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Ozet

Bu arastirmada, Istanbul’da biri kamu, ikisi vakif ii¢ iiniversitenin ogretim iiyelerinin
yetenek yonetiminin, yetenegin ¢ekilmesi, yerlestirilmesi, gelistirilmesi, tutulmasi ve orgiitsel
yedekleme olmak iizere bes alt boyutunun iiniversitelerde ne diizeyde uygulandigina iligkin
goriislerin saptanmast amaglanmistir. Arastirmaya 11 fakiilteden, 275 ogretim iiyesi katilmigtir:
Veriler, “Universitede Yetenek Yonetimi Olcegi” ile toplanmistir: Verilerin analizinde aritmetik
ortalama ve standart sapma gibi betimsel istatistiklerle t-testi ve F-testi gibi anlam ¢ikarict
istatistiksel teknikler uygulanmistir. Arastirma bulgularina gore, yetenek yénetiminin
yetenegi ¢ekme boyutu iiniversitelerde “biraz”, yetenegin “yverlestirilmesi”, “gelistirilmesi”,
“tutulmasi” ve “orgiitsel yedekleme” boyutlari “¢ok az” diizeyde uygulanmaktadir. Unvan
degiskenine gore yetenegi yerlestirme, fakiilte degiskenine gore yetenegi ¢cekme, yerlestirme
ve tutma, tiniversite tiirii degiskenine gore ise yetenek yonetiminin tiim boyutlarinda gériisler
arasinda anlamli farklar vardir.

Anahtar Sozciikler: Yetenek Yonetimi, Insan Kaynaklart Yonetimi, Yiiksek Ogretim
Abstract

This study aimed to reveal opinions of academics on the implementation of talent
management in five different dimensions which are attracting, deploying, developing, retaining
talent and succession planning at three universities in Istanbul. The sample of the study
comprised of 275 academics who were working in 11 faculties of the given universities. Data
were collected through “Talent Management Scale”. Research results reveal that according
to the academics, attracting dimension of talent management has been implemented in
“some degree”,deploying talent, developing talent, retaining talent and succession planning
dimensions have been implemented “rarely” in Universities. Results also show that academics s

1. Bu ¢alisma, Yetenek Yonetiminin Bazi Tiirk Universitelerinde Uygulanmasina Iliskin Ogretim Uyesi
Goriis ve Onerileri bashkli doktora tez ¢alismasinin bir béliimiine dayali olarak hazirlanmustir: Etik ilkeler
geregi arastirmada yer alan iiniversite adlar: verilmemistir.
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opinions differ by type of university, academic title and type of faculty.

Keywords: Talent Management, Human Resources Management, Higher Education

1. Giris

Kiiresellesme ve demografik degisiklikler orgiitleri “rekabet avantaji” ve “siirdiirii-
lebilirlik” baglaminda tedbirler almaya zorlamistir. Orgiitler igin varliklarimi siirdiire-
bilmek daha fazla rekabetci olmakla miimkiin hale gelmistir. Bu baglamda “yetenek”,
“potansiyel”, “beceri” gibi kavramlar, rekabet avantaji saglayan stratejik unsurlar ola-
rak one ¢ikmistir (Beatty, Becker, 2008; Rothwell ve Lindholm, 1999; Huselid, Swe-
em, 2009). Yiiksek performansh orgiitler, sahip olduklar1 rekabet avantajinin isgo-
renlerin yeteneklerine bagl oldugunu fark etmislerdir (Sinclair, 2004). Yetenekliler,
orglitsel amaglara ve performansa ayirt edici katkilar saglayan, orgiite “rekabet avan-
taj1” kazandiran, isgoren ya da isgéren gruplari olarak agiklanmaktadir(CIPD,2007;
Fang Li ve Devos, 2008). Yetenekli isgorenler, orgiitler i¢in; tanimlanmasi, orgiite
cekilmesi, gelistirmesi ve Orgiitte tutulmalari i¢in sistematik ¢alismalar yapilan; kisa-
ca yeteneklerinin yonetilmesi gereken kritik isgiiciinii olusturmaktadir (Peters, 2006;
Rothwell, 2005).

LR N3

1990’11 yillarda yapilan genis gaplt arastirma sonuglari, “yetenek savaslar1”, “ye-
tenek kithg1”, “yetenekli isgdren” kavramlarini ortaya koymustur. Yetenek Savaslar
(war of talent) terimi, ilk kez McKinsey tarafindan 1997 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri (A.B.D.)’de 6900 yonetici ile yapilan arastirma sonucunda ifade edilmistir.
Buna gore kiiresel orgiitler arasinda en yetenekli isgdrenleri isttihdam etmek konusun-
da bir savas yasanmaktadir (Axelrod, Handfield-Jones ve Welsh, 2001). Orgiitler, bir
yandan emeklilik ve yaslanma nedeniyle nitelikli ve deneyimli isgdrenlerini kaybet-
mekte, diger yandan “isgiicii piyasasinda bulunmasi gii¢ bilgi, beceri, kabiliyetlere
sahip iggdrenlerin sayisinin azlig1” anlamina gelen yetenek kitlig1 yasamakta, 30’1u
yaslarda c¢alisan ve geng isgiicli bulma zorlugu gibi demografik sorunlarla kargilas-
maktadirlar (Rappopart, Bancroft ve Okum, 2003; Shelton-Johnson, 2006). Yiiksek
performans ve potansiyelleri ile yetenekli isgorenler ise nadiren bulunmakta, istihdam
edilseler bile; orgiitlerde yasanan kiiciilmeler, teknolojinin sagladigi yeni olanaklar,
internet aracilig ile kolay ise girebilme olanagi olmak tizere ii¢ faktore bagli olarak
sik ig degistirmektedirler (Michaels, Hanfield-Jones ve Axelroad, 2001, Akt. Sinclair,
2004, 26). Bu sartlar altinda, rekabet avantaji saglayan kisi ya da gruplarla ¢alismak
onemli bir strateji olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yetenek ve Yetenek Yonetimi

Yetenek “bir ya da birden fazla konu ya da 6zel bir alanda sahip olunan igsel,
dogal kabiliyet”(APA Dictionary, 2006, 922), “sistematik olarak gelistirilen yeti, be-
ceri, bilgi ile ulasilan olagandstii bir ustalik diizeyi”dir (Gagne, 2004, 121). Yetenegin
onemli dzellikleri; dogustan gelen varolussal bir yap1 olmasi (Ventegodt, Andersen &
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Merrick, 2003), performans ve potansiyelle iliskili olmas1 (Feldman, 1986 Akt.Gag-
ne,2004,120), kisiyi bir ya da birkag alanda ustalik diizeyine ulastiran yiiksek kabi-
liyetleri icermesidir. Goriildiigii gibi yetenek, kisinin ileriye doniik yapabilirliklerine
kaynak olan, dogustan gelen kapasitesine isaret etmektedir. Kisinin yetenekleri, 6gren-
me ortaminda beceri ve yeterliklere doniiserek kisiyi yliksek performansa ve basariya
ulagtirmaktadir (Gagne, 2004). Yetenegi orgiitler i¢in degerli kilan unsur ise, ileriye
doniik yapabilirliklerin kaynagi olmasi, birey ve orgiitiin performansini ve basarisini
etkilemesidir. Konuya iligkin 1990°larda yapilan biiyiik ¢capli aragtirmalar yetenek ve
yetenekli isgdrenin orgiitlerin basarisindaki 6nemini ortaya koymustur. Yetenek yo-
netiminin orgiite daha {ist diizey bir performans sagladig1 (Axelrod, Handfield-Jones
ve Welsh, 2001), yetenegi iyi yonetmeninin yiiksek basari ve sonuglara neden oldugu
bulunmustur (Micheals ve digerleri, 2001 Akt: Sinclair, 2004, 26). Orgiitler, yonetim
stratejilerini, yetenekli isgorenleri orgiite gekme, dogru rollerde ¢alistirma, gelistirme,
tutma ve kilit yonetim pozisyonlarina hazirlama yoniinde tasarlamaya baglamislardir
(Kermally, 2004,1).

Yetenek yonetimi, orgiitiin uzun vadeli stratejileri ile yiiksek performanslhilari ise
alma, gelistirme, yerlestirme, isgéreni iste tutma ¢alismalarini, sistem ve uygulamada
biitiinlestirme etkinligidir(Williams, 2000; Akt. Sinclair, 2004, 25). Yetenek yonetimi,
isgdrenlerin en yiiksek kapasitelerinin, orgiitiin en yiiksek performansina ulasabilmesi
icin yonetilmesi becerisidir (McCauley ve Wakefield, 2006, 4). Yetenek yonetimi,
personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminden sonra gelinen {igiincii asama ola-
rak kabul edilmektedir (Bersin, 2006 Akt. Fang Li ve Devos, 2008,34). Yetenek yo-
netimi, insan kaynaklar1 yonetiminden farkli 6zellikler gostermektedir. Snell’e (2007)
gore insan kaynaklari yonetimi taktik, yetenek yonetimi ise stratejiktir (Akt. Fang Li
ve Devos, 2008, 37). Insan kaynaklar1 giincel ihtiyaclara, yetenek yonetimi gelecek-
teki isgiiciine odaklanmaktadir (Garrow ve Hirsh, 2008). Insan kaynaklar1 “boliim
odakl1”, yetenek yonetimi “orgiite odakl1” ige alim ve yerlestirme siireclerini igermek-
tedir (Olsen, 2004).

