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Makale Bilgileri OZET
Anahtar Yetenekli ¢alisanlarin kurumsal basar1 ve rekabetle basa ¢ikabilmenin
Kelimeler: kilit noktasi haline geldigi giintimiizde, yetenek yonetimini dikkate alan
Yetenek kurumlar basarili sonuglar alarak siirdiiriilebilirliklerini attirmaktadar.
yOnetimi, Universitelerde de yetenekli calisanlara sahip olmak ve onlar1 elde
Akademisyen, tutmak kurumsal basariy: arttirmada ve gelisimin stirdiirtilebilirligini
Universite

saglamada olduk¢a onemli olacagi dustiniilmektedir. Bu nedenle
universitelerin yetenekli calisanlar1 nasil tespit edebileceklerini, onlar
kurumda nasil tutabileceklerini ve gelisimlerini saglamak adina neler
yapabileceklerini yonetimsel anlamda bir uygulamaya ge¢melerinin
faydali olacag: 6n goriilebilir bir durumdur. Bu dogrultuda ¢alismada
universitelerde akademisyenlerin son yillarda popiilerlik kazanan
yetenek yonetimine iliskin algilarini ortaya c¢ikarmak amaglanmustir.
fcerik analizi sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda yetenek
yonetimi kavramini bilen ya da bu kavramin isminin ¢agrisimindan
yola ¢ikarak yorumda bulunan akademisyenlerin;, yeteneklerin
yonetilmesi konusunda pozitif diistinceye sahip oldugu goriilmiistiir.
Yapilan bu calisma ile ozellikle gortislerin bilim insanlarmndan
alinmasiyla,  yetenek  yonetimi  sisteminin  {iniversitelerde
uygulanmasmin ~ faydali  sonuglar  dogurabilecegi,  ©zellikle
tiniversitelerin yetenekli ¢alisanlar: elde tutmasimi, deyim yerindeyse
universiteler aras1 beyin goclinin o©nlenmesini saglayacak bu
uygulamamnin, {iniversitenin kurumsal anlamda basarisiu arttiracagy,
bunun sonucunda da kurumsal imaj yoniinde olumlu bir yerde olacag:
diisiiniilmektedir.
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Talent Management Perception of Academicians

Article Info ABSTRACT

Keywords: Today, when talented employees become the key point of dealing with
Talent corporate success and competitiveness, institutions that take talent
management, management into consideration are successful in taking their
Academician, sustainability. Having and retaining talented employees in universities
University is considered to be important in enhancing corporate success and

ensuring the sustainability of development. For this reason, it would be
useful to see how universities can identify talented employees, how to
keep them in the organization and what they can do in order to ensure
their development. In this study, it is aimed to reveal the perceptions of
academicians in talent management which have gained popularity in
recent years. In accordance with the findings of content analysis, the
academicians who know the concept of talent management or who
comment on the name of this concept; it has been seen that he has a
positive opinion about the management of talents. With this study,
especially the opinions taken from the scientists, the application of talent
management system in universities can bring beneficial results,
especially universities to keep talented employees, so-called
intergovernmental brain migration to prevent this practice, the
university will increase its success in the institutional sense, as a result
of the corporate image in the direction of positive it is thought to be
somewhere.

GIRIS

Orgiitler, siiregelen rekabet ortaminda kendilerine yer bulabilmek ve rekabeti
surdiirebilmek baglaminda, orgiitiin amacinin gergeklesmesi adina en uygun insan giictnii
secebilmeli ve bu giicii iyi yonetebilmelidir. Son zamanlarda insan kaynaklar1 yonetimine bir
alternatif olarak yetenek yonetimi uygulamalar: giindemde yer tutar olmus; yeteneklerin ayirt
edici giiclinden yararlanmayan orgiitlerin, giin gectikce dinamiklesen rekabet kosullarinda,
rekabet giiclerini kaybedecekleri tartisma goéttirmeyen bir 6n kabul haline gelmistir (Giindiizalp
ve Boydak Ozan, 2017). Yetenekli calisanlarin kurumsal basar1 ve rekabetle basa ¢ikabilmenin
kilit noktas1 haline geldigi gilintimiizde, yetenek yonetimini dikkate alan kurumlar basarili
sonuglar alarak stirdiiriilebilirliklerini attirmaktadir. Yetenek yonetiminde yetenekli ¢calisanlarin
kuruma cekilmesiyle kalmayip, onlari elde tutup gelisimlerini saglamak ve yetenek yaklasimim
en tepe kademeden en alt kademeye kadar 6ztimsenir hale getirmek, yetenek yonetimi

uygulamasinin etkililiginin saglanmasi adina oldukga biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Kiresellesme, teknoloji, diinyadaki degisimler, demografik, kiiltiire]l ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarinda meydana gelen degisiklikler yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan

