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Universitelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetenek Yonetimi Uygulama
Diizeyi ile Bireysel Kariyer Yonetimi Iligkisi: Atatiirk Universitesinde Bir Uygulama
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Kurum ile calisan arasinda pozitif bir iliskinin kurulmasina dnciiliik eden yetenek yonetimi,
yetenekli calisanlarin kuruma baghliklarnin arttinlmasinda onem arz etmektedir. Varligim
siirdiirmek isteyen kurumlar icin yetenek yénetimi bir zorunluluk olup, uzun vadeli ve
sistemli bir calismayr gerektirmektedir. Arastirmamn amact yetenek yonetimi baglaminda
yetenekli calisanlarn kurum icin onemini vurgulamak ve bu calisanlart elde tutmak icin
kurumlarin énemli stratejilerinden biri olan yetenek yonetimi ile bireysel kariyer yénetimi
arasinda iliski olup olmadigimi ortaya koymaktir. Calismada akademisyenlerin, yetenek
yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi algilarmun cinsiyet, yas araligi, medeni durum ve
unvan durumlarina gore farklilasyp farklilasmadigi da ayrica arastinlmaktadir. Yetenek
yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi belirlemek igin Atatiirk
Universite’sinde gorev yapan 400 akademik personele anket cahismasi uygqulanmistir. 195
akademik personel geri doniis saglamstir. Olgekler aracthiyla elde edilen veriler istatistik
programi ile analiz edilmigtir. Yapilan arastirma sonucunda yetenek yonetimi ve bireysel
kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Arastirmamin uygulayicilara ve alandaki diger teorik calismalara katkida bulunacag
diigiintilmektedir.

The Relationship of Application Level of Talent Management in Strategic Human
Resources Management in Universities and Individual Career Management: An
Application at Atatiirk University
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Talent management, which leads to the establishment of a positive relationship between the
organization and the employee, is important in increasing the loyalty of talented employees to
the organization. Talent management is a necessity for organizations that want to survive
and requires long-term and systematic work. The aim of the research is to highlight the
importance of talented employees for the organization in the context of talent management
and to reveal whether there is a relationship between talent management and individual career
management, which is one of the important strategies of organizations to retain these
employees. The study also investigates whether academics' perceptions of talent management
and individual career management differ according to gender, age range, marital status, and
title status. In order to determine the relationship between talent management and individual
career management, a survey study was applied to 400 academic personnel working at
Atatiirk University. 195 academic staff have returned. The data obtained through the scales
were analyzed with the statistical program. The study found a significant positive relationship
between talent management and individual career management. It is thought that the research
will contribute to practitioners and other theoretical work in the field.
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GIRiS

Orgiit kuramlarmin klasik 6rgiit teorisiyle baglayan ilk asamasinda, kurumlarda insan
kaynagina onem verilmedigi duistintilmektedir. 21. Yiizyilda sosyal bir varlik olan insan en kiymetli
ve essiz kaynak olarak goriilmeye baslanmistir. Nitelikli insan giictine ve yeteneklerine sahip olan
kurumlarin rekabette basarili olduklar: g6z ard1 edilemez bir durum haline gelmistir (Fettahlioglu vd.,
2016: 132). Kurumlarin varhigm devam ettirmeleri, rekabette basari saglayabilmeleri ve gelecek
donemlerde ayakta kalabilmeleri i¢in en 6nemli tiretim faktorii bilgidir. Bu faktoriin kuruma dahil
olabilmesi “yetenekli” olarak ifade edilen calisanin bilgi ve deneyimini kuruma katki saglayacak
sekilde kullanmasi ile miimkiin olabilmektedir (Galas, 2019: 1).

Yetenek yonetimi uygulamasina gegis asamasinda temel husus her bir kurumun kendine 6zgii
yetenek yonetim sistemi olusturmasi ve bu sistemi stratejik boyutta uygulamaya koyabilmesidir.
Universitelerde de yetenekli galisanlari kuruma cekmek ve bu calisanlari elde tutmak kurumsal
basar1y1 arttirmada oldukca 6nem arz etmektedir. Bu sebeple iiniversitelerin, yetenekli ¢alisanlari nasil
belirleyebileceklerini, kuruma nasil kazandirabileceklerini ve gelisimlerini saglamak icin neler
yapabileceklerini yonetimsel anlamda bir uygulamaya koyabilmelerinin yararli olacag:
ongoriilmektedir (Gtindiizalp ve Ozan, 2019: 4). Universiteler sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve siyasi
gelismeler noktasinda kilit unsur olarak insan kaynagin egitmek ve yetistirmekte kilit 6neme sahip
olan kurumlardir. Bu acidan, tiniversitelerde, hem egitim-6gretim, hem topluma hizmet ve hem de
arastirma alanlarinda etkinligini arttirarak demografik ve kiiresel etkilerle basa ¢ikabilecek nitelikli
akademik ve idari kadrolarin olusturulmasina yonelik yetenek bazli insan giici yaklasimi ve
uygulamalarma gereksinim duydugu soylenebilmektedir. (Akar, 2019: 518-519). Yetenek yonetimi
kamu ya da 6zel sektor ayrimi yapmaksizin tiim sektorlerdeki kurumlarin tizerinde énemle durmalari
gereken bir konudur. Yetenek yonetimi kurum igerisinde bulunan c¢alisanlarin yonetimini, disaridan
kuruma nasil yetenekli ¢alisanlarin gekilecegini, galisanlari taniyarak hangi pozisyonda yer almasi
gerektigini, calisanin ihtiyact olan yeni bilgilerin verilebilmesini ve bagllik olusturarak kurumda
kalmasim saglayacak ttim yollar1 barindirmaktadir. Yetenek yonetiminin calisanina sagladigi bu
faydalar ¢alisanin kariyerini gelistirmesine destek vermektedir. Kariyer, kisinin kendini gelistirerek
mesleginde ilerlemesini icermektedir. Calisanin yeteneklerine gore gelecek donemler icin plan
yapmasl bireysel kariyer yonetimi olarak adlandirilmaktadir (Galas, 2019: 1). Kurumda, yenilik ve
degismelerin gerceklestirilebilmesi ancak calisanlarin becerilerinin, yeteneklerinin, bilgilerinin ve
gudiilerinin gelistirilmesi ile kurum igerisindeki ilerlemelerinin etkili bir sekilde planlanmasinin
yapilmasiyla mimkiin olabilmektedir (Tasliyan vd, 2011: 232-233).

Universiteler igin insan kaynaklar1 6zellikle de akademik personel, orgiitiin basarisi igin en
degerli varliktir. Yiiksek nitelikli personelin varlif1 yalnizca egitim programlarinin kalitesi, tiniversite
arastirmalar1 ve tniversitelerin itibar1 acisindan degil, ayn1 zamanda bir bolgedeki bilgi durumu
agisindan da son derece dnemlidir. Tiim tiniversiteler i¢in yetenekli kisileri bulmak ¢nemli bir stratejik
konudur. Ancak yiiksek egitimli ve akademik yeteneklere yonelik rekabet ¢ok siddetlidir. Ciinkii
diger kuruluslarda bu yetenek savasina dahildir. Universitelerin bu yetenk savagmi kazanmak icin
insan kaynaklarni nasil cekecegi, elde tutacagi ve konuslandiracagi sorusu ortaya c¢ikmaktadir
(Thunnissen vd., 2021 :215-216).

