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Ozet

Diinya genelinde hizli bir bi¢imde yasanmaya devam eden ekonomik ve
yapisal doniisiim siireci beraberinde kiiresellesme ve rekabeti getirmistir. Toplumlarin
yasanan bu degisim siirecine ve yeni sartlara uyum saglayabilmeleri egitim ile miimkiin
olmaktadir. Egitim orgiitlerinin birey odakli yapisinin bir sonucu olarak sahip oldugu
insan kaynagini en etkili sekilde kullanmasi bir zorunluluktur. Egitim orgiitlerine ivime
kazandiracak, liderlik 6zellikleriyle egitim orgiitlerini yonetecek ve orgiitiin gelecegine
yaratacagl ozgiin deger ile yon verecek yetenekli bireylerin egitim yoneticisi aday1
olarak orgiitte en etkili bicimde yer almasini saglayacak insan kaynagimnin y&netimine
iliskin yeni bir anlayis benimsenmelidir. Bu agidan bakildiginda gelecegin egitim
yoneticilerinin secilmesi, egitilmesi ve orgiite baghliklarinin saglanmasinda en etkili ve
cagdas yonetim anlayislarindan birisi de yetenek yonetimidir. Bu calisma ile yetenek
yOnetimi stiireclerinin kavramsal modeller cergevesinde tartisiimasi ve yetenekli
bireylerin egitim yoneticisi aday1 olarak egitim orgiitlerinde etkin bir bigcimde yer
almasmin saglayacag1 faydalar alan yazin gercevesinde belirlendikten sonra egitimle
ilgili politika yapicilara, egitim planlamacilarma ve egitim orgiitlerinde gorev yapan
yoneticilere yol gosterici Oneriler sunulmasi amaglanmistir. Calisma sonucunda
kurumun hedef ve stratejilerinin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek
havuzu olusturulmasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, elde tutma ve
baglilik ve kariyer gelistirmenin yetenek yonetiminin siireglerini olusturmas: gerektigi
sonucuna ulagilmistir. Buna bagl olarak egitim orgiitlerinde rekabet giiclinii saglayacak
yonetici adaylariin segilmesi, egitilmesi, orgiitte tutulmasi ve orgiitsel bagliliklarinin
saglanmasina odaklanan ve bu yoniiyle klasik insan kaynaklari anlayisindan ayrilan
yetenek yonetimiyle ilgili uygulamali arastirmalarin yapilmasi, 6zel kurumlar igin
yapilmis ¢alismalarm kamuya ait kurumlar igin de tekrarlanmasi ve egitim orgiitlerinde
yetenek yonetimi uygulamalarmin yiiriitiilmesi ve incelenmesi dnerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek YoOnetimi, Egitim @rgﬁtleri, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi

Abstract

Economic and structural transformation process progressing rapidly has
brought globalization and competition all around the world. The most effective way of
dealing with this changing process and keeping up innovative movements for societies
is education. For educational organizations, using human resources effectively is a
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necessity because of their natural human based structure. A new approach in human
resources management that enables to accelerate educational organizations and attract
talented leaders who can lead schools by producing unique value and indicate
characteristics of leadership in schools must be accepted. In this perspective, talent
management is an option as a contemporary management function that enables
organization to pick, train and provide commitment of leaders for schools. The aim of
the study is to criticize process of talent management in the light of structural models, to
determine the advantages of having talented leaders in educational organizations and
offer suggestions to policymakers, educational planners and present leaders. As result of
the study, the process of the talent management consists of setting goals and objectives
of the organization, determining key positions, create a talent pool, training and
enhancement, performance evaluation, withholding and commitment and career
development. In the end of the study empirical studies on talent management that
focuses on selecting, training and provide commitment to organizations of candidate
leaders and differs from human resources management in these aspects should be
conducted as a suggestion of study is stated. By the way implementations in private
education sector should be moved into public sector and talent management process
should be used and analyzed in educational organizations and schools.

