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Turkiye’de Yetenek Yonetimi Caligmalarindaki Geligmeler: Lisansustu
Tezlere Yonelik Bir Analiz (2007-2019)

Developments in Talent Management Studies in Tiirkiye: Analysis of Graduate Thesis (2007-
2019)

Safa Acar?
Oz
Isletmeler iginde bulunduklari yogdun rekabet ortamindan kurtulabilmek ve ortalamanin iizerinde kar elde etmek igin stratejik yonetim unsurlarini
kullanmaktadiriar. isletmelerin siirdiiriilebilir bir sekilde yiiksek getiri elde edebilmesi iin farklilasma stratejilerini de uygulamasi gerekmektedir. Sektdr
igerisinde farklilasmanin saglanabilmesi igin gerekli olan ise isletmenin taklit edilemeyen, nadir bulunan ve kendine has olan ézelliklerini gelistirmesi
sayesinde siirdiirilebilir karliligi olugturmasidir. Bu 6zelliklerin odak noktasinda ise insan kaynagi gelmektedir. isletmenin temel yetkinligini saglamada
insan kaynaginin yetenekleri bilyiik bir nem kazanmistir. Bunu yapabilmek icin yetenek yénetimi uygulamalari uygulanmali ve stratejik amaglar
dogrultusunda insan kaynaklari gelistiriimelidir.
Yetenek yénetimi, ise alim sirecinden baslayarak yetenekli bireylerin isletmeye girmesini saglamakta ve isletmenin daha énceden belirlenmig olan
stratejik yOnetimine uygun olarak kilit noktalarda yetenekli insan kaynaginin olusmasini saglamaktadir. Yetenek yénetimi sayesinde isletmenin
stratejik y6netim uygulamalarinin strddrdilebilirligi saglanabilmektedir. Yetenek yénetimi ile isletmenin stratejik yénetim uyqulamalari koordineli bir
yapi olusturdugunda isletmenin gelecekte ihtiyaci olan yetenekleri de karsilanabilmektedir.
Galismanin temel amaci, yetenek y6netimi konusuna yénelik ilginin durumunu ve olusan gelismeleri belirleyebilmektir. Bu kapsamda yetenek yGnetimi
konusunda yazilmis olan ve Ulusal Tez Merkezi (YOKTEZ) ana sayfasinda yayinlanan lisansistii tezlerin hazirlandigi yillarin dagilimi, hangi
liniversite ve enstitiide hazirlandigi, hangi konulara odaklandidi, hangi yéntemlerin kullanildigi ve drneklem sayisi kriterleri yénleri ile kiyaslamasi
MAXQDA 2020 nitel analiz programi kullanilarak yapilmistir. Bu ¢alisma cercevesinde yetenek yénetimi konusundaki yonelim ortaya konmaya
calisilmigtir. Calismada, 2007-2019 yillari arasinda hazirlanmis olan toplamda 68 yiiksek lisans tezi ve doktora tezi arastirma kapsamina alinmigtir.
Calismada elde edilen bulgulara gére, yetenek yonetimi kavrami evrimsel bir gelisim g6stererek (g farkli dénem ortaya ¢ikmistir. Birinci dénemde
yetenek yonetiminin kavramsal gelisimine y6nelik calismalar yer alirken ikinci ve (glincii dénemde ise ig tatmini, ¢alisan performansi ve isten ayriima
niyeti gibi calisan odakli konularin yaninda érgitsel baglilik, érgitsel yenilik ve sdrdirilebilir rekabet dstinligi gibi érglitsel konular ile
iliskilendirilmistir.
Anahtar Kelimeler: Strateji, Yetenek Yoénetimi, insan Kaynaklari Yénetimi, Stratejik Yonetim.

Abstract

Businesses use strategic management elements in order to get rid of the intense competition environment they are in and to earn above-average
profits. In order for businesses to achieve high returns in a sustainable way, they also need to implement differentiation strategies. What is necessary
to achieve differentiation within the sector is to create sustainable profitability by developing the inimitable, rare and unique features of the enterprise.
The focus of these features is the human resource. The capabilities of human resources have gained great importance in providing the basic
competence of the enterprise. In order to do this, talent management practices should be applied and human resources should be developed in line
with strategic objectives.

Talent management, starting from the recruitment process, enables talented individuals to enter the enterprise and ensures the formation of talented
human resources at key points in accordance with the strategic management of the enterprise. Thanks to talent management, the sustainability of
the strategic management practices of the enterprise can be ensured. When talent management and strategic management practices of the enterprise
create a coordinated structure, the talents that the enterprise needs in the future can be met.

The main purpose of the study is to determine the state of interest and developments in talent management. In this context, the distribution of the
postgraduate theses written on talent management and published on the home page of the National Thesis Center (YOKTEZ), the distribution of the
years in which they were prepared, which subjects they focused on, which methods were used and the criteria for the number of samples were
compared using the MAXQDA 2020 qualitative analysis program. . Within the framework of this study, the orientation on talent management has
been tried to be revealed. In the study, a total of 68 master's theses and doctoral theses, which were prepared between 2007-2019, were included in
the research.

According to the findings obtained in the study, the concept of talent management showed an evolutionary development and three different periods
emerged. In the first period, studies on the conceptual development of talent management took place, while in the second and third periods, it was
associated with employee-oriented issues such as job satisfaction, employee performance and turnover intention, as well as organizational issues
such as organizational commitment, organizational innovation and sustainable competitive advantage.

Keywords: Strategy, Talent Management, Human Resource Management, Strategic Management.
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Girig
Sanayi devriminden bugiine kadar iletmeler artan bir yogunlukta rekabet igerisinde yasamaya baslamislardir. iginde yer
aldiklari rekabet ortami isletmelerin kendilerine 6zgi ve taklit edilemeyecek yetenekler gelistirmelerini zorunlu kilmaya ve
bu zorunluluk sayesinde uzun &mrli olabilmelerine ve ortalamanin (izerinde karlilik elde edebilmelerine imkan

tanimaktadir. Ozellikle rekabet ortami gok yiiksek diizeyde olan sektorlerde faaliyette bulunan isletmeler temel yeteneklere
(core competence) ¢ok blyik 6nem gdstermek zorundadirlar.

isletmelerin uyguladiklari stratejik yonetim calismalari da bu yeteneklere énem verilmesi yoniinde gelismeler
gostermektedir. Bu kapsamda, isletmeler dzellikle diger isletmelerden farkli olabilecek ydnlerini gelistirmek suretiyle
rekabet avantajl kazanabilmektedirler. Rekabet avantaji elde edebilecekleri en dnemli kaynaklardan birisi de insan kaynag!
olarak kabul edilebilir. Ozellikle kilit noktalarda galisan insan kaynaklarinin rekabet avantaiji saglamada cok biiyiik bir nemi
oldugu bilinmektedir. insan kaynaklarinin rekabet avantaji konumuna gikabilmesinde ise bazi ézellikleri barindirmasi
gerekmektedir. Bu Ozelliklerin olusturulabilmesi adina insan kaynaginin sahip olduklari yeteneklerinin gelistirimesi de
biiyiik dnem arz etmektedir. “Yetenek ydnetimi” iste bu noktada devreye girmektedir. isletmenin rekabet avantaji elde etme
noktasinda insan kaynaklarina yonelik uyguladigi se¢me, gelistirme, egitim ve benzeri faaliyetleri yetenek yonetimi
kapsaminda ele alinabilir.

Yetenek yonetimi, isletmenin su andaki ya da gelecekteki ihtiyaci dogrultusunda yetenekli olan insan kaynagini elinde
tutmak adina, cazip hale getirmesi, elinde tutma faaliyetlerinde bulunmasi ve motivasyon diizeyini ylkseltmesi icin yapmis
oldugu kapsamli ve biitlinlestirilmis faaliyetlerin bir kimesini olusturmaktadir (Armstrong, 2017: 189). Bu tanim 1si§inda
yetenek ydnetimi, birey daha ise girmeden kendisini gelistirmesi ile baslamaktadir. Calisanin segim sirecinde ve
sonrasinda isletmenin stratejisine gore calistigi donem igerisinde de yeteneklerini gelistirme yoninde devam ettii
gérilmektedir. insan kaynagi isletmenin stratejilerine uygun hale gelinceye kadar yetenek yonetimi siireci devam
etmektedir. Bu sebeple calisan daha isletmeye dahil olmadan elde ettigi editimleri ve isletmeye dahil olduktan sonraki
surecte elde ettigi egitimleri isletmenin stratejik yonetim unsurlarina uygun bir bicimde gelistirmektedir.