Kisinin kendi Kkariyerini yonetmesi, bireysel gelisimin saglanmasina olanak vermeyen
organizasyonlarda ¢alisan her calisan igin zorlu bir is haline gelmistir. Yalnizca ¢ok az sayida kurulus,
bir calisanin kurulus icinde kendi kariyerini yonetmesine yardimci olan ve kazan-kazan durumu
yaratan iyi kurulmus ve saglam stireclere sahiptir. Kuruluslarda calisan bireylerin kendi kariyerlerini
etkili bir sekilde yonetme konusunda acil bir ihtiyaglar1 vardir. Organizasyonlarinda daha ilging, daha
sorumlu ve daha fazla 6diillendirilen ise dogru ilerlemek i¢in bunu yapmalar1 gerekmektedir. Bu,
kariyerin geleneksel ve hala ¢cogu zaman gegerli anlamidir. Ancak bireylerin ayni zamanda kendi
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kariyerlerini de yonetmeleri gerekmektedir. Bu beklentileri etkili bir sekilde yoneten ve ilgi gekici
isgticti yaratan kuruluslar digerlerinden daha fazla 6ne ¢citkmaktadir (Veettil vd., 2015:).

Bu calismanin amaci yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Makalede oncelikle yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi kavramlar:
literatiirden edinilen bilgiler 1s1§inda agiklanmis. Daha sonra yetenek yonetimi ve bireysel kariyer
yonetimi arasindaki iliskiye dayali literatiirde yapilan calismalara yer verilmistir. Son olarak da
akademisyenler {iizerinde yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi arasindaki iligki
arastirilmistr.

1. Yetenek Yonetimi

Amerika’da yetenek yonetimi kavrami 1990'larin sonlarinda ortaya ¢ikmustir. ingilizce “Talent
Management” olarak ifade edilmektedir. Yetenek yonetimi kavraminin ydnetim, insan kaynaklar1 ve
akademi literatiiriinde popiiler olmas: “Yetenek Savaslar1” kavramiyla baslamistir (Erat, 2019: 11).
1998’de bir grup McKinsey damsmani yetenek savaslari terimini ortaya koymus ve yetenegin
organizasyonel mitkemmelligin anahtar1 oldugunu ifade etmislerdir. O zamandan giintimiize yetenek
yonetimi Orgiitsel basarimin anahtar1 ve kuruluslarin devamliligy ve stirdiiriilebilirligi igin gerekli
olarak gorulmistir. Ayrica yetenek yonetimi giderek daha popiiler hale gelmistir (Guerra vd.,,
2023:2).

Giintimiizde farkindalig yiiksek, farkli alg: ve tutumlara sahip yeni nesil, ¢alisma yasamini ve
dolayistyla kurumlarin insan kaynaklari siirecini biiyiik oranda etkilemistir. Calisma yasamina
yonelik farkli tutum ve davranislar ile beklentileri yiiksek, ikna edilmesi giic, cesitli motivasyon
kaynaklari ile mutlu olabilen gok sayida alanda farkl yeteneklere sahip yeni nesil, insan kaynaklarinin
fonksiyonunda baskalasima yol agmistir. Yasanan bu fonksiyonel doniisiim kendini yetenek yonetimi
olarak gostermektedir (Kose, 2018: 824). Temel olarak yetenek yonetimi, dis ve i¢ kaynaklardan bir
yetenek havuzu olusturmak, bu kaynaklar1 6nemli pozisyonlara yeterli sekilde dagitmak ve ayrica is
motivasyonu, orgiitsel baghlik ve orgiitsel performansa katkida bulunan ekstra rol davranislari
tizerinde calismakla iliskilidir (Ingram ve Glod, 2016: 339-340). Yetenek yonetimi, yetenekleri
belirlemek ve daha sonra bireylerin dogustan gelen giiclii yonleriyle eslesen rollere katilimin en tist
diizeye ¢ikarmak icin onlar: is rolleriyle uyumlu hale getirmektir (Shahi vd., 2020: 119). Genellikle
insan sermayesi olarak anilan yetenek yonetimi, bir kurumun en énemli insan kaynaklarin1 ise alma,
yonetme, degerlendirme, gelistirme ve stirdiirme siireci olarak ifade edilmektedir (Khatri vd., 2010:
39). Yetenek yonetimi, yiiksek performans gosterme potansiyeline sahip yetenek ve nitelikleri
itibariyle kurumlarin rakiplerine karsi fark yaratabilmesinde etkili olabilen, belirli ¢calisan grubuna
odaklanan yonetim kademelerinin tiimiiniin isin icerisinde bulunmasin gerektiren, ancak 6zellikle
liderin ilgisine, destegine ve yonlendirmesine daha fazla gereksinim duyan, stratejik bakis acisina
sahip bir insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimidir (Galas, 2019: 13-14). Diger bir yetenek yonetimi
tanimi incelendiginde, yetenek yonetimi, kurumlarin ileride gereksinim duyacag: yetenekli ¢alisanlar
kuruma ¢ekmesini, elde tutmasini, motive etmesini ve gelistirmesini saglamaya yonelik kapsaml ve
entegre edilmis faaliyetler dizisi olarak da ifade edilmektedir (Ornek vd., 2018: 24).

Yetenek yonetiminin, tist yonetimin destegine gereksinim duyan bir yaklasim ve kurumdaki
kilit pozisyonlarin degerlendirilmesine yonelik sistem olarak ele alinmasi gerekmektedir. Yetenek
yonetimi yaklasiminin kurumun her kademesinde yer alan ¢alisanlar tarafindan desteklenmesi ve
sahiplenilmesi gerekmektedir. Boylece kurum igerisinde sahiplenme, insan kaynaklar1 birimi
tarafindan gerceklestirilecek ve boylece kurum igerisinde yetenek yonetimini uygulayan orgiitiin
rekabet giicti ve karliligi artacaktir (Karagoban, 2019: 26). Giiniimiizde yetenek yonetimi, 6nem
kazanan bir konu haline gelmektedir. Cesitli kurumlarin tist kademede yer alan yoneticileri ile
yetenek yonetimi tizerine “The Economist” dergisinin yapmis oldugu arastirmada tist kademede yer
alan yoneticilerin yaklasik olarak zamanlarinin %30-50’lik kismuni yetenek yonetimine harcadigy
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sonucuna ulasilmistir. Her en tist diizey yoneticinin ise %7’si zamaninin %20’sini yetenek yonetimine
ayirmaktadir. Yakin zamana kadar insan kaynaklar1 yonetiminin hedef noktas: liderlik ve gelisim
iken, son yillarda yetenek yonetimi ¢cogu kurumun giindeminde yer almakta ve organizasyonlarin
temel ilgi alaru haline gelmektedir (Yumurtaci, 2014: 196). Yetenek yonetiminin temeli, kurumun
hedefleri ile calisan yeteneklerinin entegre edilmesidir. Gilintimiizde “yetenek” kurumlarin 6nem
verdigi temel bir kaynak haline gelmistir. Kurumlarda yetenek havuzunun olusturulmas: ve
yonetilmesi liderlerin 6nem verdigi gorevlerden biri haline gelmistir. Yetenek yonetiminde asil amag,
gelecekte rekabet avantaji saglayacak yeteneklerin ne olacagimin belirlenmesidir. Bu durum ise bir
anlamda kurumda potansiyeli ytiksek yildizlarin ve kilit role sahip yeteneklerin tespitine gereksinim
duyuldugunu gostermektedir. Yetenek yonetiminin 6ztinti kurumun hedefleri ile calisanlarin
yeteneklerinin biitiinlestirilerek yonetilmesi olusturmaktadir (Aytag, 2014: 4).