faktorler arasinda yer almaktadir. Yetenek yonetimi ile ilgili olarak farkl arastirmalarda farkl
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tanumlamalara rastlamak mtimkiindiir. Yetenek Yonetimi ile ilgili ilk calismay1 yapan Mc Kinsey
ve Company’e gore, yetenek, kisilerin sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe, zeka, yargilama, tutum,
davrams ve karakterlerin bir biittinti olup bu kavramlarin gelistirilmesidir. Bu uygulamanmn
yonetsel sistemde islerlik kazanmasi da “yetenek yonetimi” olarak ifade edilmektedir (Akt.:
Yumurtaci, 2014). Yetenek yonetimi, 6rgtitlerin verimliligini arttirmak i¢in mevcut ve gelecekteki
is ihtiyaclarinin karsilanmasi icin gerekli beceri ve yeteneklere sahip kisileri cekmek, onlar:
gelistirmek, kurumda tutmak ve onlardan faydalanmak igin stiregler gelistirerek tasarlanan
entegre stratejilerin veya sistemlerin uygulanmasidir (Lockwood, 2006). Performans: artirmak,
hizli bir degisim hiziyla basa ¢cikmak ve stirdiiriilebilir bir basar1 yaratmak icin, bir kurum bu

stiregleri is stratejileriyle uyumlu hale getirmelidir (McCauley ve Wakefield, 2006).

Yetenek yonetimi kisa bir tamimlamayla; dogru zamanda, dogru calisani, dogru yerde
istthdam etmektir (Jackson ve Schuler, 1990). Bu uygulama, orgiitiin rekabet stratejisini
destekleyecek isgiicti planlamasinin yapilmasi, var olan yetenekli galisanlarin tespit edilerek,
ihtiya¢ duyulan yeteneklerin belirlenmesi, bu ihtiyaglar1 karsilayacak olan nitelikli ¢alisanlarin
cezbedilebilmesi i¢in uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasi, dogru adaylarin istihdam edilmesi,
var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve elde tutulmalarini saglanmasina yonelik stratejik temelli
insan kaynaklari faaliyetlerini kapsayan bir siirectir (Alayoglu, 2010). Yetenek yonetiminin temel

ozellikleri Economist Intelligence Unit'de (2006) yayinlanan rapora gore;

e Giiclii ve etkin bir yetenek yonetimi daha fazla tiretkenlige olanak saglar,

e Yetenek yoOnetimi stratejileri tist yonetim tarafindan yonlendirilmeli ve insan
kaynaklar1 departmanlar1 bu stratejileri desteklemek ve yirtitmekten sorumlu
olmalidir.

¢ Yetenek yonetiminin orgiitiin strateji planlamasi ile uyum igerisinde olmali ve 6rgiitiin
hedeflerine ulagabilmek ihtiya¢ duyulan yoneticilerin yetkinlik ve becerilerini ortaya
¢ikarmalidar,

e Etkin bir performans degerlendirme ve o6diillendirme stireci basarili bir yetenek
yonetimi uygulamasinin kilit noktalarindan birisidir,

o Yetenek gelistirme programlari kogluk ve mentorluk faaliyetleri ile desteklenerek teori

ve pratigi birlestirmelidir.

Yetenek yonetiminin orgtitsel simrlar ya da belirli pozisyonlar icin bir kaygis1 yoktur ve
yetenek yonetimi uygulamalar1 oncelikli olarak ¢alisanin yetenegini ortaya ¢ikaracak kosullar
saglamak, gelistirmek ve odiillendirmek tizerinde odaklamr (Lewis ve Heckman, 2006). Amag,
yeteneklerin biiyiik bir 6rgiitsel basar1 kaynagi oldugunu akilda tutarak, yetenek akisim giivence

altina almaktir (Armstrong, 2006). Yetenek yonetiminde orgiitlerin en degerli calisanlar: gekme,
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gelistirme ve elde tutmanin yaninda, bu calisanlarin potansiyel gelisimlerine elverisli kosullar

yaratmasi orgiit basarismin stirdiiriilebilirliginde énemli bir noktadur.

Yiiksek potansiyel sahibi, engin bilgi ve beceriye sahip, degisim yonetiminde ve orgtitiin
amaglarina ulasmasinda etkin rol oynayan, yiiksek performans gosteren, orgiite sagladig:
katkisiyla deger yaratan, digerlerine gore daha basarii performans gosteren ve digerleri
tarafindan gipta edilen, orgiitiin temel yetkinliklerine sahip az sayidaki kisiler yetenekli
calisanlar olarak nitelendirilmektedir (Berger ve Berger, 2004; Duttagupta, 2006; Lodewijk ve
Mastenbroek, 2008; Thrift, 2008). Yetenekli calisanlarin 6zelliklerini soyledir (Ceylan, 2007;
Fulmer ve Conger 2004).

e Ogrenme istegi ve becerisine sahip olma,

o Faaliyet gosterilen pazara odaklanabilme,

. fnisiyatif kullanma,

¢ Kisiler arasi etkinlik saglama

e Takim ruhuna yatkin olma,

o Liderlik 6zellikleri sergileyebilme,

e Degisim ile basa ¢ikabilme ve degisimi yonetebilme,

e Yaptig isle ilgili anlam ve deger yaratma,

e Bilgi konusunda paylasimci olma ve etkin iletisim kurabilme,
¢ Yeni yetenekleri cekme,

e Uriinler ve siiregler ile ilgili yeni fikirler gelistirebilme.