Bu calismada, yetenek yonetimi kavrami hakkinda kisa bir literatur olusturulmus, daha sonra ise analiz kismina gegilerek
Turkiye'deki yetenek yonetimi ile ilgili olarak hazirlanmis olan tezlerin durumlari mercek altina alinarak bazi kriterler
cercevesinde analizleri gergeklestirilmistir. isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde yetenek ydnetiminin biiyiik
katkisinin oldugu dUsincesi ile son donemde olugan yonelimlere bakarak yetenek yonetiminin degindigi noktalari tespit
edebilmek akademik yonden onemli goriimektedir. Ozellikle yogun rekabet ortaminda yer alan isletmelerin yetenek
y6netimi uygulamalarina ydnelmeleri rekabet avantaji elde etmelerine katki saglamaktadir.

1. Yetenek Yonetimi

insan kaynagina olan ilgi daha gok sanayi devrimi déneminden sonra belirginlesmistir. Ozellikle birinci diinya savasi,
taylorizm donemi ve isci refahi akimlarinin kathlariyla 1900°li yillarin baginda calisanlarin yonetimi kavramlar
konusulmaya baslanmistir (Usdiken & Wasti, 2002: 3). Oncelikle personel yénetimi olan kavram daha sonralari insan
kaynaklari, stratejik insan kaynaklari ve en sonunda da yetenek yonetimi noktasina kadar ulasmistir (Sayilar, 2005).
Gelisim stirecine bakildiginda bilimsel ydnetim anlayisindan personel ydnetimi asamasina ve daha sonrasinda ise insan
kaynaklari yonetimi asamasina gegis gerceklesmistir. Daha sonra isletmelerin ihtiyaglarinin daha gok yetenekli galisanlara
dogru kaymasi ve rekabet avantaji olarak insan kaynaginin odak noktasi haline déntismesi gibi sebeplerle insan kaynaklari
y6netimi daha modern bir bakis agisiyla yetenek yonetimi anlayigina donismuistir. Bu goriise gore galisanlar, isletmeye
kazandiriimasi gereken, farkina varilan ve isletmede tutulmasi icin ¢aba sarf edilen yetenekler olarak gorliimektedir
(Dogan & Demiral, 2008). Ozellikle 1990’larin sonlarindan itibaren diinyanin dort bir tarafinda yer alan firmalarin
karsilastigi baylk bir sorun sebebiyle is yapma potansiyellerinde diismeler ortaya ¢ikmistir. Bu biyuk problem, yetenekli
calisanlara yonelik olan talebin, yetenekli birey sayisindan daha fazla olmasiydi. Bu durum kiresel boyutta bir yetenek
kithginin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Sonug olarak yetenek bulma, elde tutma ve yonetme kavramlari kiresel
boyutta bir zorluk haline gelmistir (Schuler, Jackson, & Tarique, 2011: 506). Son dénemlerin yapisi geregi, hizla hareket
eden, dinamik, rekabetgi ve belirsizlik iceren kiresel pazarlarinda dinya ¢apinda faaliyetler yirlten firmalar yetenek
yonetimine yonelik 6nemli kararlar almaya baglamislardir (Vaiman, Scullion, & Collings, 2012: 925).

Calismanin odak noktasi olan yetenek yonetimine gegmeden dnce yetenek kavraminin anlami hakkinda kisa bilgiler
vermek yararli olacaktir. Yetenek kavraminin tarihsel boyutuna bakildiginda bir kisi ile ilgili ilk kullaniminin 19. Yuzyilin
sonlarinda oldugu gortilmektedir. Etimolojik olarak yetenek kavrami, élgiim birimleri ve Ustln bir is performansi ile
iligkilendirilmektedir (Martinez-Morén, Femandez-Rico Urgoiti, Diez, & Solabarrieta, 2021: 2). Yetenek kelime anlami
olarak, Turk Dil Kurumu SézIiginde “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, istidat, kabiliyet, kudret”, “bir

” o«

duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen glc kapasite”, “kisinin kalitima dayanan ve
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ogrenmesini gevreleyen sinir” ve “disaridan gelen etkiyi alabilme glicli” olarak farkli sekillerde tanimlanmistir (Erisim
Tarihi:11/07/2019).

Literatlirde yetenek farkli bigimlerde tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan bazilari sunlardir. “Yetenek kisinin belirli iligkileri
kavrayabilme, analiz edebilme, c¢6zimleyebiime, sonuca varabilme gibi zihinsel &zellikleri ve bazi olgulari
gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin tamamidir” (Erdogan, 1999: 87). Yetenek kavram olarak insan ile
0zdegslesir ve anlamini da bu sekilde kazanir. Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri, deneyim ve aklini kullanmasi sayesinde
elde ettigi is yapabilme ve gelistirme kabiliyetidir. Yetenek deneyimlere bagli olarak olugur ve bireyi diger bireylerden farkli
hale getirir. Bu sebeple her birey sahip oldugu yeteneklere gére degerlendirilmelidir (Demirel & Savas, 2017: 133). Yetenek
kelimesinin geleneksel olarak anlamina bakildiginda “6zel bir armagan” olarak kabul edildigi gordllr. “Yetenek, bireyin
kendi, i¢sel hediyelerini, becerilerini, bilgisini, deneyimini, zekasini, yargilamasini, tutumunu, karakterini ve dirtilerini
iceren yeteneklerinin toplamidir.” Temel olarak ise bireyin sahip oldugu tim, deneyim, bilgi, beceri ve davraniglarinin
toplami olarak kabul edilebilir (Klifman, 2009, s. 5). igletme yoniinden bakildiginda, isletmenin mevcut durumdaki ve
gelecekteki performansi igin dnemli bir fark olusturmasina imkan saglayacak becerilerin toplami yetenek olarak kabul
edilebilir (Altunoglu, Atay, & Terlemez, 2015: 49). Daha kapsamli bir tanima gére yetenek, “rollerinde basarili olan ve
blylime potansiyeline sahip olan kisilerin sahip olduklari 6zellikler” olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 2017: 190).
Yetenek, genetik olarak bireyden bireye iletilen bir yapidan gelmektedir. Bu sebeple kismen dogustan geldigi séylenebilir.
Ayni sekilde bireyin gelecekte mikemmel bir yapiya kavusmasi igin dogustan gelen yeteneklerinin 6nemli oldugu
dlstincesine dayanan bakis agilari yogunluktadir (Tansley, 2011: 268).

Yetenek kavrami ile ilgili tanimlarin ortak noktasina bakildiginda bireyin deneyim, bilgi, beceri, zeka, kabiliyet, idrak, analiz
ve ¢ozlmleme yetenekleri gibi sahip oldugu dzelliklerin bir ortak paydasi bir toplami olarak kabul edilebilir. Bu gergevede
yetenegin her insanda farkli olmasi dogaldir. Ayrica yetenek dogustan gelebilmesi sebebiyle bir armagan olarak kabul
edilebilir. Bu konuda olusturulan higbir teori, farkli unsurlar ve neden sonug iligkilerini belirlemek icin yeterli kapsama sahip
olmadidi igin yetenek yonetimi diger teorilerden farkli olarak “fenomen” seklinde ifade edilebilir (Dries, 2013: 287). Yetenek
kavramina yonelik yapilan agiklamalardan sonra yetenek yonetimi kavraminin tanimina kisaca bakmakta fayda vardir.
Yetenek yonetimi ile ilgili birgok varsayim olmasi sebebiyle kavram tam olarak netlestirilememektedir. Bu sebeple “yetenek
yonetimi”, “yetenek stratejisi”, “halefiyet yonetimi” ve “insan kaynaklari planlamasi” terimleri genel olarak birbirleri yerine
kullanilabilmektedir. Bu sebeple yetenek ydnetiminin tanimina yonelik, kapsamina yonelik ve genel hedeflerine yénelik
bazi belirsizliklerin oldugu gorilebilir (Lewis & Heckman, 2006: 139,140). 1990'larin sonlarindan itibaren yetenek
yonetiminin galisanlarin orgitsel basaridaki stratejik katkisi sebebiyle dnem kazanmaya baslamistir. Uygulayicilarin
raporlari incelendiginde yetenek yonetiminin énemli miktarlarda etkili oldugu gérilmastir (Collings, Scullion, & Vaiman,
2011: 454). Yetenek yonetiminin katkisiyla ¢alisanlarin kurumlarinda daha énemli bir konuma gelmeleri sonucunda, yagam
kalitesi icin daha ylksek ihtiyaclari olan ve daha yiksek dizeyde taninmak ve saygl gérmek umuduna sahip olan
calisanlarin sayisi artmistir (Liu, 2021, s. 7). Yetenek yonetimi kavrami ilk olarak Mckinsey ve Company tarafindan 1997
yilinda “yetenek icin savas” ifadesi olarak kullanilmistir (Armstrong, 2017: 191; Bethke-Langenegger, Mahler, &
Staffelbach, 2011: 525; Vaiman, Scullion, & Collings, 2012: 925). Yetenek yonetimi personel gliclendirme kavraminin
deger kazanmasi ile kendisini hissettirmeye baslayan bir deger olarak kabul edilebilir (Dogan & Demiral, 2008: 149).
“Yetenek yonetimi, mevcut ve gelecekteki is gereksinimlerini kargilayabilmek adina isletmeye gerekli yetenek ve becerilere
sahip bireyleri cekmek, gelistirmek, elde tutmak ve kullanmak igin gelistirilmis sirecler ortaya koyarak isyerindeki verimliligi
artirmak igin tasarlanmis entegre stratejilerin ya da sistemlerin uygulanmasi” olarak tanimlanabilir (Klifman, 2009: 8).

