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OZET

OZEL OKULLARDA YETENEK YONETIMI UYGULAMALARI VE
OGRETMENLERIN iS PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILiSKi

Seher ESTELIK
Yuksek Lisans Tezi
Tez Damismani: Dog. Dr. Sultan Bilge KESKINKILIC KARA
Ocak - 2023, 89 + X1V Sayfa

Bu aragtirmanin amaci, 6zel okullarda calisan yoneticilerin yetenek yonetimi
uygulamalarinin ve 6gretmenlerin is performanslari arasinda bir iliski olup olmadigini
saptamaktir. Arastirmada iligskisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini,
2021-2022 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili Esenyurt ilgesine bagl her kademedeki
0zel okulda gorev yapan 1700 6gretmen olusturmaktadir. Basit seckisiz drnekleme
yontemi ile evrenden segilen 405 Ogretmene veri toplama araglari uygulanmistir.
Arastirmada, “’Demografik Bilgi Formu>> <Ozel Okullarda Yetenek Yonetimi
Uygulamalart  Olgegi”” ile “Ogretmen Performans Degerlendirme Olgegi”
kullanilmistir.  Verilerin analizinden 6nce verilerin normal dagilip dagilmadigina
bakilmig, veriler normal dagilim gosterdigi i¢in parametrik testler uygulanmistir.
Verilerin analizinde frekans, yiizde, ortalama, minimum, maksimum, standart sapma,
t testi, tek yonli varyans analizi, post hoc ve Pearson korelasyon analizi

kullanilmistir. Arastirmada ulasilan sonuglar asagidaki gibidir:

Arastirmada yetenek yOnetimi toplam puaninda ve yetenek  kiiltiirii ile yetenek
gelistirme alt boyutlarinda, performans degerlendirme toplam puaninda ve alan bilgisi,
O0grenme-0gretme  silirecini  hazirlama, iletisim, Ogrenme-08retme  silirecinin
yiriitiilmesi ve mesleki gelisim, mesleki tutum ve degerleri alt boyutlarinda
Ogretmenlerin  okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina ve kendi is
performanslarina iliskin goriisleri “orta diizey” olarak bulunmustur. Arastirmada
Ogretmenlerin cinsiyetleri, Ogrenim durumlari, yaslar1 ve mesleki kidemleri
degiskenlerinde istatiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmamis olup, okul tiiri

degiskeninde ise ilkokul diizeyinde Ogretmenlerin goriisleri ortaokul ve lise
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diizeyindeki 6gretmenlere gore olumsuz olarak ayrigsmistir buna ek olarak 6grenci
sayist Ogretmenlerin goriisleri lizerinde anlamli bir fark olusturmus, bu anlamli farkin
Ogrenci sayist arttikca Ogretmenlerin yetenek yonetimine daha olumlu yaklastig
goriilmiistiir bu arastirma evreninde 6grenci sayis1 750’den fazla olan okullar pozitif
yonde en yiiksek anlamli sonucu ortaya ¢ikarmustir. Ozel okullardaki yetenek ydnetimi
uygulamalar1 ve Ogretmenlerin is performanslar arasinda pozitif bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Y&netimi, Ogretmenlerin is Performansi,
Ozel Okullar



ABSTRACT

THE CORRELATION BETWEEN TALENT MANAGEMENT PRACTICES
AND TEACHER PERFORMANCE IN PRIVATE SCHOOLS

Seher ESTELIK
Master Thesis
Supervisor: Assoc. Prof. Sultan Bilge KESKINKILIC KARA
January — 2023, 89 + XIV Page

The purpose of this research is to determine whether there is cerrelation between talent
management practices perceived by teachers working in private schools and teacher
performances. Correlation survey model was used in the research. The population of
the research consists of 1700 teachers working in a private school at all levels in the
Esenyurt district of Istanbul in the 2021-2022 academic year. Data collection tools
were applied to 405 teachers selected from the population with the random sampling
method. In the research, "Demographic Information Form", "Talent Management
Practices Scale in Private Schools" and "Teacher Performance Evaluation Scale" were
used. Before the analysis of the data, it was checked whether the data were normally
distributed, and parametric tests were applied since the data showed a normal
distribution. Frequency, percentage, mean, minimum, maximum, standard deviation,
t-test, one-way analysis of variance (Anova), post hoc and Pearson correlation tests
were used in the analysis of the data. Some important findings as results of the

research are as follows:

In the research, in the total score of talent management and in the sub-dimensions of
talent culture and talent development, in the total score of performance evaluation and
in the sub-dimensions of content knowledge, preparation of the learning-teaching
process, communication, execution of the learning-teaching process and professional
development, professional attitudes and values, teachers' perceptions of administrators'
talent management practices and their views on their job performance were found to
be “moderate”. In the study, no statistically significant difference was found in the

variables of teachers' gender, educational status, age and professional seniority, and in

Vi



the school type variable, the opinions of teachers at primary school level were
negatively differentiated from those at secondary school and high school level. it was
seen that as the number of students increased, teachers approached talent management
more positively. It has been concluded that there is a positive correlation between

talent management practices in schools and teachers' job performances.

Keywords: Talent, Talent Management, Teacher Performance, Private School
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BIRINCi BOLUM

GIRIS

Bu boéliimde aragtirmanin problem durumuna, ¢alismada varmak istenilen amaca,
arastirmanin  Oonemine, sinirliliklarina, sayiltilarina ve arastirmada kullanilan

kavramlarin tanimlarina yer verilmistir.

1.1.Problem Durumu

20. yiizy1l sonlarinda insan kaynaklari yonetimi ¢alisanlart mekanik bir is géren olarak
degerlendirmek yerine ¢alisanin hisleri, fikirleri ve diger insani yonleri ile bir biitiin
olarak orgiite katkis1 olan bir varlik olarak degerlendirmek suretiyle baska bir yaklagim
edinmistir (Ertiirk, 2011; Blass, 2009). Buna ek olarak iiretim araglarinin gesitlenmesi
neticesinde  kuruluslar, ihtiyag duyduklar1 malzeme envanterini kolayca
olusturabiliyor iken, siire¢ icinde uygun is goOrenin se¢ilmesi ve Orgiite dogru
konumlandirilmasimin gerekliliginin farkina varilmasi yetenek yonetimini giindeme
getirmistir. Yetenekli kisileri tespit etmek, yetenegini gelistirmek, bu yetenegin
kurulusun yapisina yillart asan katkilarda bulunmalarini saglamak ve tiim bunlar
yaparken bu kisilerin kurulustan bekledigi her tiirlii mali ve sosyal statiiyii barindiran
ozlik hak isteklerini yerine getirmek gibi yeniliklerle karsilagsmaya baslamislardir
(Lakhawat ve Singh, 2019: 302). Bu itibarla var olan insan kaynagini organize
edebilmek ve onlar1 yetenekleri dogrultusunda en etkin bigimde konumlandirabilmek
i¢in yetenek yonetimi gelismis ve nihai amaca ulastiran yenilik ve degisimleri yonetim

diinyasina sunmustur (Sareen ve Mishra, 2016: 66).

Boylece insan kaynaklarinin orgiitii Kollektif olarak ele alma yaklasimi yetenek
yOnetiminde 6rgute en ¢ok 6zgiin deger katacak, onemli pozisyonlarindaki ¢aliganlar
ile ilgilenmeye evrilmistir. Elbette rgiit biitiinsel bir organizma olmasi dolayisiyla,
calisanlarin tamami degerlidir ancak, birka¢ calisan vardir ki, aslinda 6rgiit iginde
sirtlandiklar yiik onlart orgiitiin kilit noktalarinda olmalarina neden olmustur. Kilit
noktalarda yer alan bu is gorenler vazgegilmez bir birey olmakta ve bu is gorenlerin
kaybedilmeleri orgiitiin isleyisinin yolundan ¢ikmasi anlamina gelebilir (Aytag, 2014).