Key Words: Talent, Talent Management, Educational Organization, Human
Resources Management

GIRIS

21. yiizyilda diinya genelinde ¢ok onemli ve hizli bir yapisal ve ekonomik doniisiim
siireci yasanmaktadir. Bu doniisim siirecinin odaginda kiiresellesme ve rekabet
bulunmaktadir. Toplumlarin varliklarini stirdiirme, geleceklerini planlama ve sekillendirme,
kiiresellesen ve birbirine yaklasan toplumlarin uzaginda kalmama, rekabetin y&nlendirici
unsuru haline gelebilmeleri olusturulan egitim orgiitlerinin etkililigine birakilmistir. Egitim, bu
islevlerini yerine getirebilmek i¢in insanlar arasinda bilgi alig-verisini, iletisimi ve etkilesimi
zorunlu kilmistir. Toplumlarin birbiriyle etkilesim igerisinde olmasi, oOrgiitlenmis yapilar
kurmasi ve bu yapilar etkili bir bigimde kullanarak varliklarin siirdiirme ¢abalar1 beraberinde
yonetim olgusunu da getirmistir. Yonetim, insanlarin is birligini saglamak ve onlar1 belirlenen
amaca dogru yoneltme is ve ¢abalarinin toplamidir. Bagka bir deyisle, bagkalarinin aracilig ile
amaclara ulasma veya bagkalarina is gordiirme faaliyetlerinin toplami yonetim siirecini
olusturur (Tosun,1990).

Toplumlar icin rekabet {stiinliigliniin saglanmasi ve uzun yillara yayilabilmesi,
stirdiriilebilirlik kriteri ile agiklanabilmektedir. Rekabet iistiinliigiinii siirdiirebilmek igin uzun
yillar boyunca yapilan ¢alismalar ve gelistirilen rekabet stratejileri arasinda en &ne ¢ikani,
Porter’a ait olan ve “Jenerik Stratejiler” olarak adlandirilan stratejilerdir. Jenerik Stratejiler:
Maliyet avantajina dayanan; farklilastirmaya (iiriin ve/veya hizmet temelinde) dayanan ve
odaklanmaya (belirli bir alict grubu, yer veya iiriin temelinde) dayanan rekabet stratejileri
olmak {iizere {i¢ farkli stratejiden olugsmaktadir (Porter, 2003; Akt. Altuntug, 2009). Zaman
icerisinde maliyete, farklilastirmaya ve odaklanmaya dayanan rekabet iistiinltigiiniin, rakipler
tarafindan kisa siirede ve kolaylikla taklit edilebildiginin anlagilmasi, orgiitlerin y&netimini
yeni iistlinliikler arayisina itmistir (Altuntug, 2009). Her insanin bilgi, birikim, deneyim, beceri
ve ustalik bakimindan birbirinden farkli donanimda olmasi, en onemli taklit edilemezlik ve
Ozglinliik sebebini olusturmaktadir. Bu durumda en 6nemli siirdiiriilebilir rekabet kaynaginin,
orgiitlerin sahip oldugu insan kaynagmin zihinsel ve duygusal birikimi oldugu ifade
edilmektedir (Reed, De Fillippi, 1990; Baudreau, Ramstad, 2005). Kurumlar1 yapisallastiran ve
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harekete geciren giliciin, insan oldugu gercegi, bu yapiy1 basariyla yonetebilmek i¢gin; gerek
yoneten, gerekse yonetilen boyutunda, insan kaynagini iyi anlamay1 ve bu kaynaga, gereken
onemi vermeyi gerektirmektedir (Altuntug,2009).

Bu acidan bakildiginda egitim orgiitlerinin yonetim faaliyetlerinin merkezinde insan
unsurunun oldugundan bahsedilebilir. Egitim yonetimin etkililigi, orgiitteki insan potansiyeli
ve bu potansiyelin egitim orgiitiiniin hedefleri dogrultusunda harekete gegirilmesini ifade
etmektedir. Egitim Orgiitii ancak biinyesindeki insan giicii hedefler dogrultusunda hareket

ettigi zaman islevlerini yerine getirmeye baslayabilecektir.