Yetenek yonetimi baglaminda “isgoérenin yetenegi” ve “Orgiitlin yap1 ve sisteminin
yetenegi” olarak iki tip yetenekten bahsedilmektedir. Isgoren yetenegi, “bireysel ve
oOrgiitsel basar1 saglamada kritik 6nem tasiyan, gozlenebilir, 6l¢iilebilir, kisisel perfor-
mans davraniglar’” dir (Gubman, 1998, 66). Gerek varolan katkisi gerekse uzun va-
dede en st diizeyde sergileyebilecek potansiyeli ile orgiitsel performansa ayirt edici
ve farkli katki saglayan bireylerdir(CIPD,2007,3). Yetenegin, degerli, nadir, az bulu-
nur, taklit edilmesi zor olma gibi 6zellikleri vardir(Lewis ve Heckman, 2006). Genel
olarak isgdren yetenekleri “yiiksek potansiyelli” , “yiiksek performansli” ve “kritik
yetenekler” olarak siiflandirilmaktadir. Orgiitiin “yapi ve sistemi’ne bagli yetenegi ise,
"entelektiiel sermayeyi, markalari, yenilik¢i diislinceleri, yani maddi olmayan serma-
yeleri kapsar”(McKinsey,2001,2). Alan yazina “temel yetenek” kavramini kazandiran
Prahalad ve Hamel’e gore(1990) orgiitiin temel yetenegi “bir firmaya, miisterilerine
6zel bir yarar sunma olanagi saglayan bir dizi beceri ve teknolojinin harmanidir”.
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Ornegin Sony’de bu yarar “cepte tasmabilirlik”, temel yetenek minyatiirlestirmek-
tir. Federal Express’te yarar zamaninda teslim, temel yetenek ise st diizeyde lojistik
yonetimidir. Temel yetenekler orgiitteki biitiinlesik yapiya gomiiliidiir, orgiit yap1 ve
sistemleri i¢inde gizlidir.

Etkili bir yetenek yonetimi uygulamasi ise, iist yonetimden baglayacak bi¢cimde
Orgiitlin tiimii tarafindan yetenek zihniyeti (talent mindset) olarak bilinen yetenek an-
layisinin benimsenmesine baglhdir. Yetenek anlayisi “yiiksek performanslt biiyiik or-
giitlerin sergiledikleri, yetenegin dnemine duyulan temel inang” olarak agiklanmakta-
dir (McCauley ve Wakefield, 2006). Wagner (2009 Akt. Mucha, 2004, 98) bir orgiitte
yetenek yonetiminin amacini, iggiliciinii ve yetenegi tam kapasite kullanilmasi oldu-
gunu belirtirken, Berger (2003) miikemmellik ve basariy1 saglamak oldugunu belirt-
mektedir. Kermally (2004) ise yetenek yonetiminin amacini yiiksek performansli ve
potansiyelli isgorenleri belirlemek, drgiitteki tiim iggiliciiniin yeni beceriler edinmesini
saglamak ve gelecege lider hazirlamakla iliskili oldugunu ifade etmektedir. Orgiitler,
iki tip yaklagima gore strateji olusturmaktadir (Hatum, 2010). Birincisi orgiitte belli
bir grubun yetenegine odaklanan stratejidir. Bu strateji ile ¢ogunlukla A grubu olarak
nitelenen, yiiksek performansli, becerileri ve yapabilirlikleri yiiksek olan gruba odak-
lanarak yetenek y&netimi programi olusturulur. Tkinci yaklasim olan biitiinciil yakla-
sima gore ise belli bir kesime degil, orgiitiin tiim diizeylerinde yer alabilecek yetenekli
isgorenlere odaklanilir(Sweem,2009). Bazi yetenek yonetimi uygulamalar1 yetenek
acigmi (talent gap) kapatilmaya yonelik programlar halinde, bazilar1 gelecekte ihtiyag
duyulacak liderlik ve yonetici ihtiyacini karsilamaya yonelik “yetenek havuzu” kura-
rak, bazi uygulamalar ise orgiitiin tiimiiniin yeteneginin gelistirilmesine yonelik; bir
stratejik yonetim yaklasimu ile yiiriitiilmektedir.

Kuramsal olarak yetenek yonetimi; “Mc Kinsey Arastirmalar1” (Michaels, Hand-
field-Jones ve Axelrod,2001) , “Kaynak Temelli Yaklagim” , “Klasik Model: Sistem
Yaklagim1”, Temel Yetenck Kurami (Prahalad ve Hamel,1990) ,”Yetenck Fabrikasi
Modeli’ne (Fang Li ve Devos, 2008) dayandirilmaktadir. En genel anlamda bu yakla-
simlar, yetenek ve yeteneklerin yonetimi ile rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik sag-
lanacagini belirtmektedir. Yetenek yonetimi bu yaklagimlara gore edinme, yerlestirme,
gelistirme, tutma olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir (Philips ve Edwards,2009;
Fang Li ve Devos,2008). Yetenegi ¢cekme boyutu, orgiitiin ihtiyag duydugu yetenekli
adaylara orgiit i¢i ve disindan ulagma, bagvurusunu saglama, segme ve ise alim sii-
recini kapsayan bir dizi orgiit etkinligidir (Leys, 2005 Akt. Fang Li ve Devos, 2008,
44). Geleneksel ise alim, bos pozisyonlar: en dogru isgorenle doldurmak amaciyla
tasarlanmisken, yetenek yonetimi baglamindaki ¢ekme calismalari; dogrudan pozis-
yona degil, orgiitiin yeteneklerini temsil eden yeterliklere sahip olan, 6rgiit kiiltiirii ile
uyumlu en yetenekli iggérenlerin kazanilmasina odaklanmaktadir. Cekme programla-
rinda yetenekli isgoren tercihleri dikkate alinir, pozisyon analizleri yapilir, i¢ ve dis
¢ekme kanallari belirlenir (Hatum, 2010). Se¢me ve ise alim siirecinde, degerlendir-

L L I3

me merkezleri, psikometrik testler, “oryantasyon siiregleri”, “ekibe dayali ise alma” ,
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“ates hattinda deneme” gibi 6zgiin yontemler kullanilir(Erickson ve Gratton, 2008).

Yetenegi yerlestirme boyutu, yetenekli iggoreni gosterdigi gelisim, sergiledigi per-
formans, edindigi yeterlikler dogrultusunda dogru rol ya da pozisyonlarda galistirmak
icin gerceklestirilen calismalardir. Orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda dogru calisanla-
rin, dogru zamanda, dogru islerde, dogru uygulamalari yapabilmeleridir(Mucha,2004).
Bu baglamda yerlestirme; yetenekli isgorenlerin performanslarinin sistematik olarak
degerlendirilmesi ve kariyerlerinin yonetilmesi ile terfi ettirilmesi, ddiillendirilmesi
ya da gelistirme etkinliklerine ydnlendirilmesinde bir araci islevdir. Yetenegi yerles-
tirme boyutunda performans degerlendirme ve kariyer yonetimi temel islevlerdir. Or-
giitler isgorenlerini dogru zamanda dogru islerle eslestirmek i¢in, kariyer rehberleri,
kariyer haritalart hazirlamakta, isgorenlerin hangi beceri ve yeterlik diizeyine geldik-
lerinde, hangi rol ve gorevleri yiiriitebileceklerini agiklamaktadirlar.

Yetenegi gelistirme boyutu ise calisanlari yeni sorumluluklari alabilmeye ha-
zirlamak icin, siirekli yeni beceriler ve yapabilirlikler edinmesini saglama siirecidir
(Cheese, Thomas ve Graig, 2008). Orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacag: beceri ihtiyaci-
n1 karsilamak igin gelistirme programlart olusturulmaktadir (Ruse ve Johnson,2009).
Gelistirmenin amact, bireyin, grubun ve sistemin verimlilik ve etkililigini diizenlemek
(Ginsburg, 1993) ve yetenek agigini (talent gap) kapatmaktir. Yetenek acigi, tanim-
lanmuis kilit pozisyonlarin, gelecekteki basar ihtiyacina gére durumlarini 6lgmektir
(Shelton-Johnson, 2006, 9). Gelistirme ¢alismalarinda, Kogluk/mentorluk, rotasyon,
kisiye 6zel projeler, yetki ve gorev giicti kullanma olanaklari, psikolog ya da danis-
man yardimi, kurum i¢i (e-learning) ve dis1 egitimler, rehberli okumalar gibi yontem-
ler kullanilmaktadir (Berger, 2003).