Bir bagka tanima gore yetenek yonetimi, “organizasyonun insan kaynaklari sisteminin alt kimesini olusturmakta ve
y6netimsel yetenek gelisim sorunlari ile basa gikmak igin organizasyonlar tarafindan gelistirilen siiregleri kapsamaktadir.”
seklinde tanimlanmaktadir (Altunoglu, Atay, & Terlemez, 2015: 49). Yetenek yonetimi isletme gapinda bir is birligi ve
etkilesim olusturulmasini gerekli kilan is glictintin planlamasi, ¢aliganlarin alim, egitim ve gelistiriimesi faaliyetleri ile baslar.
Sonrasinda sahip olduklari yeteneklerin belilenmesi, kariyer planlamalari, performans degerlemesi ve bireyin sahip oldugu
yeteneklerin elinde tutulabilmesi icin gerekli ¢alismalarin yapilmasi gibi gok farkli stiregleri icerisinde barindiran ve son
donemde isletmelerin daha fazla 6nem vermek zorunda olduklari uygulama kiimesi olarak isletme streglerine dahil edilir.
Bu uygulama sureci yetenek yonetimi olarak kabul edilir (Dogan & Demiral, 2008: 151).

Daha kisa bir tanima gére yetenek yonetimi, “isletmenin gereksinimleri dogrultusunda dogru is gérenlerin dogru zamanda
dogru islerde ve dogru uygulamalari yapabilmelerinin saglanmasidir” (Goktas & Cetinceli, 2017: 721). Yetenek yonetimi,
orgltiin hem kisa vadede hem de uzun vadede belirledigi hedeflere ulasmasi surecinde, érgutiin ihtiyaci olan bagllik,
kabiliyet, orgut kiltlirli ve kapasite gibi degerlerin 6rglite kazandirimasi esnasinda bireylerin gelistirme ve egitim
streglerini kapsayan insan kaynaklarina yonelik buttnsel bir bakis agisidir (Celik & Zaim, 2011: 34).

Yetenek yonetimi stratejik bir stiregtir. Bir isletmenin stratejik ydnden pozisyonunu anlayabilmek, gelecede yonelik stratejik
tercihlerde bulunmak ve stratejinin eyleme dénlsmesini saglamak yetenek yonetiminin asli gérevleri arasinda yer
almaktadir. Yetenek yonetimi, drgitiin stratejik niyetiyle, daha dnceden belirlenmis olan rekabet stratejileriyle ve
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faaliyetlerine yonelik olarak otaya konan hedeflerle paralel bir eksende yiritiimelidir (Armstrong, 2017: 190). Bu
cercevede olusturulan bir tanima gore yetenek yonetimi, “isletmelerin vizyonlarini hayata gegirebilecek dogru insanlari
arayip bulmalari, bunlari ise almalari, onlarin performanslarini takip ederek gelistirmeleri, onlari elde tutmak igin farkli
uygulamalar gelistirmeleri, onlara egitim vermeleri ve onlari yedeklemeleri suregleri” seklinde tanimlanmistir (www.wise.tv,
2019). Schiemann (2014: 282) yetenek kavramini, “organizasyonun misyonuna yiiklenen tim emegin kolektif bilgisi,
becerileri, yetenekleri, deneyimleri, dederleri, aliskanliklari ve davraniglari” olarak yorumlamis ve organizasyondaki
onemine dikkat gekmistir.

Genel olarak tanimlarin ortak noktalarina ve vurguladiklar odaklara bakildiginda yetenek y6netimi, isletmenin gelecege
yonelik olarak planladidi hedefleri gergeklestirebilmesi icin buglinden insan kaynaklarina yonelik dizenlemelerin yapildig
ve stratejik hedefler dogrultusunda insan kaynaklarinin egitim, gelistirme ve performans degerlemesi gibi siireglerin
isletildigi bir uygulama olarak kabul edilebilir. Bu gergevede yetenek yonetimiile isletmenin stratejik yonetiminin uyumlulugu
cok dnemli bir kriter olarak kabul edilmektedir. isletmenin stratejik hedeflerine yénelik calismalarini saglayabilmesi igin bu
hedeflere calisanlarin da dahil edilmesi énem arz etmektedir. Yetenek yonetimi alani gelecekte daha olgun bir asamaya
dogru gelisim gbsterdikge, tanimi ve entelektiiel gercevesi etrafinda daha biyuk bir fikir birliginin olusmasi ve kavramin
ilerlemesine katki saglayacak 6nemli gelismelerin yasanmasi mimkun olacaktir (Vaiman, Scullion, & Collings, 2012; 926).

Yetenek yonetimi kapsaminda isletmeler bes kurala gdre hareket etmelidirler. Bu kurallar su sekilde siralanabilir
(Armstrong, 2017: 191):

1. isletmelerin yetenekli kisilerin géziinde cazibe merkezi olarak gériilebilmesi icin alisanlarin kazangli gikacaklari
degerler olusturulmalidir.

2. is basvurusu siirecinde abartili olan kampanyalarin terk edilip uzun vadeli ise alim stratejilerinin olusturulmasi
gerekmektedir.

3. is deneyimleri, kocluk ve mentorluk gibi islemlerle ydneticilerin is potansiyellerinin gelistiriimesine katkilar
saglanmalidir.

4. isletmenin calisanlarinin A sinifi olanlara yatinmlar yapilarak, B sinifi olanlarin gelisimine katkilarda bulunarak ve
C sinifi olanlarin ise etkilenmelerini saglayarak isletmenin yetenek havuzu gliclii hale getirimelidir.

d. isletme ydneticilerinin, yetenek ydnetimi uygulamalarini ve personelin gelistiriimesi siirecini rekabet avantaji

saglayan bir uygulama olarak kabul etmeleri saglanmalidir.

Yetenek yonetimi yapisi geregi tek bir uygulamadan ok bir siire¢ olarak kabul edilmelidir. Bu kapsamda yetenek yénetimi
isletme igin stratejik bir unsurdur. Bu gercevede calisanlar tstin yetenekli (A sinifi), glivenilir galisan (B sinifi) ve uyumsuz
calisan (C sinifi) olarak kategorilestirilerek butlin kategorilere farkli uygulamalar ile isletmenin genel yetenek havuzu
olusturularak gelistiriimelidir. Bu kapsamda olusturulan stratejiler, ise alim surecinde, ise alinan personelin elde tutulmasi
stirecinde ve yetenek havuzu olusturma sirecinde etkili olmalidir (Goktas & Cetinceli, 2017: 722). Bu sekilde galiganlarin
farkli kategorilerde toplanmasi isletmenin stratejik hedeflerine ve yetenek yonetiminde ortaya ¢ikabilecek zorluklarin éniine
gecmede etkin olarak kullaniimaktadir (Altuntug, 2009: 450). Yetenek yonetimi btin isletme calisanlarindan ziyade umut
vadeden calisanlara ve gelecekte stratejik liderlik yapabilecek caliganlara odaklanir. Bu sayede (st dizeyde potansiyel
barindiran galisanlara yonelik yuksek umutlar ve daha yuksek beklentiler olusturur (Alziari, 2017: 381).

isletme stratejisi ile baglantili olan yetenek yonetimi yetenek yénetimi stratejini olusturur. Yetenek yonetimi stratejisi,
temelde isletmenin ihtiyaci olan yetenegi, nerede ise bulup elde etme ve nerede olmasi gerekiyorsa oraya yonlendirme ve
gelistirme streci ile ilgili bir stratejik niyet beyani olarak kabul edilebilir. Yoneticilerin sahip oldugu gorisler cercevesinde
stratejiler ve yetenekler ortak paydada toplanarak yetenek yonetimi sureci olusturulur. Yetenek yonetimi stratejisinin
olusturulmasi ve gelistiriimesi asamasinda en tepe yoneticilerden insan kaynaklari yonetimine kadar yiiksek kalite
barindiran bir liderlik ve ydnetim anlayisina ihtiyag duyulmaktadir (Armstrong, 2017: 192).

