirme g¢alismalari
onemlidir. Dogru bir odiillendirme ile yetenekli isgdrenin is tatmini ve motivasyonu
yukseltilebilir. S6z konusu durumun isletmeye geri doniisii de olumlu olmaktadir (Bethke-
Langenegger vd., 2011: 529). Isletmenin yetenekli isgdrenlerine verdigi motivasyon artirict
odiiller isgorenlerin is tatminini belirleyen onemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Ciinkii isgoren emeginin karsiligini almadiginda kendisine adaletsizlik yapildigr algisina
kapilacak ve bu durum tatminsizligi artiracaktir. BOyle bir durumun ortaya ¢ikasi ise,
isgdrenleri baska is olanaklarina ydnlendirmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 39).

Isletmelerdeki yetenekli isgorenlere verilecek diiller onlara uygulanan performans ve
potansiyel analizine bagli olmalidir. Ciinkii yetenekli iggérenler isletmenin bugilin ve
gelecekteki basarisina dogrudan katki saglama potansiyeli tagirlar. Bu isgorenler “y1ldiz” olarak
tanimlanmas: gereken kimselerdir. Isgiicii piyasas1 rekabetci bir piyasa oldugu icin yetenekli
isgorenleri elde tutmak hem ¢ok 6nemli hem de ¢ok zordur. Bu rekabet¢i ortamda isletme
blinyelerindeki yetenekli isgorenleri kaybetmemek i¢in onlara yonelik o6dil sistemi
olusturmalidir. Bu ¢aba yetenekli isgorenlerin isletmede kalmasi i¢in hem kisa hem de uzun
siireli motivasyon saglayabilmektedir (Hatum, 2010: 103-105). Isletmede verilen ddiiller ve
sunulan ek haklar yetenekli isgoreni elde tutma islevlerinden birini olusturmaktadir (Silzer ve
Dowell, 2009).

Yetenek yonetiminin uygulandigi isletmelerde performansa gore odiillendirme
yapilmasi iggorenlerin isletmeye katkilar1 hakkinda bir gorilise sahip olmalarina olanak verir
(Luthans, 2011: 142). Yetenekli iggorenleri ddiillendirmek igsgdrenin igletmeye olan bagliligini
artirmaktadir. Isgorenin baska bir isletmeden teklif almas1 ve yillik kazancinin artmasi séz
konusu olsa bile igsel olarak o6diillendirilen isgdrenin isletmeye olan bagliligi devam eder

(Tymon Jr. vd., 2010: 119).

2.5.7. Yetenek Havuzu

Yetenek yonetimi uygulamalarinda yetenek havuzu boyutunun en biiyiik 6nemi hem
mevcut igsgoreni gelistirmek hem de gelecekte olusacak yetenekli isgoren eksigini gidermek
konusundaki roliinden ileri gelmektedir (Seopa vd., 2015: 718). Yetenek havuzu olusturmanin

isletme icin faydalari arasinda isgdrenleri tanima ve buna yonelik egitimlerin verilmesi, yetenek
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havuzunda olan isgérenlerin orgiite bagliligi ve motivasyonlarinin artmasi sayilabilir. Ciinkii
bu isgorenlerin kariyer yolu agiktir (Uckun vd., 2013). Yetenek yonetimi boyutlarindan olan
yetenek havuzunda isgorenlerin degerlendirilmesi c¢esitli agilardan yapilir. Ciinkii havuz
sisteminde olan isgorenlerin belli bir pozisyonlar1 yoktur. Yetenek havuzundaki iggdrenler
“yOnetim becerisi, iletisim becerisi, liderlik becerisi, karar verme yetenegi, stratejik diistinme,
risk alma, insiyatif kullanma ve is tecriibesi” gibi orgiitlerin yapilarina gore degisen kriterlere
gore degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmelerin dogru bir sekilde yapilmasi, isletmenin

isgoren eksigini en dogru sekilde kapatmasini saglamaktadir (Baudreau ve Ramstad, 2005).

2.6. Turizm isletmelerinde Yetenek Yonetimi

Turizm isletmelerinde yetenek yonetiminin uygulanmasiyla, yetenekli isgdrenlerin
isletmeye olan bagliliklarinin saglanmasi, isletmeye uyum saglamalarinin kolaylastirilmasi,
isten ayrilma niyetinden uzaklagsmalarinin tesis edilmesi ve isletmede aktif bir sekilde
bulunmalarinin saglanmasi1 miimkiin olmaktadir. S6z konusu durum, isletmelerin pazarda
rekabet istlinliigli saglamasinda ve bu durumu uzun vadede siirdiirmesine katki saglamaktadir
(Tiirk ve Akbaba, 2017).

Turizm isletmeleri ¢cok ¢esitli miisteri portfoyiine sahiptir. Bundan dolay1, daha ¢ok bilgi
ve segenck talebiyle karsilasmaktadir. Miisterilerin taleplerini en iyi sekilde karsilamak
rekabetin yogun yasandig turizm sektoriinde kritik oneme sahiptir. Bu yiizden, sektorde
yetenek yOnetiminin uygulanmasi ¢ok daha onemlidir (Nzonzo ve Chipfuva, 2013). Otel
isletmelerinde ~ yetenek  yoOnetimini  gelistirmek  miisterilere  olan  yaklasimlari
etkileyebilmektedir. Bunun sonucunda, otel isletmelerinin daha iy1 ve kaliteli hizmet
saglamalar1 da miimkiin olabilecektir (Johnson vd., 2019).

Yetenek yonetimi otel isletmelerinin basarili olmalar1 ve hedeflerine ulagsmasi i¢in
Oonemli yap1 taglarindan biridir. Yetenek yonetimi otel isletmelerinin hedeflerine ulagmasi ve
basartya elde edebilmesi i¢in yetenekli iggdreni cekmeyi, tanimlamayi, ise almayi, gelistirmeyi,
motivasyonu artirmay1, tesvik etmeyi ve elde tutmay1 iceren bir yaklasimdir (Giil, 2018). Otel
isletmelerinin hedefine ulasmasinda yetenek yoOnetiminin katkisi oldugu arastirmalar
sonucunda ortaya konulmustur. Yetenek yonetiminin hayata ge¢irildigi bir isletmede yetenekli
isgorenlerin diizeyleri belirlenir. Yetenek yonetimi isin kaliteli olmasina ve isin niteliklerinin
gelismesine deger katar, beseri sermayeyi daha verimli sekilde kullanmay1 saglar. Yetenek
yonetiminin dogru sekilde uygulanmasi sonucunda ulasilan sonuglara bakilip performans
degerlendirilmesi yapilmasi ve buna gore 6diil verilmesi, isgdrenler {istlinde olumlu bir etki

olusturur (Armstrong, 2006). Otel isletmeleri i¢in yetenek yonetimi uygulamalar yetenekli
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isgorenlerin elde edilmesi ve elde tutulmasini saglamasi ve bununla birlikte s6z konusu
isgdrenlerin isletmeye olan bagliligini artirmaya olanak saglamasi yoniiyle dnemli katkilar
sunmaktadir (Morton, 2005: 11).

Otel isletmelerinde isgorenler igin gelistirici organizasyonlar yapilmalidir. Cilinkii bu
yetenekli isgdrenlerin performansina olumlu bir etki saglar (Sarangal vd.,2020: 78). Biiylimeyi
hedefleyen otel isletmesi dogru isgorenleri dogru gorevlere hizli bir sekil de yerlestirme becerisi
olmaksizin hedeflerini gergeklestirmesi hemen hemen imkansiz goriinmektedir. Konaklama
isletmeleri ne kadar bilgi teknolojisine, sermayeye, donanima ve diinya kalitesindeki siireclere
odaklanip o alanda gelisim gosterse dahi, netice de isletmenin hedeflerine varmasina yardimci
olacak en Onemli varliklar isletmesinin yetenekli isgorenleridir. Yetenekli isgorenleri dogru
sekilde degerlendirip elde tutmak yetenek yonetimi uygulamalari ile gerceklesmektedir (Ready
ve Conger, 2007). Otel isletmeleri ayakta kalabilmek ve rekabet savasinda 6nde olabilmek i¢in
en yetenekli iggorenleri bularak kendi biinyesinde istihdam etmeye caligmaktadir. Yetenekli
isgoren, oteli daha ileri bir seviyeye tastyan belki de en 6nemli etkendir. Bu agidan bakildiginda,
yetenek yOnetiminin otel isletmeleri i¢in hicbir zaman sona ermeyecek bir yetenek savasi

oldugu bile sdylenebilir (Pruis, 2011).

2.7. Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yonetimi ile Tliskisi

Yetenek yonetiminin uygulandigr isletmelerde kurumsal itibar yonetimi de bundan
olumlu etkilenir. Bu da hem ytiiksek verim gosteren yetenekli kisileri kendine ¢eker hem de bu
kisileri elinde tutmayi saglar (Chun, 2005: 91). Hizli yasanan teknolojik gelismeler ile
kiiresellesen diinyada yetenekli isgorenler is hayatindaki gelismelerden haberdar olmaktadir.
Bu durum isgorenlerin kendilerini hangi yonde gelistirmesi gerektigi konusunda fikir verir.
Bireyler kendilerini kesif doneminde kariyer planlamasina uygun is secenekleri arasinda tercih
yapmaktadir. Bu agamada, kurumsal itibar yiiksek olan isletmeler kendine deger katacak olan
yiiksek nitelikli isgdrenlerin dikkatini ¢eker. Yetenek yonetimi uygulamalarina 6nem veren
kurumsal itibar1 yliksek olan isletme yetenekli isgorenleri elde tutarak sektor de biiylik avantaj
saglar (Sims, 2009: 454). Kurumsal itibar1 yiiksek isletmelerin, isgoérenlerine yonelik
uygulamalari, sosyal konularda girdikleri faaliyetler isletmede ¢aligmay1 diisiinen adaylarin
fikir sahibi olmalarin1 saglar. Isletmeyi yetenekli isgorenler acisindan gekici hale getirir. Bu
faaliyetler, elinde bulunan yiiksek verimli kisileri elinde tutmayi, yetenekli adaylar i¢in de ideal
bir igletme algis1 yaratir (Turban ve Greening, 1997: 659-660). Buradan da anlasilabilecegi
lizere, isletmelerin yetenek yonetimi ¢cabalar1 kurumsal itibar yonetimi lizerinde etkili olabildigi

gibi, kurumsal itibar yonetimi konusunda sergilenen ¢abalar da yetenek yonetimi lizerinde etkili
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olabilmektedir. Kurumsal itibar yoOnetimi ve yetenek yonetimi uygulamalar1 beraber
yiriitiildigli zaman sektorde isletmeye rekabet avantaji saglatabilecek siireclerdir. Bu siireci en
iyi sekilde yoOnetebilen isletmeler rakipler arasinda ve sektorde farkliik meydana
getirebilmektedir (Giil ve Avci, 2018: 53-69).

Yetenekli isgorenler kurumsal bagar1 ve rekabetin yogun oldugu bir pazarda 6nemli bir
yap1 tasidir. Yetenek yonetiminin dogru benimsenmesi ve dogru bir sekilde uygulanmasi
kurumlara hem itibar hem de siirdiirebilirlik basaris1 saglayabilir. Yetenek yonetimi yetenekli
isgoreni isletmeye ¢ekmesi yaninda onlarin elde tutulmasi, gelisimlerine katki saglanmasi,
yetenegin Onemini en list kademeden en alt kademeye kadar benimsemesi yetenek yonetimi
uygulamalarmi etkinligini artinr (Giizdiizalp ve Ozan, 2019). Otel isletmelerin de
performansina etki eden en dnemli unsurlardan biri de isgdrenler ile miisterilerin iliskileridir.
Bu iliskinin saglikli olmasi isletmenin itibarini olumlu etkiler. Bunun i¢in de isletme yetenek
yonetimi uygulamalarina énem vermelidir. Bu siire¢leri en iyi sekilde yonetmelidir (OECD,

2008: 13).
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UCUNCU BOLUM
KURUMSAL ITIiBAR YONETIMININ
YETENEK YONETIMI ILE ILISKiSINDE CINSIYETIN DUZENLEYICi ROLU:
KONAKLAMA ISLETMELERI UZERINE BIR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde Antalya’ya bagli Manavgat il¢esinde faaliyet gosteren 5
yildizl1 otel igletmesi iggdrenlerine yonelik yapilan bir uygulamaya yer verilmistir. Bu boliimde
oncelikle arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin alanyazina sagladigi katki, aragtirmanin
kapsamu1 ve sinirliliklar ve arastirmanin etik kurul iznine yer verilmistir. ilerleyen kisimlarda

ise, aragtirmanin yontemi ve bulgulari ayrintili bigimde ele alinmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci, otel isletmelerinde kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi
ile iligkisinde cinsiyetin diizenleyici roliinii ortaya koymaktir. Ama¢ dogrultusunda,
Antalya’nin Manavgat ilcesinde faaliyet gosteren 5 yildizli otellerin igsgorenlerinden anket
yontemiyle veriler elde edilmistir. Aragtirmada iki temel arastirma sorusuna yanit aranmaktadir.
Bunlar;

o Konaklama isletmelerinde kurumsal itibar yonetimi yetenek yonetimi tizerinde
etkili midir?

o Konaklama isletmelerinde isgdrenin cinsiyetinin, kurumsal itibar yonetiminin

yetenek yonetimine etkisinde diizenleyici bir rolii var midir? seklinde ele alinabilir.