Yetenek yonetiminin bes ana odak noktasi yetenekli calisanlar: belirlemek, cezbetmek, segmek,
gelistirmek ve elde tutmaktir (Oladapo, 2014: 20).

2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Kariyer, insanlarin temelde psikolojik tatmininden fizyolojik tatminine ya da fizyolojik
tatmininden psikolojik tatminine olan akisin temelini olusturmaktadir. Teknolojik gelismelerin
getirmis oldugu stres, kent hayatinin sikiciligi, calisma kosullarmin kottilesmesi is yasamindaki
cekiciligi azaltmistir. Calisanlar islerinde sadece ticretle ilgilenmemekte aym: zamanda psikolojik ve
toplumsal faktorleri de goz 6niine almaktadir. Calisanlarin ise girip ¢ikmasmin hizlandigr diger bir
ifadeyle calisan devrinin arttig1 bir donem yasanmuistir. Calisan devrinin artmasi kurumlara fazladan
maliyetler yiiklemektedir (Gokdeniz, 2017. 124). Calisma yasaminda c¢aga ayak uydurabilmek ve
degisim ve gelisim hizin1 yakalamak, giiniimiizde kurumlarin sahip oldugu en kiymetli varlik olan
insan kaynagim en etkin sekilde yoneterek calisma yasaminda mutlu ve tatmin olmus bir ¢alisan
yaratmakla miimkiin olabilmektedir (Tasliyan ve Pekkan, 2011: 236). Kurumun calisanina verdigi
onem oraninda calisanindan fayda saglayabilecegi goriilmiuistiir. Yasanan bu anlayis kurum igerisinde
kariyer olgusunun yerleserek éneminin artmasina olanak saglamistir. Ctinkii kisi ¢alisma yasamina
atildig1 giinden itibaren kariyerini yonetmek ve gelistirmek istemektedir (Oztiirk, 2006: 332-333).

Kariyer, bireyin is ya da meslek yasami siiresince izlemesi gereken bir dizi faaliyet yoludur
(Bingol, 2006: 285). Kariyer kavramu ayrica, bireysel ve ¢rgiitsel amagclarla dogrudan iliskili olarak,
kisinin yasami boyunca elde edecegi is tecriibeleri ile ilgili bir stiregtir (Seymen, 2004: 81). Diger bir
tanima gore ise kariyer, insan kaynaklar1 yoneticilerine kurumun isgticti eksikliklerini tamamlayarak
kariyer hedeflerine ulasmada destek saglayan stratejilerin belirlenerek uygulanmasim saglayan
stirecler buttinti olarak tanimlanmaktadir (Kahraman, 2017: 7). Kariyer yonetimi kavramu ise,
kurumlarda kisilerin merak duyduklar1 calisma sahalarini, sahip olduklar1 {sttinliiklerini,
zayifliklarmi ve yeteneklerini belirledikleri, kurumda sunulan yiikselme ve ilerleme firsatlari
hakkinda bilgi sahibi olduklar1 ve bunlar1 gergeklestirmek istedikleri yol olarak ifade edilebilmektedir
(Btiytikyllmaz vd., 2018: 3-4). Bagka bir ifadeyle kariyer yonetimi, orgiitsel amaclar ile bireysel
amagclarin entegre edilerek, bireysel kariyer hedeflerinin gerceklesmesi noktasinda kurum desteginin
saglanmasi olarak da ifade edilebilmektedir (Ugrag, 2018: 17). Kariyer yonetimi bireylerin ilgi alanlari,
glicli ve zayif yonleri hakkinda bilgi toplama, bir kariyer hedefi belirleme ve kariyer hedeflerine
ulasma olasiligini artiran kariyer stratejilerine katilma siireci olarak da ifade edilmektedir (Patrick ve
Kumar, 2011: 25). Kariyer yonetimindeki asil amag, ¢alisanlarin istek ve gereksinimlerini kurumun
sahip olmak istedigi firsatlarla ve karsilasmak istemedigi sorun ve engellerle uyusturmaktir. Boylece
kurum, ise gore personel, personele gore is vererek calisanlarmni pozitif yonde motive etmekte ve
verimliligini arttirmaktadir (Giingor, 2016: 17).
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Kariyer yonetimi, 6rgiitsel ve bireysel kariyer yonetimi olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel ve
bireysel kariyer yonetimi galisma yasaminda birbiri ile biittinlesik ve birbirini tamamlayici niteliktedir
(Koger, 2015: 17).

Bireysel kariyer yonetimi kisilerin kariyerlerini yonetmek icin harcadiklar1 toplam gabay1 ifade
etmekte ve ayrica kisilerin kariyer beklentilerini belirlemelerini, giiclii ve zayif ozelliklerini
degerlendirmelerini, hedeflerini belirlemelerini ve hedeflerini gerceklestirmek icin eylem plam
hazirlamalarini igermektedir (Yildiz, 2017: 260). Bireysel kariyer yonetimi, calisanlarin kendi
kariyerleri tizerindeki kontrol algilarini gelistirmekte ve bu da birey agisindan kariyer memnuniyetine
yol agmaktadir (Wesarat vd., 2014: 104).

Orgl'itsel kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlamasini ve stratejilerini desteklemek igin
yonetim ekibi ya da isveren tarafindan kullanilan cesitli faaliyetleri, programlar1 ve politikalari
icermektedir (Yahya ve Othman, 2004: 76). Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, orgiitsel ve
bireysel verimliligin arttirilmasiyla beraber calisanlarin mevcut niteliklerini gelistirerek ilerlemelerine
olanak saglamak ve neticede gelecekte kurumlarin gereksinimini giderecek olan yetenekli ¢alisan
simdiden sekillendirmeyi saglamaktir (Biiytikyilmaz vd., 2018: 5).

3. Stratejik Insan Kaynaklar Yonetiminde Yetenek Yonetimi Uygulama Diizeyi ile
Bireysel Kariyer Yonetimi Iliskisi

Tarihte insanoglu her zaman daha ileriye gitme cabasi icerisinde olmustur. 21. Yiizyil insanin
calisma yasamina dair gecirdigi dontistimleri izlemek adma onemli bir cagdir. Kiiresellesme
kavramiin ortaya ¢tkmasi ve ardindan teknolojinin insan yasamina katilmasi dontisiim hizinda ¢igir
agmistir. Teknolojinin hizla biiyliyerek gelismesi insan yasaminda ve calisma kosullarinda kayda
deger cok sayida kolaylik saglamistir. Enduistri 4.0 gibi gelismelerin tiim diinyada aktif olmasinin
ardindan artik daha net bir tablo ortaya c¢ikmistir. O da insan ve onun farkhiliklaridir. Calisma
kosullarmin iyilesmesi ve insan faktoriiniin de giderek 6nem kazanmasi bu ¢agda yadsinamaz bir
gercekliktir (Karatoprak, 2020: 81).