2. Arastirma
2.1. Aragtirmanin Amaci

Yetenek yonetimi son yillarda ilgi cekmeye baslayan, 6zellikle yogun rekabet ortaminda galismak zorunda kalan
isletmelerin rekabet avantaji kazanmak igin insan kaynagini gormeye baslamasi ile deder kazanan bir kavramdir.
isletmeler yeni alacaklar ve sahip olduklari personelin yetenekli olmasina 6zen gdstermektedir. Belirledikleri hedeflere ve
stratejilere uygun olarak calisanlarin egitimini, gelismesini ve yonlendirilmelerini saglamaktadirlar. Yetenek yonetimi,
isletmelerin diger firmalardan ayrilarak farkli olabilmelerini saglayan temel yetenekler (Core Competence) arasinda yerini
almstir.
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Bu bilgiler isiginda arastirmanin amaci Tirk literatirinde yetenek yonetimine olusan ilginin ortaya konulmasidir.
Literatiiriin durumunu belirleyebilmek igin Ulusal Tez Merkezi (YOKTEZ)'nde yer alan yetenek yonetimi ile ilgili olan yliksek
lisans ve doktora tezleri kapsam ydniinden incelenmistir.

2.2. Aragtirmanin Kapsami

Aragtirmanin kapsamina Ulusal Tez Merkezi (YOKTEZ) platformunda yer alan yetenek yonetimi ile ilgili 68 yiiksek lisans
ve doktora tezi dahil edilmistir. Tezler YOKTEZ ana sayfasinda yer alan arama bélimine “yetenek yonetimi” ifadesi
yazilarak arama gergeklestirilmistir. Bu arama sonucunda 68 teze ulasiimigtir.

2.3. Arasgtirmanin Onemi

Son dénemin 6nemli ve deger goren bir kavrami olan yetenek yonetimi ulusal literatirde de degerini ginden glne artiran
bir konuma dogru yol almaktadir. Bu sebeple, yetenek yonetimi ile ilgili hazirlanmis olan ¢alismalarin kapsamlarinin bir
arada toplanmasi yeni galismalar (zerinde yol gdsteren etkiler barindirmaktadir. Bu dlstinceden hareketle hazirlanan bu
calisma gelecek calismalara yol géstericiligi yoniyle énemlidir. Ayrica sadece akademik galigmalar yoniyle degil, son
dénemde yapilan ¢alismalarin kapsami uygulamacilara da yol gosterici olacaktir. Bu yoniyle de uygulayicilarin hangi
yontemleri kullanabileceklerine yonelik degerlendirilebilecegi igin bu kapsamda da dnemlidir.

2.4. Aragtirmanin Varsayimlan ve Kisitlari
Aragtirmanin bazi varsayimlari ve kisitlar bulunmaktadir. Varsayimlar sirasiyla sunlardir;

° Yetenek yonetimi ile ilgili glincel konularin tezlerde islendigi varsayilmistir.
° Calismalari ylirtitenlerin yetenek yonetimini tam anlamiyla ayrintili hale getirdikleri varsayilmistir.

Aragtirmanin tek bir kisidi bulunmaktadir. inceleme kapsamina alinmak istenen bazi tezlerin izinli olmamasi ve bu sebeple
bilgilere ulagilamamasi en bilyik ve tek kisit olarak kabul edilebilir.

2.5. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanin genelinde ikincil verilerden yararlaniimistir. Analiz kisminda ise nitel arastirma desenlerinden igerik analizi
yontemi uygulanmistir. Nitel analiz yontemi” gozlem, gorlisme ve doklman analizi gibi nitel veri toplama tekniklerinin
kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekgi ve bitinctl bir bigimde ortaya konmasina yénelik nitel bir strecin
izlendigi arastirma” olarak kabul edilebilir (Yildinm & Simsek, 2013: 39). Uygulamaya alinan yontem olan icerik analizi ise
“genel olarak igeriginin olusumunda arastirmacinin etkisi olmayan materyallerin igerigine iliskin objektif bir degerlendirme
sekli gelistirmeyi amaglar” seklinde tanimlanmaktadir (Kurtulug, 2010: 51). Yapilan igerik analizi nitel analiz
programlarindan biri olan MAXQDA 2020 programi ile gergeklestirilmistir.

islem sirasina gére ilk 6nce tezler “yetenek yonetimi” anahtar kelimesi ile aranmig ve elde edilen tezlere yénelik inceleme
yapilmistir. Incelemede asagidaki sorulara cevap aranmistir;

Yetenek Yonetimi konusunda Turkiye'de kag adet yliksek lisans ve doktora tezi yapilmistir?

Bu tezlerin yayin dilleri ve izin durumlarina gére dagilimlari nasildir?

Bu tezlerin hazirlandiklari yillara gére dagilimlari nasildir?

Hazirlanan tezlerin sayfa sayisina gére dagilimlari nasildir?

Yapilmig olan bu tezlerin hangi Universite, enstitd, anabilim dali ve bilim dalinda yapildigina dair dagilim nasildir?
Bu tezlerin tez danisman unvanlarina gére dagilimi nasildir?

Hazirlanmis olan tezlerin yetenek yonetimi ile iliskilendirildikleri konular nelerdir?

Calisma kapsaminda yuriitilen analiz 01/2019 tarihi ile 03/2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Bu sebeple belirlenen
tarinten sonra sisteme dahil edilen tezler analiz kapsaminda yer almamaktadir.

2.6. Etik Kurallara Uygunluk

Bu arastirma esnasinda “Yliksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesinde’ yer alan tim kurallara
uyulmus ve “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykiri Eylemler” den higbiri gerceklestiriimemigtir. Arastirma kapsaminda;
yayimlanmis ve telif hakki YOKTEZ'e ait olan tezler igerik analizine tabi tutulmustur. Bu nedenle ULAKBIM'in belirledigi
etik kurul belgesi gerekli calismalar (insan ve hayvanlarin (materyal/veriler dahil) deneysel ya da diger bilimsel amaclarla
kullaniimasi, insanlar (izerinde yapilan klinik aragtirmalar, Hayvanlar (zerinde yapilan aragtirmalar, Kisisel verilerin
korunmasi kanunu geregince retrospektif ¢alismalar) kapsaminda olmadigi ve dolayisiyla etik kurul izninin alinmasi
gerekliliginin hasil olmadigina karar verilmistir.
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03/2019 tarihinde yapilan arastirma sonucunda YOKTEZ platformunda yetenek yénetimi aramasi sonucu listelenen tez
saylis| 68 olarak bulunmustur. Bu alanda tezlerin analizi sonucu elde edilen veriler yer almaktadir.

Analize dncelikle Tlrkiye'de yetenek yonetimi konusunda kag tane yiksek lisans ve doktora tezinin hazirlandiginin tespiti
ile baglanmistir. Yapilan analiz bulgulari Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Tezlerin Turlerine Gore Dagilimi

Tezlerin Tiirleri Tezlerin Sayisi Frekans
Yiiksek Lisans Tezleri 52 76,47
Doktora Tezleri 16 23,53
Toplam 68 100,00

Tablo 1’deki veriler 151§inda yetenek yonetimi ile ilgili tezlerin %76,47’sinin yiksek lisans tezi (52 adet), %23,53'Unun ise
doktora tezi (16 adet) oldugu gortlmektedir.

Yetenek yonetimi ile ilgili olarak hazirlanan tezlerin yayin dillerine yonelik olarak yapilan analizin sonuglari Tablo 2'de,
tezlerin izin durumlarina iliskin veriler ise Tablo 3'de yer almaktadir.

Tablo 2. Tezlerin Yayin Dillerine Gore Dagilimi

Tezlerin Yayin Dilleri Yiiksek Lisans Doktora Tezlerin Sayisi Frekans
Tiirkge 47 13 60 86,23
Ingilizce 5 3 8 11,76
Toplam 52 16 68 100,00

Tablo 2 verilerine gore 60 tez Turkge olarak hazirlanmis, bu tezlerin 47 tanesi ylksek lisans, 13 tanesi ise doktora tezi
dlzeyinde hazirlanmigtir. Ayni tabloya gére 5 yiiksek lisans tezi ve 3 doktora tezi olmak tizere 8 tez ise Ingilizce olarak
hazirlanmistir. Tirkge olarak hazirlanmig olan tezler tim tezlerin %86,23'Ik bir kismini olugturmaktadir.