Yetenegi tutma, orgiitlerin amaglaria ulagmak icin, arzu ettikleri (yetenekli) cali-
sanlar orgiitte tutma ¢abasidir”(Frank, Finnagan ve Taylor, 2004). Tutma boyutunda
isgdren gruplarinin dzelliklerini, beklentilerini, is doyumlarini ve bagliliklarini takip
etmek gerekmektedir. Yetenekli isgorenler adaletli bir 6deme sistemi kapsaminda {ic-
retlendirildiklerinde, somut maddi nedenlerle isten ayrilmamaktadir. Bu anlamda ye-
tenekli isgiiclinii, ¢alistiklart orgiitte uzun siire tutan etkiler; heyecan verici kesifler,
olaganiistii gelistirme olanaklari, agik, seffaf, diiriist, performans odakli bir kiiltiir ve
olaganiistii liderlerdir (Fang Li ve Devos, 2008).

Orgiitsel yedekleme ise, orgiit i¢indeki insan kaynaginim, emeklilik, beklenen ya
da beklenmeyen isten ayrilmalarla bosalacak kilit pozisyonlara ve liderlik rollerine
yetistirilerek hazirlanmasidir (Shelton-Johnson, 2006). Orgiitsel yedekleme, yetenek
ya da aday havuzlari ad1 verilen programlar araciligiyla yiiriitilmektedir. Aday havu-
zundaki kisilerin, bosalabilecek kilit pozisyonlara hazirlamak amacli, gelistirilmesi ve
takibi, zaman1 geldiginde kisi ya da ekip olarak gerekli rolleri yiiriitmeleridir. Orgiit-
sel yedekleme uygulamak isteyen bir orgiitiin dncelikle planlamasi gereken konular:
yer degistirmesi kritik dnemdeki pozisyonlarin tespiti, bu pozisyonlarin ortalama ne
zaman bosalacaginin tahmini, kritik pozisyonlarin gerektirdigi becerilerin tanimlan-
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mas1, var olan galisanlar i¢inden bu becerilere sahip adaylarin degerlendirilmesidir
(Ruggiero ve Bostsford, 2008).

Yiiksek Ogretimde Yetenek Yonetimi

Toplum yasamini etkileyen kurumlarin baginda gelen tiniversiteler de, yetenek
yonetimi gelistirmeye iten kiiresel ve demografik etkiler altindadir. Kiiresel etkiler-
den en dnemlisi tiniversitelerin yapi, isleyis ve siireclerinde kendini gostermektedir.
Ortas’a (2004) gore bugiin Diinyadaki iiniversite anlayis1 “Bilgi Toplumu Universite-
si” (Multiversite) siirecine ulagsmistir. Rekabet ortaminin artik bolgesel olmaktan ¢ikip
kiiresellesmesi en ¢ok egitim alanini etkilemis, toplumda, egitimden beklentinin daha
da artmasia neden olmustur(Contraras, 2008). Universiteler artik sadece bulundukla-
r1 bolge ya da tilkede degil, uluslararasi farkli cografi bolgelerde kampiisler agmakta,
akademik ve idari yeni birim ve bdlimler kurulmakta, yeni gérev tanimlari tasar-
lamaktadirlar. Universitedeki ydnetim rolleri ve liderlik algisinda da degisimler ya-
sanmaktadir (Bisbee ve Miller,2006). Doniisen iiniversitelerde, iist diizey yoneticilik,
dekanlik, boliim bagkanlig1 pozisyonlari kilit roller haline gelmistir. Ornegin dekanlik
rolii artik daha karmasik, iist diizey, daha stratejik, biitiinciil bir rol olmustur (Boer ve
Goedegebuure, 2006). Boliim bagkanligi rolii ise akademik lider olarak {iniversitenin
idari gereklilikleri ile fakiiltedeki boliimlerin degerleri arasinda baglanti olma 6zelligi
tasimaktadir (Franklin ve Hart, 2006). Universite liderlerinin sorumluluk ve hesap
verebilirlikleri artarken, performans beklentileri de artmistir. Biitiin bu gelismeler ise
tiniversitelerin daha etkili yonetilebilmesi ger¢egini ortaya koymaktadir.

Gortldigi gibi kiiresel etkiler, degisimle bas edebilecek bilgi ve vizyon kadar,
yiksek nitelikli yonetim becerilerine sahip yetenekli insan giiclinii ve ydnetimini
gerektirmektedir. Diger yandan, orgiitleri yetenek yonetimi gelistirmeye iten etkiler
sadece kiiresel ve ekonomik etkiler degildir. Universiteler yaglanma (aging), emekli-
lik, nesil farkliliklar1 gibi demografik etkiler altindadir. Amerika’daki iiniversite rek-
torlerinin yas1 61 ve iistiinde olanlarin oran1 1986 da %13.9 iken, 2006’da bu oran
% 49.3’e cikmustir (Hassan, 2007 Akt.Riccio,2010,21). Universitelerdeki yaslanma
ve emeklilik nedeniyle yasanan sorunlar1 6nlemek i¢in yetenek odakli, gelecege li-
der hazirlamak gerekmektedir (Riccio, 2010). Tiirkiye’de de durum akademisyenler
acisindan benzer bir seyir izlemektedir. Resmi yazigsmalar ile elde edilen verilere
gore(2010) iilkemizdeki bazi biiyiik iiniversiteler incelendiginde Hacettepe Univer-
sitesi ogretim iiyelerinin % 18’i, , Orta Dogu Teknik Universitesi(ODTU) 6gretim
iiyelerinin % 23’{i, Marmara Universitesi dgretim {iyelerinin % 24 ii 51 yas ve {ize-
rindedir. Bu veriler 15-20 yil igerisinde Hacettepe Universitesi’nin gretim iiyelerinin
1/5’ini, ODTU ve Marmara Universitesi’nin ise yaklagik 1/4’{inii emeklilik nedeni ile
kaybetme riski ile kars1 karsiya oldugunu gostermektedir.

Nesil farki da yetenek yonetimi gelistirmeyi gerektiren diger bir demografik et-
kidir. Geng dgretim elemanlarinin (2010) say1 ve oranlari incelendiginde; ODTU ve
Hacettepe Universitesi’nin % 35°i, Marmara Universitesi’nin % 18’i, Y1ldiz Teknik
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Universitesi 6gretim elemanlarinin % 22°si, 2029 yas araligindadir. Bu verilere gore
bliylik kamu tiniversitelerinin tim 6gretim elemanlariin 1/4 i ya da 1/3’linden faz-
lasimi, gelistirilme ihtiyac1 icindeki geng dgretim elemanlar1 olusturmaktadir. Uni-
versiteler, sahip oldugu yetenekleri simdiden belirleyerek, yetenekli insan giiciini
kaybetmemek i¢in yetenegi gelistirme ve tutma boyutlarinda programlar gelistirme
zorunlulugu ile kars1 karsiyadir denilebilir. Ancak 6zel sektor orgiitleri insan kaynak-
lart uygulamalarimi kullanirken, ¢ogu yiiksekdgretim yonetimleri, bu uygulamalari,
bir stratejik model olarak kullanmamaktadir (Riccio, 2010,8). Bir ¢ok goris, liniver-
sitelerin yetenegin asil kaynagi oldugunu, fakat yetenek yonetimini uygulamak konu-
sunda c¢ekimser, uygulamalarin kisitli, farkindaligin az oldugundan bahsetmektedir
(Wolverton ve Gmelch, 2002, Heuer,2003 ; Riccio, 2010).

Istisnai olarak, Diinyanin en iyi iiniversiteler grubunda sayilabilecek iiniversiteleri-
nin vizyon-misyon ve uygulamalarinda; yetenek yonetiminin yer aldig1 izlenmektedir.
Ingiltere ve Amerika’daki iiniversitelerin kurumsal siteleri incelendiginde: Stanford
Universite’sinin misyonundaki ilk ifadenin “yetenekli isgiiciinii, ¢ekmek, gelistir-
mek, ddiillendirmek ve tutmak” oldugu(www.stanford.edu); Yale Universitesi’nin
“Stratejik Yetenek Yonetimi ve ise alim Sistemi”ni uyguladig1 gériilmektedir. Oxford
Universitesi’nin stratejik plani; yetenek yonetiminin temel boyutlarini kapsamakta
(University of Oxford pdf., 2003); Cambridge Universitesi’nin ise, insan kaynakla-
11 islevlerini yetenek yonetimi temelli tasarladigi goriilmektedir(www.admin.cam.
ac.uk). Tiirkiye’deki calismalara bakildiginda ODTU’niin stratejik planina yetenek
yonetimi kavramlarinin yansidig, fakiiltelerde insan kaynaklari komiteleri(FIKK)
kuruldugu izlenmektedir (www.odtu.edu.tr).