Bir orgiitiin yetenek yonetimi tanimi, orgiitiin stratejisini ve onceliklerini yansittig,
yetenekli calisanlarin yeteneklerinin somutlastirildigi, orgiitiin yetenek yonetimi stireclerini ve
programlarini tam anlamiyla yerine getirdigi igin nemlidir. Yetenek yonetimi uygulamasina
gecis stirecinde 6nemli olan, her 6rgiitiin kendine gore bir yetenek yonetim sistemi olusturup, bu
sistemi tamimlamasi ve bunu stratejik boyutta uygulamaya tasiyabilmesidir (Akar, 2105;
Yumurtact, 2014). Universitelerde de yetenekli ¢alisanlara sahip olmak ve onlar1 elde tutmak
kurumsal basar1y1 arttirmada ve gelisimin stirdiiriilebilirligini saglamada oldukca 6nemli olacag:
distiniilmektedir. Bu nedenle tiniversitelerin yetenekli calisanlar1 nasil tespit edebileceklerini,
onlar1 kurumda nasil tutabileceklerini ve gelisimlerini saglamak adina neler yapabileceklerini

yonetimsel anlamda bir uygulamaya ge¢melerinin faydali olacag 6n goriilebilir bir durumdur.

Calismada tiniversitelerde akademisyenlerin son yillarda popiilerlik kazanan yetenek
yonetimine iliskin algilarim ortaya gikarmak amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda asagidaki

arastirma sorularina yanit aranmaya calisilmistir:
1. Ogretim elemanlarinin yetenek yonetimi uygulamasina iliskin farkindalig1 ne diizeydedir?
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2. Ogretim elemanlariin tiniversitelerde yetenek yonetimi uygulamasinin gerekliligine iliskin

goriisleri nelerdir?

3. Ogretim elemanlarmin {iniversitelerde yetenekli calisanlarin, tespiti, elde tutulmas,

gelistirilmesi ile ilgili gortisleri nelerdir?

YONTEM

Nitel verilerin toplamip analiz edildigi stirecte arastirma teknigi olarak, metin icinde
tanumlanan belirli karakterlerden tarafsiz ve sistematik sonuglar elde etmek amaciyla kullanilan
igerik analizi yontemi kullanilmistir (Stone, Dunphy, Marshall ve Ogilvie, 1966). Icerik analiziyle
bir metin {izerinden soruna iliskin bulgular1 niceliksel olarak ortaya koyulur (Kocak ve Arun,
2006). Amag, toplanan verilerin ve kavramlar ve iliskilerle anlamlandirilmasidir (Yildirim ve
Simsek, 2011).

Calisma Grubu

Aragtirmanin calisma grubunu Firat Universitesinde gorev yapan 46 ogretim {iyesi
olusmaktadir. Calisma grubunun belirlenmesinde amacli 6rnekleme yontemlerinden olan 6lgiit
ornekleme yontemi kullanilmustir. Olgiit 6rnekleme yonteminde 6rneklemin problemle ilgili
olarak belirlenen niteliklere sahip kisiler, olaylar, nesneler ya da durumlardan olusturulmasi s6z
konusudur (Biiytikoztiirk, 2012)

Veri Toplama Araci

Veri toplama aract olarak iki acgik uclu ve bir kapali uglu sorudan olusan yari
yapilandirilmis goriisme formu olusturulmustur. Hazirlanan form galisma grubunda yer alan
akademisyenlere yiiz yiize goriisme yontemiyle uygulanmuistir.

Verilerin Analizi

Arastirmada ilk olarak akademisyenlere uygulanan goriisme formu toplanarak,
akademisyenlerin formda yer alan sorulara vermis olduklar1 yanitlar incelenmistir. Bu inceleme
sonunda akademisyenlerden toplanan 47 gortisme formundan 46’s1 gegerli kabul edilmistir. Bir
formun gegerli kabul edilmemesinin sebebi, bu forma verilen yanitlarn bilimsel simirlar disina
¢ikarak siyasi icerikli olmasidir. 46 form aracilifiyla elde edilen veriler tizerinde ¢oziimlemeler
yapilmistir. 46 form bir Word belgesinde olusturulan tablo ile her birine sirayla say1 numarasi
verilerek, her bir soru igin satir olusturulmus ve yanitlar bu tabloya islenmistir. Daha sonra
bilgisayar ortaminda hazirlanan veriler, nitel veri analiz programi olan NVivo programui ile analiz
edilmistir. Akademisyenlerin goriislerinin analizinde, oncelikle verilen yanitlarin benzerligine
gore gruplandirmalar yapilarak temalar olusturulmus, ardindan, gorisler iliskili oldugu
dusuniildugii temalara yerlestirilmistir. Her bir temaya ve goriisii ait frekans degerleri
belirlenerek, sekiller araciigiyla sunulmustur. Ayrica, her bir temaya iliskin 6rnek tegkil etmesi

amactyla dogrudan alintilarla katilimei goriislerine yer verilmistir. Arastirmanin giivenirliligini
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olgmek amaciyla, akademisyenlerin gortislerinden yola ¢ikarak yerlestirildigi temay1 temsil edip
etmedigini uzman goriistine basvurularak belirlenmeye calisilmistir. Uzman goriisleriyle

birlikte, arastirmanin giivenilirligini 6l¢mek icin Miles ve Heberman'in (1994) gelistirdigi;

GorusBirligi(Na)

UzlasmaYizdesi = X100 formiilii kullanilmastir.