Egitim orgiitiindeki insan kaynagi ve bu kaynagin yonetilmesi ¢abalari sistematik ve
bilimsel bir bicime doniistiiriildiigiinde egitimde insan kaynaginin yénetimini ifade eder. Insan
kaynaklar1 yonetimi, herhangi bir orgiitsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite,
bireye ve cevreye yararli olacak sekilde yasalara da uyularak, etkili bir bigimde yonetilmesini
saglayan islev ve ¢alismalarin tiimii olarak tanumlanabilir (Sadullah,2010). Yonetimin en 6nemli
unsurlarindan biri olarak oOrgiitlerindeki insan kaynagimmin yonetilmesinin, farkli alanlarda
yonetime iliskin degisimlerden etkilendigi sdylenebilir.

18. Yiizyilin ortalarinda endiistride yasanan gelismeler, artan makinelesme, sanayi is¢isi
sinifinin dogmasi, biiyitk gruplar halinde calisan insanlarin yonetilmesi, yonlendirilmesi,
organizasyonu, koordinasyonu, planlanmas: gibi idari pratikler iizerinde fikirler iiretilmistir.
Bu dénemde ise alma, isten ¢cikarma ve kayitlar1 tutma gibi personel yonetimi fonksiyonlar: 6n
plana ¢ikmustir (Demirkaya,2006). 19. yiizyilin sonlarina dogru ortaya c¢ikan bilimsel yonetim
akiminin bir sonucu olarak; akim, boliimlere ayrilma, standartlasma, is-calisan uyumu, ise
uygun elemani se¢me, egitim, tesvik edici {icret sistemleri gibi kavramlar 6n plana ¢ikmaya
baslamustir. 1920 ve 1930’'larda Harward Universitesinde Elton Mayo ve F.J. Roethlisberger’in
calismalar1 ve Western Elektrik sirketinin Hawthorne fabrikasindaki deneyleri, “Orgiitiin bir
sosyal sistem oldugu ve insanin da bu sistemin en 6nemli etmenini olusturdugu” goriisiinii
ortaya c¢ikarmistir (Davis, 1988). Yonetimde Klasik Donem olarak adlandirilan bu dénemde,
calisanlarin hicbir inisiyatifi yoktur ve kat1 bir hiyerarsik yap:r mevcuttur (Newstrom ve Davis,
1993; Akt. Altuntug,2009).

Modern 6rgiit kuramlarinin ortaya ¢ikmaya basladigi 1960’11 yillar personel yonetimi ve
endiistri iligkileri siirecinin doniisiimiine taniklik etmistir. Bu kuramlarin bir sonucu olan
“sistem yaklasimi” cercevesinde birey-0rgiit uyumu, orgiit-gevre uyumu ve degisim yetenegi
basarinin sart1 olarak goriilmiistiir. Bu uyumu saglamak ve degisimi basariya doniistiirmek igin
insan kaynagmin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislar1 ortaya c¢ikmustir. Bu
arayislar geleneksel personel yoOnetiminin sonunu getiren yolu ac¢mistir. 1980°li yillarda
orgilitlerin nitelikli is gorenlerini sahip oldugu en degerli kaynak olarak gérmeye baslamasiyla
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) olarak gelisme gostermis ve igletmelerin oncelikli unsuru olma
niteligi kazanmistir (Diiren,2000:98).