Tiirkiye’de yetenek yonetimi ile ilgili ¢ogu kar amagli orgiitlerde yiiriitiilen sinirli
sayida akademik ¢aligmaya ulasilmistir. Karalar (2008,146) ¢ok uluslu bir firmada,
yetenek ydnetiminin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini incelemistir. Isgorenle-
rin %80’1 yetenek yonetiminin performanslarini artiracagini belirtmislerdir. Er¢okses
(2009), bir finans orgiitiinde yetenek yonetiminde egitim ve gelistirme uygulamalari-
ni, yonetici ve yiiksek potansiyellileri gelistirme programini; Ceylan (2007) bir ileti-
sim orgiitiinde yetenek yonetimi uygulamalarini incelemistir. Egitim alaninda bir ¢a-
lismaya ulagilamamistir. Benligiray’in arastirmasinda(2009) ise 1983 — 2008 yillarini
kapsayan 25 yilda, uygulamasi tiniversitelerde yapilan insan kaynaklari alanindaki tez
sayisinin bile sadece 35 oldugu goriilmektedir. Bu veride konuya gosterilen ilginin
azlhigimi agikga ortaya koymaktadir. Diinyada da durumun benzer oldugu sdylenebilir.
Fang Li ve Devos’a (2008) gore yetenek yonetimi konusundaki akademik arastirma-
lar emekleme donemindedir. Arastirmacilar, yetenek yonetiminin anlasilabilmesine
yonelik ¢aligmalar i¢in bir ¢ergeve hazirlama siirecindedir.

Universitelerde kiiresel etkilerle bas edecek, iiniversitelerin etkililigini saglaya-
cak, yonetici ve iggorenleri yetenek yonetimi baglaminda edinmek, orgiitte tutmak,
kilit yonetim pozisyonlarma dogru kisileri yerlestirebilmek, beyin gociinii 6nleyebil-
mek i¢in yetenek yonetimi gelistirme konusunda farkindaligin olusturulmasi gerektigi
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goriilmektedir. Bu gerekgelerle Tiirkiye’de iiniversitelerde yetenek yonetimi hakkin-
da goriisleri saptayan bir arastirmaya gereksinim oldugu diisiiniilmiistiir. Calismanin
amact, Istanbul 1li’nde biri kamu ikisi vakif {i¢ iiniversitede gérev yapan 6gretim iiye-
lerinin; tiniversitelerinde yetenek yonetiminin uygulanma diizeyine iliskin gorislerini
saptamaktir.

Bu dogrultuda asagidaki sorulara cevap aranmustir.

1. Istanbul ili'nde bir kamu, iki vakif iiniversitesinde gérev yapan dgretim
tiyelerinin; tniversitelerinde yetenek yodnetiminin; yetenegin gekilmesi,
yetenegin yerlestirilmesi, yetenegin gelistirilmesi, yetenegin tutulmasi ve
orgiitsel yedekleme alt boyutlarinda uygulanma diizeyine iliskin goriisleri
nasildir?

2. Ogretimiiyelerinin yetenek yonetimi alt boyutlarinin iiniversitede uygulanma
diizeyine iliskin goriisleri; Gorev, Universite, Fakiilte degiskenlerine gére
farklilik gostermekte midir ?

2. Yontem

Bu ¢alisma, yetenek ydnetiminin tiniversitelerde uygulanma diizeyi konusundaki
Ogretim tiyesi goriislerini belirlemeyi amacglayan “karma arastirma” deseninde yapi-
lan doktora tezine dayali olarak gerceklestirilmistir. Giris sayfasindaki dipnotta be-
lirtildigi gibi ¢alisma, doktora tezinin sadece nicel boyutunu konu edinmistir. Nicel
boyutunun yontem bilgileri; evren ve 6rneklem, veri toplama aract ve verilerin analizi
basliklart altinda agiklanmustir.

Evren — Orneklem

Aragtirmanin hedef evrenini, biri kamu(A), ikisi vakif (B ve C) tiniversitesi olmak
iizere Istanbul ili’ndeki {i¢ {iniversitenin 11 fakiiltesinde gorev yapan profesor, dogent
ve yardimer dogentlerden olusan 673 G6gretim iiyesi olusturmaktadir. Hedef evrene
girecek tiniversiteleri belirlerken iki 6lgiit gozetilmistir. Birinci 6l¢iit kamu ve vakif
iniversitelerinin temsili, ikinci 6lgiit ise tiniversitelerin biinyesinde hukuk, iktisadi
ve idari bilimler (IIBF), fen edebiyat ve miihendislik olmak iizere farkli disiplinleri
temsil eden fakiiltelerinin bulunmasidir. Belirlenen tiniversitelerin 6gretim {iyelerinin
iniversite, fakiilte ve unvanlarina gore say1 ve oranlari ¢ikarilmis, hedef evren 673
ogretim iiyesinden olugmustur. Orneklem biiyiikliigiinii saptamak i¢in farkli bilyiik-
likteki evrenler igin kuramsal 6rneklem biiytikliikleri ¢izelgesinden yararlanilmistir
(Balci, 2009). Buna gore; 673 0gretim iiyesi evreninde, %95 giiven diizeyi igin ge-
rekli biiyiikliik en az 277 kisi olarak belirtilmistir. Hedef evrende yer alan 673 6gretim
iiyesinin, {iniversite, fakiilte ve unvana gore toplam say1 ve oranlari belirlenmistir.
Ayni oranlara bagh kalinarak 6rneklemde 277 dgretim iiyesinin temsili saglanmis,
arastirmada 275 6gretim iiyesine ulagilmigtir. Olgeklerin hangi 6gretim iiyelerine uy-
gulanacagina basit tesadiifi yontem ile karar verilmistir.
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Arastirmaya katilan Ogretim tyelerinin 94’4 (%34,2) profesor, 64’i dogent
(%23,3), 117’si (% 42,5) yardimci dogenttir. Ogretim iiyelerinin 203 i (%73,8) kamu,
72°si1 (%26,2) vakif iiniversitesinde gorev yapmaktadir. Fakiilte degiskenine gore 6g-
retim iiyelerinin 91°i (%33,1) iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi, 82’i si (%29,8) Fen —
Edebiyat Fakiiltesi, 60’1 (%21,8) Miihendislik Fakiiltesi, 42’si (%15,3) Hukuk Fakiil-
tesi mensubudur. Ogretim iiyelerinin 106’s1 (%38.5) kadin, 169’u (%61,5) erkektir.
Yas degiskenine bakildiginda ise, 26-30 yas araliginda 3 (%]1,1), 31-35 yas araliginda
31 (%11,9), 36-40 yas araliginda 43 (%16,5), 41-45 yas araliginda 67 (%25,7), 46
yas ve Ustliinde 117 (%44,8) 6gretim {iyesinin arastirmaya katildigi ve ozellikle 46
yas ve {istii grubun, en biiyiik grubu olusturdugu goriilmektedir. Kidemi 21 y1l ve tistii
olan 70 (%25,8) 6gretim iiyesi en biiylik gogunlugu olusturmakta, bunu sirasiyla, 68’1
(%25,1) 1-5 yil arasi, 49 u (%18,1) 16-20 y1l arast, 45 1 (%16,6) 11-15 yil arasinda,
39’u (%14,4) 6-10 y1l aras1 kideme sahip 6gretim liyeleri izlemektedir.

Veri Toplama Araci

Ogretim iiyelerinin iiniversitelerde yetenek ydnetimine iliskin goriislerini sap-
tamak amaciyla arastirmacilar tarafindan “Universitede Yetenek Yonetimi Olgegi”
gelistirilmistir. Olgek gelistirilirken, yetenek yonetimine iliskin alan yazin detayli
olarak taranmistir. Alan yazinda yetenek yonetimi ile ilgili aragtirmalarin ¢ogunlukla
piyasa arastirmalart olmasi, bilimsel ¢alismalarin ise genellikle nitel yontemle ger-
¢eklestirilen galismalar ya da kurum incelemelerinden olugsmasi nedeniyle ifadeler
hazirlanirken biiytik 6lgiide, Fang Li ve Devos’un “Talent Factory” modeli, Hamel
ve Prahalad’mn (1990-1994) “Temel Yetenek Kurami”, Ingiliz Personel Gelistirme
Enstitiisi’niin (CIPD) ¢alismalarii kapsayan kuramsal temellerden yararlanilmistir.
Olgek, yetenegin cekilmesi (15 madde), yetenegin yerlestirilmesi (13 madde), yete-
negin gelistirilmesi (18 madde), yetenegin tutulmasi (22 madde), orgiitsel yedekleme
(12 madde) olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Olcek (1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Cok Az Katiltyorum, (3) Biraz Katiliyorum, (4) Biiyiik Olgiide Katiliyorum, (5)
Tamamen Katiliyorum seklinde besli likert dereceleme 6l¢egi seklinde derecelendiri
Imistir.“Universitede Yetenek Yonetimi Olgegi’nin” gegerlik ve giivenirlik analizleri
her bir alt boyut i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir. Tiim alt boyutlarin KMO degerleri .85
ile .91 arasinda bulunmustur. Barlett Kiiresellik Testi sonuglart tiim alt boyutlarda
anlamlidir (p<.001). Olgegin bes alt boyutuna iliskin en diisiik ve en yiiksek olmak
tizere, Cronbach Alfa i¢ tutarhilik katsayilar1 .94 ve .97; faktor yiik degerleri .57 ile
.89 arasinda, diizeltilmis madde-toplam korelasyonlari .52 ile .87 arasinda degismek-
tedir. Faktorlere iliskin agiklanan toplam varyans oranlar ise : Yetenegi ¢cekme alt
boyutunda % 62.17, yetenegi yerlestirme % 59.49 yetenegi gelistirme %% 63.75 ,
yetenegi turma %% 61.36 ve Orgiitsel Yedekleme” alt boyutunda % 65.59 olarak
hesaplanmustir.
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Verilerin Analizi