GorusBirligi(Na)+GorisAyriligl

Saban (2004, s. 467) nitel ¢alismalarda, uzman ve arastirmact degerlendirmeleri sonunda
aralarindaki uyumun %90 ve tizeri oldugu durumlarda gtivenirligin saglanmis olacagim ifade
etmektedir. Buna gore goriistine basvurulan uzman 13 ifadeyi arastirmacidan farkli bir
kategoriye yerlestirmistir. Bu say1 dikkate alinarak hesaplanan arastirmanin gtivenirligi; P = 241
/ (241 +13) X 100 = %95 olarak bulunmustur. Boylelikle goriisme formunda elde edilen verilerin
guvenilir oldugu tespit edilmistir.

BULGULAR

Akademisyenlere yoneltilen iki adet agik uglu ve bir adet kapali uclu sorulardan alinan
cevaplar modellenerek bu kisimda sunulmustur. Yetenek yonetimi kavramu ile ilgili diistincelerin
sorgulandigi ilk arastirma sorusuna iliskin olarak olusturulan ana temalar, ana temalara bagli alt

temalar ve frekans degerleri Sekil 1'de gosterilmistir.

Q
Yetenek
Yonetimini

@)

Mesleki
gelisim

Q

Biliyorum

Birka?yerde
gordiim fakat
ilgilenmedim

G
duymadim

Q

‘inlendir
me

0
Mesleki
geligim

Degerlen
dirme

Yonlendir
me

Sekil 1. Yetenek Yonetimi Kavramina fliskin Goriisler

Yetenek yonetimi kavramina iliskin goriisler incelendiginde, akademisyenlerin 21'i
yetenek yonetimi kavramim bildigini, 15'i bu kavrami hi¢ duymadigm, 12si ise bu kavrami
birkag yerde gordiigiinii fakat ilgilenmedigini belirtmislerdir. Yetenek yonetimi hakkinda bilgi
sahibi olan akademisyenler bu kavramin; en yeteneklilerin se¢imi (Se¢im; f=8), calisanlara egitim
ve kendilerini gelistirme alanlar1 sunan bakis acis1 (Mesleki gelisim; f=4), yetenekli bireylerin
yonlendirilmesi (Yonlendirme; f=4), yetenekli bireylerin degerlendirmesi (Degerlendirme; f=3)

ve bu bireyleri elde tutulma stratejileri (Elde tutma; f=2) oldugu yoniinde gortis bildirmislerdir.
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Buna gore yetenek yonetimi kavramini bilen akademisyenler yetenek yonetimini daha cok

yetenekli bireylerin se¢imi olarak degerlendirmislerdir.

Yetenek yonetimi kavramini birka¢ yerde goren fakat bu kavramin ne oldugunu ile
ilgilenmeyen akademisyenler yetenekli bireylerin tespit edilmesi (Se¢im; f=4), egitimlerle
bireylerin mesleki gelisiminin saglanmasi (Mesleki gelisim; f=4) ve bireylerin yeteneklerinin
gerektirdigi pozisyonlara getirilmesi (Yonlendirme; f=3) yoniinde goris bildirmislerdir. Yetenek
yonetimi kavramina ait géz asinaligl bulunan akademisyenler bu kavramin ne anlama geldigini
asag1 yukar1 dogru tahmin ettigi goriilmektedir. Bu durum, yetenek yonetimi isminin karmasik
olmadig, benzer ifadeler cagristirdigini gosterebilir. Bu alt temada da yine se¢im kategorisi daha

¢ok goriis almistir.

Akademisyenlerin yetenek yonetimi kavramina iliskin goriisleri ile ilgili 6rnek ifadeler

asagida yer almaktadur:

K2: Yeteneklerin belirlenip orgiitsel amaglar dogrultusunda mevcut yeteneklerin
degerlendirilmesi.

K5: Yetenek yonetimi yetenekli calisanlarin uygun pozisyonlarda yonetilmesidir.

K13: Calisanlara egitim ve kendilerini gelistirme alanlar1 sunan bakis acisidir.

K25: Yetenekli calisanlarin bagka kurumlara gitmesini engellemek icin gelistirilen
stratejiler.

K17: Uzman kisilerin kontroliinde egitim verilmesi gereken bir konu.

K9: Yetenekli insanlarin tespit edilip, ise alinmasi.,

K43: Bir kurumda bulunan farkli yetenekli kisilerin kurumun isleyisindeki yetenegine

uygun yerlere getirilmesi bunun gelecek kisilerin bulunmasi.