1990’ yillar, insan kaynaklari yonetiminin stratejik “insan kaynaklari yonetimi”
konseptiyle organizasyonun tiim fonksiyonlarini destekledigi, gelistirdigi ve Orgiitsel
performansa ve rekabet {istiinliigiinde belirleyici roliinii ortaya koydugu bir dénem olmustur
(Barutgugil, 2004). Bu donemde rekabet teorik bilgisini uygulamaya aktaran is gorenlerin
performanslariyla saglanmistir. Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmede kullandiklari temel
faktorler rekabetin sa¢ ayaklar1 da olarak ifade edilen {iriin, maliyet ve teknoloji iken yetenekli
insan giicili son yillarda rekabet avantaji elde etmenin bag aktorii haline gelmistir. Ciinkii iiriin,
maliyet ve teknolojinin rekabet avantaji elde etmede tiim Orgiitler i¢in kullaniliyor olmasi ve
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cesitli yontemlerle taklit edilebilir olmas1 sebebiyle beklenen rekabet giiciinii saglamamaktadar.
Bu nedenle benzeri olmayan ve Orgiitiin rekabet gliciinii artiran ve fark yaratan en 6nemli
unsur olarak yetenekli insan 6n plana ¢ikmaktadir. Her tiirlii {iretim faktoriiniin hemen hemen
benzer nitelikte oldugu, yatirimlarin ve fiziksel alt yapilarin birbirinin ayni oldugu orgiitlerde,
fark yaratan, iggiiciiniin sahip oldugu yetenekler ve kapasitelerdir (Hayri & Mirze, 2004). Bu
baglamda, egitim Orgiitleri gdz oniine alindiginda girdi, maliyet ve teknoloji unsurlarinin ancak
yetenekli bireylerin orgiite dahil olmasiyla anlam kazanabilecegi ve egitim orgiitiiniin ciktist
olarak kabul edilen nitelikli bireylerin yetistirilmesi ve yine bu sayede toplumsal diizeyde
uluslar arasi rekabet edebilirlik giiciiniin elde edilmesi egitim Orgiitii i¢in fark yaratabilecek,
egitim Orgilitiiniin gelecegini sekillendirecek yetenekli bireylere dayandirilmaktadir. Her
anlamda ¢aga uygun yonetim anlayislarinin etkisi altinda olan egitim orgiitlerinin yonetimine,
orgilitiin insan kaynagin etkili bir bicimde yonetilmesinde katki saglayabilecek bir unsur olarak
yetenek yonetimi tartisilacaktir. Bu amagcla 6nce yetenegin ne oldugu, kapsami ve farkli bakis
acilarina gore degerlendirilmesi saglanacak ardindan yetenek yonetimi ve egitim Orgiitlerinde
yetenek yonetimi basliklarinda konu irdelenecektir.

Yetenek Nedir?

Ginliik hayatta sikca kullanilan “yetenek” kelimesi, is hayat1 s6z konusu oldugunda
Orgiitler i¢in 6nemli bir kaynak haline doniismektedir. Yetenek (talent) ayn1 anda basari, beceri,
liderlik, pratiklik, yaraticilik ve zamaru iyi kullanabilme gibi 6zellikleri igeren bir kavramdir.
Yani bireyin belirli bir zaman dilimi igerisinde, isleri daha kolay ve yaraticiligimi katarak
yapabilme ve basartya ulasmada etrafindaki bireyleri de harekete gecirebilme kabiliyetidir
(Dogan & Demiral, 2008). “Yetenek”, farkli kaynaklarda “Talent” kelimesini olusturan;
Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), New-fangled
(Yaraticilik) ve Time (Zaman) kavramlarinin bir biitiinii olarak nitelendirilmistir (Dogan &
Demiral, 2008).

Egitim bilimleri sozliigiinde ise yetenek, “herhangi bir seyi 6grenmek, bir isi yapmak ve
tamamlamak ya da bir duruma basariyla uymak konusunda organizmada bulunan ve dogustan
gelen gii¢” olarak tanimlanmistir. Bu tarumlarda dikkati ceken temel husus, bir duruma uyma,
bir isi 6grenme veya yapmada ihtiya¢ duyulan unsurun biinyede olmasidir (Cirpan, 2009).