3.2. Arastirmanin Alanyazina Katkisi

Kurumsal itibar yonetimi hem akademik camiada hem de is diinyasinda yogun bir
sekilde 6nem kazanmaya baslamistir. Ciinkii rekabet yogun is diinyasinda one ¢ikmak artik
isletmeler icin biiyiik bir dnem tagimaktadir. One ¢ikmak isteyen isletmelerin ise, gelisen diinya
diizenine uyum saglamak i¢in artik geleneksel yontemlerden ziyade daha modern uygulamalara
yer vermesi beklenmektedir. Ciinkii bu uygulamalar isletmeyi hem igeriden hem de disaridan
besleyebilecektir. Bu uygulamalardan biri de yetenek ydnetimi uygulamalaridir. Isletmede
bulunan isgdrenleri niteliklerine gore dogru simiflandirmak ve isgérenin niteligine gore
isletmede konumlandirmak yetenek yonetimi uygulamalarinin dogru ve eksiksiz uygulanmasi
ile ger¢eklesmektedir. Erkegin yogun oldugu is diinyasin da artik kadinlar da yogun bir sekilde
yer almaktadir. Bu durum, is diinyasinda karma bir iggiicli yapist olugsmasinin yolunu agmastir.

Cinsiyetteki bu farkliliklar farkli bakis agilarini beraber getirmektedir. Bu da igletmelerin hem
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kararlarini etkilemekte hem de yeni bir yol haritasi ¢izmesine yardim etmektedir. Bu arastirma
geleneksel bir yaklasim olan ama hala isletmeler i¢in ¢ok degerli olan ve giinceligini koruyan
kurumsal itibar yonetimi ile is diinyasin da 6nemi gittik¢e artan nitekli isgdrenlerin isletme igin
Onemini daha ¢ok ortaya c¢ikaran yetenek yonetimi uygulamalarini ele alip isletme i¢in 6nemli
olan bu iki uygulamanin iligkisini otel isletmeleri isgorenleri lizerinden aragtirmistir. Ayrica bu
calisma cinsiyetin s6z konusu iliskideki diizenleyici roliinii ele alarak daha 6zgiin bir nitelige
blirinmiistiir.

YOK Ulusal Tez Merkezi’nin web sayfasinda 22.5.2025 tarihinde “kurumsal itibar
yonetimi” anahtar kelimesi kullanilarak yapilan taramaya gore 2004’ten séz konusu tarihe
kadar 36 tezin sisteme eklendigi, bunlardan konu kisminda “turizm” gegen sadece iki tezin
oldugu bilgisine ulasilmistir (YOKTEZ, 2025). Bu tezlerin kiinyeleri Tablo 3.1°de yer
almaktadir. S6z konusu tezlerden Bozkurt’un (2011) doktora tezinin, konaklama isletmelerinde
kurumsal itibar yonetimini miisteri degerlendirme siirecine yansimasi ve etkilerini ele aldigy;
Arslanergiil’iin (2015) yiiksek lisans tez ¢alismasinin ise, kurumsal itibar yonetiminin iggoéren
baglilig1 ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini Kapadokya’da ¢alisan turizm iggérenleri

tizerinden ele aldig1 goriilmiistiir.

Tablo 3.1 Tiirkiye’de Turizm Alaninda Kurumsal itibar Yénetimini Konu Alan Tezler

Yazar Yil Tez Ad1 Tez Tiirii Hazirlandig: Konu
Universite

Mesut 2011 | “Kurumsal Itibar Yénetiminin Doktora Balikesir Turizm

Bozkurt Miisteri Degerlendirme Siirecine Universitesi

Yansimasi ve Etkileri: Konaklama
Isletmelerine Yonelik Bir

Uygulama”
Burcu 2015 | “Kurumsal Itibar Yénetiminin Yiksek Lisans | Nevsehir Haci Turizm
Duygu Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Bektasi
Arslanergiil Niyeti Uzerindeki Etkisi: Universitesi

Kapadokya Ornegi”

Kaynak: YOKTEZ (2025) verileriyle arastirmaci tarafindan olusturulmustur

Diger yandan benzer bigimde 12.06.2025 tarihinde “yetenek yoOnetimi” anahtari
kelimesi kullanilarak yapilan taramaya gore ise 2007 yilindan s6z konusu tarihe kadar 209 tezin
yayimlandig1 tespit edilmistir. Bu tezlerden konu kisminda “turizm” gegenlerin sayisinin 7
oldugu goriilmiistiir. Bu tezlerin kiinyelerine Tablo 3.2’de yer verilmistir. Ulastigimiz tezlere
bakildiginda, yetenek yonetimi ile ilgili turizm alaninda ilk tezin 2014 yilinda hazirlanildig:
goriilmektedir. Cevik (2014), turizm sektoriinde yetenek yonetimi uygulamalarini bes yildizl
otellere déniik yastigi calismayla arastirmustir. Ilgili tarih itibariyle turizm alaninda yetenek
yonetimi konulu tek doktora tezi olan Sahin’in (2015) ¢alismasi, konaklama isletmelerinde
yetenek yonetimi ile yenilik performansinin iligkisini ele arastirmistir. Postaci (2017), bes

yildizl otel isletmelerinde liderlik tarzi ve yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi analiz etmis,
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Imamoglu (2018) ise, otel isletmelerinde yetenek y®netiminin siirdiiriilebilir rekabet
tistiinliigiine etkileri arastirilmistir. Diger yandan Ozarslan (2019), otel isletmelerinde yetenek
yoOnetimi uygulamalarinin kariyer tercihlerine ve sektorde kalma etkilerini incelemistir. Sonmez
(2023) ise, konaklama isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdrenlerin ig
girisimcilik davranisina etkisinde kusak farkliliginin diizenleyici roliinii aragtirmistir. Kayitlara
gore turizm alanindaki yetenek yonetimi konulu son tez ¢alismasinda Bildircin (2024), seyahat

acentalarinda yetenek yonetiminin ise doyum ve adanma {izerindeki etkisi ele alinmustir.

Tablo 3.2 Tiirkiye’de Turizm Alaninda Yetenek Yonetimini Konu Alan Tezler

Yazar Yil Tez Ad1 Tez Tiirii Hazirlandigy | Konu
Universite
Birsen 2014 Turizm sektdriinde yetenek Yiiksek Lisans | Akdeniz Turizm
Cevik yonetimi uygulamalari: Antalya Universitesi
yoresinde bes yildizli otellerde bir
arastirma
Ozer Sahin | 2015 | Yetenek ydnetimi ve yenilik Doktora Adnan Turizm
performansi iligkisi: Konaklama Menderes
isletmelerinde bir aragtirma Universitesi
Biisra 2017 | Liderlik tarz1 ile yetenek yonetimi | Yiiksek Lisans | Canakkale Turizm
Postaci arasindaki iligkinin analizi: Bes Onsekiz Mart
yildizl1 otel isletmelerinde bir Universitesi
arastirma
Caner 2018 | Yetenck yonetiminin siirdiiriilebilir | Yiksek Lisans | Diizce Turizm
Imamoglu rekabet {istiinliigiine etkileri: Otel Universitesi
isletmelerine yonelik bir arastirma
Cigdem 2019 | Otel isletmelerinde yetenek Yiiksek Lisans | Sakarya Turizm
Ozarslan yonetimi uygulamalari ile kariyer Uygulamali
yolu tercihleri ve sektdrde kalma Bilimler
egilimi arasindaki iliskisi Universitesi
Berrin 2023 | Yetenek yonetimi uygulamalarinin | Yiiksek Lisans | Akdeniz Turizm
Sonmez isgorenlerin i¢ girisimcilik Universitesi
davranigina etkisinde kugak
farkliliginin diizenleyici rolii:
Konaklama isletmelerinde bir
uygulama
Cem 2024 | Yetenek yonetiminin ise adanma Yiiksek Lisans | Selguk Turizm
Bildircin ve yasam doyumu tizerindeki Universitesi
etkisi: Seyahat acenteleri lizerine
bir uygulama

Kaynak: YOKTEZ (2025) verileriyle aragtirmaci tarafindan olusturulmustur

Bu kisimda son olarak cinsiyetin lilkemizde hazirlanan tezlerde diizenleyici rol iistlenip
iistlenmedigine dair YOK Ulusal Tez Merkezi’nde tarama da gerceklestirilmistir. 12.6.2025
tarthinde “cinsiyet” anahtar kelimesi ile yapilan taramada, cinsiyetin tek basina diizenleyici rol
olarak ele alindig1 iki adet teze ulasilmistir. S6z konusu tezlerin kiinyelerine Tablo 3.3’te yer
verilmis. Akkok (2022), cinsiyetin diizenleyici roliinii sosyal medya bagimlilig1 ve sosyal
medya haberlerine giiven arasindaki iliskide ele almistir. Diger yandan Albas (2024) ise,
akademisyenlerin is ve 0zel yasam dengesi durumlarinin ise angaje olmalarina etkisinde
cinsiyetin diizenleyici roliinii arastirmistir. Orneklerden de anlasildigi iizere, cinsiyet

diizenleyici degisken olarak aragtirmalara konu edilebilmektedir.
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Tablo 3.3 Tiirkiye’de Cinsiyetin Diizenleyici Etkisini Konu Alan Tezler

Yazar Yil Tez Ad1 Tez Tiirii Hazirlandig1 | Konu
Universite

Ibrahim 2022 | Sosyal medya bagimlilig1 ile sosyal | Yiiksek Lisans | Atatiirk Gazetecilik

Can Akkok medya haberlerine giiven Universitesi

arasindaki iligki: Cinsiyetin
Diizenleyici Rolii

Fazilet 2024 | Akademisyenlerin is 6zel yasam Doktora [zmir Katip Isletme
Albas dengesi durumlarimnin ige angaje Celebi
olmalari lizerindeki etkisinde Universitesi

cinsiyetin diizenleyici rolii
Kaynak: YOKTEZ (2025) verileriyle aragtirmaci tarafindan olusturulmustur

Genel olarak degerlendirilecek olursa, Tiirkiye’de turizm alaninda gerek kurumsal itibar
yonetiminin gerekse yetenek yonetiminin, en azindan lisansiistii tezler diizeyinde, akademik
calismalara konu edilmedigi goriilmektedir. Bu ¢alisma her iki konuyu turizm sektorii 6zelinde
birbiriyle iligkilendirerek ele almasi agisindan en azindan ulusal literatiir agisindan 6zgiin bir
nitelik tagidig1 diistiniilmektedir. Bunun yaninda s6zii edilen degiskenlerin iliskisinde cinsiyetin
diizenleyici roliiniin de arastirmaya konu edilmesi hem akademi hem de turizm sektorii

acisindan degerli goriilmektedir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Simirhihiklar:

Bu calisma Akdeniz Bolgesi’nde bulunan 6nemli bir turizm kaynagi olan Antalya’nin
Manavgat Ilgesi’nde bulunan 5 yildizli otellerin isgorenlerine yodnelik gerceklestirilmistir.
Caligmada s0zii edilen isgorenler otel isletmelerinin farkli departmanlarda gérev yapmaktadir.
Aragtirmada isgorenlerin degerlendirme ve algilar1 esas alinarak hareket edilmistir. Zaman ve
maddi kaynak kisitlarinin etkisiyle arastirma sadece Manavgat’ta bulunan otellerin

isgorenlerine yonelik gerceklestirilmistir.

3.4. Arastirmanin Etik Kurul Izni

Arastirmanin etik kurul izni Akdeniz Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 13.10.2023 tarihli 18. toplantisinda 427. karar
olarak ¢ikmustir.

3.5. Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin modeli ve degiskenleri, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin veri
toplama teknigi, evreni ve 6rneklemi, aragtirmada kullanilan 6lgekler, arastirmada kullanilan

istatistik paket programlari olmak tizere ele alinmigtir.
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3.5.1. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Bu aragtirmada bagimli degisken yetenek yonetimi iken, bagimsiz degisken ise yetenek
kurumsal itibar yonetimidir. Calisma kapsaminda, bir biitlin olarak kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetimine ve yetenek yonetiminin cezbetme, segcme ve yerlestirme, baghlik, elde
tutma, egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzundan olusan uygulamalarinin her birine etkisi
analiz edilmektedir. Ayrica, cinsiyetin kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetimi ve yetenek
yonetiminin her bir uygulamasinin iliskisinde diizenleyici degisken olarak etkisi de modelde

yer almaktadir. Arastirma modeline Sekil 3.1°de yer verilmektedir.

Cinsivet

Yetanek Yanetimi

Cezrhetme

Kurumsal Htibar Yénetimi Segme ve Yerlegtirme

Baglilik

Elde Tutma

Egitim

Odiillendirme

"etenelk Havuzu

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

3.5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada kapsaminda test edilmesi planlanan 2 ana hipotez ve 14 alt hipotez su
sekildedir;

Hi: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi iizerinde dogrudan pozitif etkisi
vardir.

Hia: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin cezbetme boyutu iizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hip: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin segme ve yerlestirme boyutu
tizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hic: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin baghlik boyutu iizerinde

dogrudan pozitif etkisi vardir.
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Hia: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin elde tutma boyutu iizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hie: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin egitim boyutu tizerinde dogrudan
pozitif etkisi vardir.

Hir: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutu iizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hig: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu lizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hz: Cinsiyet, kurumsal itibar yOnetiminin yetenek yonetimi {izerindeki etkisinde
diizenleyici etkiye sahiptir.