Bu tiir durumlarin 6niine gegmek amaciyla yetenek yonetimi uygulamalarinda elde

1



edilmesi umulan verim veya performans hususunda ¢alismalar yapilmis bu baglamda
yapilan ¢aligmalarda yetenek yonetiminin hangi orgiitsel davranislara etki ettigi ortaya

konmaya ¢aligmistir.

Bu ¢aligmalardan olan 1990’larda Amerikali McKinsey sirketinin iki agamada yaptig1
arastirmalarda yetenekli ¢alisanlarin isyeri degistirme dongiisiiniin fazla oldugunu bu
nedenle mevcut is yerlerine baglilik duygularinin zayif oldugunu, bunun da yetenekli
iggoreni Orglitte tutmay1 zorlastirdigini ortaya koymustur. Yetenek anlayis1 kuraminda
yetenek; orgiit acisindan yliksek potansiyel, performans, etkinlik, kisisel bir giic ve
ayni zamanda genetik faktorlerin rol oynadigi dogustan gelen bir iistinliktur (Mayers,
Woerkom ve Dries, 2013). Yapilan tiim bu ¢alismalar yetenek yonetiminin iggérenin
oglitsel bagliligi, orgiitsel giiven ve is yerindeki performansi lizerindeki etkisini ortaya

koymustur.

Bu itibarla anilan yetenek yonetimini uygulamalar1 ve sonuglar1 egitim kurumlarinin
da artik klasik egitim anlayisinda kalamayacagini, dis paydaslarin talepleri
dogrultusunda degiserek kiiresellesen egitim anlayigina uyum saglayacak doniisiimiine
neden olmustur. Egitim anlayigindaki bu degisim egitim kurumlarinin yapilanmasinda
yetenekli bireylerin roliinii artirmistir. Bu rol artmasi beraberinde yetenekli birey
ithtiyacin1 dogurmustur. Rekabet giiciiniin artirilmasinin en etkin yollarindan biri de
isgorenlerin nitelik ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Bu da Orgiitleri, amaglarina
ulagmalar1 i¢in yetenekli, bilgili ve deneyimli bireylerin istihdam etme ve biinyelerine
katmak i¢in arayisa mecbur birakmistir (Alruwaili, 2018). Egitim oOrgiitleri bu

sorunlarina ¢ozlim ararken konuya iliskin degisik calismalar yapilmistir.

Egitim kurumlarinda uygulanan yetenek yonetimi c¢alismalarinin sonuglarina
bakildiginda ise 6grenme i¢in 6gretmenlerin ¢ok dnemli oldugu lizerinde durulmakta
hatta yoksullugun 6grenci lizerindeki olumsuz etkilerinin dahi yetenekli 6gretmenler
marifetiyle telafi edilebilecegi savunulmaktadir. Bununla birlikte okullarda yetenekli
Ogretmenleri ise alma ve oOrgiitte tutma gayretlerinin az oldugu, okullarin insan
kaynaklarmi yonetmede yetersiz oldugu goriilmiistiir. Egitim Orgiitlerinde yetenek
yonetiminin yeterli diizeyde olmamasi nedeniyle siire¢ i¢inde egitim Orgiitlerinde
yetenek yonetiminin egitimin tiim siireglerine katkilar1 giindeme gelmeye baglamistir
(DeArmond ve digerleri 2012). Genelde orgiitler 6zelde ise egitim kurumlarinda
yapilan yetenek yoOnetimi uygulamalarimin temel amacinin iggdrenlerin verim ve

performansini 6lgmek ve gelistirmek oldugu asikardir. Bu bakimdan yetenek yonetimi
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uygulamalar1 yalniz basina 6nemli olsa da bu uygulamalardan beklenen etkinin nasil
olustugu da 6nemli bir sorun haline gelmektedir. Bu agsamada ise yetenek yonetiminin
yaninda performans yonetimi de giindeme gelmektedir. Boylece yetenek yonetiminin
yaninda performans yonetimi de giinlimiizde artik tiim Orgiitler tarafindan yaygin
olarak kullanilir hale gelmistir. Ayrica hemen her 6rgiitte bu uygulamalar bir yonetim

yaklagimi haline gelmistir (Cevik ve ark. 2008).

Orgiitlerde isgoren performans degerlendirmelerinin iliskin drnekler 1900°1ii yillarin
ilk yillarinda A.B.D.” de (Amerika Birlesik Devletleri) devlete hizmet veren
kurumlarda yapilan ¢aligmalardir. Sonradan ise verimliliklerinin 6l¢iilmesi amaciyla
F. Taylor tarafindan yapilan is ve emek Ol¢limii uygulamalar1 vasitasiyla yapilan
calismalar, performans degerlendirme kavraminin, organizasyonlarda bilimsel olarak
kullanilmaya baslanmasina neden olmustur. A.B.D.” ye benzer olarak Tiirkiye’de de
performans degerlendirme konusundaki ilk uygulamalar kamu kurumlari nezdinde
baslamistir (Uyargil, 1994). Ancak kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlarin ¢alisma
ve basart degerlendirme Olgiitleri, hala klasik kamu yonetimi goriisleri icinde
belirlenen mevzuatlarda agiklanan amirlerin altinda ¢alisan maiyeti hakkinda tuttuklar
sicil formalar1 ve raporlar1 yoluyla tespit edilmektedir (Cevik ve ark. 2008). Cagdas
yonetim tekniklerinin ve isletme biliminin Tiirkiye’de yayginlagsmasina ve 6zel sektor
orgiitlerinin gelisimine bagli olarak bu 6rgiitlerin konuya ilgisinin artmasiyla birlikte

s0z konusu uygulamalarin yayginlastig1 goriilmektedir (Uyargil, 1994).

Performans yonetimi uygulamalarindaki bu yayginlasma her Orgiit gibi egitim
orgiitlerini de etki alanina almistir. Egitim Orgiitlerinde isgoren performansi sifati
yerini dgretmen performansma birakmigtir. Ogretmen performans degerlendirme
yontemleri de siire¢ i¢inde onemli Olgiide gelistirilmeye calisilmis ve egitimde
gelismis tilkelerde konuya hatir1 sayilir biitgce ayrilmistir (Hallinger, Heck ve Murphy,
2014). Toplumun dinamiklerinden etkilenen ve insanmn bir girdi olarak merkeze
alindigr egitim siireci devinim halinde bir siirectir. Bu siirecin yiiriitiilmesini ve
stirecten yiiksek randiman alinmasi fiziki, sosyal, mali, insan kaynaklar1 bakimindan
pek cok etkene baghdir. Fakat 6gretmenlerin bu etkenler iizerindeki dogrudan etkisi
dgretmeni bu siirecin en onemli pargasi haline getirmektedir (Ozoglu, 2010). Bu
nedenle egitim siireglerinde yetenek yonetimi ve Ogretmen performansi arasinda

dogrudan iliski bulunmas1 beklenebilecek bir sonucgtur denebilir.



Yetenek yoOnetimi uygulamalarmin farkli bir¢cok oOrgiitteki isgéren performansi
tizerindeki etkisini inceleyen ve yukarida bir kismi anilan ¢aligsmalar neticesinde birgok
veri elde edilmistir. Bu verilerden yola ¢ikisla yetenek yonetimi uygulamalarinin
egitim orgiitlerinde de uygulanmasindan elde edilecek sonuglarin arastirilmasi gerekli
bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Egitim Orgiitlerinde egitim-6gretimden
beklenen verimin alinabilmesinin en etkili yolunun &gretmen performansinin
artirllmasi oldugu distiniiliirse yetenek yonetimi uygulamalarinin diger orgiitlerde
verdigi olumlu sonuglarin burada da elde edilip edilemeyecegi sorgulanabilir. Bu
dogrultuda yetenek yonetimi uygulamalar1 ve 68retmenlerin is performansi arasinda

bir iligkinin var olup olmadig1 sorusu aragtirmanin problem climlesini olusturmaktadir.