Sekil-1: Yetenek Kavramu ile I1gili Terimler (Atl1, 2012)

YETENEK

Potansiyel Performans

Nitelik esashi tamimlamalara gore; yetenek, fiiretkenlik doguracak sekilde insan
dogasindaki uygulamaya doniik tekrarlanabilen diisiinme, duygu ve davrarus kalibidir. Bu
anlayisa gore yetenek dogustan gelir ve insanin icindedir (Polat, 2011).Yetenek kavrami basari,
kabiliyet, liderlik, kolaylagtirmak, yaraticilhik ve yenilikgilik ile zamani etkin kullanma
unsurlartyla iligkilidir. Bununla baglantili olarak yetenek kisinin isini basarili, kolaylastirici,
yenilige ve yaraticiliga dayali ve uygun bir zamanla yapabilme kabiliyetidir (Buckhingam &
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Vosburgh, 2001). Diger bir deyisle yetenek, sozciigii {istiin potansiyelin belirli bir yetenek
alaninda {istiin performansa doniistiiriilmesidir (Atli, 2012). Performans bireyin kendi

sorumluluk ya da orgiitiin hedeflerini yerine getirme derecesini ifade ederken, potansiyel ise
ortaya ¢ikmayi bekleyen giicii ifade etmektedir.

Yetenek Yonetimi ve Yetenek Yonetiminin Siirecleri

Yetenek yoOnetimi, Orgiitlere rekabet avantaji saglamak amaciyla, Orgiitiin stratejik
hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duydugu yiiksek performans ve potansiyele sahip kisilerin
orgiite kazandirilmasi, gelisim imkanlarmin sunulmasi ve elde tutulmasim kapsayan insan
kaynaklar1 yonetimine yiiklenen yeni rollerin ve sorumluluklarin getirdigi yeni bir yaklasim ve
yonetim felsefesidir (Atly, 2012). Yetenek yonetimi, tasarlanmis yontem, siirecler, kaynaklar ve
politikalar1 kullanarak o6rgiit icinde yer alan yiiksek yetenek sahibi bireylere kariyer gelistirme
ve ilerletme imkanlar1 sunmak olarak tamimlanabilir (Gay & Sims, 2006). Yetenek yonetim
siireci orgiitiin gelecegi igin is goren ve liderlerin gelistirilmesine yogunlagir. Istenen yetenege
sahip insanlarin orgiite gekilmesi igin rekabetci bir temelde yiiriitiilen uygulamalar yetenek
yonetiminde s6z konusudur. Orgiitler yetenek ydnetimini saglayabilmek igin rekabetgi {icret
politikalar1 saglar, yetenegi acgiga cikaracak egitim ve gelisim firsatlar1 sunar, performans
yonetimi siireclerini uygular, elde tutma faaliyetlerini gerceklestirir, is gorenlerin yatay ve
dikey kariyer hareketliligini yonetir ve yasam boyu 6grenmeyi destekler (Atli, 2012).

Yapilan arastirmalar sonucunda yetenek yonetimi farkli bakis agilarindan
tanimlanmistir. Ashridge danismanlik sirketi bu farkli tanimlar: bes farkli bakis agisina gore bir
araya getirmistir (Sivenko, 2008). Buna gore;

a) Slire¢ perspektifi; Yetenek yoOnetimi, egitim Orgiitii icerisinde yer alan bireyin
yeteneklerini optimize etmek icin gerekli tiim siiregleri icermelidir. Orgiitler yeterince yetenekli
bireylere zengin bir kariyer gelisim imkan1 sunabilecek sistemler gelistirmelidir.

b) Kiltiirel perspektif; Yetenek yonetimi, etkinlikler bitiiniinden ¢ok zihinsel bir
yapilanmayi ifade etmektedir. Bu yaklasim yaratict ve girisimci bireylere kendi imkanlarini
yaratma firsat1 sunmaktadir.