Universitelerde yetenek yonetimi uygulamasi hakkinda akademisyenlerin goriiglerinin
belirlenmeye calisildig1 ikinci soruya iliskin olarak olusturulan ana temalar, ana temalara bagh

alt temalar ve frekans degerleri Sekil 2'de gosterilmistir.

Universitelerde
Yetenek Yonetimi
Uygulamasinin

Amam@uygun ise yarar
vapilirsa yvararh oldugunu
) olacagina diginmuyorum.
inaniyorum.

Q

Dider

Faydah
olacadini
digtndyorum.

Fikrim yok.

Sekil 2. Universitelerde Yetenek Yonetimi Uygulamast Hakkinda Gortisler



Yetenek Yonetimi Algis: (Giindiizalp, Boydak Ozen)

Universitelerde yetenek yonetimi uygulamasina iliskin goriisler incelendiginde, bu
uygulamalarin faydali olacagin diistinen (f=18), amacina uygun yapilirsa ¢ok yararli olacagina
inanan (f=18), fikri olmayan (f=5), ise yarar oldugunu diistinmeyen (f=3), ve teoride kalan bir
kavram oldugunu distinen (f=2) akademisyenlerin oldugu gortlmiistiir. Buna bulgular
akademisyenlerin tiniversitelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin amacina uygun yapilirsa

faydali olacagina inandigim gostermektedir.

Arastirmanin tclincli sorusunda {iniversitelerde yetenekli galisanlarin tespiti, elde
tutulma ve gelistirilme stirecinin nasil olmas1 gerektigine iliskin gortisler sorgulanmistir. Elde
edilen goriisler dogrultusunda olusturulan ana temalar, ana temalara bagl alt temalar ve frekans

degerleri Sekil 3'de gosterilmistir.
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Sekil 4. Universitelerde Yetenekli Calisanlarm Tespiti, Elde Tutulma ve Geligtirilme Siireci

Hakkinda Goriisler

Universitelerde yetenekli calisanlarin tespiti, elde tutulma ve gelistirilme siirecinin
belirlenmesine iliskin gortisler incelendiginde, tespit edilmesine iliskin 52, elde tutulma siirecine
iliskin 50 ve gelistirilmesine iliskin 45 akademisyen gorisiinin bulundugu gortlmiistiir.
Yetenekli ¢alisanlarin, yetenek testleri yapilarak (f=16), performanslarina bakilarak (f=14), uzman
kisilerin degerlendirilmesine tabi tutarak (f=7), danisman ve akranlarimin goriisleri alinarak (f=6),

ayrintili olarak gozlemler yapilarak (f=6) ve kisilik 6zelliklerine bakilarak (f=3) belirlenebilecegi
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yontinde goriislere rastlanmistir. Bu alt temada en ¢ok goriis alan kategori yetenek testlerinin
uygulanmasidir. Yetenekli calisanlarin elde tutulma stirecine iliskin olarak ©zendiricilerin
kullamilmas: (f=29), yetenekli galisanlarin her tuirlti ihtiyaglarinin karsilanmasi (f=9), uygun
calisma ortaminin saglanmasi (f=8) ve kisiye uygun isin verilmesi (f=4) gerektigi elde edilen
bulgular arasindadir. Bu alt temaya iliskin en ¢ok goriis alan kategori motivasyon arttiric
calismalarla 6zendiricilerin kullanilmasidir. Orgiit ierisinde yetenekli calisanlarin geligtirilmesi
icin akademisyenler yurt ici ve yurt dis1 egitimler almalarim saglamak (f=25), alamyla ilgili
akademik projelere katilimlar1 saglamak (f=11), yurt ici ve yurt disindaki bilimsel faaliyetlere
katilimin tesvik edilmesi (f=5) ve akademik motivasyonun saglanmasi gerektigi yontinde goriis
bildirilmistir. Bu alt temada da en ¢ok tekrarlanan goriis yurt i¢ci ve yurt dis1 egitimlerin
saglanmasidir. Buna gore yurt ici ve yurt disi egitimlerin saglanmasimin yetenek gelisimi

konusunda daha 6nemli bir 6ge oldugunu gostermektedir.

Akademisyenlerin tiniversitelerde yetenekli calisanlarin tespiti, elde tutulma ve gelistirilme

stireci hakkinda gortuisleri ile ilgili 6rnek ifadeler asagida yer almaktadir:
K3: Profesyonel testlerle tespiti saglanabilir.
Ké6: Islevsel bir performans degerlendirmesiyle.
K11: Uzman kisiler tarafindan yetenekleri belirlenebilir.
K15: Damsman ve akran gériisii alinarak.
K17: Ayrintili olarak gozlem yapilmalidir.
K23: Hakkini koruyup ddiillendirilerek

K36: Oncelikle caligmalarim rahat bir sekilde yiiriitebilecekleri bir calisma ortami ve iklimi

saglanmalidir.