1.2.Amag
Bu aragtirmada temel amag 6zel okullardaki yoneticilerin yetenek yonetimi
uygulamalari ile 6gretmenlerin is performanslari arasinda bir iliskinin var olup

olmadigini saptamaktir. Bu baglamda asagidaki alt amag sorularina cevap aranmustir.

1. Ogretmenlerin yoneticilerin yetenek yonetimi uygulamalaria ve dgretmenlerin

performanslarina iliskin goriisleri ne diizeydedir?

2. Ogretmenlerin yetenek ydnetimi uygulamalarina ve 6gretmenlerin is

performanslarina iligkin goriislerinde 6gretmenlerin
a- Cinsiyetlerine,
b- Ogrenim durumlarina,
c- Calistiklar1 okul kademesine,
d- Yasina,
e- Mesleki kidemine,
f- Ogrenci sayisina gore,
anlaml bir fark olugsmakta midir?

3. 6zel okullardaki yoneticilerin yetenek yonetimi uygulamalari ile 6gretmenlerin is

performanslari arasinda anlamli bir iliski var midir?



1.3. Onem

Teknolojik arag ve gereclerin ekonomik olarak uygun fiyat diizeyine gelmesi bu arag
ve gereclerin yayginlagmasina neden olmustur. Boylece kitleler teknolojik
imkanlardan daha yaygin olarak faydalanmaya baglamis ve bilgi ¢ok hizli yayilan ve
paylasilan bir meta haline gelmistir. Bu da orgiitler agisindan yonetsel ve diger
siireclerde orgiitleri taklit etme ve taklit edilme problemiyle kars1 karsiya getirmistir.
Bu durum 6rgiitlerin ayirt edici 6zelliklerinin ortadan kalkmasina neden olmakta ve
piyasanin sert rekabet kosullarinda siirekli bir basarisiz olma tedirginligi
yaratmaktadir. Bu tedirginligi ortadan kaldiracak en 6nemli etkenin yetenekli insan
kaynagimin varlig1 oldugu gercektir. Burada da isverenin markasina bigtigi rol ve
gegmiste markasini giiclendirmek igin yaptig1 faaliyetler 6ne ¢ikmakta ve bu taklit
diinyasinda markasini yetenegin varligi ile ayakta tutmasi 6nem kazanmaktadir (Kose,
2018).

Bir iilkenin en Onemli gelisim alanlarindan biri egitim, egitimin en Onemli
unsurlarindan  biri de 6gretmendir. Ogretmenin egitim-dgretim siirecinin her
asamasinda aktif rol almasi, 6gretmeni egitim- 6gretim siirecinin yap1 tast konumuna
getirmektedir. Egitim siireci boyunca dgretmenin gdstermis oldugu performans, her
donemde degerlendirilerek hem 6gretmenin hem de egitimin kalitesinin arttirilmasi
hedeflenmistir. Hedeflenen amaclara wulasmak i¢in Ogretmen performans
degerlendirme siirecini yOneten Kkisilerin tiim yonleriyle siireci ydnetebilecek

yeterlilikte olmas1 gerekmektedir.

Fiziksel ve zihinsel varliklarin temelini olusturdugu yetenek kavrami, orgiitler iginde
bu 6zelliklere sahip bireylerin, isletmelerin kars1 karsiya oldugu riskleri bertaraf etme,
stirdiiriilebilir yapilar inga etme ve nihayetinde bunlar1 6zgiin kalarak basarabilme
cabalarinda basat bir rol oynamaktadir. Buna bagli olarak orgiitler bu yetenegin itici
gii¢ oldugunun farkindali1 olusmaktadir (Altintas, 2018). Isletmelerde baslayan bu
farkindalik giderek egitim alaninin biiylik bir boslugunu doldurmaya aday olmus,
egitimcilerin yetenekleri ortaya ¢ikarma ve bunlari yonetilmesi igin stratejik

planlamalar hiz kazanmaya baslamistir (Behrstock, 2010).

Kisisel ve toplumsal gelisimin en Onemli sa¢ ayagi olan egitimin bu yetenek
caligmalarindan  etkilenmesi kac¢inilmazdir. Nitekim iilkelerin  kusaklarinin

ilerlemesinde ve gelisiminde en temel rol sahibi olan 6gretmenler ve egitim kurumlari



yoneticilerinin yeteneklerinin tespiti ve bu yeteneklerinin gelistirilerek organize
edilmesi hem orgiitler hem {ilkeler bazinda hayati 6nem arz etmektedir. Nitekim tilke
ici ve dig1 arastirmalarda yetenek yonetimi kavraminin alanyazina geg girdigi ve bu
konunun egitim alaninda yeterli ilgiyi bulmadig1 vurgulanmaktadir (Behrstock, 2010;

Boichenko, 2015).

Aragtirmanin 6zgiin degeri iki degiskenin tek caligma altinda yer almamis olmasidir.
2000’11 yillarda Tiirkiye’de isletme alaninda daha ¢ok ¢alisilmaya baslanan bir alan
olan yetenek yoOnetimi, egitim alaninda da arastirmalara konu olmustur. Yetenek
yonetimi ile 6grenci arast farklilik yonetimi (Yerlikaya, 2017), egitim kurumlarinda
yetenek yonetimi (Yarar, 2018; Tabancali ve Becerikli, 2019; Giilbahar ve Kosar,
2020; Erol ve Ugar, 2021), 6zel okullarda yetenek yonetimi uygulamalar: (Zafer Giines
ve Keskinkili¢ Kara, 2017), orgiitsel etkililik (Demirkasimoglu ve Taskin, 2015)
bagliklart altinda g¢alismalara rastlanilmistir. Ayrica is doyumu (Buylikgoze ve
Ozdemir, 2017), 6rgiitsel iklim (Arslan, 2019), okul etkililigi ve okul kiiltiirii (Ozgenel,
Dursun, Yildiz ve Mert, 2021) gibi degiskenlerin incelendigi bazi caligmalarda
rastlamak miimkiindiir. Ancak arastirmalar sonucunda yetenek yonetimi ve 6gretmen
performansi ile ilgili aragtirma bulunmadig1 goriilmiis olup bu baglamda arastirmanin

alanyazinda degerli bir yer tutacagi disiiniilmektedir.

1.4. Smirhhiklar
1.Aragtirma Istanbul ili Esenyurt ilgesinde gérev yapmakta olan o6zel okul

ogretmenlerin goriisleri ve 2021- 2022 egitim 6gretim yili ile sinirhdir.

1.5.Sayiltilar
Veri toplama ara¢ ve sorularina arastirmanin Orneklemi igerisinde yer alan

ogretmenlerin verdikleri cevaplarin samimi ve dogru oldugu varsayilmaktadir.

1.6. Tamimlar

Arastirmanin i¢erdigi bazi1 kavramlarin tanimlar1 sunulacaktir. Bu tanimlar;

Yetenek Yonetimi: Yetenek yonetimi, kurumlarin karsilagabilecekleri sikintilarla bas

etmek i¢in hayata gecirdiklerini stratejilerle ihtiyac duydugu yetenekler ile kendi
6



binyesindeki yetenekler arasindaki boslugu doldurmaya c¢alisan insan merkezli

yonetim siireci olarak tanimlanmaktadir.