Kurum igerisinde yer alan yiiksek potansiyele sahip kisilere yetenek yonetimi tasarlanmis
yontem, kaynaklar ve politikalar kullanarak kariyer gelistirme ve ilerletme olanaklar1 saglamaktadir.
Kurumun gelecegi acisindan hem calisanin hem de liderlerin gelistirilmesine yetenek yonetimi
stirecinde yogunlasilmaktadir. Yetenekli kisilerin kuruma cekilmesi icin rekabetci bir ortamda
yuriitillen uygulamalar yetenek yonetimi igerisinde yer almaktadir. Yetenek yonetimini
saglayabilmek icin kurumu yoneten yoneticiler rekabetci ticret politikalar1 saglamakta, yetenegi
ortaya c¢ikaracak egitim ve gelisim olanaklar1 saglamakta, performans yonetimi uygulamakta,
calisanlar1 elde tutma faaliyetlerini gerceklestirmekte ve calisanlarin dikey ve yatay kariyer
hareketliligini yoneterek yasam boyu 6grenmeyi desteklemektedir (Karcioglu ve Atasever, 2019: 114).

Son yillarda yasanan yogun rekabet ortaminda fark yaratmak ve varliklarini devam ettirmek
isteyen kurumlarin kars: karsiya kaldiklar: en temel problem, yetenekli calisanlara sahip olunmasi ve
bu calisanlarin elde tutulmasidir. Giintimiiz is yasaminda, yetenekli calisanlara erismek, onlari
kuruma ¢ekmek ve elde tutmak insan kaynaklar1 departmanlarmin oncelik verdigi konulardan biri
haline gelmistir (Altinéz ve Cop, 2010: 17). Kurumlardaki yetenekli calisanlar gelecege yonelik
kariyerlerini dogru olarak yonetebilecekleri kurumlarda ¢alismak istemektedir.

Yetenek yonetiminin en dnemli asamasi kariyer yonetimidir (Aktas, 2018: 91). Insan kaynaklar1
yonetiminin 6nemli unsurlarindan biri olan kariyer yonetimi organizasyon tizerinde biiytik bir etkiye
sahiptir. Feldman (1988) kariyer yonetiminin organizasyonlar i¢cin mevcut olan en yetenekli calisanlar
elde tutmak icin gerekli olduguna dikkat cekmistir. Orgiitler genellikle kariyer yonetimi
uygulamalarini benimsemeye karar verirler nedeni ise bu programlarin calisanlarin performanslarin
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arttirabilecegine ve galisanlar arasinda olumlu tutumlar1 ve kurumsal sadakati tesvik edebilecegine
inanmalaridir (Yahya, 2004: 74).

Kurumun yetenekli ¢alisanlari kuruma ¢ekmek ve elde tutmak icin kariyer yonetimine énem
vermesi gerekmektedir. Kurumlarin iyi bir kariyer yonetimini gerceklestirebilmesi icin her bir
calisaninin  yeteneklerinin farkina varabilmesi, yeteneklerine uygun isboliimii yapabilmesi,
calisanlarmin yeteneklerinin gelistirilebilmesi i¢in egitim ve gelisim programlaria oncelik vermesi
gerekmektedir. Bu sayede kurumlarda iyi bir kariyer yonetimi saglanmis olacaktir. Bunun sonucunda
yetenekli calisan kendine uygun ortami buldugunu diistinerek kariyerini bunun {izerine insa
edecektir (Galas, 2019: 75-76).

4. Arastirma Degigkenleri ile Tlgili Literatiir Taramasi

Literattir tarandiginda kariyer ile ilgili cok sayida arastirma yapildig1 gortilmiistiir. Yapilan
inceleme sonuglari iilkemizde bireysel kariyer yonetimine iliskin aragtirmalarin sinirli sayida oldugu
yoniindedir. Kariyer olgusunu bireysel agidan inceleyen calismalara, Tasman (2002)'in “Askeri
Orgiitlerde Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Yonetimi”, Karakus (2016)'un” Ogretmenlerin Bireysel
Kariyer Yonetimi Gergeklestirme Diizeyleri ile Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive Etme
Yaklagimlar1 Arasindaki iliski” ve Akinct (2019)'nin “Kisisel Farkindalik Analizi Araciligiyla Bireysel
Kariyer Yonetimi” adli calismalar 6rnek verilebilir. Yetenek ve kariyer kavramlarini inceleyen simirh
saylda calismalara rastlanmistir. Yetenek yonetimi ile ilgili kapsamli ¢calismalardan biri Erat (2019)'m
“Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisanlarin Kariyer Planlamasi Uzerindeki Etkisi: Konya
Ilindeki 4 ve 5 Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma” adli calismasidir. Erat calismasinda
yetenek yonetiminin kariyer planlamasi tizerindeki etkisini ortaya koymaya ¢alismistir. Bu etkilesimi
olgmek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarinda, yetenek yonetimi, alt boyutlar: ve kariyer
planlamasi1 degiskeni arasinda anlamli sonuglara ulasmustir. Bir diger calismada, Galas (2019)'mn
“Yetenek Yonetimi Baglaminda Calisanlarin Kariyer Yonetimi” adli calismasidir. Galas ¢alismasinda
yetenek yonetimi ile kariyer yonetimi arasinda iliski oldugunu ortaya koymustur. Son bir ¢alisma ise
Mutlu (2018)'nun “Kariyer Yonetimi ile Yetenek Yénetimi Arasindaki Iligki: Magaza ve Perakendecilik
Sektortinde Bir Uygulama” adli calismasidir. Bu calismada ise kariyer yonetimi uygulamalar ile
yetenek yonetimi uygulamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli korelasyon iliskilerinin var oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Yabanci literatiir tarandiginda kariyer ve yetenek yonetimi kavramlarini birlikte ele alan sinurl
sayida calismalar yapildig gortilmistir. Bu calismalardan biri, Ali ve digerlerinin (2019) yapmus
oldugu “Managing Organizational Effectiveness through Talent Management and Career
Development: The Mediating Role of Employee Engagement” adli calismadir. Ali ve digerleri
calismalarinda yetenek yonetimi ve kariyer gelisiminin orgiitsel etkililikle 6nemli olgtide iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Bir diger calisma, Hlanganipai ve Musara (2016)'nin “Training and
development for career management and talent development in wholesale and retail industry in
South Africa” adli galismalaridir. Calismalarinda, Giiney Afrika'nin Polokwane sehrinde faaliyet
gosteren bir toptan ve perakende sektériiniin calisanlari i¢in stirdiiriilebilir kariyer yonetiminin yani
sira yetenek yonetimine ulagsmanin yollarmi arastirmislardir. Regresyon analizinin sonucunda egitim
ihtiyaglar1 degerlendirmesi sikhiginin kariyer ve yetenek yonetimi etkinligi tizerinde onemli etkileri
oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica kariyer odakli egitim programlari ve gelisim degiskenlerinin,
kariyer yonetimi ve yetenek yoOnetimi etkinligi tizerinde tamamlayici bir etkiye sahip oldugu
sonucuna da ulasilmistir. Bir diger calisma ise, Iyabode (2015)'nin “Career Development and Talent
Management in Banking Sector” adli calismasidir. Iyabode (2015) calismasinda, bankacilik sektoriinde
calisanlarin kariyer gelisimini ve {iretkenligini sekillendirmede kariyer gelisimi ve yetenek
yonetiminin birbirini nasil tamamladigin1 ampirik olarak arastirmistir. Arastirmadan elde edilen
bulgu, yetenek felsefesinin banka yonetimi politikalarinda 6ne ¢ikan bir kavram oldugunu ve ticari
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bankalarda dahil olmak tizere bircok kurulusun, yetenek algilarma dayali olarak belirli bir yetenek
yonetimi politikalar1 bicimini halihazirda kullanmakta oldugunu ancak yalnizca birkag politikanin
kariyer gelisimini etkiledigini gostermektedir.