Ogretim iiyelerinin kisisel 6zellikleri ile ilgili analizler i¢in yiizde ve frekans dagi-
limlart hesaplanmistir. Arastirmanin birinci amaci olan yetenek yonetiminin; yetenegi
¢ekme, yerlestirme, gelistirme, tutma ve orgiitsel yedekleme olmak iizere bes alt bo-
yutunun tiniversitelerde ne derece uygulandigina dair 6gretim iiyesi goriislerinin be-
lirlenmesinde “liniversitede yetenek yonetimi 6l¢egine” verdikleri yanitlarin ortalama
ve standart sapma gibi betimsel istatistikler hesaplanmistir. Arastirmanin ikinci amact
olan 6gretim iiyelerinin iliniversitelere yetenek yonetiminin alt boyutlariin ne derece
uygulandigina dair goriislerinin; unvan ve fakiilte degiskenlerine gore karsilagtirilma-
sinda tek yonlii varyans analizi (ANOVA), iiniversite tiirii degiskenine gore karsilas-
tirilmasinda t-testi kullanilmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi o =0.05 alinmuistir.

3. Bulgular

Ogretim iiyelerinin, iiniversitelerde yetenek yonetiminin, yetenegin cekilmesi,
yerlestirilmesi, gelistirilmesi, tutulmasi ve orgiitsel yedekleme alt boyutlarinin uygu-
lanma diizeyi konusundaki goriislerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 1°de veril-
mistir.

Tablo 1. Universitede Yetenek Yonetimi Alt Olgeklerine iliskin Betimsel Istatis-

tikler
Alt Boyutlar Madde Sayis1 n i S
Yetenegin Cekilmesi 14 275 2,86 1,82
Yetenegin Yerlestirilmesi 12 275 2,51 1,16
Yetenegin Gelistirilmesi 17 275 2,17 1,10
Yetenegin Tutulmasi 21 275 2,38 1,17
Orgiitsel Yedekleme 11 275 2,15 1,14

Tablo 1°de goriildiigii gibi Yetenek yonetimi alt 6l¢eklerine iligkin betimsel ista-
tistikler incelendiginde, 6gretim tiyeleri gorece en yiiksek katilimi yetenegi gekme
boyutunda (X = 2,86) en diisiik katilimi 6rgiitsel yedekleme boyutunda (X = 2,15)
gostermislerdir. Ortalamalar incelendiginde; 6gretim iyelerinin, “yetenegi cekme” (
X =2,86) alt boyutunun iiniversitelerde “biraz” diizeyinde, “yetenegi yerlestirme”
(X =2,51), “yetenegi gelistirme” (X = 2,17), “yetenegi tutma” (X = 2,38) ve
“orgiitsel yedekleme” (X = 2,15) alt boyutlarmin “gok az * diizeyinde uygulandig1
goriigiinde olduklar1 bulunmustur.

Arastirma kapsamindaki ii¢ iiniversitenin yetenek yonetimi alt boyutlarinin pu-
anlar1 ayr1 ayr1 da incelenmistir. C Universitesi 6gretim {iyesi goriisleri gorece tiim
alt boyutlarda A ve B Universitesi dgretim iiyesi goriislerine gore anlamli farklilik
gostermistir. C Universitesi dgretim iiyesi goriislerinin alt 6lceklere iliskin ortalama-

larinin; yetenegi cekme alt boyutunda (X =3.93), yetenegi yerlestirme alt boyutunda (
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X =3.56), yetenegi gelistirme alt boyutunda(X = 2.99), yetenegi tutma alt boyutunda

(X = 3.62), orgiitsel yedekleme alt boyutunda ise (X = 3.03) oldugu saptanmistir. Bu
degerler, C Universitesi’nde yetenegi cekme, yerlestirme ve tutma alt boyutlarinin
“biiytik ol¢tide”, gelistirme ve orgiitsel yedekleme alt boyutlarmin “biraz” diizeyinde
uygulandigini géstermektedir. A ve B Universitesi 6gretim iiyesi goriislerine gore ise
her iki iiniversitede de gelistirme, tutma, orgiitsel yedekleme alt boyutlar1 “cok az”,
cekme ve yerlestirme boyutlar1 “biraz” ve ¢cok az” diizeylerinde uygulanmaktadir.

Aragtirmanin ikinci amact olan 6gretim lyelerinin tiniversitede yetenek yonetimi-
nin alt boyutlarinin ne derecede uygulandigina dair goriislerinin {iniversite tiiriine gore
degisip degismedigini belirlemek i¢in yapilan t-Testi Sonuglari Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. Universitelerde Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarinin Uygulanma Diizeyi-
ne iliskin Ogretim Uyesi Gériislerinin Universite Tiiriine Gore Karsi-

lastirilmasi

Alt Boyutlar Universite. v — ¢ g ¢ P
Tiirii X

Yetenegi Cekme Kamu 203 37.51 12.11 273 436 .00

£ Vakif 72 4503 13.77

Yetenegi Yerlestirme Kamu 203 27.85 9.99 273 527 .00
Vakif 72 3534 1136

Yetenegin Gelistirilmesi Kamu 203 3431 13.65 273 4.09 .00
Vakif 72 4244 16.64

Yetenegin Tutulmasi Kamu 203 4550 16.13 273 494 .00
Vakif 72 5943 2192

Orgiitsel Yedekleme Kamu 203  21.50 9.25 273 442 .00
Vakif 72 2749 11.49

Tablo 2’de, Yetenek Yonetimi Alt boyutlarinda toplam puan ortalamalarmin iini-
versite tlirline gore karsilagtirilmasina iliskin t testi sonuglart incelendiginde, tiim
alt boyutlarda(yetenegin ¢ekilmesi [t(273) = 4.36; p<.05]; yetenegin yerlestirilmesi
[t(273) =5.27; p<.05]; yetenegin gelistirilmesi, [t(273)=4.09;p<.05] ; yetenegin tu-
tulmasi, [t(273) = 4.94; p<.05] ; orgiitsel yedekleme, [t(273) = 4.42; p<.05]) kamu ve
vakif tiniversiteleri farklarinin anlamli oldugu, tiim alt boyutlarda vakif {iniversitele-
rinin ortalamalarimin kamu iiniversitelerinden goérece yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ogretim iiyelerinin yetenek yonetiminin alt boyutlarinda ne derecede uygulan-
digina dair gortislerinin unvana gore degisip degismedigine belirlemek i¢in yapilan
ANOVA sonuglar asagida Tablo 3’te verilmisgtir.
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Tablo 3. Universitelerde Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarinin Uygulanma Diizeyle-
rine Iliskin Ogretim Uyesi Goriislerinin Unvana Gore Karsilastiriimasi

Anlamh
Alt Boyutlar Unvan N i S Sd F P Fark
(LSD)
. Prof. Dr. 94 37.86 1091 2,272 1.87 .16 -
Yetenegin = .y 64 3872 1278
Cekilmesi
Yrd.Dog.Dr. 117 41.19 14.41
Prof. Dr. 94 28.95 10.04 2,272 3.26 .04 2-3
Yetenegin
Yerlestirilmesi Dog.Dr. 64 27.70 9.91
Yrd.Dog.Dr. 117 31.67 11.75
v Prof. Dr. 94 35.80 1322 2,272 98 .38 -
etenegin
Geligtirilmesi Dog¢.Dr. 64 34.83 13.86
Yrd.Dog.Dr. 117 37.85 16.61
Prof. Dr. 94 48.20 16.77 2,272 1.84 .16 -
Yetenegin
Tutulmas: Dog.Dr. 64 46.20 15.49
Yrd.Dog.Dr. 117 51.51 21.65
o ' Prof. Dr. 94 22.47 9.41 2,272 2.55 .08 -
rgiitse
Yedekleme Dog¢.Dr. 64 21.19 8.91

Yrd.Dog.Dr. 117 24.57 11.30

Yetenek yonetimi alt boyutlar1 toplam puan ortalamalarinin karsilastirilmasina
iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar incelendiginde, dgretim tiiyele-
rinin “Yetenegin Yerlestirilmesi” alt boyutunun iiniversitede uygulanmasi konusun-
daki goriisleri arasinda unvana gore anlamli fark oldugu [F ,,, =3.26;p<.05]., diger
alt boyutlarda ise farkin anlamli olmadig1 bulunmustur. Farkin kaynagini belirlemek
iizere uygulanan LSD Testi sonuglari incelendiginde, Docent (X = 27.70) ve yardimci1
dogent (x=31.67) goriisleri arasinda anlamli farkliligin oldugu goriilmistiir.