K38: Yurtici ve yurtdisinda diizenlenen akademik toplanti, egitim ve calismalara katilmalar

konusunda gerekli tesvik ve desteklerin saglanmasi ile gelistirilebilir.
K40: Alamyla ilgili akademik proje ve egitimlere katilum saglanarak.
K46: Akademik motivasyonla ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri saglanabilir.
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Universitelerde yetenek yonetimi uygulamasi ile ilgili akademisyenlerin goriiglerinin
analiz edildigi bu ¢alismada genel anlamda, yetenek yonetimi ile ilgili farkindahigin yeterli
diizeyde olmadigl, ancak bu sistemin uygulanmasi ile ilgili olumlu gortislerin yogunlukta oldugu

tespit edilmistir. Arastirma sorularina verilen cevaplardan yola ¢ikarak sonuglari ayrintil
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degerlendirilmesi her bir arastirma sorusuna verilen cevaplarda elde edilen bulgulara dayanarak

varilan sonuclar asagida verilmistir.

Yetenek yonetimi kavramina iliskin akademisyenlerin gortisleri incelendiginde, yetenek
yonetimi hakkinda bilgi sahibi olan akademisyenler bu kavramin; en yeteneklilerin segimi,
calisanlara egitim ve kendilerini gelistirme alanlar1 sunan bakis agisi, yetenekli bireylerin
yonlendirilmesi, yetenekli bireylerin degerlendirmesi ve bu bireyleri elde tutulma stratejileri
oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir. Buna gore yetenek yonetimi kavramin bildigini belirten
akademisyenler, yetenek yonetimini daha ¢ok yetenekli bireylerin se¢imi olarak
degerlendirmislerdir. Yetenek yonetimi kavramini birka¢ yerde goren fakat ilgilenmeyen
akademisyenler ise bu kavramin, yetenekli bireylerin tespit edilmesi, egitimlerle bireylerin
mesleki gelisiminin saglanmasi ve bireylerin yeteneklerinin gerektirdigi pozisyonlara getirilmesi
oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir. Yetenek yonetimi kavramina ait goz asinaligi bulunan
akademisyenler bu kavramin ne anlama geldigini asagi yukari dogru tahmin ettigi
goriilmektedir. Bu durum, yetenek yonetimi isminin karmasik olmadigi, benzer ifadeler

cagristirdigini gosterebilir. Bu alt temada da yine secim kategorisi daha gok goriis almistir.

Universitelerde yetenek yonetimi uygulamasiin gerekliligine iliskin  goriisler
incelendiginde, bu uygulamalarin faydali olacagini diistinen, amacina uygun yapilirsa cok yararh
olacagina inanan, fikri olmayan, ise yarar oldugunu diistinmeyen ve teoride kalan bir kavram
oldugunu distinen akademisyenlerin oldugu goriilmustiir. Bu bulgular akademisyenlerin
universitelerde yetenek yonetimi uygulamalarimin amacina uygun yapilirsa performansi arttirma
yontinde faydali olacagina inandigim gostermektedir. Bu sonuca paralel olarak yetenek yonetimi
uygulamalarimin performansi olumlu yonde etkiledigi bir¢ok calismada ortaya koyulmustur
(Bayik 2015; Brandt, 2011; Cayan, 2011; Er¢okses 2009; Kanap Giingor 2013; Karalar, 2008; Kaya,
2015; Kehinde, 2012; Muslu, 2013; Terlemez, 2013; Yildiz Cirak, 2014).

Universitelerde yetenekli calisanlarin tespiti, elde tutulma ve gelistirilme siirecinin
belirlenmesine iliskin goriisler incelendiginde; yetenekli calisanlarin, yetenek testleri yapilarak,
performanslarma bakilarak, uzman kisilerin degerlendirilmesine tabi tutarak, damsman ve
akranlarinin goriisleri alinarak, ayrintili olarak gozlemler yapilarak ve kisilik 6zelliklerine
bakilarak belirlenebilecegi yontinde gortiislere rastlanmistir. Bu alt temada en ¢ok goriis alan
kategori yetenek testlerinin uygulanmasidir. Yetenekli ¢alisanlarin elde tutulma stirecine iligskin
olarak 6zendiricilerin kullanilmasi, yetenekli ¢alisanlarin her tiirlii ihtiyaglarimin karsilanmast,
uygun ¢alisma ortaminin saglanmasi ve kisiye uygun isin verilmesi gerektigi elde edilen bulgular
arasindadir. Bu alt temaya iliskin en ¢ok goriis alan kategori motivasyon arttirici calismalarla
ozendiricilerin kullamlmasidir. Orgiit igerisinde yetenekli calisanlarin gelistirilmesi igin