5. Arastirmanin Metodolojisi

Bu bolumde arastirmanin modeli, hipotezleri, evren ve orneklemi, anketin uygulanmasi,
verilerin toplanmasi ve veri toplamada kullanilan yontem ve analizler yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinde, yetenek yonetimi uygulamalari ile bireysel kariyer yonetimi
arasindaki iliski ve ayrica demografik ozelliklere gore yetenek yonetimi uygulamalar: ve bireysel
kariyer yonetimi uygulamalarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi arastirilmigtir.

Demografik
Ozellikler

Bireysel
Yetenek Kariyer
Yonetimi Yonetimi

Sekil 1. Arastirma Modeli

5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Atatiirk Universitesi akademik personelleri ile gerceklestirilen “Yetenek Yonetimi ve Bireysel
Kariyer Yonetimi” iliskisini belirlemeye yo6nelik calismamizin temel hipotezleri su sekilde
siralanmaktadir:

H1: Yetenek yonetimi uygulamalari ile bireysel kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlaml
bir iliski vardir.

H2: Akademisyenlerin yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi diizeyleri demografik
ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

H2a: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark vardir.
H2b: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile yaslar1 arasinda anlaml: bir fark vardir.

H2c: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile medeni durumlar: arasinda anlamli bir fark
vardir.

H2d: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile unvanlari arasinda anlamli bir fark vardar.
H2e: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark vardur.

H2f: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile yaslar1 arasinda anlaml bir fark vardr.
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H2g: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile medeni durumlar: arasinda anlamh bir
fark vardir.

H2h: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile unvanlari arasinda anlamli bir fark
vardir.

5.3. Orneklem/Calisma Grubu/Katilimcilar

Aragtirmanmin galisma evrenini Atatiirk Universitesi'nde gorev yapan 2637 akademik personel
olusturmaktadir. Bazi akademik personellerin anket sorularina cevap veremeyece§i veya olast
cevaplama hatalar1 dikkate alinarak; ana kiitleyi olusturan her elemanin ¢rnege girme sansini esit
kilan basit tesadiifi ornekleme yontemine bagvurularak 400 akademik personel belirlenmistir.
Uygulama sonucunda 195 akademik personel geri dontis yapmustir ve arastirmaya konu olan anket
say1s1 195 olarak gerceklesmistir.

5.4. Veri Toplama Araglar1

Mevcut calisma da veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket sorular1 iki
bolimden olusmaktadir. Birinci boltimde; katilimcilarin demografik bilgilerinin (cinsiyet, yas araligy,
medeni durum, unvan) tespitine calisiimistir. fkinci boliimde ise yetenek yonetimi ve bireysel kariyer
yonetimine iliskin algilar1 incelenmistir.

Anketin ilk boliimiinde yer alan yetenek yonetimi ile ilgili sorularda Yerlikaya (2017) tarafindan
gelistirilen ve Ozdilek'in “Ogretmen Algilarma Gore Vizyoner Liderlik ile Yetenek Yonetimi
Arasindaki {liskide Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii” adli yiiksek lisans tezinde kullandig
Olcekten yararlanilmustir. Yerlikaya tarafindan olcegin giivenilirlik analizi yapilmis ve o6lgegin
Cronbach Alfa katsayis1 0,942 olarak bulunmustur. Yetenek yonetimi sorulari iki alt boyuttan
olusmaktadir. ilk 9 madde Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi alt boyutunu, sonraki 9 soru ise
Performans Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmasi alt boyutunu olusturmaktadir. Anketin ikinci
boliimiinde yer alan bireysel kariyer yonetimi ile ilgili sorular Karcioglu'nun gelistirmis oldugu
sorulardir ve “Kariyer Yonetimi (Farkli Sektorlerde Bir Uygulama)” adli kitabindan almmustir.
Bireysel kariyer yonetimi olgeginin Cronbach Alfa katsayis: ise 0,656 olarak bulunmustur. Bireysel
kariyer yonetimi sorular1 6 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla, kariyer hedeflerini
belirleme, kendini ve meslegini tamima ve benimseme, sorumluluk alma, orgiitsel ve bireysel
degerlerin uyumu, kariyer yollarin1 tamima ve kariyer planlamasi, bireysel kariyer yonetiminin
motivasyona etkisidir.

5.5. Verilerin Analizi
Veriler bilgisayar ortamina SPSS programu aracilig: ile aktarilmus ve istatistiksel analizlerde ise
frekans, ytizde dagilimlari, ortalama ve standart sapma kullanilmaistir.

Verilerin normal dagilip dagilmadigi normallik testi yapilarak test edilmistir. Normallik test
sonuglar1 Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Normallik Testi

Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Bireysel Kariyer Yonetimi -,558 1,136
Yetenek Yonetimi -, 106 -,339

Normallik testinin sonucunda kariyer yonetimi 6lceginin garpiklik (Skewness) katsayist -0,558,
basiklik (Kurtosis) katsayis1 1,136, yetenek yonetimi 6lgeginin carpiklik (Skewness) katsayis1 -0,106,
basiklik (kurtosis) katsayisi ise -0,339 olarak bulunmustur. Sonug olarak garpiklik ve basiklik degerleri
-1,5 ile +1,5 arasinda yer aldigindan normal dagildigm sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla
degiskenler arasindaki iliskinin tespit edilmesinde ve demografik 6zelliklere gore ortalamalarmin
karsilastirilmasinda parametrik testler kullanilacaktir. Degiskenler arasi iliski icin Pearson Korelasyon

8



Universitelerde Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminde Yetenek Yonetimi Uygulama Diizeyi ile Bireysel Kariyer Yonetimi Iliskisi

katsayisina bakilacak, katiimcilarin demografik ozelliklerine gore iki grubun (cinsiyet, medeni hal)
ortalamasinin karsilagtirilmasinda t- Testi, ikiden fazla grubun (yas, unvan) karsilastirilmasinda ise
Tek Yonlii Varyans analizi (ANOVA) kullanilacaktir.