Tablo 3. Tezlerin izin Durumlari Dagilimi

Tezlerin Izin Durumlar Tezlerin Sayisi Frekans
izinli 58 85,29
izinsiz 10 14,71
Toplam 68 100,00

Tablo 3'e gére YOKTEZ sayfasinda siralanan yetenek yonetimi ile ilgili tezlerin 58 tanesi kullanim yéniinden izinli iken 10
tane tezin izinsiz oldugu gértlmektedir.

Tezlerin hazirlandiklari yillara gore dagilimlarina yonelik veriler Tablo 4'te gosterilmistir. Tezlerin yil dagilimlari ilk tezin
hazirlandigi yil olan 2007 yilindan en son hazirlanan tezin yili olan 2019 yilina kadarki periyoda gére dagilim haline

getirilmistir.
Tablo 4. Tezlerin Yillara ve Tiirlerine Gore Dagilimi

Yil Yiiksek Lisans Doktora Tez Sayisi Yiizdelik
2007 1 - 1 1,47
2008 2 2 2,94
2009 1 - 1 1,47
2010 1 1 2 2,94
2011 2 1 3 4,41
2012 - 1 1 1,47
2013 6 2 8 11,76
2014 4 - 4 5,88
2015 6 2 8 11,76
2016 6 6 12 17,65
2017 7 2 9 13,24
2018 13 1 14 20,59
2019 3 - 3 4,41
Toplam 52 16 68 100,00
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Tablo 4'de gosterilen verilere gore en yliksek tez hazirlanan yil 2018 yilidir. 2018 yilinda toplamda 14 tez hazirlanmigtir.
Bu tezlerin 13 tanesi ylksek lisans tezi ve 1 tanesi de doktora tezi olarak hazirlanmistir. Bu verilerin daha net gorulebilmesi
adina Sekil 1'de cizgi diyagraminda tezlerin yillara ve turlerine gore dagilimlari grafigi gosterilmistir.

16
14 — 14—
12 12 }
10 —\7 ——
8 8 8 9 ~ =#=—Yiiksek Lisans
== Doktora

Toplam Tez Sayisi

Sekil 1. Tezlerin Yillara ve Tiirlerine Gére Dagilmi

Sekil 1°de géruldigl Gzere doktora tezlerinin sayisi yuksek lisans tezlerine gére daha disik dizeyde seyretmektedir.
Yillara gére en fazla yiksek lisans tezi sayisi, 2018 yilinda gerceklesmis ve toplamda 13 tez hazirlanmistir. Doktora
tezlerinin en ¢ok hazirlandigi yil ise 2016 yili olmustur ve toplamda 6 adet doktora tezi hazirlanmistir.

Analiz kapsamina alinan tezlerin sayfa sayilarina iliskin bulgular Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5. Tezlerin sayfa Sayilarina Gore Dagilimi

Sayfa Sayisi Dagilimlan Sayi Yiizde
0-100 arasi 13 19,12
101-150 arasi 23 33,82
151-200 arasl 19 27,94
201-300 aras 12 17,65
301 ve lizeri 1 1,47

Toplam 68 100,00

Tablo 5 verilerine gore hazirlanan tezlerin 36 tanesi 150 sayfadan daha kisadir. 200 sayfadan daha uzun hazirlanan
tezlerin sayisi ise 13'tir. Sayfa sayisi bakimindan en kisa olan tez 47 sayfa iken en uzun tez ise 308 sayfadir.

Analiz kapsamina alinan tezlerin hazirlandiklari niversite, enstitli, anabilim dali ve bilim dalina gére dagilimlari sirasiyla
Tablo 6, Tablo 7, Tablo 8 ve Tablo 9'de gosterilmistir.

Tablo 6: Tezlerin hazirlandiklan Universitelere Gore Dagilimi

Universite Adi Miilkiyet Sayisi Yiizdesi
Abant izzet Baysal Universitesi Kamu 2 2,94
Adnan Menderes Universitesi Kamu 2 2,94
Akdeniz Universitesi Kamu 3 4,41
Aksaray Universitesi Kamu 1 147
Ankara Universitesi Kamu 1 147
Atatiirk Universitesi Kamu 1 1,47
Bahgesehir Universitesi Vakif 6 8,82
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Beykent Universitesi Vakif 4 5,88
Bingd! Universitesi Kamu 1 1,47
Cumhuriyet Universitesi Kamu 1 1,47
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Kamu 2 2,94
Dicle Universitesi Kamu 2 2,94
Dogus Universitesi Vakif 1 1,47
Dokuz Eyliil Universitesi Kamu 2 2,94
Diizce Universitesi Kamu 1 1,47
Ege Universitesi Kamu 1 1,47
Firat Universitesi Kamu 1 147
Gazi Universitesi Kamu 1 1,47
Hali¢ Universitesi Vakif 1 147
istanbul Arel Universitesi Vakif 1 1,47
istanbul Aydin Universitesi Vakif 1 147
istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Vakif 1 147
istanbul Ticaret Universitesi Vakif 1 1,47
istanbul Universitesi Kamu 4 5,88
istanbul Universitesi-Cerrahpasa Kamu 1 1,47
Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Kamu 1 1,47
Karabiik Universitesi Kamu 1 1,47
Kirikkale Universitesi Kamu 2 2,94
Kocaeli Universitesi Kamu 1 1,47
Kog Universitesi Vakif 1 1,47
Marmara Universitesi Kamu 9 13,24
Mugla Sitki Kocman Universitesi Kamu 1 1,47
Nigde Universitesi Kamu 1 1,47
Nisantas! Universitesi Vakif 1 1,47
0oDTU Kamu 1 147
On Dokuz Mayts Universitesi Kamu 1 1,47
Siileyman Demirel Universitesi Kamu 1 1,47
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Vakif 1 1,47
Yeditepe Universitesi Vakif 1 1,47
Yildiz Teknik Universitesi Kamu 2 2,94
Toplam 68 100

Tablo 6 verilerine gbre en fazla tez hazirlanan Universite Marmara Universitesidir. Marmara Universitesinde toplamda 9
tane tez hazilanmigtir. Bahgesehir (iniversitesinde ise 6 adet tez hazirlanmigtir. Beykent ve istanbul iiniversitelerinde de
4’er adet tez hazirlanmigtir. Diger tezler ise farkli tniversitelerde hazirlanmistir. Ayrica tezlerin hazirlandigi Universiteler
kamu ve vakif Universitesi olmasina gore bir ayrima tabi tutuldugunda 28 Universitenin kamu Universiteleri arasinda yer
aldigi géruimustar.

Tablo 7'de analize dahil edilen tezlerin enstitllere gore dagilimlar gosterilmigtir.

Tablo 7. Tezlerin Enstitiilere Gore Dagilimi

Enstitii Sayisi Yiizdesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii 6 8,82
Fen Bilimleri Enstitilsii 6 8,82
Lisanstistii Egitim Enstitiisii 1 147
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Saglik Bilimleri Enstitiisii 3 4,41
Sosyal Bilimler Enstitiisti 52 76,47
Toplam 68 100

Tablo 7 verilerine gore en fazla tez 52 (%76,47) adet tez ile Sosyal Bilimler Enstitisinde yapilmistir. 6 adet tez Egitim
Bilimleri Enstitlisiinde, yine 6 adet tez Fen Bilimleri Enstitlisiinde, 3 tez Saglik Bilimleri enstitlinde ve 1 tez de Lisanslsti
Bilimler Enstitlstinde hazirlanmigtir.

Tablo 8, hazirlanan tezlerin anabilim dallarina gore dagilimini gdstermektedir.

Tablo 8. Tezlerin Anabilim Dallarina Gore Dagilimi

Anabilim Dal Sayl Yiizde
Bilgisayar Miihendisligi ABD 3 4,41
Calisma Ekonomisi ABD 1 147
Calisma Ekonomisi ve Endiistri lliskileri ABD 3 4.41
Egitim Bilimleri ABD 5 7,35
Egitim Yonetimi ABD 1 1,47
Egitim Yonetimi ve Denetimi ABD 1 147
Egitim Yénetimi ve Planlamasi ABD 1 147
Egitim Yonetimi ve Politikasi ABD 1 147
Endiistri Miihendisligi ABD 3 4,41
Halkla iliskiler ve Tanitim ABD 1 147
Hemsirelik ABD 2 2,94
iletisim ABD 1 1,47
insan Kaynaklari Yonetimi ABD 3 4,41
isletme ABD 27 39,71
isletme Ydnetimi ABD 4 5,88
Kamu Yénetimi ABD 4 5,88
Saglik Yonetimi ABD 1 1,47
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik ABD 4 5,88
Yénetim ve Organizasyon ABD 2 2,94
Toplam 68 100

Tablo 8 verileri incelendiginde en yuksek tez hazirlanma sayisinin 27 oldugu ve isletme Anabilim Dalinda yer aldigi goruldr.
Daha sonra sirasi ile 5 tez Egitim Bilimleri ABD, 4’er tez Isletme Yonetimi, Kamu Yonetimi ve Turizm Igletmeciligi ve
Otelcilik Anabilim dalinda hazirlanmigtir. Diger tezler farkli anabilim dallarina dagihm gdstermektedir.