c) Rekabetci perspektif; Yetenek yonetimi, yetenekli bireyleri tanimlamak ve onlarin ne
istedigini belirleyip, istediklerini yetenekli bireylere sunmaktir. Orgiitte en degerli yatirm birey
merkezlidir. Bireyin oOrgiitte tutulamamas:i bilgi, deneyim, yetenek ve miisteri kaybmna yol
acacaktir.

d) Gelisim perspektifi; Yetenek yonetimi, sadece en yiiksek potansiyele sahip is
gorenler igin kariyer imkanlari sunmaktir. Orgiitler is gorenleri ise alarak ve onlara kendi
kariyerlerini gelistirmelerine imkan veren en iyi sartlar1 saglamalarina yatirim yaparak yetenegi
bulmaya calisir. Bu yaklasim bireylerin kariyer hedefleri dogrultusundan calisir.

e) Insan kaynaklar1 planlama perspektifi; Yetenek yonetimi, dogru insanlari, dogru
zamanda, dogru yerde ve dogru isler yapmak iizere konumlandirmakla ilgilidir (Sivenko,
2008).

S6z konusu bes bakis agisina ek olarak degisim yOnetimi perspektifi yetenek
yonetiminin dogasi geregi goz ardi edilmemelidir (Devine & Powell, 2008) .

f) Degisim Yonetimi Perspektifi; Yetenek yonetimi, orgiitsel degisim igin stratejik insan
kaynaklarinin bir parcas: olabilecegi gibi degisimin tetikleyicisi olarak da goriilebilir. Yetenek
yonetimi, orgiitsel kiiltiir, liderlik stilleri ve yonetimsel kabiliyetlerin degistirilmesine yardimci
bir nitelik tasiyabilir (Devine & Powell, 2008).
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Yetenek yoOnetimi siirecinde yer alan bir takim uygulamalar bulunmaktadir. Bu
uygulamalar; Hedef ve stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, pozisyona
uygun gerekliliklerin tamimlanmasi, yetenek havuzu olusturulmasi, ise alma, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme ve elde tutma - baghlk olusturmaya doniik
uygulamalari igermektedir.

1. Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi

Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi orgiitsel stratejilerin belirlenebilmesinin én kosulu
niteligindedir. Orgiitiin bulundugu konum, gelecek hedefleri, misyonu ve bu hedeflere
ulasmada izlenecek stratejiler yetenek yoOnetimi siirecinde bagsvurulacak uygulamalarin
kaynagini olusturmaktadir (Alayoglu , 2010). Yetenek yoOnetimi, izole olmus Orgiitsel bir
yapidan ziyade; Orgiitsel stratejik planlama ile biitiinlesik bir yapiy: ifade etmektedir (Riccio,
2010). Ayrica yetenek yonetimi planlamasi egitim orgiitiin genel misyonuna uygun olmalidir
(Riccio, 2010). Orgiitte uygulanan yetenek ydnetimi programi kurumun gelecek hedefleri ve
stratejik planlar ile iligkili bir bigimde siirekli gelisen bir siireci ifade etmelidir (Clunies, 2004).
Bu nedenle yetenek yonetimi planlamas: yapilirken oncelikle hedef ve stratejilerin belirlenmesi
ve netlestirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.

2. Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi

Yetenek yOnetimi siireglerinden olan kilit pozisyonlarin belirlenmesinde s6z konusu
pozisyonlarda yasanacak basari veya basarisizliklarin egitim orgiitiiniin stratejik hedeflerine
ulasmay1 dogrudan etkileyecek bir nitelige sahip olmasi esastir (Cirpan, 2009). Kilit
pozisyonlarin belirlenmesinde genellikle dort yol izlenmektedir (Huselid, Beatty, & Becker,
2008);

a. Organizasyon Semasi ya da Gorev Sorumluluk Derecesi

Organizasyon semasina bakarak ya da bir gorevin gerektirdigi beceri, ¢aba ve
sorumluluk derecesine odaklanilarak kilit pozisyonlar belirlenir. En énemli konumlar, en fazla
sorumluluk alan ve en zorlu ortamlarda ¢alisan, yiiksek beceriye sahip ve en gayretli elemanlar
tarafindan doldurulur.