Calismada kullanilan olgeklerin giivenilirliginin belirlenmesinde Cronbach’s Alfa katsayisi
degeri kullanilmigtir. Bu katsay1 0-1 arasinda deger almaktadir. Cronbach’s Alfa katsayisina bagh
olarak ¢lgegin giivenilirligi Tablo 2'de gosterilmektedir (Karcioglu ve Atasever, 2018: 115).

Tablo 2. Cronbach a Degerlerine Gore Giivenirlik Diizeyleri

Cronbach a Degeri Giivenirlik Diizeyi
080<a <1 Yiiksek
0,60<a <0,80 Oldukca
040<a <0,60 Diistik
0<a <040 Gtvenilir Degil

Arastirmanin anketinde bulunan yetenek yonetimi boliimiintin likert olcekli 18 sorusu ile
bireysel kariyer yonetimi bolumiiniin likert 6lgekli 21 sorusuna ait Cronbach Alfa giivenilirlik analizi
sonuglar1 Tablo 3’de verilmistir. Yetenek yonetimi dlgegine ait genel alfa katsayis1 0,942"dir. Tablo 3’de
yer alan giivenilirligin literatiirde gecerli olan 0,80'lik Cronbach Alfa diizeyinin tizerinde oldugu
tespit edilmistir. Tablo 3’deki bilgiler sayesinde ¢lcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucu
ortaya cikmistir. Bireysel kariyer yonetimi bolimiindeki 21 soruya ait genel alfa katsayis1 0,901 olarak
bulunmustur. Guivenilirlik diizeyi kriterlerine gore; bireysel kariyer yonetimi 6lgeginin giivenilirlik
diizeyi yiiksek olup gegerli ve giivenilir bir clgektir.

Tablo 3. Arastirmada Kullanilan Likert Olgekli Soru Gruplarinin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgek Adr Cronbach Alfa Madde Sayis1
Katsayisi

Yetenek Yonetimi 0,942 18

Yetenekler ve Yetenegin Gelistirilmesi 0,910 9
Yetenegin Tutulmasi 0,899 9
Bireysel Kariyer Yonetimi 0,901 21

Kariyer Hedeflerini Belirleme 0,465 2
Kendini ve Meslegini Tanima ve Belirleme 0,700 8
Sorumluluk Alma 0,526 2
Orgiitsel ve Bireysel Degerlerin Uyumu 0,676 2
Kariyer Yollarin1 Tanima ve Kariyer Planlamasi 0,491 2
Bireysel Kariyer Yonetiminin Motivasyona Etkisi 0,835 5
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6. BULGULAR

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Frekans Dagilimi

Demografik Ozellikler Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 71 36,4
Erkek 124 63,6

Yas Araligy

22-29 28 144
30-36 62 31,8
37-43 38 19,5
44-50 25 12,8
51+ 41 21

Medeni Durum

Evli 149 76,4
Bekar 46 23,6
Unvan
Ars.Gor. 69 35,4
Ogr.Gor. 13 6,7
Dr.Ogr.Uyesi 56 28,7
Doc.Dr. 21 10,8
Prof.Dr. 36 18,5
TOPLAM 195 100

Katilmcilarin  cinsiyet dagihmma bakildiginda erkek katithmcilarm %63,6 ve kadm
katilimcilarin %36,4 orana sahip oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda 30-36 yas grubuna dahil olan katilimcilarin en
yiiksek pay1 %31,8’lik oran ile aldig1 goriilmektedir. Bu katilimcilar sirasiyla 9%21,0 ile 51+ yas araligs,
%19,5 ile 37-43 yas arali1, %14,4 ile 22-29 yas arali1, %12,8 ile 44-50 yas araligina sahip katilimcilar
izlemektedir. Yas itibariyle katilimcilarin %31,8'inin geng yas grubunda oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni hallerine bakildiginda %76,4tintin evli, %23,6’sinin ise bekar oldugu

goriilmektedir.

Katilmcilarin unvan dagilimima bakildiginda aragtirma gorevlisi olan katilimcilarin %35,4
oldugu goriilmektedir. Bu katilimcilar sirasiyla %28,7 ile Dr. Ogretim Uyesi, %18,5 ile Prof. Dr., %10,8
ile Dog. Dr., %6,7 ile Ogretim Gorevlisi olan katilimcilar izlemektedir.
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Hipotezlere Iliskin Analiz Sonuclar1

Yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi test etmeye yonelik yapilan
korelasyon analizi sonucu elde edilen pearson korelasyon katsayisi degerleri asagida Tablo 5'te
gosterilmistir.

Korelasyon katsayist +1 ile -1 degerleri arasinda degismektedir. Korelasyon katsayisi +1’e
yaklastikca iki degisken arasindaki iliskinin ¢ok gti¢lii pozitif iliski olacag1 goz ontine alinmaktadir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglar

Pearson Hedefler ve Performans Genel Yetenek Belirtme
Boyutlar Korelasyon Yetenegin Degerlendirme Yonetimi Katsayis1 R2
Katsayis1 Gelistirilmesi ve Yetenegin
Tutulmasi

Kariyer P 0,234** 0,184* 0,196 0,038
Hedeflerini
Belirleme R 0,001 0,010 0,006 0,00004
Kendini ve
Meslegini P 0,206** 0,174* 0,181 0,032
Tanima ve
Benimseme R 0,004 0,015 0,011 0,0001
Sorumluluk P 0,171* 0,179* 0,188 0,035
Alma

R 0,017 0,012 0,009 0,00008
Orgiitsel ve
Bireysel P 0,307** 0,263** 0,280 0,078
Degerlerin
Uyumu R 0,000 0,000 0,000 0,000
Kariyer Yollarmi
Tanmima ve P 0,196** 0,146* 0,147 0,021
Kariyer
Planlamasi R 0,006 0,042 0,040 0,0016
Bireysel Kariyer
Yonetiminin P 0,312** 0,279** 0,293 0,085
Motivasyona
Etkisi R 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Bireysel P 0,295** 0,257** 0,269 0,072
Kariyer
Yonetimi R 0,000 0,000 0,000 0,000

Tablo 5 de akademisyenlerin yetenek yonetimi ile ilgili goriisleri ile bireysel kariyer yonetimine
iliskin gortsleri arasindaki iliski incelenmistir. Iliskide korelasyon analizi sonucu r=0,269, +0,269
degeri iki degisken arasinda pozitif yonli zayif diizeyde anlamli bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Iki degisken arasinda 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucunda “Yetenek yonetimi uygulamalar: ile bireysel kariyer
yonetimi arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.” seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Korelasyon analizi sonucu iliskiler tespit edildikten sonra hipotezleri test etmeye yonelik coklu
dogrusal regresyon analizi yapilmustir.

H2a: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir.
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Tablo 6. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Yetenek Yonetimi T-testi Sonuglar:

Standart

Cinsiyet N Ortalama T Df p
Sapma
Yetenek Kadin 71 2,96 ,7011 -,294 193 ,443
Yonetimi Erkek 124 2,99 ,7644

Akademisyenlerin cinsiyetleri ile yetenek yonetimi algilari arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla t- testi uygulanmustir. Analiz sonucunda p degeri 0,443 olarak ¢ikmistir. Elde edilen p degeri
p<0,05 kosulunu saglamadig: icin cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi algilar1 arasinda anlaml bir
farklilik bulunamamustir.