Tablo 9'de ise Bilim dallarina gére dagilim gosterilmektedir.

Tablo 9. Tezlerin Bilim Dallarina Gére Dagilimi Tablosu

Bilim Dali Sayi Yiizde
Basin Ekonomisi ve isletmeciligi 1 2,94
Botanik 1 2,94
Egitim Yénetim ve Teftis 1 2,94
Egitim Yonetimi ve Denetimi 3 8,82
Egitim Ydnetimi ve Planlamasi 1 2,94
Egitim Yonetimi, Teftis, Planlamas! ve Ekonomisi 1 2,94
Endiistri iligkiler ve insan Kaynaklari 2 5,88
Endiistri Miihendisligi 1 2,94
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Toplam

insan Kaynaklari ve Orgiitsel Degisim 2 588
insan Kaynaklari Yénetimi 5 14,71
isletme 4 11,76
isletme Yonetimi 2 5,88
Yonetim Bilimleri 1 2,94
Yonetim ve Calisma Psikolojisi 1 2,94
Yonetim ve Organizasyon 8 23,53

34 100

Tablo 9 verilerine gore tezlerin bilim dallarina gore dagilimina bakildiginda yogunlukla Yonetim ve Organizasyon, insan
Kaynaklari Yonetimi ve Isletme bilim dallarinda yetenek yénetimi ile ilgili tezlerin hazirlandigi gériimektedir. Bu (i¢ ana
bilim dalinin oransal olarak toplami, biitin anabilim dallarina nazaran %61,76 dederine ulasmaktadir.

Hazirlanan tezlerin danisman unvanlarina gore dagilimi Tablo 10'da yer almaktadir.

Tablo 10. Tezlerin Danigmanlarinin Unvanlarina Gére Dagilimi

Danigman Unvani Sayi Yiizde
Doktor 1 147
Doktor Ogretim Uyesi 9 13,24
Yardimei Dogent 10 14,71
Dogent Doktor 18 26,47
Profesér 30 44,12
Toplam 68 100

Tablo 10 verileri incelendiginde tezlerin 30 tanesinin danismaninin Profesor unvanina sahip oldugu gérilmektedir. Ayrica
18 tezin danigsmaninin unvani dogent doktor, 10 tezin danismaninin unvani yardimci dogent doktor, 9 tezin danigmaninin

unvani doktor &gretim Uyesi ve 1 tezin danigmaninin unvani ise doktor olarak siralanabilir.

Analiz kapsamda yer alan tezlerin yetenek yonetimi ile iliskilendirdikleri degiskenlere yonelik veriler Tablo 11'de,

degiskenlere yonelik olarak hazirlanan kelime bulutu ise Sekil 2’de gosterilmistir.

Tablo 11. Tezlerin Degiskenlerinin Dagilimi

2007-2010 Arasi 2011-2014 Arasi 2015-2019 Arasi
Degiskenler
slglglels(glglZle|g|E|g|a|ToPAM
(=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=]
N N N N N N N N N N N N N
Yetenek Havuzu ojojojoJojo|o|oOofo|1|O0|O]O 1
Etkin Kaynak Planlama o(of(ofololO|lO|lO]JO|]O|1]O01]0O 1
Yenilik Performansi ojfofloflolololoOlO]l1]lO0]|lO]|]OTJ]O 1
Lider Uye Etkilesimi olojojoJojo|o|ofo|1|0]|O]O 1
£ Kariyer Yonetimi ojojojofofo|1|O])]1]|1]0[3]0O0 6
"§ Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi olololololol1lol1lo0l1]0]0 3
HeJ g
> | Insan Kaynaklari Y6netimi 11001000 |3[1]0[1]0]1 7
Stratejik Yetenek Yonetimi o(ofofololO|lO]|lO]JO|1]|]O0]|]OTJ]O 1
Yetenek Yonetiminin Egitim ve Gelisim Siireci olol111l211]210lo0|21]21|2]|2 15
Liderlik ojojojofojojofojojoj1|11|0 2
Farkliliklarin Yonetimi ololololo|loOoO|loOl|lO]JoOo/| O] 1 010 1
Toplam 11011221334 (6]|7]|6]3 2
Genel Toplam 4 2

1088



[ GUSBEED ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, Yil: 2021/ Cilt: 12 / Sayi: 3

Isten Ayriima Niyeti ojofo|ofo|lojofO]JO|4|0]|1]|0O 5
Amag Gergeklestirme Bagarisi ojlo|O0|OfOfjO|O|O]JO|]O]|O|O]/|1 1
Entelektliel Sermaye o(of(ofololoOoO|lO|lO]JO|lO|1]O01]0O 1
Ogrenilmi§ Caresizlik Davranigl ololololololololololol1]o0 1
Is Tatmini ojojojo]Jolo|1|ofo|3]|]2|2]0 8
Yetenekli Insan of1|o0|ofojojo|lofo]oOo]|O|O]O 1
& | Nepotizm olojojofjojojofjo]1]0]0]|0]o0O 1
:«; Galiganlarin elde Tutulmasi o|lo|O0|jOfoOflO|1|O])JO|]O|O|O]|oO 1
Caligan Performansi o|1]0]o]1]o|1]|of1]2]0|2]0 8
Galisan Memnuniyeti ofojojofojojo|l1fo]Oo]|O|O]O 1
Kurumsal iletisim Uygulamalarinin Rolii ve Etkinligi olololololol1lo]lololo]loO|oO 1
Personel Atama ojojojo|Jojo|jOo|Of1]Oo|O|O]|O 1
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Bir konunun gelisiminin ne yonde ilerledigine ve hangi evrimsel donusumleri gegirdigine yonelik olarak yillara gore
iligkilendirilen degiskenler incelenebilir. Bu gercevede Tablo 11 verilerine gére yetenek yonetimi ile iligkilendirilen
degiskenler i¢ ayri baglikta ve g ayri ddnemle incelenmistir. Tablo 11'de; yetenek yonetimi ile iliskilendirilen degdiskenler,
‘yonetim”, “calisan” ve “Orgut” ana bagliklarinda toplanmistir. Ayrica yetenek yonetiminin evriminin ortaya konulabilmesi
adina yillara yénelik 3 ayri donem kabul edilmis ve bu dénemler de “2007-2010 aras!”, “2011-2014 arasi” ve “2015-2019

aras!” olarak adlandiriimigtir.

Tablo 11 verilerine gére, 2007-2010 yillari arasinda yapilan yiksek lisans ve doktora calismalari, daha gok yetenek
yonetiminin egitim ve gelisim sUreci ile insan kaynaklari yonetimi ile olan iligkisine odaklanmistir. Yapilan analiz
kapsaminda ayni donemde, yetenek yonetiminin iligkili oldugu konular, calisan performansi ve yetenekli insan odakli
gerceklestiriimistir.  Genel olarak bakildiginda yetenek yonetiminin tanimlama streci icerisinde oldugu ve daha gok
y6netim ve ¢alisan boyutlarinda ¢alismalarin ortaya konuldugu belirtilebilir.

Tablo 11 verilerinden ikinci dénem olan 2011-2014 arasi doneme odaklanildiginda, yonetim ve calisan ile iligkili
degiskenlerin yetenek yonetimi ile calisildigi gorilebilir. Bu gercevede yetenek yonetim ile ilgili hazirlanan tez
calismalarinda, ikinci ddnemde kariyer yonetimi, insan kaynaklari yonetimi, is tatmini, ¢alisanlarin elde tutulmasi, ¢aligan
performansi ve kurumsal iletisim konularina odaklaniimis ve bu alanlarin yetenek yénetimi ile iliskileri incelenmistir.