H2a: Cinsiyet, kurumsal itibar yOnetiminin yetenek ydnetiminin cezbetme boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hap: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin segme ve yerlestirme
boyutu tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hzc: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin baglilik boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

H2q: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin elde tutma boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hze: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin egitim boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir

Has: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hzg: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu

tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

3.5.3. Aragtirmanin Veri Toplama Teknigi ve Orneklemi

Arastirmanin genel evrenini 5 yildizli otel isletmelerinde calisan tiim isgdrenler
olustururken, arastirma evrenini ise Antalya’nin Manavgat Ilgesi’nde farkli 5 yildizl otellerde
calisan isgdrenler olusturmaktadir. Arastirmada nicel arastirma ydntemi tercih edilmistir.
Veriler 15 Kasim 2023-30 Aralik 2023 tarihleri arasinda kolayda 6rnekleme yoluyla ve anket
yontemiyle toplanmistir. Anket calismasi yliz yiize gerceklestirilmistir. Toplam 394 anket
toplanmis, anket formlarindan 8’1 saglikli bicimde doldurulmadigindan analiz siirecine dahil
edilmemistir. Bu baglamda anket yontemi ile ulasilan 386 isgdrenden saglanan veriler

lizerinden aragtirmanin analizleri gergeklestirilmistir.
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3.5.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada 3 boliimden olusan bir anket formundan yararlanilmistir. Ek-1’de yer
verilen anket formunun birinci boliimiinde demografik birtakim 6zellikler yer almistir. Anket
formunun ikinci béliimiinde Sari’nin (2019) Tiirkge’ye cevirdigi ve calismasinda kullandigi
Fombrun (2000) tarafinda gelistirilen Kurumsal itibar Olgegi’ne yer verilmistir. Olgek 20 ifade
ve 6 boyuttan olusmaktadir. Anket formunun {iglincii boliimiinde ise Duran vd. (2019)
tarafindan gelistirilen Yetenek Yonetimi Olgegi’ne yer verilmistir. Olgek 49 ifade ve 7 boyuttan
meydana gelmektedir. Anketin ikinci béliimiinde yer alan Kurumsal Itibar Olgegi’nin kesfedici
faktor analizi Sar1 (2019) tarafindan yapilmistir. Her iki 6lgek 5°1i Likert seklinde tasarlanmastir.
Kurumsal Itibar Olgegi’nin alt boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilar1 incelendiginde, s6z
konusu deger duygusal cazibe boyutu icin 0,977; mal ve hizmetler boyutu 0,855, finansal
performans boyutu i¢in 0,858; vizyon ve liderlik boyutu i¢in 0,981; calisma ortami boyutu i¢in
0,970; sosyal sorumluluk boyutu i¢in 0,935 olarak bulunmustur. Ayrica Olgegin genel
giivenirlilik katsayis1 0,944 olarak tespit edilmistir. Bu degerler Olgegin yiiksek diizeyde
giivenilir oldugunun gdstergesidir. Anket formunun iiclincii b6liimiinde yer verilen Yetenek
Yénetimi Olgegi’nin kesfedici faktdr analizi Duran vd. (2019) tarafindan yapilmistir. Olgegin
alt boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilar1 bakildiginda, s6z konusu degerin cezbetme igin
0,876; secme ve yerlestirme icin 0,832; baglilik i¢in 0,907; elde tutma i¢in 0,946; egitim igin
0,917; &diillendirme icin 0,947 ve yetenek havuzu igin 0,911 oldugu tespit edilmistir. Olgegin
genel giivenirlilik katsayisi ise 0,958 olarak bulunmustur. Kurumsal Itibar Olgegi’nde oldugu
gibi, Yetenek Yonetimi Olgegi de kabul edilebilir ve yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip bir
Olcektir.

3.5.5. Arastirmada Kullanilan istatistik Paket Programlari

Arastirma kapsaminda IBM SPSS Statistics 24.0 ve IBM SPSS Amos 24.0 istatistik
paket programlarindan yararlanilarak veri analizleri gerceklestirilmistir. Bunlara ek olarak,
SPSS uzantis1 olarak kullanilabilen Hayes Process Makrosu’ndan, 6l¢egin yap1 giivenilirligi
(CR) ve agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerini hesaplamada bir Excel makrosundan da
yararlanilmigtir. Sozii edilen paket programlari yardimiyla tanimlayict analizler, dogrulayict
faktor analizleri, giivenirlilik ve gecerlilik analizleri, regresyon analizleri, korelasyon analizleri

ve diizenleyici etki analizleri gergeklestirilmistir.
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3.6. Arastirmanin Bulgular

Calismanin bu kisminda veri analizleri sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmektedir. Bu ¢ergevede bu kisimda katilimcilarin tanimlayici istatistikleri, 6l¢eklerin
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, degiskenlerin birbiri ile olan iliskilerinin korelasyon
analizleri ve hipotez testi sonuglari ele alinmaktadir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan
ifadelerin normallik varsayimini saglayip saglamadiklari ile ilgili olarak ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakilmis ve bahsedilen degerlerin +/- 2,00 araliginda yer aldig1 goriilmiistiir. S6z
konusu degerlerin +/- 1,00 araliginda olmasi en arzu edilen durumdur, ancak degerlerin +/- 2,00
olmasi durumunda da normallik varsayiminin karsilandigi kabul goérmektedir (George ve

Mallery, 2010).

3.6.1. Katihmeilarin Betimleyici Istatistikleri

Arastirmaya katilim gosteren otel isgorenlerine ait demografik istatistikler Tablo 3.4’te
goriilmektedir. Toplam 386 isgdrenin katilim gosterdigi calismada kadin ve erkek katilimeilarin
sayisal olarak birbirine yakin oldugu tespit edilmistir (%48,7 kadin, %51,3 erkek). En ¢ok
katilimer %32,9 ile 26-35 yas araligindaki isgorenlerden olusurken, bunu %30,1 ile 18-25 yas
araligindaki isgorenler takip etmistir. Arastirmaya katilan iggorenlerin énemli bir cogunlugu
(%44,3°1) lise ve dengi egitim seviyesindedir. Anket formunda katilimcilara calistiklar
departmanla ilgili 6n biiro, kat hizmetleri, yiyecek-icecek ve bunlarin disinda kalan
departmanlar1 (0rnegin muhasebe, insan kaynaklari, satin alma, pazarlama vb.)
isaretleyebilmeleri i¢in diger segenegi sunulmustur. Tablodan da anlagilacag lizere, en biiyiik
katilim %38,9 ile diger seceneginden gergeklesmistir. Katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlar
acisindan, bliyiikk ¢ogunlugunun (%63,0) yoneticilik pozisyonunda olmayan isgdrenlerden
olustugu tespit edilmistir. Isgdrenlerin %54,9’una karsilik gelen biiyiik bir boliimiiniin 0-5
yildir halihazirda ¢caligmakta oldugu isletmede istthdam edildigi tespit edilmistir. Diger yandan,
isgorenlerin sektorde calisma siirelerine bakildiginda da en kalabalik kitlenin %35,8 ile 0-5

yildir sektorde calisanlardan olustugu goriilmiistiir.
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Demografik Ozellik Degisken Say1 (Kisi) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 188 48,7
Erkek 198 51,3
Toplam 386 100,0
Yas 18-25 yas 116 30,1
26-35 yas 127 32,9
36-45 yas 93 24,1
46-55 yas 44 11,4
56 yas ve Uistii 6 1,5
Toplam 386 100,0
Egitim [kogretim 58 15,0
Lise ve dengi 171 443
On Lisans 65 16,8
Lisans 81 21,1
Lisansiisti 11 2,8
Toplam 386 100,0
Departman On Biiro 53 13,7
Kat Hizmetleri 60 15,5
Yiyecek-Igecek 123 31,9
Diger 150 38,9
Toplam 386 100,0
Pozisyon Miidiir 28 7,3
Miidiir Yardimcisi 24 6,2
Sef 91 23,5
Diger Isgoren 243 63,0
Toplam 386 100,0
Isletmede Calisma Siiresi | 0-5 yil 212 54,9
5 yil iistii-10 yil 97 25,2
10 y1l distii-15 yil 44 11,4
15 yil tistii-20 yil 22 5,7
20 yil iistii 11 2,8
Toplam 386 100,0
Sektorde Calisma Siiresi 0-5 yil 138 35,8
5 yil istii-10 yil 109 28,2
10 yil {istii-15 yil 64 16,6
15 yil iistii-20 yil 42 10,9
20 yil tisti 33 8,5
Toplam 386 100,0

3.6.2. Ol¢eklerin Dogrulayici Faktor Analizleri ve Giivenilirlik Analizleri

Kesfedici faktor analizleri Sar1 (2019) tarafindan yapilan Kurumsal itibar Y&netimi

Olgegi ve Duran vd. (2019) tarafindan gerceklestirilen Yetenek Yonetimi Olgegi’nin

dogrulayici faktor analizlerine iligskin bulgular bu kisimda yer almaktadir. Dogrulayici faktor

analizleri, IBM SPSS AMOS 24.0 yardimiyla gergeklestirilmis, bu kisimda ayrica her bir

dlgegin CR ve AVE degeri de hesaplanmustir. Istatistiki verilerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak

alinmistir.
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3.6.2.1. Kurumsal itibar Yonetimi Ol¢egi’ne Iliskin Analizler
Kurumsal itibar Yénetimi Olgegi’ne iliskin analizler kapsaminda dogrulayici faktor

analizi, yap1 giivenilirligi ve agiklanan ortalama varyans analizi gerceklestirilmistir.

3.6.2.1.1. Kurumsal itibar Yénetimi Ol¢egi’nin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sari’nin (2019) calismasinda  kesfedici faktor analizi gergeklestirilen Kurumsal Itibar
Yénetimi Olgegi’nin dogrulayic1 faktdr analizi bu galisma kapsaminda gergeklestirilmistir.
AMOS grafigi seklinde faktorler “Duygusal Cazibe: Duygusal Cazibe”, “Mal ve Hizmetler:
Mal Hizmet”, “Vizyon ve Liderlik: Vizyon Liderlik”, “Calisma Ortami: Calisma Ortami”,
“Sosyal Sorumluluk: Sosyal Sorumluluk”, “Finansal Performans: Finansal Performans”
olarak adlandirilmistir. Dogrulayici faktdr analizinde 6 faktorlii dlgegin iyi uyum istatikleri
olarak GFI, AGFI, Ki-Kare istatigi (Chi-Square-y¥*) ve RMSEA degerleri dikkate alinmigtir.
Modelin kabul edilebilir uyum diizeyleri: ¥*/sd < 5; GFI > 0,85; AGFI > 0,85; RMSEA < 0,08
olarak degerlendirilmistir (Meydan ve Sesen, 2011). Sekil 3.2°de yer alan ilk modele ait olan
uyum iyiligi degerleri Tablo 3.5’te goriilmektedir.
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Sekil 3.2 Kurumsal itibar Yonetimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi-ilk Model

Ilk modelin uyum indeksi sonuglarmin bakildiginda y2/sd=3,618 (560,8247/155);
p=0,000; GFI=0,87; AGFI=0,83 ve RMSEA=0,082 seklinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerlerden ¥?/sd ve GFI degerleri 1yi ve kabul edilebilir uyum kriterlerini saglarken RMSEA
ve AGFI degerleri saglamamaktadir. Analizin devaminda daha iyi model uyumunu saglamak
icin modelde bir dizi modifikasyon gerceklestirilmis ve bunun sonucunda elde edilen modelin

son uyum degerlerine Tablo 3.5’te ve modele Sekil 3.3’te yer verilmistir. Yeni durumda
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y*/sd=3,066 (466,095/152); p=0,000; GFI =0,89; AGFI=0,85 ve RMSEA=0,073 seklinde elde
edilmistir. Bu baglamda degerlendirildiginde, modifikasyonlu modelin s6zii edilen biitiin uyum

degerlerinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.5 Kurumsal itibar Yonetimi Olgegi’nin Dogrulayici Faktor Analizi Uyum indeksleri

Model Ki-kare Serbestlik w/sd* | pdegeri* | RMSEA* GFI* AGFT*
degeri derecesi (sd)*
. )"
Ik Model 560,824 155 3,618 0,000 0,082 0,87 0,83
Modifikasyonlu | 466,095 152 3.066 0,000 0,073 0,89 0,85
Model

*Kabul edilebilir uyum degerleri: y*/sd <5; GFI > 0,85, AGFI > 0,85; RMSEA < 0,08 (Meydan ve Sesen, 2011:
37).

Sekil 3.3’te Kurumsal itibar Yénetimi Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizi verileri
bulunmaktadir. Sekilden de anlasilabilecegi lizere “Mal ve Hizmetler” faktoriinii en c¢ok
etkileyen gézlenen degisken 0,93’liik yiikle “kiy 4. Calistigim otel sundugu mal ve hizmetlerin
arkasinda durur.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen degiskenler ise; 0,82’lik yiikle “kiy 6.
Calistigim otel yiiksek kaliteli mal ve hizmetler sunar.” ve “kiy 7. Calistigim otel 6denen
paranin karsiligini veren mal ve hizmetler sunar.” ifadeleridir. “Duygusal Cazibe” faktoriinii en
cok etkileyen gbzlenen degisken 0,94’liik yiikle “kiy 3. Calistigim otele giiveniyorum” ifadesi
iken, bu faktorii en az etkileyen degisken ise 0,84’lik yiikle “kiy 1. Calistigim otel ile ilgili
olumlu diisiincelere sahibim.” ifadesidir. “Vizyon ve Liderlik” faktorii en ¢ok 0,89’luk yiikle
“kiy 9. Calistigim otel gelecegi i¢in agik bir vizyon sahiptir.” goézlenen degiskeninden
etkilenirken, bu faktorii en az etkileyen degisken ise 0,82’lik yiikle “kiy 10. Calistigim otel
piyasadaki firsatlar1 tanir ve bunlardan yararlanir.” ifadesidir. “Calisma Ortam1” faktoriinii en
cok etkileyen degisken 0,88’lik yiikle “kiy 12. Calistigim otel ¢caligmak icin iyi1 bir igletme gibi
goriiniiyor.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen degisken ise, 0,82’lik yiikle “kiy 13.
Calistigim otel iyi iggorenleri olan bir igletme gibi goriiniiyor.” ifadesidir. Diger yandan
kurumsal itibar yonetiminin “Sosyal Sorumluluk™ faktoriinii en ¢ok etkileyen degisken 0,87’lik
yukle “kiy 14. Calistigim otel 1yi seyleri destekler.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen
degiskenin ise, 0,84’liik faktor yiikiiyle “kiy 16. Calistigim otel insanlara davranis bi¢iminde
yiiksek standartlar1 korur.” ifadesi oldugu goriilmektedir. Son olarak “Finansal Performans”
faktoriinii en cok etkileyen gozlenen degiskenin 0,91 yiikle “kiy 19. Calistigim otel
rakiplerinden daha iyi performans gosterme egilimindedir.” ifadesidir. S6zii edilen faktorii en
az etkileyen degigken ise 0,53’liik faktor yiikiiyle “kiy 18. Calistigim otel diisiik riskli bir

yatirim gibi goriiniiyor.” ifadesidir.
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Sekil 3.3 Kurumsal itibar Yonetimi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi-Modifikasyonlu Model

3.6.2.1.2. Kurumsal itibar Yénetimi Olgegi’nin Yapi Giivenilirligi ve A¢iklanan Ortalama
Varyansi

Bu kisimda dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmis bulunan Kurumsal itibar
Yonetimi Olgegi’nin CR ve AVE analizlerinin bulgularina yer verilmisti. CR ve AVE
hesaplamalarinda dijital ortamda bulunan bir excel makrosu kullanilmistir. S6zii edilen CR ve
AVE degerlerinin hesaplanmasinda kullanilan birer formiil s6z konusudur ve bahsi gecen excel
makrosu bu formiillere dayali islem gerceklestirmektedir. CR ve AVE hesaplamasinda
yararlanilan formiiller sunlardir:

(4 DA

CR=— AVE = =
(A +2 Var(s) YA +zivar(8,.)