akademisyenler yurt ici ve yurt dig1 egitimler almalarimi saglanmasi, alaniyla ilgili akademik
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projelere katilimlarinin saglanmasi, yurt ici ve yurt disindaki bilimsel faaliyetlere katilimin tesvik
edilmesi ve akademik motivasyonun saglanmasi gerektigi yoniinde goriis bildirilmistir. Bu alt
temada da en ¢ok tekrarlanan goriis yurt i¢i ve yurt dis1 egitimlerin saglanmasidir. Bu bulgu yurt
ici ve yurt dis1 egitimlerin saglanmasimin yetenek gelisimi konusunda daha onemli bir 6ge
oldugunu gostermektedir. Bu stiireclerine iliskin Ceylan (2007) ve Manyas (2015) yetenek
yonetimi uygulamalarinda, yetenekli calisanlarin elde tutulmasi, gelistirilmesi konularinda
onemli eksikliklerinin bulundugunu belirtirken, Ttumen (2014) c¢alismasinda, yetenekli
calisanlarin egitimi, gelisimi uygulamalarmin basarili uygulandig firmada performansin
arttigimi ortaya koymustur. Ayrica yetenek yonetimi uygulamalarmin calisanlarin orgiite
baghliginin (Bahadinli, 2013), is yapma niyetinin (Eraslan, 2011) ve calisan motivasyonunun
(Altmoglu ve digerleri, 2015; Demircioglu, 2010; Ercokses, 2009; Hoglund, 2012) artmasinda
olumlu etkisinin oldugu sonugclar1 calismalarda ortaya koyulmustur. Benzer bir sonugla Akbas
(2013) kisisel gelisimlerine yatirim yapilan yetenekli calisanlarin orgiitten ayrilma olasiligimin

azaldigini tespit etmistir.

Yetenek yonetimi kavramini bilen ya da bu kavramin isminin ¢agrisimindan yola ¢ikarak
yorumda bulunan akademisyenler; yeteneklerin yonetilmesi konusunda pozitif diistinceye sahip
oldugu goriilmiistiir. Yetenek yonetimi uygulamalarimin 6zellikle birgok biiytiik sirkette basarili
sonuglar dogurmasi, bu sisteminin etkililigini ortaya koymakta ve iiniversitelerde
uygulanabilirligini tartisabilir hale getirmektedir. Yapilan bu ¢alisma ile 6zellikle goriislerin bilim
insanlarindan alinmasiyla, yetenek yonetimi sisteminin tiniversitelerde uygulanmasiin faydali
sonuglar dogurabilecegi, ozellikle tiniversitelerin yetenekli calisanlar: elde tutmasini, deyim
yerindeyse tiniversiteler arast beyin gocuiniin Onlenmesini saglayacak bu uygulamanin,
universitenin kurumsal anlamda basarisini arttiracagi, bunun sonucunda da kurumsal imaj

yontinde olumlu bir yerde olacag: diistintilmektedir.
KAYNAKCA
Akar, F. (2015). Yetenek yonetimi. Istanbul, Imge Kitabevi Yayinlar.

Akbas, 1. (2013). The relationship between talent management and retention of employees: A case study
in banking sector. Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Alayoglu, N. (2010). Insan kaynaklar1 yonetiminde yeni donem: yetenek yonetimi. Ticaret ve

Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1, 68-97.

Armstrong, M. (2006). Human resource management practice. Talent management. London: Kogan

Page.

11



Yetenek Yonetimi Algis: (Giindiizalp, Boydak Ozen)

Bahadinl, H. S. (2013). Isletmelerde yetenek yonetimi uyqulamalarimin calisanlarin is tatmini ve rgiite
baghliklar: dizerindeki etkisi: Tlag, tekstil ve otomotiv sektorlerinde arastirma. Yayimlanmamis

Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittist, Istanbul.

Bayik, H. (2015). Diyanet Isleri Baskanliginda yetenek yénetiminin cahsan performansina etkisi: Yedi
bolge drnegi. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Berger, A.L., & Berger, D.R. (2004). The talent management handbook.: Creating a sustainable
competitive advantage by selecting, developing and promoting the best people (2nd Ed.). United
State of America, McGraw-Hill Trade.

Brandyt, J. (2011). Transforming education with talent management. School Business Affairs, 77(1),
30-31.

Buytikozturk, S. (2002). Faktor analizi: Temel kavramlar ve olgek gelistirmede kullanimi. Kuram

ve Uygqulamada Egitim Yonetimi, 32, 470-483.

Ceylan, N. (2007). [nsan kaynaklar: yonetiminde yetenek yonetimi ve bir uygulama. Yayimlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittisti, Istanbul.

Cayan, D. (2011). Yetenek Yonetiminin calisanlarin performans: tizerine etkileri ve Nigde saglik
sektériinde bir uygulama. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisti, Nigde.

Demircioglu, H.O. (2010). Organizasyonlarda yetenek yonetimi ve finans sektdriinden bir uygulama.
Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Kocaeli.

Duttagupta, R. (2006). Identifying and managing your assets: talent management.
http:/ /www.buildingipvalue.com/05_SF/374_378.htm, 15. 04. 2016 tarihinde erisilmistir.

Economist Intelligence Unit (2006). The CEO'’s role in talent management-how top executives rom ten
countriesare nurturing the leaders of tomorrow.

http:/ /www.ddiworld.com/DDI/media/trend-research/ceos-role-in-talent-

management_es_eiu_ddi.pdf. (17.04.2016 tarihinde erisilmistir).