Ogretim iiyelerinin yetenek yonetimi alt boyutlarmin ne diizeyde uygulandigi-
na dair goriislerinin fakiiltelerine gore degisip degismedigini belirlemek i¢in yapilan
ANOVA sonuglart asagida Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Ogretim Uyelerinin Universitelerde Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarinin
Uygulanma Diizeylerine iliskin Goriislerinin Fakiilteye Gore Karsilas-

tirillmasi
Anlamh
— Fark
Alt Boyutlar  Fakiilte N X S sd F p  (Scheffe
Testi)
IiBF 91 36,80 12.47 3,271 3.80 .01
Hukuk 42 37,02 13.70
Yetenegin 1-3
Cekilmesi Miihendislik 60 42,95 12.74
Fen edebiyat 82 41,15 12.63
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Anlamh
- Fark
Alt Boyutlar  Fakiilte N X S sd F p (Scheffe
Testi)
[iBF 91 26.43 10.15 3,271 5.51 .001
42 29.16 11.48
Yetenegin Hukuk 1-3
Yerlestirilmesi \fihendislik 60 31.73 10.48 1-4
Fen edebiyat 82 32.48 10.70
[iBF 91 34,17 13,92 3,271 1.34 .26
Hukuk 42 35,85 16,17
Yeteneg@in
Gelistirilmesi Miihendislik 60 37,50 14,95 B
Fen edebiyat 82 38,48 15,12
IiBF 91 45,27 16,68 3271 270 .04
. Hukuk 42 48,69 23,66
Yetenegin i
Tutulmasi Miihendislik 60 53,90 17,48
Fen edebiyat 82 50,19 18,61
[iBF 91 22.58 9.30 3,271 21 .88
P Hukuk 42 23.54 12.74
Orgiitsel )
Yedekleme  Miihendislik 60 2380 10.01
Fen edebiyat 82 22.81 10.01

Universitelerde Yetenek Yonetimi alt boyut toplam puanlari ortalamalarmin fa-
kiiltelere gore karsilastirilmasina iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonug-
lar1 incelendiginde, “Yetenegin Cekilmesi” [F(3‘271)=3.8O;p<.05],“Yetenegin Yerlesti-
rilmesi” [Fj. 5= 5.51; p<.05] ve “Yetenegin Tutulmasi” [F 52,1, =2.70; p<.05]. alt
boyutlarinda fakiilteler arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmektedir. Yetenegin
gelistirilmesi [F, = 1.34; p>.05] ve orgiitsel yedekleme[F(S’ o = 215 p>.05] alt
boyutlarinda ise fakiilteler arasindaki fark anlamli degildir. Alt boyutlardaki farkin
kaynagini belirlemek {izere uygulanan Scheffe ve LSD testi sonuglari incelendiginde;

yetenegi cekme alt boyutunda IIBF(X =36.80) ve Miihendislik( X =42.95) fakiiltesi
bgretim tiyelerinin goriisleri arasinda; yetenegi yerlestirme alt boyutunda IiBF (X

=26.43) ve Miihendislik ( X =31.73) ile [IBF( X =26.43) ve Fen edebiyat ( X =32.48)
fakiiltesi 6gretim iiyeleri goriisleri arasinda; yetenegi tutma alt boyutunda ise IIBF(

X =45.27) ve Miihendislik( X =53.90) fakdiiltesi 6gretim lyesi gortsleri arasinda an-
lamli fark bulunmustur.

4. Tartisma ve Sonug¢

Bulgulara gore 6gretim iiyeleri, yetenek yonetimi alt boyutlarmin timiiniin de
iiniversitelerde oldukca diisiik diizeyde uygulandig1 goriisiindedirler. Ogretim iiye-
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lerine gore yetenegi ¢ekme boyutu “biraz”, yerlestirme, gelistirme, tutma ve orgiitsel
yedekleme alt boyutlart “cok az” diizeyinde uygulanmaktadir. Bir baska anlatimla
6gretim lyeleri, Giniversitelerde yetenek yonetimi anlayig ve uygulamalarint yetersiz
bulmaktadirlar. Bunun olasi nedenleri arasinda; biirokrasi ve mevzuattaki sinirliliklar
ile heniiz yetenek anlayisinin (talent mindset) olusturulamamasi ve uygulamalara yan-
styamamasi sayilabilir. “Yetenek” temelli insan kaynaklar1 yonetimi en basta orgiitiin
tiimiinde bir “yetenek anlayisi”nin gelisebilmesi ile ilgilidir (Micheals ve digerleri,
2001). Heuer’in (2003) yaptig1 arastirma da, tiniversitelerde yetenek yonetimi strate-
jisinin yer almadigin1 gostermektedir. Universitelerin de rekabet avantajindan yararla-
nabilmesi, siirdiiriilebilirligin saglanmasi i¢in yetenek yonetimini uygulayabilmenin
Oniinii agacak yasal, biirokratik sinirliliklarin giderilmesi; “yetenek anlayisinin® gelis-
tirilmesine doniik adimlarin atilmasi ve liniversitede yonetim pozisyonlarina yetenek
anlayisina sahip olan yoneticilerin getirilmesi gerekecektir.

Ogretim {iyelerine gore yetenegi ¢ekme boyutu en yiiksek(biraz), drgiitsel ye-
dekleme en diisiik(¢cok az) diizeyde uygulanmaktadir. Yetenegi ¢cekme boyutuna en
yiiksek katilim gosterilse de katilim diizeyinin “biraz” da kalmasi, nitelikli 6gretim
iiyelerinin iiniversitelere ¢ekilmesi calismalarin yeterli goriilmedigi seklinde deger-
lendirilebilir. Genis ¢apli bir aragtirmada da katilimeilarin % 89’u orgiitlerde en gii¢
konunun “yetenekli kisileri orgiite ¢cekmek” oldugunu (Axelrod, Handfield-Jones,
Welsh, 2001); bir baska arastirmada da katilimcilarin %79’u kilit pozisyonlara ye-
tenekli adaylar1 ¢ekmenin en Oncelikli ve sorunlu konu oldugu belirtilmistir (CIPD,
Annual Survey Report, 2010).

Gelecege etkili yoneticiler hazirlamay1 amaglayan, emeklilik ve isten ayrilmalarla
bosalacak pozisyonlarin 6nceden en donanimli kisilerce doldurulabilmesini bir plana
baglayan orgiitsel yedekleme boyutu ise bu ¢alisma kapsaminda en diistik diizeyde(g¢ok
az) uygulandig diisiiniilen boyuttur. Universitelerde yiiriitiilen bir arastirmada da ka-
tilimcilarin %60°1 kurumlarinda bir lider gelistirme programinin olmadigini, sadece
%3.6s1 yiiksek potansiyelli kisilerin kariyer adimlarini yoneten bir program oldugunu
belirtmislerdir (Bisbee, 2005 Akt. Riccio, 2010). Bu bulgu, iiniversitelerde gelecekte-
ki dnemli, kilit rollere yetenek bazli yonetici ve lider hazirlayan planl ve sistematik
caligmalarin yetersizligini gosterebilir. Bunun nedenleri arasinda; hali hazirda yone-
ticilerin mevzuat ve merkezi yapiya bagli segme ve atanmasi ile iiniversitelerin kendi
Ozgiin yetigtirme programlarini uygulama sinirliliklari sayilabilir. Bu da tiniversiteler-
de yoneticilik konusunda yeni bir vizyon ihtiyacina isaret etmektedir. Mercer’in aras-
tirmasi da (2009) yiiksek 6gretimde orgiitsel yedekleme egitimleri verme ve modeller
gelistirme ihtiyacina isaret ederek, bu konudaki arastirmalarin sayisinin dahi azligini
vurgulamistir.