b. Isin Katma Degeri ve Yerine Koyma Zorlugu

Bu yaklagima gore isler A, B ve C simufi igler olarak simiflandirilmaktadir. Isler, iglerin
yarattig1 katma deger ve pozisyondaki kisinin degistirilebilirlik kolayligina gore iki farkli
acidan degerlendirilir. Bu isler sirastyla A simfi (stratejik isler), B smif1 (destek) ve C simif1 igler
(diger) olarak adlandirilmaktadir. A sinifi isler, islerin hiyerarsideki yerleriyle iligkili degildir.
Bu anlayisa gore, bir firmadaki tiim miidiirlitk pozisyonlar1 A sinifi is olmayabilir. Buna karsin
operasyonel bir is A sinifi is olabilir.

c. Ise Odenen Ucret Acisindan

Calisanlarin is glicii piyasasindaki beceri ve yeteneklerinin gorece az bulunurlugunu ve
sirket icin yarattiklar1 degeri genellikle aldiklar1 iicretin yansittigi diisiiniilen iktisatg1 bakis
agisidir. Buna gore en 6nemli gorevler en yiiksek iicret 6denen kisilerin yiiriittiigii islerdir (Atls,
2012).

d. Stratejik Temelli Bakis Acis1

Bir konumun stratejik ©Onemini belirleyebilmek, Orgiit stratejisinin net olarak
belirlenmesi ve gozden kagirilmamasi ile ilgilidir. Yetenek yonetiminde kilit pozisyonlar orgiit
stratejisine gore belirlenir. Buna gore sirket stratejisine en ¢ok katkida bulunabilecek
pozisyonlar kilit yetenek pozisyonlaridir (Atli, 2012).
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3. Yetenek Arastirma, Bulma ve Yetenek Havuzu Olusturma
Yetenek yoOnetimine gore orglitsel strateji ve hedefler dogrultusunda belirlenen kilit
pozisyonlar ancak pozisyona uygun yetenekli bireyler tarafindan doldurulabilir. Aranilan tiim
Ozelliklere sahip adaylar1 bulmaksa oldukga zor bir durumdur. Bu beceri boslugu sadece 6zel
sektor icin degil kamu sektorii i¢in de gegerlidir. Giinlimiizde kamuda da yetenekli elemanlar
icin savas yapilmaktadir (Genis & Usta, 2011). Giiniimiiz rekabet kosular1 ve yetenekli birey
sayisinin az olusu goz oniinde bulunduruldugunda yetenekli insanlara sahip olmak egitim
orgilitleri icin stratejik olarak ele alinmasi gereken bir konu haline gelmistir. Bu stratejik
yaklasimda yetenek yonetimine en dnemli girdi saglayan siire¢ se¢cme ve yerlestirmedir (Atl,
2012). Se¢me ve yerlestirme aracglarini dogru kullanarak potansiyeli yiiksek, yaratici, yeniliklere
acik, gelecek vadeden yetenekleri orgiite ¢ekebilmek ve dogru pozisyonda gorevlendirmek
siirecin basarili olmasi i¢in vazgecilmez bir kosuldur (Altintas, 2009).

Yetenek bulma ve kadrolama siirecinin iki temel evresi, aday arastirma ve bulma
siirecleridir. Yetenek yonetiminde, hem o6rgiit iginden hem de 6rgiit dis1 kaynaklardan yetenekli
bireylere ulasilabilmektedir (Bas, 2011). Bu noktada yetenek havuzu oOrgiit icinden ya da
disindan gelecek ve strateji ve hedefler dogrultusunda gerekli niteliklerin belirlendigi Kkilit
onemdeki pozisyonlar1 dolduracak yeteneklerin bir arada tutuldugu ve bekletildigi yerdir.
Yetenek havuzu sayesinde ihtiya¢ duyulan yetenekli bireylere daha hizli ulasilabilecek ve
boylece orgiitiin hareket kabiliyeti ve rekabet giicii artacaktir (Davies & Davies, 2011).