Eraslan, D. (2011). Ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan yararlanma politikas: ve érgiite baghlik iliskisinin
incelenmesine yoénelik bir arastirma. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul.

12


http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374_378.htm
http://www.ddiworld.com/DDI/media/trend-research/ceos-role-in-talent-%20%20%20%20%20%20management_es_eiu_ddi.pdf
http://www.ddiworld.com/DDI/media/trend-research/ceos-role-in-talent-%20%20%20%20%20%20management_es_eiu_ddi.pdf

Yetenek Yonetimi Algis: (Giindiizalp, Boydak Ozen)

Ercokses, B. (2009). Training and development of employees in talent management process and an
application. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Istanbul.

Fulmer, R., & Conger, J. (2004). Growing your company’s leaders: How great organizations use sucession

management to sustain competitive advantage. NewYork, AMACOM.

Giindiizalp, S., & Boydak Ozan, S. (2017). Yetenek yonetimi siirecinde doktora dgrencilerine
yonelik akademik potansiyel degerlendirme kriterleri olgegi: Gegerlik ve gtivenirlik

calismasi. Egitimde Kuram ve Uygulama, 13(2), 368-391.

Kanap Giingor, M. (2013). Bilgi ¢aginda insan kaynaklar: yonetimine bakis: isletmelerde yetenek
yonetimi ve ¢alisan performansina etkisi tizerine bir aragtirma. Yayimnlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi, Halic Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii, [stanbul.

Hoglund, M. (2012). Quid pro quo? Examining talent management through the lens of
psychological contracts. Personnel Review, 41(2), 126-142

Jackson, S.,, & Schuler, R. (1990). Human resource planning: Challenges for
industrial / organizational psychologists. American Psychologist, 45(2), 223-239.

Karalar, E.B. (2008). The effects of talent management on the performance of the employees in the
manufacturing sector and an application n a multinational company operating in Turkey.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist,

fstanbul.

Kaya, F. (2015). Yetenek yonetiminin firma performansina etkisi. Yayimlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi,

Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul.

Kehinde, J.S. (2012). Talent management: Effect on organizational performance. Journal of

Management Research, 4(2), 178-186.

Kocgak, A., & Arun, O. (2006). Icerik analizi calismalarmnda 6rneklem sorunu. Selcuk Iletisim, 4(3),
21-28

Lewis, RE. and Heckman, R.J. (2006). Talent management: A critical review. Human Resources

Management Review, 16, 139-154.

Lockwood, N.R. (2006). Talent management: Driver for organizational success. Research Quarterly,

Society for Human Resource Management. 52(6),

Lodewijik, N., & Mastenbroek, R. (2008). Initial screening: A talent’s qualities within the matching
process between employer and talent in the business sector. Baltic Business School at the

University of Kalamar.

13



Yetenek Yonetimi Algis: (Giindiizalp, Boydak Ozen)

Manyasly, D. Y. (2015). Isletmelerde yeni insan kaynaklar: modeli olarak yetenek yonetimi: Istanbul'da
KOBI'ler iizerine bir alan arastirmast. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

McCauley, C., & Wakefield, M. (2006), Talent management in the 21st century: Help your
company find, develop, and keep its strongest workers. Journal for Quality & Participation,
29(4), 4-7.

Muslu, 1. (2013). Yetenek yonetimi ve bankacilik sektériinde bir alan arastirmasi: Sivas ili drnegi.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti,

Sivas.

Stone P. J., Dunphy D. C., Marshall S. S, & Ogilvie, D. M. (1966) The general inquirer: A computer

approach to content analysis. The MIT Press, Massachusetts.

Terlemez, B. (2013). Stratejik insan kaynaklar: baglaminda organizasyonlarda yetenek ydnetimi:
Bankacilik sektorii uygulama 6rnegi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin.

Thrift, N. (2008). A perfect innovation engine: The rise of the talent world. Distinktion: Journal of
Social Theory, 9(1), 115-140.

Tiimen, E. (2014). Isletmelerde insan kaynagimin deerlendirilmesi agisindan yetenek yonetimi yaklagim.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti,

[stanbul.

Yildirim, A., & Simsek, H. (2011). Sosyal bilimlerde nitel arastirma yéntemleri (8. Baski). Ankara,
Seckin Yayincilik.

Yildiz Cirak, N. (2014). Yetenek yonetimi bilesenlerinin ¢alisan memnuniyetine etkisi tizerine finans
sektériinde bir uygulama. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Yumurtaci, A. (2014). Kiiresellesen emek piyasalarinda yeni bir olgu: Yetenek yonetimi. Yalova

Sosyal Bilimler Dergisi, 5(8), 187-212.

14


javascript:__doLinkPostBack('detail','mdb%257E%257Ebuh%257C%257Cjdb%257E%257Ebuhjnh%257C%257Css%257E%257EJN%2520%252522Journal%2520for%2520Quality%2520%252526%2520Participation%252522%257C%257Csl%257E%257Ejh','');