Caligmada, degiskenlere iligkin yapilan analizlerde; vakif iiniversitelerindeki 6g-
retim tiyelerinin yetenek yonetiminin tiim alt boyutlarinin iiniversitelerinde uygulan-
mas1 konusunda kamu tiniversitesine gore daha olumlu oldugu bulunmustur. Bu bul-
gulara dayal1 olarak, vakif iiniversitelerinin, kamu {iniversitelerine gore kendi kadro
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nitelik ve sayilarini belirleme, ticretleri vakif biitgesi iginde yonetebilme konularinda
gorece daha 6zerk olduklart ve daha yogun rekabetgi sartlarda olmalart nedeniyle 6g-
retim diyelerine doniik ige alim, performans yonetimi, gelistirme konusunda daha etki-
li ve sistematik ¢alismalar yaptiklart sdylenebilir. Buna karsin kamu tiniversitelerinde
yasa ve yonetmeliklerle getirilen sinirliliklarla, biirokrasi, mali ve idari 6zerklik an-
lay1giin yetenek yonetimi uygulanabilmesini zorlastirdigi ileri siirtilebilir. Yardimci
dogentler, yetenegin yerlestirilmesi boyutunun iiniversitede uygulanmasi konusunda
dogentlere gore daha olumlu goriis tasimaktadir. Yardimer dogentlerin goriiglerinin
“yetenegin yerlestirilmesi” boyutunda farklilasmasi, performans ve kariyer yonetimi
destegini kapsayan bir alt boyut olmasi acgisindan degerlendirilebilir. Kariyerlerinin
baslangicinda olmalari nedeniyle yoneticiler tarafindan yardimci dogentlere gorece
daha fazla yatirim yapilmasi, onlara farkli gorev, komite, arastirma olanaklarini dene-
yimleme imkani verilmesi, onlarda bu boyutta daha olumlu diisiinmeye neden olabilir.

Miihendislik fakiiltesi 6gretim iiyeleri ise, [IBF ve fen edebiyat fakiiltesi 6gretim
iiyelerine gore yetenegin ¢ekilmesi, yerlestirilmesi ve tutulmasi boyutlarinin uygu-
lanma diizeyi konusunda daha olumludur. Bu bulgularin, 6gretim iiyelerinin alan ve
caligma bigimi farkliliklarindan kaynaklandig1 sdylenebilir. IIBF 6gretim iiyelerinin
yonetim-organizasyon ve insan kaynaklari bilgisine kuramsal olarak hakim olmalar1
nedeniyle uygulamalar1 daha detayli degerlendirdikleri, miihendislik fakiiltesi men-
suplarinin ise konuya analitik yaklasim ve projecilikleri nedeniyle daha yakin durduk-
lar1 seklinde yorumlanabilir. Miihendislik fakiiltesi mensuplarinin {iniversite yone-
timlerinde siklikla yer almalar1 da bu yorumu destekler niteliktedir. 156 {iniversitenin
rektorlerinin fakiiltelere gore dagilimini inceleyen aragtirmaya gore: Tiirkiye’de 2011
yili itibarryla gorev yapan 156 rektoriin 42’si (%26.9) mithendislik fakiiltesi koken-
lidir ve rektor atamalarinda birinci sirada mithendislik fakiiltesi yer almaktadir (Bas-
tiirk, 2011). Ozellikle yetenekli iiniversite isgoren gruplar icin orgiitsel yedekleme
calismalar1 kapsaminda gelecege doniik yonetici hazirlama programlari diizenlenir-
ken, fakiilteler arasi farklarin bu anlamda dikkate alinmasi yararl olacaktir. C Univer-
sitesinin, diger iiniversitelere gore yetenek yonetimi alt boyutlarinin tiimiinde anlaml
derecede farklilasmasi da sistematik olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygu-
laniyor olmasi, Universitenin yiiksek nitelikli akademisyen alimini garantileyen bir
ise alim ve etkili performans degerlendirme politikasina sahip olmasina baglanabilir.

Arastirmada elde edilen bu sonuglara gore, {iniversitelerin kendi 6zgiin yetenek
yonetimi uygulamalarinin 6niinii agacak yasal diizenlemelerin yapilmasi, yetenek an-
lay1ginin benimsenerek misyon, vizyonlarinin yetenek temelli diizenlenmesi, yetenek-
li akademisyen ve yoneticileri kazandirmak igin “6l¢iit”lerin belirlenmesi, ise alimda
yetenek temelli liyakata agirlik veren olgiitlerin gelistirilmesi, bireysel ve gruplar i¢in
gelisim programlari hazirlanmasi, akademik ve idari kadrolar i¢in “toplam 6dil” sis-
temi gelistirilmesi, sonuglari iiniversite mensuplarina yansiyacak etkili bir performans
degerlendirme siirecinin ve geri bildirim mekanizmasinin kurulmasi 6nerilebilir.

March 2016 Vol:24 No:2 Kastamonu Education Journal



970 Filiz AKAR, Ali BALCL...

5. Kaynakca

American Psychological Association (2006).4PA4 Dictionary of Psychology. Vandenbas, G.R. (Ed).
Washington DC.

Axelrod, E. L., Handfield-Jones, H. & Welsh, T. A. (2001). The War For Talent, Survey-Part Two.
McKinsey Quarterly, 2 ,9-12.

Balci, A. (2009). Sosyal Bilimlerde Arastirma: Yontem, Teknik ve Ilkeler. (7. baski). Ankara: Pege-
mA Yayincilik.

Bagtiirk, R. (2011). Turkiye’deki Universitelere Atanan Rektorlerin Bagl Olduklar Fakiiltelere
Gore Dagilimimin Incelenmesi. E-uluslararast Egitim Arastirmalart Dergisi, 2(2), 50-64.

Benligiray, S. (2009). Tiirkiye’de [nsan Kaynaklar1 Yénetimi Alaninda Yapilan Lisansiistii Tezler ve
Bu Tezlerde Incelenen Temalarm Analizi: 1983-2008 Dénemi. Eskisehir Osmangazi Univer-
sitesi IIBF Dergisi, 4(1), 167-197.

Berger, L. A. (2003). Creating a talent management system for organizational excellence: Connec-
ting the dots. L. In A. Berger and D. R. Berger (Ed.), The Talent Management Handbook. 1-21,
USA: McGraw-Hill Trade.

Bisbee, C. D. & Miller, M. T. (2003). A survey of the literature related to executive succession in
Land Grant Universities. Unpublished doctoral thesis, USA: University of Arkansas.

Boer, H. & Goedegebuure, L. (2009). The Changing Nature of the Academic Deanship. Leadership,
(5) 3,347-364.

Ceylan, N.(2009). Insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek yonetimi ve bir uygulama. Yayimlanma-
mus yiiksek lisans tezi. Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

CIPD. (2007). “Talent management, research insight”. [Online]http://www.cipd.co.uk/NR/rdonl-
yres/B513502C-8F42-419C-818C-D3C12D87E0D3/0/talentmanage.pdf (20.04.2012)

CIPD. (2010). “Annual Survey Report 2010, Resourcing and Talent Planning . http://www.cipd.
co.uk/binaries/5250 RTP survey report.pdf (22.11.2011)

Cheese, P., Thomas, R. J. & Craig, E. (2008). The Talent Powered Organizations: Strategies For
Globalization, Talent Management and High Performance. Kogan Page Ltd., England: London.

Contreras, Y. M. (2008). A Descriptive study : Coaching school leaders for 21th century schools : a
new context for leadership development.Unpublished doctoral thesis. University of La Verne,
USA: California.

Ergokses, B. (2009). Yetenek yonetimi siirecinde calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi ve bir uygula-
ma. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Erickson, T. J. & Gratton, L, (2008). Burada Calismak Ne Anlama Geliyor?. Yetenek Yonetimi:
Harward Businness Review Dergisinden Se¢meler. Istanbul: Mess Yayinlari.

Fang Li, F. & Devos, P. (2008). Talent management: Art or science: The invisible mechanism
between talent and talent factory. Unpublished master’s thesis. University of Kalmar, Sweden.

Frank, F. D. , Finnegan, R.P. & Taylor, C. R. (2004). The race for talents retaining and angaging
workers in the 21st century, Human Resource Planning, 27(3), 12-25.

Franklin, K. K. & Hart, J. K. (2006). Influence of web-based distance education on the academic
department chair role. Educational Technology & Society, 9 (1), 213-228.

Gagne, F. (2004). Transforming gift into talents: the DMGT as a developmental theory. High Ability
Studies, 15 (2), 119-147.

Ginsburg, S. G. (1993). Paving the way for the 21st century : human factor in higher education fi-
nancial management. National Association of Collage and University Business Officers Pub-
lication. U.S.A. : Washinghton D.C.

Mart 2016 Cilt:24 No:2 Kastamonu Egitim Dergisi



Yetenek Yonetiminin Bazi Tiirk Universitelerinde Uyeulanmasina Iliskin... 971

Garrow, V. & Hirsh, W (2008). Talent management: issues of focus and fit, Public Personnel Ma-
nagement , 37 (4) , 389-402.

Gubman, E. L. (1998). The talent solution: aligning strategy and people to achieve extraordinary
results. USA: McGraw-Hill Professional Book Group.

Hatum, A.(2010). Next Generation Talent Management: Talent Management to Survive Turmoil.
England: Palgrave Macmillan.

Heuer, J. J. (2003). Successsion planning for key administrators at Ivy-Plus Universities.Unpublis-
hed doctoral thesis, University of Pennsylvania, USA.