H2b: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 7. Yas Degiskeni Acisindan Yetenek Yonetimi Anova Analizi Sonuglart

Standart Anlam
Yas Aralig: N Ortalama F Degeri Diizeyi
Sapma (p)
22-29 28 2,97 7726 ,746 ,562
Yetenek 30-36 62 2,93 ,6714
Yénetimi 37-43 38 3,15 ,7097
44-50 25 2,85 ,9064
51+ 42 2,97 7442

Akademisyenlerin yetenek yonetimi puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir
farklihik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (F=0,746;
p=0,562>0,05).

H2c: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamh bir fark
vardir.

Tablo 8. Medeni Durum Degiskeni Agisindan Yetenek Yonetimi T-testi Analizi Sonuglar:

Medeni Standart

N Ortalama T Df p
Durum Sapma
Yetenek Evli 149 2,97 ,7539 -,361 193 ,637
Yonetimi Bekar 46 3,01 ,7014

Akademisyenlerin medeni durumlar ile yetenek yonetimi algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla t- testi uygulanmustir. Analiz sonucunda p degeri 0,637 olarak ¢ikmistir. Elde edilen p degeri
p<0,05 kosulunu saglamadig1 icin medeni durum degiskeni ile yetenek yonetimi algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamuastir.

H2d: Akademisyenlerin yetenek yonetimleri ile unvanlari arasinda anlamli bir fark vardar.
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Tablo 9. Unvan Degiskeni Agisindan Yetenek Yéonetimi Anova Analizi Sonuglar:

Standart Anlam
Unvan N Ortalama F Degeri Diizeyi
Sapma (p)
Ars. Gor 28 2,88 ,6793 1,145 ,337
Ogr. Gor. 62 2,76 ,8452
pobenel  Dr. Ggr. Uyesi 38 3,13 7460
Dog. Dr. 25 3,03 ,8433
Prof. Dr. 42 2,97 ,7376

Akademisyenlerin yetenek yonetimi algilarinin  unvan degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigma dair Anova analizi yapilmustir. Yapilan analize gore p degeri 0,337 seklinde ortaya
¢ikmistir. Elde edilen deger p<0,05 kosulunu saglamadig: icin unvan degiskeni ile yetenek yonetimi
algilar1 arasinda anlaml bir farklilik bulunamamustir.

H2e: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile cinsiyet arasinda anlaml bir fark vardir.

Tablo 10. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Bireysel Kariyer Yonetimi T-testi Analizi Sonuclart

Cinsiyet N Ortalama Standart T Df p
Sapma
Bireysel Kadin 71 3,94 ,5286 1,044 193 ,688
Kariyer Erkek 124 3,86 ,5169

Yonetimi

Akademisyenlerin cinsiyetleri ile bireysel kariyer yonetimi algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla t- testi uygulanmustir. Analiz sonucunda p degeri 0,688 olarak ¢ikmistir. Elde edilen p degeri
p<0,05 kosulunu saglamadig1 i¢in cinsiyet degiskeni ile bireysel kariyer yonetimi algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamustir.

H2f: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile yaslar1 arasinda anlaml bir fark vardir.

Tablo 11. Yas Degiskeni A¢isindan Bireysel Kariyer Yonetimi Anova Analizi Sonuglar:

Standart Anlam
Yas Aralig1 N Ortalama S F Degeri Diizeyi
apma (p)
22-29 28 3,74 ,5393 1,106 ,354
Bireysel 30-36 62 3,93 ,5054
Kariyer 37-43 38 3,98 4628
Yonetimi 44-50 25 3,82 A784
51+ 42 3,88 ,5981

Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimi algilarinin yas degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigma dair Anova analizi yapilmistir. Yapilan analize gore p degeri 0,354 seklinde
cikmustir. Elde edilen deger p<0,05 kosulunu saglamadig: icin yas degiskeni ile bireysel kariyer
yonetimi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

H2g: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile medeni durumlar1 arasinda anlaml bir
fark vardar.
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Tablo 12. Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Bireysel Kariyer Yonetimi T-testi Analizi Sonuglar

Medeni N Ortalama Standart T Df p
Durum Sapma
Bireysel Evli 149 3,89 5191 217 193 ,780
Kariyer
Yoénetimi Bekar 46 3,87 ,5337

Akademisyenlerin medeni durumlari ile bireysel kariyer yonetimi algilar1 arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla t- testi uygulanmistir. Analiz sonucunda p degeri 0,780 olarak ¢ikmuistir. Elde
edilen p degeri p<0,05 kosulunu saglamadig1 icin medeni durum degiskeni ile bireysel kariyer
yonetimi algilar1 arasinda anlaml bir farklilik bulunamamustir.

H2h: Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimleri ile unvanlari arasinda anlamli bir fark
vardir.

Tablo 13. Unvan Degiskeni Acisindan Bireysel Kariyer Yénetimi Anova Analizi Sonuglar

Standart Anlam
Unvan N Ortalama S F Degeri Diizeyi
apma (p)
Ars. Gor 28 3,88 ,4935 ,614 ,653
Bireysel Ogr. Gor. 62 3,76 4917
Kariyer Dr. Ogr. Uyesi 38 3,89 ,5223
Yonetimi Dog. Dr. 25 4,03 ,A4758
Prof. Dr. 42 3,86 ,6105

Akademisyenlerin bireysel kariyer yonetimi algilarinin unvan degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigma dair Anova analizi yapilmustir. Yapilan analize gore p degeri 0,653 seklinde
¢ikmistir. Elde edilen deger p<0,05 kosulunu saglamadig icin unvan degiskeni ile bireysel kariyer
yonetimi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Sonug olarak ortaya atilan H2 hipotezinde anlamli bir fark bulunamadigindan bu hipotez
reddedilmistir.

SONUC VE ONERILER

Glintimuizde rekabet ortaminda varliklarin1 devam ettirmek isteyen kurumlarin, yasamlarina
devam edebilmeleri icin ¢alisma yasamindaki gelismeleri ve degisimleri yakindan takip etmeleri
gerekmektedir. Rekabet avantaji saglayarak basarili olabilmeleri icin ise insan kaynagi faktoriine
onem vermeleri gerekmektedir. Degisim ve gelisimin stirekli oldugu giintimtizde rakiplerine kars
aywrt edici bir gii¢ olarak yeteneklere yonelmek, kurumlar agisindan kaginilmaz bir durum haline
gelmektedir.