A: madde faktor yiikii  €: gozlenen degisken hata degeri

Bir dogrulayici faktor analizi modelinde AVE>0,50; CR>0,70 ve CR>AVE kosullarinin

saglanabilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Hair vd., 2014). Tablo 3.6’dan goriilebilecegi
iizere, Kurumsal itibar Yonetimi Olgegi’nin biitiin faktdrleri i¢in CR degerleri 0,70’in iizerinde
olup bu durum yapilarin yiiksek giivenirlige sahip olduguna kanit teskil etmektedir. Benzer
sekilde biitiin faktorlerin AVE degerleri de 0,50 nin lizerindedir. Bunun yaninda, her bir faktor
icin CR>AVE’dir. Ulasilan bu sonuglar, 6lcegin yakinsama gecerliliginin karsiladigina dair
kanit olusturmaktadir.
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Tablo 3.6 Kurumsal itibar Yonetimi Olcegi’nin Yap: Giivenilirligi ve Ortalama Aciklanan Varyansi

Olcegin Boyutlar CR Degeri AVE Degeri
Duygusal Cazibe 0,919 0,740
Mal ve Hizmetler 0914 0,781
Vizyon ve Liderlik 0,890 0,729
Sosyal Sorumluluk 0,892 0,734
Calisma Ortami 0,884 0,717
Finansal Performans 0,877 0,649

3.6.2.2. Yetenek Yonetimi Olcegi’ne iliskin Analizler
3.6.2.2.1. Yetenek Yonetimi Ol¢egi’nin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Calismanin bu kisminda Duran vd.’nin (2019) ¢alismasinda kesfedici faktor analizi
gerceklestirilen Yetenek Yonetimi Olgegi’nin dogrulayict faktdr analizi bulgularmna yer
verilmektedir. AMOS grafiginde faktorler, “Cezbetme: Cezbetme”, “Egitim: Egitm”, “Se¢cme
ve Yerlestirme: Se¢me Yerlestirme”, “Odiillendirme: Odullendirme”, “Baglilik: Baglilik”,
“Elde Tutma: Elde Tutma”, “Yetenek Havuzu: Yetenek Havuzu” olarak adlandirilmistir.

Sekil 3.4’te yer alan ilk modele ait uyum iyiligi degerleri Tablo 3.7°de goriilmektedir.
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Sekil 3.4 Yetenek Yonetimi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi-ilk Model

Ik modelin uyum indeksi sonuglar1 y2/sd =4,034 (4461,662/1106); p=0,000; GFI=0,67;
AGFI=0,63 ve RMSEA=0,089 seklinde bulunmustur. Bu degerlerden y*sd degeri kabul



40

edilebilir uyum kriterlerini saglarken, RMSEA, GFI ve AGFI degerleri kabul edilebilir uyum
degerlerini saglamamaktadir. Bu nedenle, daha iyi model uyumunu saglamak i¢in modelde bir
dizi modifikasyon gerceklestirilmistir. Modifikasyon sonrasi uyum degerleri ise yine Tablo
3.7°de yer almaktadir. Sekil 3.5’te goriilebilen modifikasyonlu modelde y*/sd=2,734
(2958,695/1082); p=0,000; GFI=0,77; AGFI=0,74 ve RMSEA=0,067 olarak elde edilmistir.
Yeni durumda, ¥*/sd ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ancak GFI ve
AGFI degerlerinin arzu edilen 6lgiide gergeklesmedigi goriilmektedir. Bone vd. ne (1989) gore,
GFI ve AGFI degerlerinin karsilanmasi gereken iyi uyum degerlerinin biraz altinda kalmasi
orneklem biiyiikliigii ya da modelin karmasik yapisindan ileri gelebilmektedir ve bu gibi

durumlarda da model kabul edilebilmektedir.

Tablo 3.7 Yetenek Yonetimi Olcegi’nin Dogrulayici Faktor Analizi Uyum indeksleri
Model Ki-kare Serbestlik ®¥/sd p degeri RMSEA | GFI AGFI
degeri (y*) | derecesi (sd)

1k Model 4461,662 1106 4,034 0,000 0,089 0,67 0,63
Modifikasyonlu | 2958,695 1082 2,734 0,000 0,067 0,77 0,74
Model

*Kabul edilebilir uyum degerleri: y*/sd <5; GFI > 0,85, AGFI > 0,85, RMSEA < 0,08 (Meydan ve Sesen, 2011:
37).

Sekil 3.5’te Yetenek Yonetimi Olgegi’nin dogrulayict faktdr analizi verileri
bulunmaktadir. Sekilden de goriilebilecegi iizere, “Cezbetme” faktoriinii en fazla etkileyen gizil
degisken 0,86’lik yiikle “yy 5. Calistigim isletme yetenekli isgdrenleri istthdam etmek i¢in
yatirim yapar.” ifadesidir. Bu boyutu en az etkileyen degisken ise, 0,72’lik yiikle “yy 2.
Calistigim isletme, orgiite katilim saglayacak bir kiiltiir olusturur.” ifadesidir. “Se¢me ve
Yerlestirme” faktoriinii en fazla etkileyen gizil degisken 0,88’lik yiikle “yy 9. Calistigim
isletme ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢alisanlarin ise alimini saglar.” ifadesi iken, en az etkileyen
degisken ise, 0,79’luk yiikle “yy 11. Calistigim isletme mevcut ¢alisanlar ile ise bagvuran
adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklar1 belirler.” ifadesidir. “Baglilik™ faktoriinii en fazla
etkileyen degisken 0,96’lik yiikle “yy 16. Yaptigim islerden memnun olunmasi is tatminimi
olumlu yonde etkiler.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen gizil degisken ise, 0,74’liik faktor
yiikiiyle “yy 14. Isyerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu artirir.” ifadesidir. Bir
diger faktor olan “Elde Tutma”y1 en fazla etkileyen gizil degisken 0,87’lik yiikle “yy 22.
Calistigim isletme, isgorenlerine orgiitte kalmak isteyecekleri bir kiiltilir olusturur.” ifadesidir.
Bu boyutu en az etkileyen degisken olarak 0,69’luk yiikle “yy 19. Calistigim isletmede
isgorenlerin her giin ise gelmek icin heyecan duyduklari bir ortam vardir.” ifadesi dikkat
cekmektedir. “Egitim” faktoriinii en fazla etkileyen degisken 0,88’lik faktor yiikiiyle “yy 31.
Calistigim isletme, isgdrenleri igletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir.”

ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen degisken ise, 0,81’lik yiikle “yy 33. Calistigim isletme,
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kariyer gelisimi firsatlarim1 destekleyen politikalar yaratir.” ifadesidir. “Odiillendirme”
faktoriinii en fazla etkileyen gizil degisken 0,87’lik yiikle “yy 40. Calistigim isletmede
odiillendirme kriterleri isgorenlere agikca aktarilmaktadir.” ifadesi iken, en az etkileyen
degisken ise, 0,64’liikk yiikle “yy 34. Isimi en iyi sekilde yapmam ydneticilerimden takdir
almami saglar.” ifadesidir. Son olarak “Yetenek Havuzu” faktoriinii en fazla etkileyen
degiskenin 0,88’lik yiikle “yy 46. Calistigim isletme, isletmenin biiyiiyiip genislemesini
saglayacak elemanlarinin alimi i¢in zemin olusturur.” ifadesi oldugu goriiliirken, bu faktorii en
az etkileyen degiskenin ise 0,84’°liik faktor yiikiiyle “yy 48. Calistigim isletme biiylyiip
gelistikce yaratilacak bos pozisyonlari belirler.” ifadesinin oldugu dikkat ¢cekmektedir.
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3.6.2.2.2. Yetenek Yonetimi Olgegi’nin Yapr Giivenirliligi ve Aciklanan Ortalama
Varyansi

Bu kisimda dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmis bulunan Yetenek Yonetimi
Olgegi’nin CR analizi ve AVE analizi yapilmistir. Tablo 3.8’de yer verilen Yetenek Y&netimi
Olgegi’nin her bir faktériiniin CR ve AVE degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu, bunun
yaninda CR>AVE kosulunun da saglandigi goriilmektedir. Ulasilan bu bulgular, Yetenek

Yénetimi Olgegi’nin yakinsama gecerliliginin karsiladigina dair kanit olusturmaktadir.

Tablo 3.8 Yetenek Yonetimi Olcegi’nin Yapi Giivenilirligi ve Ortalama Agiklanan Varyansi

Olgegin Boyutlar CR Degeri AVE Degeri
Cezbetme 0,916 0,611
Se¢me Yerlestirme 0,913 0,724
Baglilik 0,924 0,640
Elde Tutma 0,939 0,659
Egitim 0,941 0,695
Odiillendirme 0,946 0,638
Yetenek Havuzu 0,934 0,738

3.6.3. Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalar: ve Korelasyon Degerleri
Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olarak ele alinan kurumsal itibar yonetimi ile bagimli
degiskenler olarak ele alinan yetenek yonetimi ve uygulamalarinin ortalama puanlarini, standart
sapmalarin1 ve birbirleri ile olan korelasyon degerlerini Tablo 3.9°da gérmek miimkiindiir.
Tablodan da anlasilabilecegi iizere, kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetimi ve yetenek
yonetiminin her bir uygulamasi arasinda anlamli orta ya da yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii
iliskiler tespit edilmistir. Kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetiminin cezbetme boyutu
arasinda r=0,94; se¢cme ve yerlestirme boyutu arasinda r=0,91; baglilik boyutu arasinda r=0,94;
elde tutma boyutu arasinda r=0,64; egitim boyutu arasinda r=0,67; odiillendirme boyutu
arasinda r=0,61 ve yetenek havuzu boyutu arasinda r=0,64 diizeyinde korelasyon degerleri s6z
konusudur. Ayrica, kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetimi arasinda da r=0,76 diizeyinde
korelasyon tespit edilmistir. Diger yandan, yetenek yonetiminin ve her bir yetenek yonetimi
uygulamasinin digerleriyle anlamli, pozitif yonlii ve orta ya da yiiksek diizeylerde iliskileri

oldugu da tablodan anlagilmaktadir.
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Tablo 3.9 Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Korelasyon Degerleri

Ortalama | Standart | 1 2 3 4 5 6 7 8
Sapma
1.Kurumsal {tibar | 3,65 0,90 -
Y Onetimi
2.Cezbetme 3,64 1,01 0,94%* | -
3.Segme ve 3,61 0,99 0,91%* | 0,80%** | -
Yerlestirme
4.Baglihk 3,67 0,91 0,94** | 0,79%* | 0,80** | -
5.Elde Tutma 3,48 0,95 0,64** | 0,56%* | 0,59** | 0,63** | -
6.Egitim 3,52 0,96 0,67** | 0,61%* | 0,63** | 0,63** | 0,77** | -
7.0diillendirme 3,32 1,06 0,61** | 0,55%* | 0,56** | 0,58** | 0,74%* | 0,72%* | -
8.Yetenek 3,43 1,05 0,64** | 0,60%* | 0,59%* | 0,60** | 0,73%* | 0,75%* | 0,79** | -
Havuzu
9.Yetenek 3,51 0,81 0,76** | 0,70%* | 0,70%* | 0,72** | 0,88** | 0,87** | 0,89** | (,87**
Y Onetimi

9<0,05; **p<0,01

3.6.4. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Analizler

Calismanin bu kisminda, arastirmanin hipotez testlerinin bulgularina yer verilmektedir.
Oncelikle kurumsal itibar yonetiminin yetenek ydnetimi ve her bir yetenek yonetimi
uygulamasi tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik gergeklestirilen basit dogrusal regresyon
analizlerinin bulgular1 ele alinmistir. Bir sonraki adimda ise, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yOnetimi ve her bir yetenek yonetimi uygulamasi {lizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici roliinii tespit etmek i¢in SPSS uzantis1 olarak kullanilabilen Hayes Process
Makrosu’ndan yararlanilarak gergeklestirilen diizenleyici etki analizlerinin bulgularina yer

verilmektedir.