Ogretmen Performansi: Ogretmenlerin egitim Ogretime iliskin bilgi, yetenek ve
miicadelelerini biitiinlestirip sergiledikleri davranislarin tiimii olarak tanimlanir.

Seklindedir.



IKINCIi BOLUM

ALANYAZIN

Aragtirmanin  bu bdliimiinde yetenek yoOnetimi ve Ogretmen performansi
degerlendirme konulariyla ilgili kuramsal g¢er¢eve sunulmustur. Bu kuramsal gergeve

alanyazina dair doktriner caligmalar ve uygulama 6rnekleri barindirmaktadir.

2.1.Yetenek Kavram

Yetenek, insanin genetik faktorlerinin yaninda hayat seriiveni iginde edindigi tecriibe
ve egitim benzeri siireclerin getirdigi yetkinlik olarak adlandirilabilir. Nitekim
yetenegin dis diinyada ve is ortamindaki goriintiisii, ayn1 ekosistemi paylastigi diger
insanlarin arasindan goze carpan bir eylem durumu seklinde de yorumlanabilir
(Gagne, 2004, 120). Yetenek ve basarim arasinda illiyet bagi mevcuttur. Zira yetenege
genetik katkilarin yaninda eklemlenen egitim, tecriibe ve 6z farkindalik, basarim ve

kapasite iliskisini en yiiksek noktaya ¢ikarmada temel rol oynar (Balci, 2005, 197).

Gagne’nin (2004) yukarida atif yapilan yetenek taniminin yaninda Balci (2005)
yetenek ile yeterlilik arasinda bir siniflandirma yapma geregi duymus olup, bu
siniflandirmay: beceri ve yeterliligin yetenekten farkli kavramlar oldugunu belirtmek
suretiyle ifade etmistir (Balci, 2005, 197). Yeterliligi bir olus siirecinin dis diinyaya
yansimas1 olarak degerlendiriyor iken, yetenegi ise olus siirecinin firsatlarini ve
yenilik¢i yanlarini gérme ve bu kosullara uyum saglama becerisinin 6l¢iisli olarak
degerlendirmekte ve en nihayetinde yetenegin, insanin genetik havuzunun katkisina
eklemlenen diger etkenlerin kolektif bir bilesimi oldugu degerlendirmesini

yapmaktadir (Balci, 2005, 197).

Yetenek denilen olgunun bireysel bazli yonlerinin varliginin yaninda, bireyin bir
tesekkiiliin parcasi olmasi durumunda ne gibi bir anlam kazanacagi da Oonem arz
etmektedir. Zira insan var oldugu giinden itibaren bir orgiitsel iligkiler aginin iginde
bulmaktadir kendini. Bu 6rgiitsel ag en goriiniir halini is hayatinda gostermektedir. Bu

itibarla bir tesekkiile {iye calisanin yeteneginin Onemi, dahil oldugu Orgiitiin
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hedefledigi noktaya varmak i¢in bu orgiite yaptig1 katkida ortaya c¢ikar. Diger bir ifade
yeteneginin ortaya ¢ikmasi bireyin Orgiitiin bulundugu habitatta meydana getirdigi
gdzlemlenebilir sahsi performans yaratici tavirlarinda kendini gosterir. Orgiitler,
beklentilerini karsilayan yetenekleri barindiran kisileri tespit ve talep etmenin yaninda,
orglitsel hedeflere varmak tizere bir gelisim ve doniisiim talebini kisiler nezdinde diri

tutmay1 da basarabilmelidir (Sears, 2002).

Tesekkiil ve teskilatlar yetenekli birey isteminde bulanabilirler. Bazi tesekkdller
caligma alanlarmin 6zelliklerini goz Oniinde bulundurmak suretiyle bu yetenek
istemlerini, belli yetenek tilirlerinin varhigin1 Oncelemek suretiyle bir istek
kategorizasyonuna gidebilirler. Bu kategorileme bilgi, teknoloji ve dnderlik olarak
seklinde yapilabilir (Sears, 2002). Yetenegin en kapsamli anlami insanlarin, beceri,
deneyim, zeka, anlayis diizeyi, tutum, davranis ve karakterinin bilesenlerinin toplami

olarak tanimlanir (Kegecioglu ve Aydin, 2015).

2.1.1. Yetenek Yénetimi Tanim ve Icerigi

Makinelesme furyasi ve techizat biriktirme gabasi doksanli yillarin basina kadar is
diinyasinin basarisinin altinda yatan temel dayanak olduguna dair yanilsama,
milenyum basinda kiiresellesen diinyanin ticaret ve ig aglarinin sinirsizliginin yarattigi
yarig ortamina dair ¢etin gerceklikle ylizlesmistir. Zira genis envanter sahibi olmanin,
siurs1z is ag1 hedefleyen yeni diinyada var olabilmek ve bu varlig1 devam ettirebilmek
icin yeterli olmadigi, yetenek ve niteligini isletmeye yansitan insan varliginin
isletmenin varolusunda vazgecilmez yer edindigi anlagilmistir (Cirpan ve Sen, 2009:
112).

Uretim araclarinin gesitlenmesi neticesinde kuruluslar, ihtiya¢ duyduklari malzeme
envanterini kolayca olusturabiliyor iken, yetenekli kisileri tespit etmek, bu yetenegin
kurulusun yapisina yillart asan katkilar vermesini saglamak ve tiim bunlar1 yaparken
bu kisilerin kurulus bekledigi her tiirlii mali ve sosyal statiiyli barindiran 6zliik hak
isteklerini yerine getirmek gibi giicliiklerle karsilagsmaktadirlar (Lakhawat ve Singh,
2019: 302). Bu itibarla var olan insan kaynagini organize edebilmek, onlar1 yetenekleri
dogrultusunda en etkin bicimde konumlandirmak icin yetenek yoOnetimini etkin

bicimde yapmak gerekmektedir (Sareen ve Mishra, 2016: 66).



Isletmeler 6zelinde ¢alisanlara ait yeteneklerin tespiti ve bu ¢alisanlarin orgiitler
icindeki konumlarinin belirlenmesi, her orgiitiin 6zgiilendigi ¢alisma alanina bagl
olarak degisik anlamlar kazanmakta, yetenek yoOnetiminin ¢ok farkli sekilde
tanimlanmasi bizi bu terimin agik tanimina ulasmaktan alikoymaktadir (Lewis ve

Heckman, 2006).

Ashton ve Morton’ca (2005) tarafindan orgiitlerin yapisal doniisiimleri siirecinde ve
isletmenin is alaninin gelistirilmesinde ve isletme calisanlarinin isletme hedeflerine
gore konumlandirilmasinda yetenek yonetimi ¢ok Onemli, bir yer tuttugu ifade
edilmektedir. Yetenek yonetiminin dogru ve yerinde gerceklestirilmesi durumunda
bireylerin, mevcut duruma ve ileride meydana gelmesi muhtemel gelismelere iist
diizey bir yetenek aktarimi yapmak suretiyle, is slirecindeki performanslarini
yiikseltecegi de agiktir. Isletmelerin her basamaginda yer alan calisanlar, bu yetenek
yonetimi adi verilen uygulama sayesinde calisan, potansiyelini en yiiksek diizeyde
isine yansitma imkan1 bulacaktir (Alayoglu, 2010). Nitekim ¢aliganlarin yonetiminde
gosterilen bu yaklasim, her basamakta yer alan calisanin ise yiiksek diizeyde katkisini
baska bir ifade ile potansiyelinin ortaya c¢ikmasini hedefler ve ister. Bir hedef
dogrultusunda insa edilen kuruluslar dogaldir ki bu hedeflerini gergeklestirmek ve
bunlar gerceklestirme yolunda karsilastigi sorunlart asmak adina insan kaynagini
yetkin sekilde kullanmak zorundadir. Aslinda bu yetkinligin 6l¢iisii, var olan yetenekli
insan kaynagi ile ihtiya¢ duyulan yetenekli insan kaynagi arasindaki farkin
daraltilmasidir. Bu nedenle yetenek yonetimi denilen kavram mevcut calisan ve
muhtemel ¢alisanlarin merkeze alindig1 kolektif bir ¢abadir (Cirpan ve Sen, 2009).