Tablo 11 verilerine gére devam eden donem olan 2015-2019 arasi dénem incelendiginde, yetenek yonetimi ile ilgili
hazirlanan tez sayisinin arttigi ve daha gesitli degiskenlerle iligkili calismalarin yapildigi gortlebilir. Bu baglamda, yonetim
alaninda ve galigan alaninda yurdtulen galisma sayisinin ciddi oranda arttigi gorilmektedir. Ayrica, érgut ile ilgili alanlarda
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yer alan degiskenlerle de yetenek yonetimi iligkilendirimeye baglanmistir. Ayni verilere gore, farkli degiskenlerle yetenek
yonetimi iliskisi bu donemde diger donemlere gére daha fazladir. Ozellikle is tatmini, calisan performansi, isten ayrilma
niyeti, gibi ¢alisan odakli degiskenlerin yaninda, érgiitsel baglilik, strdtrdlebilir rekabet dstlinligl ve érgitsel yenilik gibi
orgut odakli degiskenler arasi iligkilerin incelendigi gortlmektedir.

Genel olarak tablo 11 incelendiginde evrimsel siirecin ilk yillarinda daha c¢ok alanin yapisinin oturtulmaya calisildigi,
devam eden donemlerde de yetenek yonetimi ile yonetim, galisan ve orgut odakli degiskenlerin iligkilendirildigi soylenebilir.
Elde edilen verilerin gorsellestirilebilmesi amaciyla kelime bulutu olugturulmustur. Analiz kapsamina alinan tezlerin hangi
konularla ilgili olduklarina dair kelime bulutu Sekil 2'de yer almaktadir.

i ini Orgiitsel Baghik
Is Taiillg:!i!‘sl:!llliliu motivasyon [{Ariyer Yonetimi

silrairiileniir Rekabet Ustinigi 1Sten Ayriima Niyeti Uoeri

Galisan Performansi

Sekil 2. Tezlerin Degiskenleri Kelime Bulutu

Sekil 2 incelendiginde tezlerde yetenek yonetimi ile iligkilendirilen degiskenlerin dagilimi goriimektedir. Bu verilere gore
tezlerde yetenek yonetimi ile en yliksek dlzeyde iliskisi incelenen konular yetenek yonetiminin egitim ve gelisim slreci,
insan kaynaklari yonetimi, ¢alisan performansi, is tatmini, 6rglitsel baglilik ve kariyer yonetimi olarak belirlenmistir.

Calisma kapsamina alinan tezlerin yogunlastiklar konularin genel olarak tespit edilmesi amaciyla MAXQDA programi
aracih@yla kelime bulutu olusturulmustur. Olusturulan kelime bulutu sonucu $ekil 3'de sunulmustur.

yonetim

organization
_egitim  fakitor  garar becerl
sireg INSAN drgiit
liderlik gelisim
o v JOTNGK
:;l:::,z motivasyon  Yiiclii arastirma planiama

snsu:?vél ;Ii :;;:II: "lll:lflulatlil?;e“mflaﬂllllk

Sekil 3. Yetenek Yonetimi Kelime Bulutu

Sekil 3'de gosterilen kelime bulutuna gére, galismalarda yer alan ve en yogun olarak kullanilan kelimeler yer almaktadir.
Kelime bulutu olusturulurken en yiksek dizeyde kullaniimig 50 kelime buluta dahil edilmistir. Buradaki amag anlamsiz
kelimelerin bulutta yer almasinin dniine gegebilmektir. Ayrica bulutta sadece kelime siklik sayisi 13 ve (zeri kelimelerin
yer almasi sadlanarak daha az olan kelimeler yeterli sikliga ulasamadigi icin analiz diginda birakilmigtir.

Sekil 3'de gorildigu tzere yapilan kelime bulutu analizinde yetenek, yénetim, ¢alisan, kaynak ve sosyal kelimelerin 6ne
¢iktigr gorilmektedir. Bu gercevede, kelime bulutu aracii§i sayesinde yapilan veri gorsellestirmesinin sonuglarina
bakildiginda 6ne ¢ikan kelimelerin ¢alismanin odak noktasi olan yetenek yonetimi kavrami ile uyumlu oldugu séylenebilir.
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Sonug ve Degerlendirme

Klresellesmenin ortaya ¢iktigi donemlerden beri isletmeler yogun bir rekabet icerisinde galismak zorundadirlar. Bu
sebeple rakiplerinden farkli olabilmek adina bazi noktalara odaklanmalari gerekmektedir. isletmeler, rakiplerinden fakli
noktalarda elde edebilecekleri temel yetenekler (core competence) sayesinde uzun donemli karlilik, rekabet avantaji ve
uzun 6mdr gibi avantajlari elde edebileceklerdir. Bu amagla isletmeler yogun olarak insan kaynaklarina yénelmis ve insan
kaynaginin stratejik dneminin farkina varmiglardir. Igletmenin galisanlarinin stratejik 5neminin fark edilmesi ile isletmeler
calisan bireyleri isletmeye alirken ve aldiktan sonraki stiregte gelismelerine egitimine ve kariyer yonlendirmelerine 6nem
vermektedir.

Yetenek yonetimi, caliganlarin ileride isletmenin stratejisini yuritecek elemanlar olarak yetismelerini saglayan bir yontem
olarak kabul edilebilir. Bu kapsamda isletmeler sahip olduklari insan kaynagini isletmenin stratejileri ve hedeflerine gore
gelistirmeye ve egditmeye yonelmektedir. Belirli bir alanda gergeklesen gelisim, degisim ve donlstmler, ¢alismalarin
yapildigi donemler dikkate alinarak incelenirse alanin gegirdigi evrim net bir bicimde ortaya konulabilir. Yetenek yonetimi
alani da genel olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi kapsaminda degerlendirilebilecek bir alan olarak gelisimini
sergilemis ve alanda belirli degisim ve dénlsumler ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismada gerek uygulamada gerekse akademide
yetenek yonetiminin dneminin hangi boyutlara ulastigi tespit ediimeye calisiimistir. Bu kapsamda YOKTEZ internet
sitesinde yer alan tezlere yonelik bir igerik analizi gerceklestirilmistir.

Yapilan analiz galismalarina gore yetenek yonetimi ile ilgili tezlere olan ilgi 2007 yilindan 2019 yilinin ikinci ¢geyregine kadar
artan bir seyir izlemektedir. Ayni zamanda sadece yuksek lisans tezlerinin yapilmadigi toplamda 68 tane olan tezlerden
16 tanesinin de doktora tezi oldugu goérilmistir. Bu durum doktora seviyesinde bir ilginin oldugunu géstermektedir.
Tezlerin %33,82'sinin 100-150 arasi sayfa olarak hazirlandigi gérlimektedir. Yetenek yonetimi ile ilgili tezlerin en gok
Marmara ve Bahgesehir Universitelerinde hazirlandigi gorilmektedir. Tezlerin hazirlandigi dniversitelerin mulkiyetine
bakildiginda, daha ¢ok kamu Universitelerinde yetenek yonetimi ile ilgili calismalarin yapildigi gérilmektedir. Yetenek
yonetimi konusunun yapisi itibariyle sosyal bilimlere uygun bir konu olmasinin etkisi ile hazirlanan tezlerin %76,47’sinin
sosyal bilimler enstitisiinde hazirlandigi, anabilim dali yénlinden yapilan incelemede de isletme anabilim dali kapsaminda
yer alan tezlerin oraninin %39,71 oldugu belirlenmistir. Bilim dali diizeyinde yapilan analizde tezlerin %23,53'Gniin yonetim
ve organizasyon bilim dalinda hazirlandidr belirlenmistir. Tezlerin danismanlarina yonelik olarak yapilan analiz sonucuna
gore ise tezlerin %44,12'sinin danismaninin unvani Profesérdir. Tezlerin odaklandiklari konulara bakildiginda yetenek
yonetiminin dogasi geregi agirlikli olarak uygulamali galigmalarin oldugu ve yogunlukla galisanlara yonelik ¢alismalarin
hazirlandigi gortlmektedir. Bu durum yetenek yonetiminin uygulamada yogun olarak kullanildiginin bir géstergesi olarak
kabul edilebilir. Ozellikle stratejik yonetim uygulayan isletmelerin yetenek yonetimine gésterdikleri ilginin bir gdstergesi
olarak kabul edilebilir.