3.6.4.1. Regresyon Analizi Sonug¢lari

Tablo 3.10°da kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimine etkisini tespit etmek i¢in
gerceklestirilmis olan regresyon analizi bulgular1 mevcuttur. S6zii edilen tablo incelendiginde,
modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin, yetenek yonetimini
%57,5 diizeyinde agikladig tespit edilmistir (R2=0,575; F=521,755%*; p<0,001). Bu tablodan,
kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi iizerinde pozitif yonde ve anlaml etkiye sahip
oldugu da anlasilmaktadir ($=0,759; t=22,842; p<0,05). Bu bulgulara dayali olarak, “Hai:
Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi tizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir” hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 3.10 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimine Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Sonuglari
Standardize Standardize tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayilar (p) R?
Katsayilar ®
B Standart
Hata
Sabit 1,010 0,113 8,960 0,000 521,755* 0,575
Kurumsal 0,686 0,030 0,759 22,842 0,000
Itibar
Yonetimi
Bagimli Degisken: Yetenek Yonetimi
*n <0,05

Tablo 3.11°de Kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin cezbetme boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmek i¢in yapilmis regresyon analizi bulgular1 yer almaktadir. Tablo
incelendiginde modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yoOnetiminin cezbetme boyutunu %87,9 diizeyinde agikladigi tespit edilmistir (R2
=0,879; F=2710,594*; p<0,05). Bu tablodan kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin
cezbetme boyutu tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir
(B= 0,936; t=52,063; p<0,05). Bu bulgular “Hia: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin cezbetme boyutu iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir” hipotezinin kabul
edildigine kanit olusturmaktadir.

Tablo 3.11 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Cezbetmeye Etkisini

Gosteren Regresyon Analizi Sonuclar:
Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayilar (p) R?
Katsayilar (D)
B Standart
Hata
Sabit -0,176 0,075 -2,339 0,020 2710,594* 0,879
Kurumsal 1,046 0,020 0,936 52,063 0,000
Itibar
Yonetimi
Bagimli Degisken: Cezbetme
*p <0,05

Tablo 3.12°de kurumsal itibar yonetiminin yetenek ydnetiminin segme ve yerlestirme
boyutu lizerindeki etkisini tespit etmek i¢in yapilmis regresyon analizi sonuglart mevcuttur.
Tablo incelendiginde, modelin istatistiki acidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yoOnetiminin se¢cme ve yerlestirme boyutunu %82,1 diizeyinde agikladigi tespit
edilmistir (R2=0,821; F=1755,698*; p<0,001). Tablodan kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin se¢cme ve yerlestirme boyutu lizerinde pozitif yonde ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu da anlasilmaktadir (=0,906; t=41,901 p<0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hip: Kurumsal
itibar yonetiminin yetenek yonetiminin segme ve yerlestirme boyutu {izerinde dogrudan pozitif

etkisi vardir" hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.12 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Secme ve Yerlestirmeye
Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonug¢lar

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar p) R?
B Standart (9]
Hata

Sabit -0,030 0,089 -0,332 0,740 1755,698* 0,821

Kurumsal 0,998 0,024 0,906 41,901 0,000

itibar

Yonetimi
Bagimli Degisken: Segme ve Yerlestirme
*n <0,05

Tablo 3.13’te kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin baglilik boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmek i¢in gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
Tablodan modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin baglilik boyutunu %387,5 diizeyinde agikladigi anlasilmaktadir (R2=0,875;
F=2684,028; p<0,001). Tablodan kurumsal itibar yonetiminin yetenek yOnetiminin baglilik
boyutu lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlagilmaktadir (f =0,935;
t=51,808; p<0,05). Bu bulgulara dayali olarak “Hic: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek

yonetiminin baglilik boyutu lizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.13 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yénetimi Uygulamalarindan Baghihga Etkisini Gosteren
Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamlihk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar (9] R?
B Standart (D)
Hata

Sabit 0,248 0,068 3,637 0,000 2684,028* 0,875

Kurumsal 0,940 0,018 0,935 51,808 0,000

Itibar

Yonetimi
Bagimli Degisken: Baglilik
*p <0,05

Tablo 3.14’te kurumsal itibar yOnetiminin yetenek yonetiminin elde tutma boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmek i¢in gerceklestirilen regresyon analizi bulgular: yer almaktadir.
S6z konusu tablodan modelin istatistiki acidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yOnetiminin elde tutma boyutunu %40,7 diizeyinde agikladigi tespit edilmistir
(R2=0,407; F=263,955*; p<0,001). Tablodan kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin
elde tutma boyutu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir
(B=0,638; t=16,247; p<0,05). Bu bulgulara dayali olarak “Hiq: Kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin elde tutma boyutu tizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir” hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 3.14 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Elde Tutmaya Etkisini

Gaosteren Regresyon Analizi Sonuclar:
Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar (p) R?
B Standart ()]
Hata
Sabit 1,037 0,155 6,684 0,000 263,955* 0,407
Kurumsal 0,671 0,041 0,638 16,247 0,000
itibar
Yonetimi
Bagimli Degisken: Elde Tutma
*n <0,05

Tablo 3.15’te kurumsal itibar yOnetiminin yetenek ydnetiminin egitim boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmek {izere gergeklestirilen regresyon analizi bulgulan yer
almaktadir. Tabloya bakildiginda, modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetiminin egitim boyutunu %44,4 diizeyinde agikladigi tespit edilmistir
(R2=0,444; F=307,238*; p<0,001). Ayni1 zamanda tablodan kurumsal itibar ydnetiminin
yetenek yonetiminin egitim boyutu {lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da
anlagilmaktadir (f=0,667; t=17,528; p<0,05). Bu bulgulara dayali olarak “Hie: Kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yoOnetiminin egitim boyutu iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.15 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Egitime Etkisini Gosteren
Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar (p) R?
B Standart (D]
Hata

Sabit 0,920 0,153 6,032 0,000 307,238* 0,444

Kurumsal 0,712 0,041 0,667 17,528 0,000

Itibar

Yonetimi
Bagimli Degisken: Egitim
*p <0,05

Tablo 3.16 kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin ddiillendirme boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik gerceklestirilen regresyon bulgularina yer
vermektedir. Tablodan modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yOnetiminin Odiillendirme boyutunu %36,7 diizeyinde agikladigi tespit edilmistir
(R2=0,367; F=224,538*; p<0,001). Tablo kurumsal itibar yonetiminin yetenek yOdnetiminin
odiillendirme boyutu iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugunu da ortaya
koymaktadir (f=0,607; t=14,985; p<0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hif: Kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutu iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir”

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.16 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Odiillendirmeye Etkisini

Gaosteren Regresyon Analizi Sonuclar:
Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar (p) R?
B Standart ()]
Hata
Sabit 0,723 0,179 4,049 0,000 224,538* 0,367
Kurumsal 0,713 0,048 0,607 14,985 0,000
itibar
Yonetimi
Bagimli Degisken: Odiillendirme
*n <0,05

Tablo 3.17°de kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu
tizerindeki etkisini tespit etmek i¢in gerceklestirilen regresyon analizi bulgular yer almaktadir.
Tablo incelendiginde, modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunu %40,7 diizeyinde acikladigi tespit edilmistir
(R2=0,407; F=265,180*; p<0,001). Tablodan kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin
yetenek havuzu boyutu {lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da
anlagilmaktadir (f=0,639; t=16,284; p<0,05). Bu bulgulara dayal1 olarak “H1g: Kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu {lizerinde dogrudan pozitif etkisi

vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.17 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yénetimi Uygulamalarindan Yetenek Havuzuna Etkisini

Gaosteren Regresyon Analizi Sonuclar:
Standardize Standardize | tdegeri | Anlamhhk F Diizeltilmis
Edilmemis Katsayillar | Katsayilar (p) R?
B Standart (D]
Hata
Sabit 0,723 0,171 4,217 0,000 265,180* 0,407
Kurumsal 0,743 0,046 0,639 16,284 0,000
Itibar
Yonetimi
Bagimli Degisken: Yetenek Havuzu
*p <0,05

3.6.4.2. Diizenleyici Etkiye Yonelik Analiz Bulgular

Bu tez calismasinda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinde
diizenleyici degiskenin roliinii anlamada Hayes (2022) tarafindan gelistirilen ve SPSS eklentisi
olarak kullanilabilen Process Makro programi (Process v4.2) tercih edilmistir. Diizenleyici
etkiye iliskin hipotezler test edilirken Hayes’in (2022) modellerinden “Model 1 kullanilmistir.
Modelin basit bir gosterimi Sekil 3.6’da yer almaktadir. Modelde “X” bagimsiz degiskeni, “Y”
bagiml degiskeni ve “W” diizenleyici degiskeni gostermektedir. Calisma 6zelinde bu modele
gore, kurumsal itibar yonetimi bagimsiz degiskeni, cinsiyet diizenleyici degiskeni ve yetenek
yonetimi ve yetenek yonetimi boyutlar1 da bagimli degiskeni ifade etmektedir. Calismada

bagimsiz degisken olarak ele alinan kurumsal itibar yonetimi ile bagimli degisken olarak ele
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alinan yetenek yonetimi ve yetenek yonetiminin boyutlar arasindaki iligkide diizenleyici olarak

ele alinan cinsiyetin rolii ayr1 ayr1 modellenmistir.

W

X Y

Sekil 3.6 Hayes’in Diizenleyici Degisken Modeli (Model 1)

Tablo 3.18’de yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar yonetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimini %58,2 oraninda agikladig: goriilmektedir (R2 =0,582; F=177,258, p<0,05). Ayrica
Tablo 3.18’de yer alan degiskenlerin etkisine bakildiginda; yetenek yonetimini, kurumsal itibar
yonetiminin pozitif ve anlamli (B=0,9045; t=8,8242, p<0,05; CI [0,7030; 1,1061]), cinsiyetin
pozitif ve anlamh (B=0,5357; t=2,3168, p<0,05; CI [0,0811; 0,9903]) ve bu iki degiskenin
etkilesimi olan degiskenin (etkilesim terimi) negatif ve anlamli (B=-0,1355; t=-2,2105, p<0,05;
CI [-0,2561; -0,0150]) sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara dayali olarak,
cinsiyetin kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi lizerindeki etkisinde diizenleyici rol
istlendiginden s6z edilebilmektedir. Bu durumda, “Hz2: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin

yetenek yOnetimi tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir” kabul edilmistir.

Tablo 3.18 Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yonetimine Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliiniin
Analiz Sonuclar1

Degisken | Regresyon | Standart t P LLCI ULCI F R?
katsayilari hata
Sabit 0,1425 0,3905 0,3650 0,7153 -0,6252 0,9103 177,258%* 0,582
Kurumsal 0,9045 0,1025 8,8242 0,0000 0,7030 1,1061
itibar
YoOnetimi
Cinsiyet 0,5357 0,2312 2,3168 0,0210 0,0811 0,9903
Etkilesim -0,1355 0,0613 -2,2105 0,0277 -0,2561 -0,0150
Terimi
Bagimli Degisken: Yetenek Yonetimi
*»<0,05

Sekil 3.7, Hz2’nin test edilmesinde ortaya ¢ikan verilerden yararlanarak SPSS’in Syntax
modiiliiyle elde edilen grafigi gostermektedir. H2 nin test sonuglar1 ve Sekil 3.7’de yer verilen
grafik dikkate alinarak diizenleyici etkinin ayrintilarina bakildiginda gerek kadinlar (B =
0,7690; p < 0,01) gerekse erkekler (B = 0,6335; p <0,01) i¢in cinsiyetin diizenleyici etkisinin

anlamli oldugu tespit edilmistir. Grafikten de anlasilacag iizere, burada ilgi ¢ekici husus
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kurumsal yetenek yonetimi seviyesinin orta seviyeye kadar oldugu durumda kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetimi iizerindeki etkisinin erkeklerde daha fazla iken, daha yiiksek
diizeyde kurumsal itibar yonetimi seviyesinde ise kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi

tizerindeki etkisinin kadinlarda daha yiiksek ve anlamli olmasidir.
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Sekil 3.7 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yénetimine Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Rolii

Tablo 3.19°da yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar ydnetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi boyutlarindan cezbetmeyi %87,61 oraninda acikladigi goriilmektedir (R2 =0,8761;
F=899,9988, p<0,05). Ayrica Tablo 3.19’da yer alan degiskenlerin etkisine bakildiginda;
yetenek yoOnetiminin cezbetme boyutunu, kurumsal itibar yOnetiminin pozitif ve anlaml
(B=1,0782; t=15,6146, p<0,05; CI [0,9424; 1,2140]), cinsiyetin pozitif ve ancak anlamli
olmayan (B=0,0604; t=0,3879, p>0,05; CI [-0,2458; 0,3667]) ve bu iki degiskenin etkilesimi
olan degiskenin (etkilesim terimi) negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0207; t=-0,5024, p>0,05;
CI [-0,1019; 0,0604]) sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara dayali olarak,
cinsiyetin kurumsal itibar yOnetiminin yetenek yoOnetiminin cezbetme boyutu iizerindeki
etkisinde diizenleyici rol iistlenmediginden s6z edilebilmektedir. Bu durumda, “Hza: Cinsiyet,
kurumsal itibar yOnetiminin yetenek yoOnetiminin cezbetme boyutu iizerindeki etkisinde

diizenleyici etkiye sahiptir” desteklenmemistir.
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Tablo 3.19 Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yonetiminin Cezbetme Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonuc¢lar1

Degisken | Regresyon | Standart t P LLCI ULCI F R?
katsayilari hata
Sabit -0,2720 0,2630 -1,0342 0,3017 -0,7892 0,2451 | 899,9988* | 10,8761
Kurumsal 1,0782 0,0690 15,6146 | 0,0000 0,9424 1,2140
Itibar
Yonetimi
Cinsiyet 0,0604 0,1558 0,3879 0,6983 -0,2458 0,3667
Etkilesim -0,0207 0,0413 -0,5024 0,6157 -0,1019 0,0604
Terimi
Bagimli Degisken: Cezbetme
*»<0,05

Tablo 3.20’de yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar ydnetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi boyutlarindan segme ve yerlestirmeyi %82,06 oraninda agikladig goriilmektedir (R2
=0,8206; F=582,6182, p<0,05). Ayrica Tablo 3.20’de yer alan degiskenlerin etkisine
bakildiginda; yetenek yonetiminin se¢me ve yerlestirme boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin
pozitif ve anlamhi (B=1,0189; t=12,4422, p<0,05; CI [0,8579; 1,0481]), cinsiyetin pozitif ve
ancak anlamli olmayan (B=0,0632; t=0,3424, p>0,05; CI [-0,2999; 0,4264]) ve bu iki
degiskenin etkilesimi olan degiskenin (etkilesim terimi) negatif ve anlamli olmayan (B=-
0,0124; t=-0,2530, p>0,05; CI [-0,1087; 0,0839]) sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu
sonuglara dayal1 olarak, cinsiyetin kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin segme ve
yerlestirme boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici rol tistlenmediginden s6z edilebilmektedir.
Bu durumda, “H2b: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yoOnetiminin se¢cme ve

yerlestirme boyutu {izerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir” desteklenmemistir.