Huselid, M. A., Beatty, R. W. & Becker, B. E. (2008). Birinci sinif oyuncular mu, birinci smif ko-
numlar m1? is giicti yonetiminin stratejik mantig1. Yetenek Yonetimi: Harward Businness Revi-
ew Dergisinden Se¢meler: Istanbul : Mess Yaymnlari.

Karalar, E. B. (2008). Yetenek yonetiminin tiretim sektoriindeki caliganlar izerine etkileri ve
Tiirkiye’de faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir firmada uygulanmasi. Yayimlanmamus yiiksek li-
sans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Kermally, S. (2004). Developing and Managing Talent. London: Thorogood Publishing.

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

McKinsey & Company (2001,April). The War For Talent. Organization and Leadership Practice. 1-8.

Merecer, C. B. (2009). A multi-site case study of informal leadership succession planning in three
higher education institutions.Unpublished doctoral thesis, University of Calgary, Canada.

Michaels, E., Hanfield-Jones & H., Axelroad, B. (2001). The War For Talent. McKinsey & Co. Inc.
Harvard Businness School Press.

Mucha, R. T. (2004). Business as performance art, exploring relationships between passion, people
and performance. Unpublished doctoral thesis, Fielding Graduate University, USA.

Olsen R. (2000). Harnessing the internet with human capital management, Workspan, 43 (11),24-27.

Ortas, 1. (2004). Sorun Rektdr Atanmasindan Degil, YOK Sistemi ve Ogretim Uyesi Segimin-
de. (e-dergi) Universite ve Toplum. (4), 3. [Online]: http:/www.universitetoplum.org/text.
php3?id=201 (24 Mart 2011)

Philips, J. J., Edwards, L. (2009). Managing talent retention:an ROI approach. USA: Pfeiffer Publishing.

Prahalad, C. K. & Hamel, G. (winter, 1990). Organization Development, The Core Competence of
the Corporation, Harvard Business Review, 68 (3), 79-91.

Rappaport, A., Bancroft, E., Okum, L.(2003). The aging workforce raises new talent management
issues for employers. Journal of Organizational Excellence. 53-66.

Riccio, S.J. (2010). Talent management in higher education: identifying and developing emerging
leaders within the administration at private colleges and universities. Unpublished doctoral the-
sis. University of Nebraska: Faculty of the Graduate College, USA.

Rothwell, W.J. & Lindholm, J. E. (1999). Competency identification, modelling and assessment in
the USA. International Journal of Training and Development, 3 (2), 90-105.

Rothwell, W. J. (2005). Effective succession planning: ensuring leadership continuity and building ta-
lent from within. (Third edition). American Management Association. USA : AMACOM Books.

Rugerrio, J. A. & Botsford, B (2008). Identifying and developing high potential leadership talent.
Journal of Personal Finance. 7 (2), 13-33.

Ruse, D. H. & Jansen, K. E. (2008). Using human capital planning to predict future talent needs.
Cupa-HR Journal, spring-summer, 28-33.

March 2016 Vol:24 No:2 Kastamonu Education Journal



972 Filiz AKAR, Ali BALCL...

Shelton-Johnson L. (2006). Talent Management & Succession Planning. Prepared for the AASHTO
Standing Committee on Quality Annual Conference.

Sinclair, M. L. (2004). A Talent management strategy for the justice institute of BC. Unpublished
doctoral thesis, Royal Roads University, Victoria, Canada.

Sweem, S. (2009). Leveraging Employee Engagement Through a Talent Management Strategy: Optimi-
zing Human Capital Through Human Resources and Organizational Strategy in a Field Study. Un-
published Doctoral Dissertation, Faculty of Benedictine University, Wheaton. (UMI Nuber: 3349408)

Ventegodt, S., Andersen, N. J. & Merrick, J.(2003). The Life Mission Theory III. Theory of Talent.
The Scientific World Journal, (3), 1286-1293.

Wolverton, M. & Gmelch, W. H. (2002). Collage Deans: Leading From Within. Westport, Oryx Press.
www.cambridge.ac.uk. http://www.admin.cam.ac.uk/offices/hr/ (26 Nisan 2010)

www.odtu.edu.tr.http://sp.metu.edu.tr/sites/sp.metu.edu.tr/files/dokuman/ODTU_ StratejikP-
lan_2011_2016.pdf (24 Nisan 2012)

http://www.admin.ox.ac.uk/media/global/wwwadminoxacuk/localsites/personnel/docu-
ments/hrstrategy2009.pdf. (20 Nisan 2010)

www.stanford.edu . http://med.stanford.edu/dfa/documents/ Stanford-talent-manage-
ment-101309.pdf (20 Nisan 2010)

Mart 2016 Cilt:24 No:2 Kastamonu Egitim Dergisi



Yetenek Yonetiminin Bazi Tiirk Universitelerinde Uyeulanmasina Iliskin... 973

Extended Abstract

Purpose: This study aimed to reveal opinions of academics on implementation level of
talent management in five talent management sub-dimensions which are attracting, deploying,
developing, retaining talent and succession planning at some Turkish Universities in Istanbul
(one public, two private).

Method: Mixed research design which includes both quantitative and qualitative methods
were used. The sample of the study comprised of 275 academic staff and 11 administrators who
were working in 11 faculties at three universities. Data collected through “Talent Management
in University Scale” which was developed by the researchers. This likert type questionnaire
included two parts. First part was aimed to gather demographic data and second part was
aimed to gather opinions and recommendations of the academics on the implementation of
talent management. Scale was comprised of five sub-scales with total 75 items and 5 open
ended questions. Validity of the scale was tested with factor analysis, reliability was tested
with Cronbach's Alpha Coefficient s and item-total correlation coefficients. Scale’s five factors
(sub scales): “Attracting Talent” factor [KMO .91, Bartlett (p<.001), O =.95, explained total
variance % 62.17] has 14 items, “Deploying Talent” factor [KMO .85, Bartlett (p<.001), O
=.94, explained total variance % 59.49] has 12 items, “Developing Talent” factor [KMO
.89, Bartlett (p<.001), & =.96, explained total variance % 63.75] has 17 items, “Retaining
Talent” factor [KMO .91, Bartlett (p<.001), & =.97, explained total variance % 61.36] has
21 items, “Succession Management” factor [KMO .87, Bartlett (p<.001), & =.94, explained
total variance % 65.59] has 11 items. Talent Management Scale was implemented upon 275
academics who work at three University's 11 faculties. To analyze the quantitative data mean,
standart deviation, frequency, t-test, one way ANOVA were used.

Findings: Research conclusions reveal that attracting talent dimension has been
implemented in “some degree” , Deploying, Developing, Retaining Talent and Succession
Planning dimensions have been implemented “rarely” in these universities. There was
a significant difference between the opinions of academics about implementation level of
talent management according to the types of university(public,private), types of faculty(Law,
Engineering, Administrative Sciences, Science & Literature) and academic title(Prof.
Associate Prof., Assistant Prof.) variables. Private universities academics are more positive
than the public university s academics in all five dimensions of talent management. Opinions of
assistant professors are more positive than the opinions of associate professors in “deploying
talent” dimension. Faculty of Engineerings academics are more positive than Faculty of
Administrative Sciences and Faculty of Science & Literature about implementation level
of attracting, deploying, retaining talent dimensions in their universities. Opinions of the C
University s academics are the most positive about implementation level of talent management
at their university s in all five dimensions.

Results & Discussion: Findings show that academics find talent management activities
inadequate at their universities. Although “attracting talent” is a highest scored dimension,
implementation level remains at “some degree”. Other four dimensions’ implementation
levels remain “rarely”. This findings can be caused by the absence of the policy and related
human resources activities about managing academic s talents in these universities. The lowest
participated dimension is succession management. Academicss think that univsersities are
not prepearing well enough talented administrators for the future. This findings parallel to
the other research results in the literature. Heuer(2003) found that although universitys cheif’
human resources officers found succession management very important topic, but they didnt
have a formal succession planning processes. Besides “academic management” concept which

March 2016 Vol:24 No:2 Kastamonu Education Journal



974 Filiz AKAR, Ali BALCL...

has it’s own traditional academic management habits. Talent management implementation
level is higher in the given private universities than the public university. Because while public
university management style is more bureaucratic and guiding the administrative activities,
private universities are in highly competitive environment. Faculty of engineerings academicss
think more positive about talent management dimensions. It can be result of anlytic thinking
habits, project based and result oriented working conditions. Assistant professors are a new
generation who are at the beginning of their academic career, perhaps university administration
invest more to the assistant professors for the future. C University significantly differs than the
other two universities about implication level of talent management in all dimensions. It can be
explained by the human resorces management strategy and effective performance management
in this University.

On the basis of the results, implementation of talent management’s sub diamensions are
inadequate and not satisfactory at the given universities. There is a need for developing a
talent mindset in order to implement the talent management effectively in universities. Private
(Foundation) universities, faculty of engineering staff, assistant professors are more positive
about talent management implementation level. While developing a talent management
programmes, these variables should be taken into consideration.
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