Calisma kapsaminda yetenek yonetimi ile iliskisinin arastirildigi degiskenlerin analizinde (g farkli dénem dikkate alinarak
analiz bu gergevede gerceklestirilmistir. Elde edilen verilere gore, yetenek yonetimi ile iligkilendirilen galismalar ilk
donemde yonetim alaninda yer alan degiskenler olan yetenek yonetimi, egitim ve gelisim streci ve insan kaynaklari
yonetimi kapsaminda degerlendirilmistir. Devam eden surecte otaya ¢ikan evrimsel gelismeler yetenek yonetimi kavrami
ile iliskilendirilen degiskenlerin ¢alisan ve 6rgut odakl degiskenlere de yoneldigini gostermektedir. Calismanin 6zgun taraf
olan ve temel amag dogrultusunda gerceklestirilen evrimsel analiz kapsaminda, yetenek yonetimi kavrami daha dnceleri
yaply! olusturma odakli olarak yonetim ile iligkili degiskenler gercevesinde incelenmistir. Yetenek yonetiminin gelisiminin
ikinci ve liglinci doneminde ise is tatmini, calisan performansi ve isten ayrilma niyeti gibi calisan odakli konularla birlikte
orgutsel baghlik, 6rgutsel yenilik ve surdirdlebilir rekabet tstinlugi gibi konularla da iliskilendirilmistir. Bu sonug yetenek
yonetiminin son dénemlere dogru gelisim gosterdigini ve galisma alanini genislettigini gostermistir. Ancak elestirel bir bakis
ile yetenek yonetimi ile galisilan degiskenlere odaklanildiginda, 6zellikle galisan alaninda yer alan ve motivasyon, galisan
memnuniyeti, kurumsal iletisim, ise adanma ve entelektiel sermaye gibi dediskenlerin ¢alisma alaninin ok kisitl kaldig
gortilmektedir. Yetenek yonetiminin orglit kapsaminda degerlendirilebilecek degiskenler arasinda yer alan firma
performansi, isveren markasi, kurumsal imaj ve 6rgutsel dgrenme gibi konularda da yeterince ¢alisiimadigi gérilmektedir.
Ozellikle yogun rekabet ortaminda calisan ve insan kaynaklarinin dneminin yiiksek diizeylerde oldugu firmalarin belirtilen
alanlarda gdstermis olduklari kayiplar firmanin zarar etmesine yol agabilen etkenlerdir. Bu sebeple yetenek yonetiminin
calisanlar tizerindeki etkilerinin incelendigi ¢calismalar bu ¢ikmazin dniine gegebilecek bir yontem olarak distinlebilir.

Ayrica analiz kapsamina alinan galismalara yonelik olarak yapilan kelime bulutu analizine gore galismalarda yogun olarak
yetenek, yonetim, galisan, kaynak ve sosyal kelimelerinin en sik kullanilan kelimeler oldugu gorulmustir. Bu veriden elde
edilen sonuglara gére ¢alismalar odak konu olan yetenek yénetimini tam olarak yansitmakta ve siklik yoniinden ylksek
oranda alani ifade edebilmektedir.

Yapilan ¢alisma kapsaminda elde edilen sonuglara gére, ileride yapilacak yetenek yénetimi ile ilgili galismalarda, ¢alisan
odakli ve drgut odakli calismalarin yapilmasi kavramin uygulayicilara olan katkisini daha da artirabilir. Ayni bakis agisiyla
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yetenek yonetimi kavraminin daha ok orgiitsel performans, firma performansi, galisan motivasyonu, yetenekli insan, ise
adanma duygusu ve 6rgltse adalet gergevesinde ele alinmasi 6nemli katkilar saglayabilir. Yine ayni gercevede yetenek
y6netiminin orgltsel dizeylerde yapilan performans, drglitsel 6grenme, kurumsal imaj, érgut kiltiri ve sUrddrilebilirlik
odakli ¢alismalarda da katkisinin biyuk olacagi disuntimektedir.

Calisma kapsaminda yapilan degerlendirmeden elde edilen bulgular isi§inda galismalarin degiskenlerine bakildiginda;
yetenek yonetiminin egitim ve geligsim streci, insan kaynaklari yonetimi, calisan performansi, i tatmini 6rgutsel bagllik ve
kariyer yonetimi degiskenlerinde odaklandigi gortimUstur. Bu baglamda uygulayicilar; yetenek yonetimi kavramina
odaklanarak orglitsel performans, galisan performansi, érgtitsel bagllik gibi odak noktalarini gelistirebilirler. Bu ydniyle
yetenek ydnetimi; calisanlarin 6rgltsel performansi ve calisan performansini gelistiren bir yonetim sireci olarak
degerlendirilebilir (Bayik, 2015: 57). Ayni cergevede insan kaynaklari uzmanlari 6zellikle insan kaynaklarinin kalite
duzeylerinin artirminda yetenek yonetimi baglantili uygulamalara oncelik vererek 6nemli kazanimlar elde edebilirler.
Sirketler, rekabet sartlarinin gittikge agirlastigi son donemlerde elde bulunan caliganlarini yetenek yonetimi kapsaminda
uygulamalarla gelisimlerine imkan saglarken ayni zamanda galisan memnuniyeti, motivasyon ve ise adanma gibi konulara
odaklanarak buyuk kazanglar elde edilebilir.

Ozetle, insan kaynagi sanayi devriminden bugiine kadar isletme icerisindeki Gnemini her gegen giin artirmaya devam
etmigtir. Bu sebeple, dzellikle stratejik yonetim uygulayan isletmeler yetenek yénetimine yogun ilgi géstermektedir. Son
dénemlere bakildiginda yetenek yonetimi konusu akademik camiada da 6nemi giin gectikge agan bir hal almaktadir (Boz,
2019: 320). Bu calismanin devaminda yapilabilecek calismalar, 6zellikle uygulamaya 6nem vererek daha kapsamli
analizler ortaya koyabilirler.
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Extended Abstract
Aim and Scope

Talent management is a concept that has started to attract attention in recent years, especially when businesses that have
to work in an intense competitive environment begin to see human resources in order to gain competitive advantage.
Businesses take care to ensure that their new employees and their personnel are talented. They ensure that employees
are trained, developed and guided in accordance with the goals and strategies they set. Talent management has taken its
place among the core competencies (Core Competence) that enable businesses to be different from other companies. In
this study, it was aimed to determine the development in the literature by examining the national literature on talent
management. In this context, the theses prepared on talent management were taken into the scope of the research and
analyzed from various aspects.

Methods

Secondary data were used throughout the study. In the analysis part, content analysis method, one of the qualitative
research designs, was applied. The qualitative analysis method can be considered as "the research in which qualitative
data collection techniques such as observation, interview and document analysis are used, and a qualitative process is
followed to reveal perceptions and events in a realistic and holistic manner in the natural environment". Content analysis,
which is the method put into practice, is defined as “it aims to develop an objective evaluation method regarding the content
of the materials that do not have the effect of the researcher in the formation of the content in general”.

According to the process order, firstly, theses were searched with the keyword "talent management" and an examination
was made for the obtained theses. In the review; Talent Management How many master's and doctoral theses in Turkey
was made on the broadcast language of this thesis and permitted by the state distributions, distributions by year prepared
by the number of page range, universities, institutes, departments and distribution that it was made in the sciences,
supervisor According to their titles, their distribution according to the subjects they are associated with and talent
management have been investigated.
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Talent management, which is an important and valued concept of the recent period, is moving towards a position that
increases its value day by day in the national literature. For this reason, collecting the scopes of the studies prepared on
talent management has guiding effects on new studies. This study, prepared with this idea, is important in terms of guiding
future studies. In addition, not only in terms of academic studies, but also in the scope of recent studies will guide the
practitioners. In this respect, it is also important in this context as it can be evaluated for which methods practitioners can
use.

Findings

According to analysis studies, interest in theses on talent management has been on an increasing trend from 2007 to the
second quarter of 2019. At the same time, it has been observed that not only master's theses are made, but 16 of 68
theses in total are doctoral theses. This shows that there is an interest at the doctoral level. Considering the subjects that
the theses focus on, it is seen that, due to the nature of talent management, there are mainly applied studies and studies
are mainly prepared for employees. This situation can be accepted as an indication that talent management is used
extensively in practice. It can be regarded as an indicator of the interest shown by businesses that implement strategic
management in talent management.

In addition, according to the word cloud analysis made for the studies included in the analysis, it was seen that the words
talent, management, employee, resource and social were the most frequently used words in the studies. According to the
results obtained from this data, the studies fully reflect the talent management, which is the focus, and can express the
area at a high rate in terms of frequency.

Conclusion

According to the data obtained within the scope of the analysis, the interest in talent management is increasing day by day
and attracts the attention of researchers as a subject that has been studied extensively in national literature. According to
the results obtained in the analysis, the subject of talent management, which is a high interest in terms of master's degree
especially in the theses prepared in the national literature, has recently started to be carried out in the doctoral degree.
Especially, the fact that 29 theses prepared after 2016 are master theses clearly shows this situation. Also, the fact that
the number of pages of the theses prepared is mostly between 100-300 pages can give information that the studies are
prepared in detail. When focusing on the university distribution of the theses prepared, it was seen that a total of 15 theses
were prepared in Marmara and Bahgesehir universities. This result shows that these two universities made great
contributions to talent management.
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