Tablo 3.20 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetiminin Secme ve Yerlestirme Boyutuna Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonugclari

Degisken Regresyon | Standart t P LLCI ULCI F R?
katsayilar hata
Sabit -0,1336 0,3119 -0,4282 | 0,6687 | -0,7469 | 3,6507 | 582,6182* | 0,8206
Kurumsal 1,0189 0,0819 12,4422 | 0,0000 0,8579 1,0481
itibar
Yonetimi
Cinsiyet 0,0632 0,1847 0,3424 0,7323 | -0,2999 | 0,4264
Etkilesim -0,0124 0,0490 -0,2530 | 0,8004 | -0,1087 | 0,0839
Terimi
Bagimli Degisken: Se¢gme ve Yerlestirme
*»<0,05

Tablo 3.21°de yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar yOdnetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek

yonetimi boyutlarindan baghiligi %87,51 oraninda agikladig goriilmektedir (R2=0,8751;
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F=892,0531, p<0,05). Ayrica Tablo 3.21°de yer alan degiskenlerin etkisine bakildiginda;
yetenek yoOnetiminin baglilik boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin pozitif ve anlamli
(B=0,8933; t=14,3340, p<0,05; CI [0,7708; 1,0159]), cinsiyetin negatif ve anlamli olmayan
(B=-0,0960; t=-0,6829, p>0,05; CI [-0,2999; 0,4264]) ve bu iki degiskenin etkilesimi olan
degiskenin (etkilesim terimi) pozitif ve ancak anlamli olmayan (B=0,0295; t=0,7918, p>0,05;
CI [-0,0438; 0,1028]) sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara dayali olarak,
cinsiyetin kurumsal itibar yoOnetiminin yetenek yonetiminin baglilik boyutu tizerindeki
etkisinde diizenleyici rol listlenmediginden s6z edilebilmektedir. Bu durumda, “Hzc: Cinsiyet,
kurumsal itibar yoOnetiminin yetenek yonetiminin baglilik boyutu iizerindeki etkisinde

diizenleyici etkiye sahiptir” desteklenmemistir.

Tablo 3.21 Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yénetiminin Baghlik Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonuc¢lar1

Degisken | Regresyon | Standart t p LLCI ULCI F R?
katsayilari hata
Sabit 0,4010 0,2374 1,6891 0,0920 -0,0658 0,8678 | 892,0531* | 0,8751
Kurumsal 0,8933 0,0623 14,3340 | 0,0000 0,7708 1,0159
Itibar
Yonetimi
Cinsiyet -0,0960 0,1406 -0,6829 0,4951 -0,3724 0,1804
Etkilesim 0,0295 0,0373 0,7918 0,4289 -0,0438 0,1028
Terimi
Bagimli Degigken: Baglilik
*»<0,05

Tablo 3.22’de yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar yOnetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi boyutlarindan elde tutmayr %42 oraninda acikladigr goriilmektedir (R2=0,4200;
F=92,2146, p<0,05). Ayrica Tablo 3.22’de yer alan degiskenlerin etkisine bakildiginda;
yetenek yOnetiminin elde tutma boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin pozitif ve anlamli
(B=0,9585; t=6,8197, p<0,05; CI [0,6821; 1,2348]), cinsiyetin pozitif ve anlamli (B=0,7882;
t=2,4862, p<0,05; CI [0,1648; 1,4115]) ve bu iki degiskenin etkilesimi olan degiskenin
(etkilesim terimi) negatif ve anlamhi (B=-0,1743; t=-2,0734, p<0,05; CI [-0,3396; -0,0090])
sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara dayali olarak, cinsiyetin kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetiminin elde tutma boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici rol
istlendiginden soz edilebilmektedir. Bu durumda, “Hz2q: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin elde tutma boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir” kabul

edilmistir.
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Tablo 3.22 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetiminin Elde Tutma Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin

Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonuc¢lar1

Degisken | Regresyon | Standart t p LLCI ULCI F R?
katsayilar hata

Sabit -0,2500 0,5354 -0,4669 0,6409 -1,3026 0,8027 92,2146* 0,4200

Kurumsal 0,9585 0,1405 6,8197 0,0000 0,6821 1,2348

Itibar

Yonetimi

Cinsiyet 0,7882 0,3170 2,4862 0,0133 0,1648 1,4115

Etkilesim -0,1743 0,0841 -2,0734 0,0388 -0,3396 | -0,0090

Terimi

Bagimli Degisken: Elde Tutma

*»<0,05

Sekil 3.8, Hz2a nin test edilmesinde ortaya ¢ikan verilerden yararlanarak SPSS’in Syntax

modiiliiyle elde edilen grafigi gostermektedir. H2a nin test sonuglar1 ve Sekil 3.8”de yer verilen

grafik dikkate alinarak diizenleyici etkinin ayrintilarina bakildiginda gerek kadinlar (B =

0,7842; p <0,01) gerekse erkekler (B = 0,6099; p < 0,01) i¢in cinsiyetin diizenleyici etkisinin

anlamli oldugu tespit edilmistir. Grafikten de anlagilacag: tizere, her iki cinsiyetin de kurumsal

yetenek yonetiminin elde tutma {izerinde etkisinde diizenleyiciligi anlamli iken ve genel olarak

bu diizenleyici etki erkeklerde daha yiiksek seviyede seyrederken, kurumsal itibar yonetimi

seviyesinin Ozellikle orta seviyenin {istiine ¢ikmasityla birlikte kadinlar agisindan kurumsal

itibar yonetiminin elde tutmaya etkisinin erkeklere nazaran daha kritik hale geldigi

sOylenebilmektedir.
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Sekil 3.8 Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yonetiminin Elde Tutma Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin
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Tablo 3.23’te yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin

istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar yOnetimi, cinsiyet ve
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etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi boyutlarindan egitimi %46,13 oraninda agikladigi goriilmektedir (R2=0,4613;
F=109,0193, p<0,05). Ayrica Tablo 3.23’te yer alan degiskenlerin etkisine bakildiginda;
yetenek yonetiminin egitim boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin pozitif ve anlamli
(B=1,1637; t=8,4598, p<0,05; CI [0,8932; 1,4342]), cinsiyetin pozitif ve anlaml1 (B=0,0642;
t=3,4297, p<0,05; CI [0,4541; 1,6743]) ve bu iki degiskenin etkilesimi olan degiskenin
(etkilesim terimi) negatif ve anlamli (B=-0,2814; t=-3,4208, p<0,05; CI [-0,4432; -0,1197])
sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara dayali olarak, cinsiyetin kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yOnetiminin egitim boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici rol
istlendiginden soz edilebilmektedir. Bu durumda, “Hze: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yOnetiminin egitim boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir” kabul
edilmistir.

Tablo 3.23 Kurumsal Itibar Yonetiminin Yetenek Yonetiminin Egitim Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonuclari

Degisken | Regresyon | Standart t P LLCI ULCI F R?
katsayilarn hata
Sabit -0,7980 0,5240 -1,5230 0,1286 -1,8283 0,2322 | 109,0193* | 10,4613
Kurumsal 1,1637 0,1376 8,4598 0,0000 0,8932 1,4342
Itibar
Yonetimi
Cinsiyet 1,0642 0,3103 3,4297 0,0007 0,4541 1,6743
Etkilesim -0,2814 0,0823 -3,4208 0,0007 -0,4432 | -0,1197
Terimi
Bagimli Degisken: Egitim
*0<0,05

Sekil 3.9, Hze’nin test edilmesinde ortaya ¢ikan verilerden yararlanarak SPSS’in Syntax
modiiliiyle elde edilen grafigi gostermektedir. Hze nin test sonuglari ve Sekil 3.9°de yer verilen
grafik dikkate alinarak diizenleyici etkinin ayrintilarina bakildiginda gerek kadinlar (B =
0,8823; p <0,01) gerekse erkekler (B = 0,6009; p < 0,01) i¢in cinsiyetin diizenleyici etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir. Grafikten de anlasilacagi iizere, burada dikkat ¢ceken kurumsal
yetenek yonetimi seviyesinin neredeyse orta seviyeye kadar oldugu durumda kurumsal itibar
yonetiminin egitim {izerindeki etkisinin erkeklerde daha fazla iken, daha yiiksek diizeyde
kurumsal itibar yonetimi seviyesinde ise kurumsal itibar yoOnetiminin egitim itizerindeki

etkisinin kadinlarda daha ytiksek ve belirgin olmasidir.
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Sekil 3.9 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yénetiminin Egitim Boyutuna Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Rolii

Tablo 3.24’te yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar ydnetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi  boyutlarindan  ddiillendirmeyi  %37,32 oraninda agikladigi goriilmektedir
(R2=0,3732; F=75,8177, p<0,05). Ayrica Tablo 3.24’te yer alan degiskenlerin etkisine
bakildiginda; yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin pozitif
ve anlamh (B=0,8667; t=5,3169, p<0,05; CI [0,5462; 1,1871]), cinsiyetin pozitif ve ancak
anlamli olmayan (B=0,4500; t=1,2240, p>0,05; CI [-0,2729; 1,1730]) ve bu iki degiskenin
etkilesimi olan degiskenin (etkilesim terimi) negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0923; t=-
0,9467, p>0,05; CI [-0,2840; 0,0994]) sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara
dayali olarak, cinsiyetin kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin dédiillendirme boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici rol iistlenmediginden s6z edilebilmektedir. Bu durumda, “Hos:
Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yOnetiminin odiillendirme boyutu {izerindeki

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir” desteklenmemistir.



55

Tablo 3.24 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetiminin Odiillendirme Boyutuna Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonuclari

Degisken Regresyon | Standart t p LLCI ULCI F R?
katsayilar hata
Sabit -0,0147 0,6209 -0,0237 | 09811 | -1,2356 1,2061 | 75,8177* | 0,3732
Kurumsal 0,8667 0,1630 5,3169 | 0,0000 0,5462 1,1871
Itibar
Yonetimi
Cinsiyet 0,4500 0,3677 1,2240 | 0,2217 | -0,2729 1,1730
Etkilesim -0,0923 0,0975 -0,9467 | 0,3444 | -0,2840 0,0994
Terimi
Bagimli Degisken: Odiillendirme
*0<0,05

Tablo 3.25’te yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde, modelin
istatiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan kurumsal itibar yonetimi, cinsiyet ve
etkilesim teriminin (kurumsal itibar yonetimi x cinsiyet) bagimli degisken olan yetenek
yonetimi boyutlarindan yetenek havuzunu %42,56 oraninda agikladigi goriilmektedir
(R2=0,4256; F=94,3342, p<0,05). Ayrica Tablo 3.25’te yer alan degiskenlerin etkisine
bakildiginda; yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunu, kurumsal itibar yonetiminin
pozitif ve anlamh (B=1,2200; t=7,8902, p<0,05; CI [0,9160; 1,5240]), cinsiyetin pozitif ve
anlaml (B=1,1707; t=3,3566, p<0,05; CI [0,4849; 1,8565]) ve bu iki degiskenin etkilesimi olan
degiskenin (etkilesim terimi) negatif ve anlamli (B=-0,2952; t=-3,1921, p<0,05; CI [-0,4770; -
0,1134]) sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara dayali olarak, cinsiyetin
kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu iizerindeki etkisinde
diizenleyici rol iistlendiginden s6z edilebilmektedir. Bu durumda, “Hazg: Cinsiyet, kurumsal
itibar yonetiminin yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici

etkiye sahiptir.” kabul edilmistir.