Yetenek yonetiminin Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklagimlari arasinda edindigi yere
bakmak gerekirse eger, bu yaklasim, iistiin caba gostermek suretiyle yeterliligini ve
yeteneklerini 6rgutiin  hizmetine sunmak marifetiyle bu oOrgiite diger orgiitler
karsisinda deger kazandiran personellere, orgiitiin yonetici ve liderlik kadrolarinin
gosterdigi ihtimam, destek ve mentorligiinden olusan biitiinlesik bir yaklasgimdir
(Alayoglu, 2010). Nitekim calisanlarin Orgiitiin temel tas1 oldugu tartigmasizdir
(Philips ve Edwards, 2009). Insan kaynaklar1 yonetiminin esas odaklandigi noktann,
calisanlarin kaynak olarak degerlendirilerek icinde bulundugu Orgiite katkisinin

oldugu asikardir (Ozkara,1995).

10



Insan Kaynaklar1 Yonetimi teorileri hakkinda saglikli bilgi edinmenin ilk kosulu
elbette bu alanin siireg i¢indeki gelisiminin irdelenmesine baglidir. Bu bakimdan insan
kaynaklar1 yonetiminin hedeflerinin fark edilerek, yetenek yonetimi kavraminin siire¢
icinde gelisim gosterirken oturdugu diizlemin ve anlamin ortaya ¢ikarilmasi teorilerin
aciklanmasi agisindan dnem arz etmektedir. Insan Kaynaklar1 Y®énetiminin tanimini,
amagclarini, hedeflerini ve evrimsel gelisimini ve alanyazinda edindigi yeri agiklamak
bu boliimde temel hedef olarak belirlenmistir. Hayatin akisi i¢inde meydana gelen
mali, politik ve teknik gelismeler, degisimler ve doniisiimler kuruluslar1 ve orgiitleri
salt bir teknikle donanmis Orgiit olmaktan ¢ikarip, dogru personel temin etmeye
mecbur birakmistir (Downs ve Swailes, 2013). Nihayetinde bir insan yaratimi olan her
tiirli orgiitsel yapi, devamliligini yine insana borgludur. Bu insan merkezlilik durumu,
kaynak yOnetiminin dogru yonetilmesine dair farkli yaklasimlar1 giindeme getirmis,
dis diinyanin evrimi de bu glindeme eklenince s6z konusu insan kaynagi yonetimi

usulleri de bir evrime ugramistir (Argon, 2014).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklagimlarinin tanimlanmasindaki asil  zorlugun
nedeninin, insan kaynaginin degistirici ve doniistiirticii giiciiniin dig diinyada meydana
getirdigi yaraticiligini tanimlanmasindaki giigliikten kaynaklandigini diisiinen Rhodes
(2012), Insan Kaynaklar1 Yonetimi kuramlar ve yaklasimlarmin siirekli bir devinim
halinde olan diri bir terim oldugu kanaatine varmgtir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi
yaklasimlarinin tanimlamasinda meydana gelen alanyazin incelendiginde, s6z konusu
tanimlarda, birgok farkli parametreye bagimli degiskenlerin varlig1 gbze ¢arpmaktadir.
Konuya iliskin genel tanim Cascio’da (2006), kendini ise baslangi¢ siirecleri ile
baslayan ve personelin uygun konumlandirilmasindan yine personelin yeteneginin tam
kapsamli bir sekilde isletmeye yansitilmasi olarak gostermektedir. Diger yandan
(Lockwood, 2006) meseleye isletme uyumu yoniinden bakmakta olup, ¢alisanlarin bir
organizmanin birbirinden haberli pargalar1 olarak o isletmeye katki sunan biitiinciil bir
tavir i¢inde oldugunu ifade etmektedir. Bir bagka baglam olan iligki yonetimine dair
dair tamimda Barutgugil’den gelmekte, Barutgugil(2004)  insan Kaynaklari
Yonetimine iligkin insasi ve bu insanin siireklilik arz eden bir gelisimine verilen ad
olarak degerlendirmektedir. Son olarak yetenek yonetimi birlesenlerini, personelin,
mali durumlarin, siire sinirlamalarimin ve faaliyet alaninin olusturdugu oGrgiitsel
yapilarin i¢ ve dis diinyaya etki eden kararlarinin yer aldigi bir devamli ve canl
devinimi ifade ettigi ise, Marciano (1995) tarafindan ifade edilmektedir.
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2.1.2. Yetenek Yonetiminin Orgiitler Acisindan Onemi

Calisanlarin 21.yy sartlarinda orgiitlerin vazgegilmezi oldugu gerek dis diinyada
gerekse Orgiit ici mekanizmalar tarafindan kabul edilen bir gercektir. Calisanlarin
icinde bulunduklar1 ¢aligma ortaminin yarattigit monotonlugu asip onlar siirekli bir
rekabet ortamina itmeye ¢alismayan, c¢alisanlarinin niteliklerini artirici onlemler
almayan ve Orgiitiin hedeflerine paralel hedeflerle calisanlarini motive etmeyen
orgiitler dogaldir ki ilerleme gostermeyecek ve hatta bulunduklari konumu da
kaybederek gerileyeceklerdir (Bahadinli, 2013). Calisanlarinin  becerilerinin
yonetilmesi o kadar onemli bir gereksinimdir ki kuruluslarin sahip olduklar1 diger
varliklarin maksimum diizeyde kullanimini dahi bu yonetime siki sikiya baglidir.
Ciinkii bir kurulus icin aslolan belirledigi hedeflere varmaktir. Bu hedefler ancak
becerileri iyi tetkik edilmis ve bu baglamda konumlandirilmis yani iyi yonetilmis

yetenekler sayesinde gergeklesebilir (Bahadinli, 2013).

Orgiitsel baglilign ¢alisanlar nezdinde olusturulmasi bu calisanlarin bulunduklari
kuruluslar1 sahiplenen davramislara itmekte, bu davranmislarda 6rgutlere hedefe
odaklanmis verimli calisma ¢abasi icine girmis ¢alisanlar olarak doniit vermektedir.
Orgiite baglilig1 besleyen temel etkenlerin basinda yetenek yonetimi gelmektedir. Zira
calisanin oOrgiite iyi yonlii bagliligin1 besleyen ana unsurlarin basinda is doygunlugu
gelmektedir. Bu doygunluk hissi de yetenek yoOnetimi neticesinde ¢aliganin Orgiit
i¢inde dogru konumlandirilmasindan beslenmektedir. Orgiitsel baglilik ve Yetenek
Yonetimi kavramsal olarak uygulamada ve doktrinde yer edinmis kavramlaridir. Bu
kavramlarin dogru degerlendirip ona gore tavir alan ve uygulama gelistiren orgiitlerde

calisanlarin performansi ve iletisimi son derece gelismis vaziyettedir (Cayan, 2011).

2.2. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Is diinyasindaki yogun yaris kosullarmin varlig1 érgiitleri bu yarista devamli tutmak
icin yetenek yonetimini siirekli bir program dahilinde uygulamaya itmistir. orgiitler
gittikce karmagik kurumsal yapilar halini almis ve bir araya gelerek holding gibi biiyiik
organizasyonlar kurmuslardir. Bu devasa organizasyonlarin karmasikligi yetenek
yonetimi yaklasimlarina ve uygulamalarina farkli boyutlar katmistir. 6rgiit yapilarinin
cok boyutlu yapilar1 bu kuruluslarinin sevk ve idaresinde insan kaynagina ait dogru

konumlandirma ve kullanma ihtiyacini giincel tutmustur. Bu durum yetenek yonetimi
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faaliyetlerinin her gecen giin 6nem arz edecek sekilde yoneticilik faaliyetlerinin

merkezine dogru gitmesine neden olmustur (Demircioglu, 2010).