Universiteler diinyaya acilmaya olanak taniyan kurumlardir. Universitelerin kaliteli olmasi
personelinin nitelikli olmasiyla orantilidir. Bu nedenle {iniversiteler gelismeleri yakindan takip eden
kurumlar olmak zorundadir. Ayrica diinyada yasanan gelismelere paralel olarak {iiniversitelerin
kendilerini gelistirmek gibi 6nemli gorevleri de vardir. Universitelerin basarili olmasinda kuskusuz
akademik personelin pay1 ¢ok biiyiiktiir. Universitelerde gorev alan akademisyenlerin segimi,
gorevlendirilmesi ve kurumda tutulmalar1 tiniversitelerin basar1 saglamasi acisindan oldukg¢a 6nem
kazanan bir konudur. Bu baglamda tiniversitelerde yetenek yonetiminin uygulanmasi kurumun
basarisi agisindan énem tagsimaktadar.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde orgiit icin dnem kazanan yetenek yonetimi ve
bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismadan elde
edilen sonuglar su sekilde siralanmaktadr.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi diizeyleri
arasindaki iliski ele alinip incelenmistir. Inceleme sonucunda, yetenek yonetimi ve bireysel kariyer
yonetimi arasindaki iliskide pearson korelasyon analizi sonucunda pozitif yonlii anlamli bir iliski
ortaya ¢ikmustir. (r=+0,269) (p=0,000). Sonug olarak iki degisken arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Yetenek yonetiminin uygulanma diizeyi arttikca bireysel
kariyer yonetimi uygulama diizeyleri buna bagh olarak artacaktir. Benzer arastirma sonuglari
incelendiginde Filiz (2022), calismasinda yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi arasinda pozitif yonlii,
istatistiksel olarak anlamli orta diizeyde bir iligkinin oldugunu tespit etmistir. Karcioglu ve Atasever
(2019), calismalarinda yetenek yonetimi ve orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu arastirmalarin sonuglar1 mevcut arastirmanin sonuglari
ile benzerlik gostermektedir.

Calismada, akademisyenlerin yetenek yonetimi diizeylerinin demografik o©zelliklere gore
farklilasmasi incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum ve unvan degiskeni ile yetenek yonetimi
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Diger bir ifadeyle, akademisyenlerin yetenek
yonetimi diistinceleri benzerlik gosterebilmektedir. Benzer arastirma sonuglari incelendiginde,
Kaygisiz ve Galas (2022), calismalarinda calisanlarin yetenek yonetimi algilari ile demografik
ozelliklerden unvan ve yas degikenleri arasinda anlaml bir farklilik olmadig: ve calisanlarin yetenek
yonetimi diistincelerinin benzer oldugu sonucuna ulasmistir.  Kantarci (2022), calismasinda
calisanlarin yetenek yonetimi diizeyleri ile demografik 6zelliklerden cinsiyet, medeni durum ve yas
degiskenleri arasinda anlamli bir farkliik olmadigi sonucuna ulasmislardir. Yerlikaya (2017),
calismasinda okul yoneticilerinin yetenek yonetimi algilar1 ile cinsiyet ve medeni durum degiskeni
arasinda anlamli bir farklihik olmadigl sonucuna ulasmistir. Giines ve Kara (2017), calismalarinda
yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik 6gretmenlerin gortisleri cinsiyet ve yas degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir. Bu ¢alismalarin sonuglar1 mevcut arastirma ile
benzerlik gostermektedir. Farklilik gosteren calismalara bakildiginda ise, Yerlikaya (2017),
calismasinda yetenek yonetimi algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark oldugu, 31-40 yas
grubunda yer alan 6gretmenlerin diger yas grubu 6gretmenlerine gore yetenek yodnetimi algilarin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.

Bireysel kariyer yonetimi diizeylerinin demografik 6zelliklere gore farklilasmasi incelendiginde,
cinsiyet, yas, medeni durum ve unvan degiskeni ile bireysel kariyer yonetimi diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunamamustir. Diger bir ifadeyle, akademisyenlerin bireysel kariyer ytnetimi
dustinceleri de benzerlik gosterebilmektedir. Benzer arastirma sonuglari incelendiginde, Elekoglu vd.
(2023), calismalarinda ortaokul ogretmenlerinin bireysel kariyer yonetimi algilarinda cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir fark goriilmedigi bulgusuna ulasmustir. Kilic ve Oztiirk (2009),
calismalarinda bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin kariyer yonetimi uygulamalarma iliskin
goriisleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasirken, kariyer yonetimi
uygulamalari ile yas ve medeni durum arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasmustir.
Kariyer yonetimi ile cinsiyet arasindaki sonu¢ mevcut arastirma ile benzerlik gosterirken medeni
durum ve yas arasindaki iliski mevcut calismanin sonucundan farklilik gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetiminin
birbirleri ile iliski icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda arastirmamn ana hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Arastirmanin ana hipotezine yonelik olarak yiiriitiilen korelasyon
analizi sonucunda akademisyenlerin yetenek yonetimi uygulamalar: ile bireysel kariyer yonetimi
algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlu bir iliski oldugu belirlenmistir. Calisma kuramsal olarak
literatiire katkida bulunurken, ayni zamanda uygulamaya da onemli katkilarda bulunmustur.
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Aragtirmamin kisitt sadece Atatiirk Universite’sinde gorevli akademisyenler iizerinde yapilmig
olmasidir. Bu yiizden genelleme yapilamamaktadir. Ancak arastirmacilar bu ¢alismayi referans alarak
bundan sonra farkl sektorlerde yapacaklar: calismalar ile genelleme yapabilirler.

Gelecek donemlerde basarili olmak isteyen tiim {iniversitelerin yetenek yonetimine gereken
onemi vermeleri ve yetenekli akademisyenlerini kaybetmemeleri gerekmektedir. Yetenek yonetimi ve
kariyer yonetimi uygulamalarinin gerceklesme dtizeyindeki farkliliklar1 belirlemek amaciyla basta
egitim sektorii olmak tizere farkli ektorlerdeki tiim pozisyonlarini da icine alacak sekilde arastirmanin
tum calisanlara uygulanmasi, genis kapsamli arastirmalar i¢in 6nerilmektedir.

Universitelerin yetenek yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi uygulamalar1 araciligryla rekabet
ortaminda fark yaratmalar: ve varliklarini devam ettirmelerini saglama yoniindeki onerilerimiz su
selilde siralanabilmektedir:

v" Universiteler ilk olarak akademisyenlerine deger vermeli, fikirlerini dinlemeli ve saygi
gostermelidir.

v" Universite yonetimi yetenek yonetimi anlayisim benimsemelidir ve bu dogrultuda yetenek
yonetimi uygulamasina doniik diizenlemeler yapmalidir.

v" Universite icinden ve disindan yetenekli akademisyenlerin belirlenmesi ve kurum biinyesine
kazandirilmas: igin yetenek esasli ise alim sistemi ve karar modeli gelistirilerek
uygulanmalidir.

v' Universiteler akademisyenlerin egitim ve gelisim faaliyetleri icin gerekli biitceyi
ayirabilmelidir.

v Akademisyenlerin yeteneklerinin gelisebilmesi i¢in dogru ortam saglanmalidir.

v' Universiteler ~ yetenekli —akademisyenleri cekebilmek adma iniversitenin  adin
duyurabilmelidir.

v' Akademisyenler yetenek ve kariyer gelisimlerine yardimeci olacak yoéntemler izlemelidir.
Ayrica kariyerlerini gelistirici gelisim programlarina da katilmalidar.
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