Tablo 3.25 Kurumsal itibar Yonetiminin Yetenek Yonetiminin Yetenek Havuzu Boyutuna Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliiniin Analiz Sonugclari

Degigsken | Regresyon | Standart t P LLCI ULCI F R?
katsayilari hata
Sabit -1,1736 0,5890 -1,9926 0,0470 -2,3317 -0,0155 | 94,3342* | 10,4256
Kurumsal 1,2200 0,1546 7,8902 0,0000 0,9160 1,5240
itibar
yonetimi
Cinsiyet 1,1707 0,3488 3,3566 0,0009 0,4849 1,8565
Etkilesim -0,2952 0,0925 -3,1921 0,0015 -0,4770 -0,1134
Terimi

Bagimli Degisken: Yetenek Havuzu
*p <0,05

Sekil 3.10, Hag’nin test edilmesinde ortaya c¢ikan verilerden yararlanarak SPSS’in
Syntax modiiliiyle elde edilen grafigi gostermektedir. Hzg’nin test sonuglar1 ve Sekil 3.10°da
yer verilen grafik dikkate alinarak diizenleyici etkinin ayrintilarina bakildiginda gerek kadinlar
(B =0,9248; p < 0,01) gerekse erkekler (B = 0,6296; p < 0,01) icin cinsiyetin diizenleyici

etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Grafikten de anlasilacagi iizere, burada dikkat ¢ceken
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kurumsal yetenek yonetimi seviyesinin orta seviyeye kadar oldugu durumda kurumsal itibar
yonetiminin yetenek havuzu iizerindeki etkisinin erkeklerde daha fazla iken, daha yiiksek
diizeyde kurumsal itibar yonetimi seviyesinde ise kurumsal itibar yonetiminin yetenek havuzu

tizerindeki etkisinin kadinlarda daha yiiksek ve belirgin olmasidir.
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Kurumsal itibar Y&netimi
Sekil 3.10 Kurumsal itibar Yoénetiminin Yetenek Yonetiminin Yetenek Havuzu Boyutuna Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Rolii

Tablo 3.26°de test edilen tiim hipotezlerin sonuglarini toplu bigimde ele alinmistir.
Tabloda goriildiigii lizere iki ana hipotez olan Hi ve H2 kabul edilmistir. Diger yandan, H1’in
biitiin alt hipotezleri de kabul edilmistir. Kisaca ifade edilecek olursa kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetimi ve yetenek yonetiminin biitiin boyutlar tizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Buna karsilik, H2 nin alt hipotezlerinden Hz2a, Hz2e ve Hazg desteklenirken

digerleri desteklenmemistir.



Tablo 3.26 Hipotez Testi Sonu¢larimin Ozet Dokiimii

57

Hipotez

Aciklama

Kabul Durumu

Hi: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetimi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hia: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yOnetiminin cezbetme boyutu iizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hip: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin se¢me ve yerlestirme boyutu
tizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hie: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin baglilik boyutu iizerinde dogrudan
pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hia: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yoOnetiminin elde tutma boyutu tizerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hie: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yoOnetiminin egitim boyutu {izerinde dogrudan
pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotezi kabul edilmistir.

His: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin 6diillendirme boyutu {izerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hig: Kurumsal itibar yonetiminin yetenek
yonetiminin yetenek havuzu boyutu {izerinde
dogrudan pozitif etkisi vardir.

Dogrudan etki saptanmustir.

Hipotez kabul edilmistir.

Ha: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetimi tizerindeki etkisinde
diizenleyici etkiye sahiptir.

Cinsiyetin diizenleyici etkisi
saptanmuigtir.

Hipotezi kabul edilmistir.

Hbza: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin Cinsiyetin diizenleyici etkisi | Hipotez kabul
yetenek yonetiminin cezbetme boyutu saptanamamuigtir. edilmemistir.
iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hazp: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin Cinsiyetin diizenleyici etkisi | Hipotez kabul
yetenek ydnetiminin se¢gme ve yerlestirme saptanamamugtir. edilmemistir.
boyutu iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye

sahiptir.

Haz.: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin Cinsiyetin diizenleyici etkisi | Hipotez kabul
yetenek yonetiminin baglilik boyutu {izerindeki | saptanamamuistir. edilmemistir.

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hza: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin elde tutma boyutu
tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Cinsiyetin diizenleyici etkisi
saptanmuigtir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hze: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin egitim boyutu tizerindeki
etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Cinsiyetin diizenleyici etkisi
saptanmuigtir.

Hipotez kabul edilmistir.

Has: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutu
iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Cinsiyetin diizenleyici etkisi
saptanamamigtir.

Hipotez kabul
edilmemistir.

Hzg: Cinsiyet, kurumsal itibar yonetiminin
yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutu
iizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir

Cinsiyetin diizenleyici etkisi
Saptanmuigtir.

Hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC

Ulkemizin &nemli gelir kaynaklarindan olan turizm sektdriinde rekabet avantaji
saglamak i¢in igletmelerin farkliliklarini 6ne ¢ikarmasi gerekmektedir. Ciinkii turizm sektorii
cok genis bir yelpazeye sahiptir. Sektorde yer bulmak ve devamliligini saglamak icin
isletmelerin artik daha farkli uygulamalara yer vermesi gerekmektedir. Bugiiniin diinyasinda
artik sinirlar ortadan kalkmaktadir. Bu durum isletmeleri iyi degil, en iyi olmaya zorlamaktadir.
En 1yi olma ¢abalar1 turizm sektoriiniin 6nemli yapi1 taglarindan olan otel isletmelerinde de
etkisini gostermektedir. Otel isletmelerinin kalitesinin lilkeye birgok faydasi bulunmaktadir.
Bunlar arasinda istihdam saglayarak issizligi en aza indirmek, {ilke acisindan ihracat etkisi
olusturmak vb. gibi bir¢cok fayda sayilabilmektedir

Otel isletmeleri sektérde rekabet avantaji saglamak ve siirdiiriilebilirligini devam
ettirebilmek i¢in kurumsal itibara 6nem vermesi gerekliligini bilmektedir. Kurumsal itibar
isletmenin piyasa degeri ile defter degeri arasindaki farkin Onemli bir bdlimini
olusturmaktadir. Kurumsal itibar yatirimcilarin, miisterilerin, isletmeyi tercih edecek yetenekli
isgorenlerin ve kamuoyunun isletmenin ismine verecegi net duygusal tepkidir. Kurumsal
itibari, kurumsal itibar yapan boyutlar vardir. Bunlar duygusal cazibe, mal ve hizmetler,
finansal performans, vizyon ve liderlik, calisma ortami ve sosyal sorumluluk olarak ele
alinmaktadir. Bu boyutlarin her biri itibarina 6nem veren isletmeler i¢in ¢ok degerlidir. Hem i¢
paydaslar hem de dis paydaslar isletmeyi tek bir ¢cerceveden degerlendirmemektedir. Bunun
bilincinde olan isletmeler son yillarda gii¢lii bir itibarin 6nemli unsurlardan birinin de yetenekli
isgorenler oldugu kanisina varmistir. Clinkii yetenekli isgorenlerden alinacak verim isletmeyi
icerden olumlu etkileyecektir. Olumlu etkilenen isletme disarda olumlu ve giiglii bir imaj
cizecektir.

Yetenekli iggorenlerin isletmeye sagladigi fayda goz ardi edilemeyecek kadar
degerlidir. Kurumsal itibarin yetenekli isgdrenleri isletmeye ¢ekmek gibi cezbedici bir 6zelligi
vardir. Isletmeye ¢ekilen yetenekli isgdrenleri degerlendirmek ve konumlandirmak isletmeye
bircok faydasi bulunmaktadir. Yetenekli isgorenden tam olarak verim alabilmek icin ise,
yetenek yonetimi uygulamalarii gerceklestirmek gerekmektedir. Yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 baglaminda yetenekli isgdrenlerin gelistirilmesi, elde tutulmasi ve potansiyeli
olan yetenekli isgorenlerin isletmeye kazandirilmasi ciddi bir 6nem tagimaktadir. Tim
uygulamalar da oldugu gibi bu uygulamadan da verim alinabilmesi i¢in isletmedeki en alt

kademeden en iist kademeye kadar farkli sorumluluklar diismektedir.
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Gegmiste erkek egemenliginin yogun oldugu is diinyasinda kadinlarin is hayatina
girmesi ile is diinyasi karma bir yapiya biiriinmiistiir (Cabuk ve Keles, 2011). Bu karma yap1
turizm sektoriinde de kendini gostermistir. Bu durum ise, kadin ve erkek isgorenlerin hem
isletmeden farkli beklentilerinin oldugunu hem de isletmeye farkli bakis agilarin1 ortaya
koymaktadir. Is diinyasinda olusan bu karma yap: akademik ¢alismalarda da kendine yer
bulmustur. Kadin ve erkeklerin farkli bakis agilarina sahip oldugu ve buna ilaveten cinsiyetteki
bu farkliligin akademik ¢alismalar da farkli bir yon verdigine dair bulgular mevcuttur (Foley
vd., 2006; Kim vd., 2009; Beauregard, 2012). Bu agidan degerlendirildiginde, cinsiyet temelli
farkliliklar 6nemlidir. Isletmenin sz konusu farkliliklar1 bilmesi ve buna gére bir yol haritasi
¢izmesi ise olumlu sonuglar elde etmesini saglar (Karatepe, 2011).

Daha once yapilan calismalar incelendiginde kurumsal itibar1 yiiksek isletmelerin
isgorenlerine yonelik uygulamalari, sosyal konularda girdikleri faaliyetler isletmede ¢alismay1
diisiinen adaylar icin bir fikir sahibi olmalarm saglar. Isletmeyi cekici hale getirir. Bu
faaliyetleri gergeklestiren isletmeler elinde olan yiiksek verimli kisileri elinde tutmayi
basarirken, disaridaki yetenekli adaylar icin de ideal bir isletme algis1 yaratir (Turban ve
Greening, 1997).

Isletmenin 6nemli faaliyetlerinden birisi yetenekli isgdrenlerin gelistirilmesi ve
istihdam edilmesidir. Bu da isletmenin kurumsal itibar yOnetimi, piyasadaki pazar payi,
rekabetteki Ustiinliigiiniin ve iggorenlerine sagladigi olanaklardir (Hazar, 2020). Kurumun
itibari, kurumun kiiltiiri, kurum imaj1 ve kurum felsefesi kurumsallagmis isletmelerin temel
degerleri arasinda sayilmaktadir. Bu baglamda, kurumsal isletmelerde isgdrenlerin kisisel
gelisimlerine, kariyer girisimlerine, sosyal haklarina, bireysel amaclarina ve motivasyonlarina
onem verilmesi gerekmektedir. Bunlar1 gergeklestirmenin yolu ise yetenek yonetimi
uygulamalarindan ge¢mektedir (Terzibag, 2006).

Bu ¢aligmada kurumsal itibar yonetiminin, yetenek yonetiminin ve cinsiyetin bir model
tizerinde ele alinarak kurumsal itibari1 yonetimi uygulamalarinin yetenek yoOnetimini nasil
etkiledigi ve soz konusu iliskide cinsiyetin diizenleyici rolii saptamaya ¢alisiimistir. Calisma bu
yoniiyle ve sonuglar1 goz oniine alindiginda 6zgiin bir deger tasimaktadir. Detaylarina asagida
deginilecek olmakla birlikte calisma Ozetle, otel isletmesi isgorenlerinin algilarina dayali
olarak, kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimi uygulamalarim1 dogrudan ve anlaml
bigimde etkiledigini ve bu iliskide cinsiyetin diizenleyici bir rol iistlenebildigini géstermistir.

Kurumsal itibar ile yetenek yonetimi iliskisini ele alan bu ¢aligma da énemli bulgular
elde edilmistir. Antalya’nin Manavgat ilcesinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde farkli

departmanlarda ¢alisan 386 isgorenden elde edilen verilerin hipotez testlerinin sonuglarina
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bakildig1 zaman kurumsal itibar yOnetiminin, yetenek yonetimi ve boyutlarinin iizerinde
dogrudan pozitif bir etkisinin oldugunu gostermistir. Isgdrenlerin goriisleri esas alindiginda,
kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetiminin {izerinde etkili oldugu gézlenmektedir.

Korelasyon degerlerine bakildiginda bagimsiz degisken kurumsal itibar yonetimi ile
bagimli degisken yetenek yonetimi ve uygulamalari arasinda anlamli orta ya da yliksek diizeyde
ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir. Kurumsal itibar yonetimi ile cezbetme arasinda r =
0,94, secme ve yerlestirme arasinda r = 0,91, baglilik arasinda r = 0,94, elde tutma arasinda r =
0,64, egitim arasinda r = 0,67 ddiillendirme arasinda r = 0,61 yetenek havuzu arasinda r = 0,64,
kurumsal itibar yonetimi ile yetenek yonetimi arasinda r=0,76 diizeyinde korelasyon degerleri
tespit edilmistir. Diger yandan, yetenek yonetimi uygulamalarinin her birinin digerleriyle
anlamli, pozitif yonlii orta ve yiiksek diizeyde iligkilerinin de oldugu saptanmistir.

Kurumsal itibar yonetiminin, yetenek yonetimi uygulamalar: lizerinde etkisini ve bu
etkinin anlamli olup olamadigin1 gdsteren regresyon tablolar1 incelendiginde ise, kurumsal
itibar yonetiminin yetenek yonetimi ve alt boyutlart olan cezbetme, se¢me ve yerlestirme,
baglilik, elde tutma, egitim, odiillendirme ve yetenek havuzu boyutlarinin her birini arasinda
pozitif ve anlamli bir bicimde etkiledigi goriilmiistiir. S6z konusu bulgular arastirma
kapsaminda gelistirilen Hipotez 1 ve buna dayal1 gelistirilen tiim alt hipotezlerin kabuliinii ifade
etmektedir. Hayes Process Makrosu'ndan yararlanilarak gerceklestirilen ve kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetimi ve yetenek yOnetiminin alt boyutlarina etkisinde cinsiyetin
diizenleyici roliiniin olup olmadigina yonelik analizlerde de degerli bulgular elde edilmistir.
Analizler kurumsal itibar yonetiminin yetenek yonetimine etkisinde cinsiyetin diizenleyici bir
rol iistlendigini géstermis ama bu durumun her bir yetenek yonetimi alt boyutu i¢in s6z konusu
olmadigin1 da ortaya koymustur. Daha acik ifade edilecek olursa, cinsiyetin kurumsal itibar
yonetiminin yetenek yonetimine etkisi lizerinde ve yetenek yonetiminin elde tutma, egitim ve
yetenek havuzu boyutlarina etkisi tizerinde anlaml bir diizenleyici rol iistlendigini goriilmiis,
ancak cezbetme, se¢me ve yerlestirme, baglilik, ddiillendirme boyutlarina etkisi iizerinde
anlamli bir diizenleyicilik rolii tistlenmedigi tespit edilmistir. Literatiirde bahsedilen bulgulari
karsilastirabilecek bagka bir arastirmaya rastlanmamustir.