Alanyazinda yetenek yonetiminin uygulamalari agisindan sekiz uygulama alanini
belirleyerek buna gore smiflandirma yapan Amerikan Prodiiktive ve Kalite Merkezi
ile Yaratic1 Liderlik Merkezi bu smiflandirmay1 asagidaki sekilde yayimlamistir
(Kaya, 2015):

1. Yetenek yonetiminin tanimini kapsamli sekilde yapmak,

2. Cesitli bilesenlerden olusan Yetenek yoOnetimine ait bu bilesenlerin
tamamin1 kapsayici bir sistem i¢inde birlestirmek,

3. En ¢ok deger iireten yetenege daha fazla 6nem vermek,

4. Yoneticilerin, Yetenek yonetimi arastirmalarina basta diisiinsel olmak {izere
her sekilde katki sunmasini saglamak,

5. Isgorenden beklentilerini bir sistem dahilinde olusturup bunu isgrenlerin
anlamasini saglayacak ¢alismalar yapmak,

6. Olas1 yetenek karmagasini tespit edebilmek adina sistemleri incelemek,

7. Is yerine baglilik ve performans dl¢iim ¢alismalarinda yetenek yonetiminden
beslenmek,

8. Yetenek yonetimi sisteminden elde edilen sonuglarini diizenli bir sekilde

yorumlamaktir.

Tim 1is siireclerine yetenek yonetimi uygulamalarinda, liderlerin bu uygulama
asamasina ve devamma gore dagilimi yapmalart 6nem arz etmektedir. Tim
pozisyonlarda yer alanlarin, kendi pozisyonlarinda ne yapilmasi gerektiginin bilgisine
sahip olmas1 gerekmektedir. Boylece yetenek yonetimi uygulamalari siirecinde,
isgorenlerin tecriibelerinin ve yeteneklerinin farklilik gostermesine bagli olarak
yapilan gorevlendirmelerde kisilerin 6zelliklerinin daha net goriilebilmesinin verdigi

avantaj1 goreceklerdir (Kaya, 2015).

2.2.1. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler
Insan kaynagimin demografik yapisi ve kiiresel trendler drgiitler i¢in insan kaynaklari
yonetimini daha ¢ok 6zel bir alana dogru yani yetenek yonetimine dogru itmekte motor

giic konumundadir. Stirekli degisimin yarattig1 ortam sadece orgiitsel degisimi degil
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bireylerinde degisimine neden olmaktadir. Bireylerde ve 6rgiitlerde meydana gelen bu
degisim dogal olarak taleplerin degismesine sebep olmaktadir. Ornegin &rgiitlerin
teknolojik gelismelere uyum saglama politikasina bagli olarak bu konuda yetenekli

birey arayisi diger arayislarin oniine gegmektedir.

Teknolojik Geligsmeler ve Kiiresel Degigimler

Sanayi devrimini takip eden Endiistri ve teknoloji devrimi ile beraber diinyanin
degisim trendleri insan kaynaklar1 yonetimini klasik yorumlardan ¢ikarip yetenek
yonetimi yaklasimini merkeze alip bu siireci baslatmistir .Dlinyada meydana gelen
stirekli degismeler ve demografik degisimler arasinda, yasl insan niifusun artmasi,
jenerasyonlar arasi farklilik ve bu nesillerin is yapma kiiltiir ve yontemlerinin farkliligi,
yetenekli iggoren bulmadaki zorluklar, Y ve Z jenerasyonlar1 arasindaki farkin etkisi
gibi 6zellikler yer almaktadir. Biitiin bu dinamikler igveren agisindan yetenekli bir
isgoreni tespit edip ise alma, iste tutma, yetistirme ve egitme gibi asamalar1 hem daha
zor ve maliyetli hem de daha kilit hale getirmistir. Bu alanda, orgiitleri yetenek
yonetimine yeni bir goriis veya yaklasim olarak benimsenmesine mecbur birakacak

gelismeler yasanmaktadir.

Yaslanmakta Olan Niifus ve Calisma Hayati

Deneyim ve bilgi transferinin oniindeki en biiylik risk emeklilik nedeniyle isten
ayrilmak zorunda olan iggdrenin bu konularda ardillarina katki sunmamis olmasidir.
Yaslanmakta olan niifus pek ¢ok arastirmaya konu edilmistir. Hem Tiirkiye’de hem de
diinya genelinde yash niifus 6nemli bir sorun olusturmaktadir. Fang Li Devos (2008),
buna 6rnek olarak Amerika’da gelecek on yil iginde 45 yas Ustii bireylerin ¢alisanlar
tim c¢alisanla arasinda yiizde 40’lik bir yilizdeye sahip oldugunu sdyleyerek
orneklemektedir. Bu baglamda is giiciiniin etkin planlanmasi sadece gunubirlik bir
planlama degil bizatihi gelecegin kendisini insa etmektedir. Bu anlamda yaslanmakta

olan nufus orgutlerin 6Gnemli gindem maddelerinden biridir.

Nesiller Arast Degigimler

Diinyanin degisen kosullar1 nesiller arasinda da ciddi farklar ortaya c¢ikarmistir.
Nesiller arasindaki bu fark is hayatina kars1 bakis acilarinda radikal degisiklige neden
olmustur. Ornegin, 1980’lerden sonra dogan ve Y nesli olarak adlandirilan bireyler,
insan kaynaklar1 uzmanlarina gore esnek, daha ¢ok is odakli ve yiiksek 0dul isteyen
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bir ¢alisma gurubudur. 1995 sonrasi dogan nesil olan ve Z nesli olarak adlandirilan
bireylerin de beyin olarak daha dijital bir diinyaya ait olduklar1 ifade edilmektedir. Z
kusagi zamandan ve mekandan bagimsiz bireysel ¢calisma odakli bir nesil olarak ortaya
ctkmaktadir (Turner, 2015). Bu nedenle Y ve Z nesillerinin bir arada bulundugu
herhangi bir orgiitiin ister sirket ister bir egitim kurumu olsun, daha farkli ve ¢esitli
heveslendirme yollarin1 gelistirme ve performans belirleme stratejilerine ihtiyag

duymasi muhakkaktir.

Yetenek Bulmadaki Zorluk

Egitim sistemlerindeki aksakliklar ve yetersizlikler tilkeler agisindan yetenekli birey
yetistirme islevini de tehlikeye atmaktadir. Ulkeler arasi niifus dengesizligi gittikce
ustesinden gelmesi zor bir karmasa yaratmakta. Gelismis iilkelerdeki yayginlasan
liniversite mezunu insan giicii is hayatinin gereklerini karsilamaktan uzak bir hal almis

vaziyettedir (Anderson ve digerleri, 2015).

2.2.2. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasi
Yetenek yonetiminde yer alan galigmalar1 doktrin bir siniflandirmaya tabi tutulmustur.
Bu simiflandirma;

e McKinsey arastirmalari

e Yetenek anlayis1 perspektifi

e Temel yetenek kurami

Seklindedir.