Turizm hem emegin yogun oldugu hem de rekabetin yogun oldugu bir sektor oldugu
icin igletmelerin hem kurum disinda hem de kurum iginde dogru uygulamalar yapmasi
gerekmektedir. Ozellikle otel isletmeleri bu uygulamalara dikkat etmelidir. Ciinkii sektorde
onemli bir yere sahip olan otel isletmelerinin siirdiirebilirliklerini saglamak icin yetenekli
isgorenleri kendine ¢ekip en iyi sekilde degerlendirmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme

dogru bir sekilde yapildiginda otel isletmeleri hem disardan hem igerden biiyiik fayda
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saglayacaktir. Otel igletmeleri yetenekli isgdrenleri biinyesinde barindirdiginda niteliksiz
isgdrenlerin yaratacagi sorunlardan kurtulabilecek, tanitim masraflar1 daha az olabilecek ve
miisteri memnuniyetsizligi gibi sorunlarla daha az karsilasabilecektir. Otel isletmesinin
icerindeki yetenekli isgorenlerinin basarisi disardaki itibar1 da biiyiik oranda etkileyecektir. Otel
isletmesinin olumlu itibar1 isletmeyi hem miisteri hem de yetenekli isgdrenler i¢in ¢ekici bir
hale getirir ve bu durumda isletmenin karsilasabilecegi bir sorunla basa ¢ikmasi daha kolay
olabilecektir.

Turizm isletmeleri akademik ¢aligmalar1 dogru bir sekilde degerlendirip buradan yola
¢ikarak bazi sonuglara ulasabilir. Caligsma 6zelinde degerlendirildiginde, sektor yoneticilerinin
kurumsal itibar yonetiminin ve yetenek yonetiminin isletmenin gelecegi acisindan ne dlgiide
onemli oldugunun ve bu uygulamalarin hayata gecirilmesi ve siirdiiriilebilirliginin
saglanmasinin ne Olgiide 6nem tasidiginin bilincinde olmasi gerekmektedir. Elbette bunun
yaninda, farkli cinsiyetteki isgéren ve isgoren adaylarmin bakis agilarindaki farkliliklar da
dikkate alindiginda, bu farkliliklar1 dikkate alan yonetsel adimlarin atilarak mevcut her bir
isgorenden en iist diizeyde verim alinabilmesi miimkiin olabilecek ve yiiksek potansiyelli
yetenekli isgorenlerin isletmeye kazandirilmasinin yolu agilabilecektir.

Bu calisma genel olarak otel isletmesi isgorenlerine yonelik yapilmig ve departman
ayrimi gozetilmemistir. Daha sonra yapilacak aragtirmalarda, sadece otelde belli bir departman
lizerinde ya da farkli sektor isgorenlerine yonelik model olusturup test edilebilir. Ozellikle
turizm alaninda cinsiyetin diizenleyici roliiniin ele alindig1 ¢aligmalara daha ¢ok yogunlasarak
cinsiyet faktoriiniin turizm isletmelerinde ve 6zellikle otellerdeki uygulamalarda bakis agisi ele
alinip degerlendirebilir. Calismanin diizenleyici degiskeni degistirilerek farkli bir model
olusturup test edilebilir. Ya da ¢aligmanin bagimsiz degiskeni olan kurumsal itibar yerine farkli
bir bagimsiz degisken secilerek yeni bir model olusturup test edilebilir. Bir diger oneri ise,
bagimli degisken olan yetenek yonetimi yerine farkli bir bagimli degisken segilerek yeni bir

model olusturup test edilebilir.
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EK 1- ARASTIRMA ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu anket, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Y®netimi Ana Bilim Dal’nda yiriitilmekte olan
“Kurumsal itibar Yénetiminin Yetenek Yénetimi ile iliskisinde Cinsiyetin Diizenleyici Rolii: Konaklama isletmeleri Uzerine Bir
Arastirma” adli ylksek lisans tez ¢alismasinin verilerini toplamak amaciyla olusturulmustur.

Anketi doldurmak vyaklasik 10 dakikanizi alacaktir. Toplanan veriler sadece bilimsel arastirma amach
kullanilacaktir. Calismanin glivenilirligi agisindan tiim sorulara eksiksiz olarak cevap vermenizi rica ederiz. Ankete ayiracaginiz
degerli vaktiniz ve gostereceginiz ilgi igin simdiden tesekkir eder, saygilar sunariz.

Dog. Dr. Hiiseyin BOZ Pinar ISIK
Tez Danismani Yiiksek Lisans

Ogrencisi

Bolim 1:
Litfen verilen ifadelerle ilgili durumunuza uygun olan kutucugu "X" ile isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz - [ kadin [] Erkek

2. Yaginiz —~[] 1825 [] 2635 [] 36-45 O sgss [ seve st

3. EZitim Durumunuz - [] Ukgretim [] Lise ve Dengi [ ] On lisans [ ] Lisans [ vitksek Lisans [ ] Doktora
5. Calisuginiz Departman _ [ | OnBdro  []Kat Hizmetleri [ ]Yiyecek lcecek [ |Diger Belirtiniz...............
6. Calisuginiz Pozisyon = |:| MGdir Dmggggyardlmcm D Sef D Yonetici pozisyenunda clmayan jsg4ren
7. isletmede Caligtigniz Sire - [ ] 05yl [] 5yl osti-10 il []10wil Gsti-15yil - [ J15 yil Gisti-20yil [ ]20 yil dist
8. Sekudrde Calistifimiz Sire _ |:| -5yl |:| Syl Gsti-10 w1l |:| 10wl dstu-15 il |:| 15 il Gsti-20 il |:| 20yl Ostd

Bdliim 2:
Kurumsal itibar Yonetimi Olcegi

Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve size en uygun segenege karsilik gelen boslugu "X"
ile isaretleyiniz.

[Kesinlikle
IKatilmiyorum
IKatilmiyorum

INe katiltyorum, ne|
katilmivornm
Katiltyorum
IKesinlikle
Katiltyorum

1. Calistigim otel ile ilgili olumlu diisiincelere sahibim.

2. Calistigim otele hayranlik ve saygi duyuyorum.

3. Calistigim otele giiveniyorum.

4. Calistigim otel sundugu mal ve hizmetlerin arkasinda durur.

5. Calistigim otel yenilik¢i mal ve hizmetler gelistirir.

6. Calistigim otel yiiksek kaliteli mal ve hizmetler sunar.

7. Calistigim otel 6denen paranin karsiligini veren mal ve hizmetler sunar.
8.Calistigim otel mitkkemmel bir liderlige sahiptir.

9. Calistigim otel gelecegi icin agik bir vizyona sahiptir.

10. Calistigim otel piyasadaki firsatlari tanir ve bunlardan yararlanir.

11. Calistigim otel iyi yonetiliyor.

12. Calistigim otel ¢aligmak i¢in iyi bir isletme gibi gériiniiyor.

13. Calistigim otel iyi isgérenleri olan bir isletme gibi goriiniiyor.

14. Calistigim otel iyi seyleri destekler.

15. Calistigim otel cevreye duyarli bir isletmedir.

16. Calistigim otel insanlara davranis bigiminde yiiksek standartlari korur.
17. Calistigim otel giiclii bir karlilik siciline sahiptir.

18. Calistigim otel diisiik riskli bir yatirim gibi goriiniiyor.

19. Calistigim otel rakiplerinden daha iyi performans gdsterme egilimindedir.
20. Calistigim otel gelecekte bilyiime i¢in giiclii beklentileri olan bir igletme gibi gériiniiyor.




Boliim 3:
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o
=
Yetenek Yonetimi Uygulamalan Olgegi g
2
Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve isletmenizin uygulamalarmni géz 6niinde bulundurarak g g e g = g
size en uygun segenege karsilik gelen boslugu "X" ile isaretleyiniz. 281 21 = é g = g
EE|E|fE 2 22
T2 5| od 5| %%
MM | M Z 3 M| MM

1.Calistigim isletme, isgérenlerin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri bir is ortamu olusturur.

2.Calistigim isletme, Orgiite katilimi saglayacak bir kiiltiir olusturur.

3.Calistigim isletmede yoneticiler isgorenlerin is veya gorevleri ile ilgili diisiincelerine dnem
verirler.

4.Calistigim isletmede isgorenler yoneticilerini is veya gorevleri ile ilgili rahatca elestirebilirler.

5.Calistigim isletme yetenekli isgdrenleri istihdam etmek i¢in yatirim yapar.

6.Calistigim isletme yetenekli isgorenleri kesfetmek igin tiniversite 6grencilerine yonelik ¢alismalar
yapar.

7.Calistigim isletme yetenekli ¢alisanlar: bulmak i¢in interneti kullanir.

8.Caligtigim igletmede ige alim siireci objektiftir ve alimlar adaylarin basarisina gore yapilir.

9.Calistigim isletme ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢caliganlarin ise alimini saglar.

10.Calistigim isletmede ige alim siirecinde oncelikli olarak aday becerilerini degerlendirir.

11.Calistigim isletme mevcut ¢alisanlar ile ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklart
belirler.

12.Gorevimi yerine getirmek igin gerekli kaynak ve araglara sahibim.

13.Isimle ilgili fikir alinmast motivasyonumu olumlu yénde etkiler.

14.1s yerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu arttirir.

15.1simle ilgili 6vgii dolu sdzler duymak motivasyonumu arttirir.

16.Yaptigim islerden memnun olunmasi is tatminimi olumlu yonde etkiler.

17.Fiziksel ¢alisma kosullart motivasyonumu etkiler.

18.Terfi olanaklarinin olmas1 meslegimde motivasyonum i¢in olduk¢a 6nemlidir.

19.Calistigim igletmede, isgorenlerin her giin ise gelmek i¢in heyecan duyduklari bir ortam vardir.

20.Caligtigim isletme, igletmenin misyonu ve vizyonu ile isgdrenleri arasindaki uyumlulugu saglar.

21.Calistigim isletme etkili kararlar vererek isgorenlerin gii¢lendiklerini hissetmelerini saglar.

22.Calistigim isletme, iggorenlerine Orgiitte kalmak isteyecekleri bir kiiltiir olugturur.

23.Calistigim isletmenin, isgérenlerin nigin bu orgiitii segtiklerini belirleyici yaklasimlari vardir.

24.Calistigim isletmenin, iggérenlerin nigin bu orgiitten ayrildiklarini belirleyici yaklagimlari vardir.

25.Calistigim isletmenin, isgorenlerin nigin bu Orgiitte kalmaya devam ettiklerini belirleyen
yaklagimlari vardir.

26.Caligtigim igletme, iggérenlerin orgiitte kalmalarini saglayacak bir kiiltiir olusturur.

27.Calistigim isletme, mevcut iggorenlere islerini iyi yapmalarmi saglayacak yeterli egitimleri
saglar.

28.Calistigim isletme, kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletisim, ekip ¢alismasi, proje
yonetimi, vs.) uygulamalar yapar.

29.Calistigim isletmede, teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi hedefleyen egitim
uygulamalar1 yapilir.

30.Calistigim isletme yeni ige alinanlar i¢in yetenek yonetimi girisimleri ile oryantasyon siirecini
birlikte uygular.

31.Calistigim isletme, isgdrenleri isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir.

32.Calistigim isletme, lider gelistirme programlarini uygulamaktadir.

33.Calistigim isletme, kariyer gelisim firsatlarini destekleyen politikalar yaratir.

34.Isimi en iyi sekilde yapmam yoneticilerimden takdir almam saglar.

35.Isimi en iyi sekilde yapmam maasima zam almamu saglar.

36.1simi en iyi sekilde yapmam isimde terfi etmemi saglar.

37.Genel olarak calistigim isletmenin, ekstra caba harcayan isgorenlerini 6dillendirdigine
inaniyorum.

38.Calistigim isletmede ddiiller isgdrene adil olarak verilmektedir.

39.Yaptigim is benim a¢imdan tatmin kaynagi oldugu i¢in 6diil beklentisi icinde olmamaktayim

40.Caligtigim igletmede ddiillendirme kriterleri isgorenlere agikca aktarilmaktadir.

41.Calistigim isletmede genellikle maddi nitelikte ddiiller verilmektedir.

42.Caligtigim igletmede genellikle manevi nitelikte odiiller verilmektedir.

43.Is yerinde aldigimiz ddiillere iliskin fikirlerimizi yoneticilerimizle rahatlikla paylasabiliriz.

44 Calistigim isletme mevcut iggorenlere is icin gerekli becerilerinden dolay: iicret ayarlamalari
saglar.

45.Calistigim isletme her diizeyde isgoren icin daha genis yetenek havuzlar olusturur.

46.Calistigim isletme, isletmenin biiyiiylip genislemesini saglayacak elemanlarin alimi igin zemin
olusturur.

47.Calistigim isletme, her seviyedeki isgdrenler i¢in yedek havuzu olusturur.

48.Calistigim isletme, biiyiiyiip gelistikce yaratilacak bos pozisyonlari belirler.

49.Calistigim isletme mevcut olan isgdren ve aday yetenek diizeylerindeki bosluklari tanimlar.
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EK 2- OLCEK KULLANIM IZINLERI
YETENEK YONETIMi OLCEGI KULLANIM iZNi E-POSTASI

Pinar Hocam Merhaba. Ingallah sizde iyisinizdir. Anketi kaynak vermek suretiyle kullanabilirsiniz. Kolay gelsin. Selamlar.

Cengiz Hocam Merhaba,
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Oigedi'ni "kullanmak Igin sizden izin almak isterim
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Sayplanmia



79

KURUMSAL iTiBAR YONETIMi OLCEGI KULLANIM iZNi E-POSTASI

Merhabsy,
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