McKinsey Arastirmalart

Amerikali McKinsey sirketinin 1990’larda iki agamada yaptig1 arastirmalarda; Birinci
asamasinda 56 sirket iizerinden sirketlerin performanslarindaki ayirt edici 6zellikler
incelenmigstir. Buna gore yetenekli ¢alisan ve yetenekli yonetici 6rgiitler arasindan en
biiyiik ayirt edici 6zellik olarak tespit edilmistir. Arastirmanin ikinci agsamasinda ise
112 sirket icin yetenegin ne ifade ettigi aragtirllmistir (Akar, 2012). Bu arastirma
neticesinde ortaya ¢ikan sonuclar diinya genelinde “yetenek akimi1”, “yetenek kitlig1”,
“yetenek havuzu” gibi terimleri ortaya cikarmistir. Arastirma bulgular analiz
edildiginde, iyi sirketlerin yetenekli insanlar1 bir avantaj olarak gordiigiline, sirketlerin

bu nitelikte ¢alisanlar1 bulmakta yasadiklar1 zorluklarin 6nde ¢iktig1 gorilmiistiir.

Yetenekli ¢alisanlarin, is yerine baglilik duygusunun zayif oldugu, orgiitler arasinda
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gecislere daha yatkin olduklar1 gorildiigiinden, yetenekli isgorenlerin Orgiitte

tutulmasinda zorluklar yasandig goriilmiistiir.

Yetenek Anlayisi Kurami

Isgorenlerin kendi potansiyelini gelistirmesi anlayisma dayali bir yaklasimdir.
Yetenek anlayisinin oOrgiitle nasil uyumlulasacagi lizerine odaklanir. Yetenegin
dogustan gelen bir 6zellik mi yoksa sonradan kazanilan bir olgu mu oldugu hususu
ciddi tartismalarin konusu edilmektedir. Bu kuramda, dogustan gelen yetenegi segcme
ve calisanlarda var olan yetenegi gelistirme hedefi goriiliir. S6z konusu anlayista
yetenek; orgiit acisindan yiliksek potansiyel, yiiksek performans, yiiksek yeterlilik,
kisisel bir gii¢ ve ayn1 zamanda sonradan kazanilmayan dogustan gelen bir ayricaliktir

(Mayers, Woerkom ve Dries, 2013).

Temel Yetenek Kurami

Prahalad ve Hamel tarafindan 1990’11 yillarda gelistirilen temel yetenek kurami,
Orgiitiin temel yeteneklerini birlesik bir organizma olarak goriir. Temel yetenek her
tirlh bilgi ve birikimin sonug tireten bir kaynaga doniismesini ifade eder. Temel
yetenek bir Orgiitiin hayatta kalmasini, devamliligini ve rekabetini besleyen 6nemli bir
unsurdur (Akar, 2012). Orgiitiin hayatta kalmasini, olusturdugu farkla karsilastiran bu

anlayisa gore, farkl Orgiitsel yetenek tiirleri vardir.

2.3. Yetenek Yonetiminin Boyutlar

Yetenek yonetimi bir bilimsel yaklasim metodolojisi i¢inde degerlendirilip sahip
oldugu asamalar kategorize edilerek daha etkin ve anlasilir kilinmak zorundadir.
Nitekim Tabancali ve Korumaz, (2014) tarafindan yapilan siniflandirma, amag ve
stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin tespit edilmesi, yetenek bulma ve yetenek
havuzu olusturma, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer
gelistirme olarak yapilmaktadir. Bu baglamda bu boyutlarin ayrica incelenmesi

gerekmektedir.

Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi
Orgiitlerin isabetli bir yetenek yonetim programi olusturabilmeleri igin oncelikli sart
hedeflerini belirlemek suretiyle orgiit i¢i siireg ve gorev kartlari olusturmak marifetiyle

pozisyonlara atfettigi ve pozisyondan bekledigi is ve islemlerin tanimini yapmaktir.
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Zira ig tanimi belirlenmemis bir pozisyon i¢in yetenek arayisi atil kalacaktir. Bu
yetenek yonetim programinin birincil asamasi elbette kurucular tarafindan kurulusa
bigilen misyonun yani hedeflerin ve vizyonun yani kurum Kkaltrinin tespitidir.
Bunlardan yoksun bir yaklasim kurumun planlamalarinda ciddi sakatliklara neden
olacag asikardir. Diger yandan yetenek yonetimi uygulamalar1 Orgiitii bir organizma
olarak insa edip Orgiitiin her basamaginda kendini bu organizmanin pargasi olarak

gormesini saglamay1 da hedefler (Alaylioglu, 2010).

Stratejik plan ve amaglarin tespitinin dogru yapilmasi yetenek belirlemesini de isabetli
hale getirecektir. Orgiit amagclarma odaklanmis bu yetenekli bireyler, orgiitiin siireg
icinde maruz kaldig1 gelisim ve degisimlere uyumunu temin edecek temel elemanlar

oldugu goriilecektir.

Orgiit personel sayisini tespitini dogru yapmak suretiyle bu personellerden bekledigi
yetenegin ise yansitilmasini saglamak igin ayrica ise deger katmalidir. Ciinkii bu
yetenekli bireyin ilgisini kendi orgiitiine ¢ekmenin 6nkosuludur. Bu planlamalar ve
degerlendirmeler 6rgiite bir kimlik, kiiltiir kazandirmak ve bunlar araciligi ile varilmak
istenen hedefe yol alma esnasinda ihtiya¢ duydugu bireylerin bu yolda yerini almasini
saglamak tizere yapilir. Bu Orgiitiin biinyesine katmak istedigi yetenekli bireylerin
tizerinde olusturmak istedigi ¢ekim kuvvetinin artmasina neden olur (Tarique ve

Schuler,2010).

Sahip olduklar1 elestirel ve dinamik diisiince yapisi nedeniyle kabiliyetli bireylerin
Orgiit hiyerarsisi i¢inde tutulmalar1 ciddi zorluklar barindirir. Elestirel ve dinamik
diisiince tarzi var olan doniistiiren ve degistiren bir liderlik karakteri olusturmaya
basladiginda bu bireylerin sadece maddi beklentilerle orgiit i¢cinde tutulmalar1 daha da
zorlasir. Bu kisiler maddi kosullarin yaninda yaptiklar isle duygusal bagi kurmak gibi
imkanlara da sahip olduklarin1 gérmek isterler ki buda orgiitsel baglilikta énemli bir

yer tutar (Salacuse, 2006).

Orgiit yapisi igine dahil etmeyi planladig1 bireylerden bekledigi yetenegin tespitini
oncelikle ihtiya¢ analizi marifetiyle belirler. Bu analizin ¢ok genis kapsamli yapilmasi
gerekmektedir (Fang Li Devos, 2008). Organizasyona ait pozisyonlarin beklentilerinin
tespiti ile bireylerin yeteneklerinin uyusmasi analizlerin sonucunda ortaya ¢ikacaktir.
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Analiz sadece mevcut durumu degil gelecek ihtimallerini de barindirmak

mecburiyetindedir.

Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi

Organizasyonun birimlerinin tespiti ve bu birimlerde ihtiya¢c duyulan personel
niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Zira sevk ve idareye karar veren nitelikli
calisandan istenecek beklentiler bu pozisyonlarinin belirlenmesinden ge¢mektedir

(Alaylioglu, 2010).

Kilit pozisyonlarin tespit edilmesinde genellikle dort yol izlenmektedir (Huselid,

Beatty ve Becker, 2008’den aktaran Tabancali ve Korumaz, 2014).

1. Orglt Semasi ya da Gérev Sorumluluk Derecesi

Gorevlerin, gereklerinin ve tanim ve anlamlarinin bilinmesi Onemlidir. Gorevin
isgorenden bekledigi yetenek, emek ve sorumluluk diizeylerinin belirlenerek kilit
pozisyonlar tespit edilir. Isteki giicliik ve isgdrendeki beceri derecesine ve yetenege

bagli konumlandirma yapilmasini saglar.

2. Isin Katma Degeri ve Yerine Koyma Zorlugu

Isler, islerin yarattig1 iiriinler ve kilit pozisyondaki isgérenin gdzden ¢ikarilabilirlik
derecesi ile isin kolayligina gore iki farkli agcidan degerlendirilir. Bu isler sirasiyla A
sinift (stratejik isler), B smfi (destek) ve C smifi isler (diger) olarak
isimlendirilmektedir. A sinifi isler, islerin hiyerarsideki konumlari ile iligkili degildir.
Bu anlayigsa gore, bir firmadaki tiim miidiirliik pozisyonlart A smifi is olarak

degerlendirilemeyebilir. Bununla birlikte operasyonel bir is A smnuift ig olabilir.

3. Ise Odenen Ucret Acisindan
Calisanlarin, is gilicii piyasasindaki arz eksikligi ve oOrgiit igin {irettikleri deger,

genellikle aldiklar ticretin gosterdigi diisiiniilen ekonomiye dayali bakis agisidir.

4. Stratejik A¢idan
Yetenek yonetiminde 6nemli yani kilit pozisyonlar 6rgit stratejisine gore tespit edilir.
Buna gore orgiitiin kendine bigtigi role ve hedeflerine en ¢ok katkida bulunabilecek

pozisyonlar kilit yetenek pozisyonlaridir. Huselid ve digerleri ise (2005) isleri yetenek
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yonetimi  agisindan  siniflandirmistir.  Smiflandirma  asagidaki  Tablo 1°de

gosterilmistir.

2.4. Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi

Modern toplumda nitelikli insan yetistirme gorevini listelenen egitim kuruluslarinin da
genel Orgiit organizasyonlari i¢in gecerli olan insan kaynagi yonetimi pratiklerinden
mahrum kalmasi diisiiniilemez. Egitim amacina 6zgiilenmis kuruluslar olan okullarda
personel ve yoneticilerin yetenekleri gelistirme ve iyi yonlii doniistiirme c¢abalar1 da
yetenek yonetimi uygulamalarindan beslenmektedir. Okullarin tistlendikleri egitme ve
ogretme gorevini hedeflerine uygun olarak gergeklestirme siiregleri ve bu okullarda
insa edilen liderlik metodolojisi yetenege odaklanma yani yetenek arayisini merkeze
alan bir yaklasimla beslendiginde okullar kendilerine bigtikleri rolleri daha nitelikli
olarak yerine getirecektir. Liderlikten kast edilen doniisiime kapali salt hiyerarsi odakli
bir liderlik degil, siire¢ i¢inde gelisip budaklanan kontrol ettigi mekanizmalarin i¢ ve

dis dengelerine dikkat eden, gelistiren bir liderliktir (Aytag, 2013).

Zorlu piyasa kosullarinin orgiitleri rekabete itmesinin yarattigi degisim trendinden
kacinilmaz olarak egitim sektorii de etkilenmistir. Bu etkilenme egitim kurumlarinin
artik klasik egitim anlayisinda kalamayacagini, dis paydaslarin talepleri dogrultusunda
degiserek kiiresellesen egitim anlayisina uyum saglayacak doniisiimiine neden
olmustur. Egitim anlayisindaki bu degisim egitim kurumlarinin yapilanmasinda
yetenekli bireylerin roliinii artirmistir. Bu rol artmasi beraberinde yetenekli birey
thtiyacin1 dogurmustur. Piyasa kosullarinin degisimindeki bas dondiiriicii hiz rekabet
glclnun her an artirilmasina sebep olmaktadir. Rekabet giiciiniin artirilmasinin en
etkin yollarindan biri de isgdrenlerin nitelik ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Bu da
orgiitleri, amaclarina ulagmalari i¢in yetenekli, bilgili ve deneyimli bireylerin istthdam

etme ve biinyelerine katmak igin arayisa itmistir (Alruwaili, 2018).

Egitim Orgilitlerinde yetenek yonetimi, yetenekli ¢alisanlarin, tespit edilmesi, ise
alinmasi, yeni calisanlar ile uyumu ve is siirecleri ile biitiinlesmesi, calisanlarin
gelistirilmesi, is doyumlariin saglanmasi, motivasyonlarinin artirilmasi, orgiitsel
aidiyeti insa edilmesi, orgiitte kalmasinin saglanmasi gibi uygulamalari igermektedir.
Yetenek yonetimi, liderlere yonelik olarak ise; yetenekli liderleri isyerinde tutmak,

yetenekli liderleri kendi orgutine c¢ekmek, yetenekli liderleri uygun yerlerde
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gorevlendirmek, liderlik potansiyeline sahip olan isgoérenlerin kariyer gelisimini
hizlandirmak suretiyle yetenekli lider yetistirmede siireklilik olusturmak, orgiit
liderlerinin kariyer ilerlemelerini yonetmek ve desteklemek icin bir ara¢ olarak
gorulmektedir (Agrawal, 2010; Mohammed,Hafeez-Baig ve Gururajan 2018; Rhodes
ve Brundrett, 2006; Rhodes, 2012). 20. yiizyilin son donemlerinden bu yana gii¢
kazanan pozitivizm sonrasi yetenek yoOnetimi yaklagimlari, kurumlar salt teknige
dayali olarak yonetilmesinin insan kaynaginin orgiit i¢indeki Oneminin goz ardi
edilmesine neden oldugunu ifade etmektedir. Insan kaynagmin géz ardi edilmesi drgiit
yasami ic¢inde isgorenlerin ve yonetenlere tekdiize bir yaklagimini dogurmaktadir

(Aslanargun, 2012).

Yetenekli bireylerin egitim kurumlarina dahil edilmesi bu kuruluslar i¢in 6nemli bir
meseledir. Zaman, her zaman iyi yonlii gelisime yol agmaz bir¢cok nedene bagli olarak
bireyler liderlik becerilerini gelistirmekten geri durmakta, 6gretmen ve liniversite
Ogretim elemanlarinda dahi bag gosteren bir yetenek eksikligi son donemlerde ortaya
¢ikmakta ve bu durum kurumlar agisindan problem dogurmaktadir. Goriiliiyor ki
mesele sadece yetenekli bireyleri tespit edip onlar1 kazanmaktan ibaret degildir. Ayn
zamanda bu bireylerin kuruma bagliliginin temin edilmesi amaciyla kurum tarafindan
bir plan yiritiilmelidir. Zira bu plan, kurumlarin 21. y. y. diinyasinin ¢etin sartlarinda
onlar1 ayakta tutma becerisine sahip insan kaynaginin muhafazasini ve bu kaynagin
her gecen giin gelisimini de temin etmek durumundadir. Ifade edildigi gibi getin
rekabet kosullarimin varligir egitim kurumlarimi yetenekli insan kaynaginin tespiti,
davet etmek, cezp etmek ve muhafaza etmek (izerine daha fazla planlama yapmaya
itmektedir. Nitekim Davies ve Davies’in (2011) ve Atli’nin (2009) bu yodnde

degerlendirmeleri mevcuttur.

Yetenekli bireylerin azliginin yol actigi arz aci8i, yetenegin kit kaynak olarak
degerlendirilmesine neden olmaktadir. Bu kit kaynak degerlendirmesi yetenegi, en
dogru ve stratejik bicimde ydnetilmesi gerektigi fikrini dogurmustur. insan kaynagimin
orgiit i¢indeki Oneminin gittikce daha iyi anlasilmasi ve oOrgiitlerin hedeflerine
ulasmada insan kaynaginin iistlendigi roliin degerinin tespit edilmesi bu yonetim
anlayisinin gelismesine neden olmustur. Bu itibarla egitim orgiitleri diger sektorlerde
yer alan oOrgiitler gibi ¢alisanlarmi oOrgiitii