Yetenekli is gorenlerin cezbedilmesi ve Orgiite kazandirilmas: da yetenek y6netiminde
onemli bir yere sahiptir. Thtiya¢ duyulan alanlarda yetenekli is goren adaylarmn orgiite
cekilebilmesi ve katiliminin saglanmas: igin, 6rgiitii rakiplerine nazaran farkli ve cazip kilacak,
onu benzer diger orgilitlerden ayiracak uygulamalara yer verilir. Bu uygulamalar icinde, uygun
calisma ortamy, iicret ve ddiillendirme sistemleri, kariyer firsatlari, sosyal haklar, yarar paketleri
ve benzerleri yer alir (Alayoglu , 2010).

4. Egitim ve Gelistirme

Kiiresellesme siireci ile artan yogun rekabet kosullarinda basarili olabilmek, ¢esitli bilgi
ve beceri ve yeteneklerle donatilmis, motivasyonu yiiksek, kendi amaglarini, egitim orgiitiiniin
amaglar ile uyumlagtirmusg bir is giiciine sahip olmay1 gerektirmektedir (Ozgelik, 2010). Degisen
rekabet ortami bireylerin egitim oOrglitiinden beklentilerini de degistirmistir. Bireylerin
beklentilerindeki degisimlerle birlikte yetenekli bireyler ise alindiktan sonra kendilerini
gelistirebilecekleri ve yeteneklerini arttirabilecekleri uygun bir drgiitsel ortamui tercih etmektedir
(Atl, 2012).

Egitim, oOrgilitiin rekabet gliclinii arttirmak ic¢in kullarulan insan kaynaklar:
uygulamalarinin basinda yer almaktadir. Bireyin egitim orglitii icerisinde kalmasini etkileyen
en Oonemli etkenlerden olan egitim ve gelistirme faaliyetleri orgiitiin en degerli sermaye olarak
gordiigii yetenekli insana yapilan bir yatirim olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, yeteneklerin
gelistirilmesi yoniinde yapilacak yatirimlar isletmeler agisindan oldukg¢a maliyetli olabilir. Bu
nedenle, yapilan yatirimin igletmeye geri doniisiiniin saglanmas: ve miimkiin oldugunca uzun
siire korunmast hedeflenmelidir (Alayoglu , 2010). Bu baglamda orgiit icinde planlanacak
egitim faaliyetlerinde verimliligi 6n planda tutmak esas olmalidir. Bu egitim programlar: ile
gelecekteki yonetim pozisyonlari igin ihtiya¢ duyulan beceri, bilgi, tutum, yetenekler ve kisilik
ozelliklerinin gelistirilmesi amaglanmaktadir (Yazicioglu, 2006).
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Egitim ve gelistirme faaliyetleri; kogluk, mentorliik, is simiilasyonlari, proje ¢alismalari,
stratejik toplantilara katilma, rotasyon, c¢ok kiltiirliilitk programlari, dil egitimi elektronik
O0grenim gibi etkinliklerden olusmaktadir (Atli, 2012).

5. Performans Degerlendirme

Orgiitlerde performans degerlendirme sistemleri oOrgiitteki bireylerin belli bir
donemdeki fiili basari durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye
yonelik ¢alismalar biitiiniidiir (Uyargil, 2010). Performans degerlendirme sonuglar1 orgiitsel
bazi kararlarin alinmasinda etkiye sahiptir. Yetenek yonetiminde performans degerlendirme
sonuglar;; Ucretlendirme, yan haklar, ddiillendirme, egitim ve gelisim, kariyer yonetimi ve
kariyer planlama, yedekleme yonetimi gibi siireclere veri saglamaktadir (Sokol, 2002).

Yetenek yonetiminde yetenekli kisilerin siniflandirilmas: performans ve potansiyele
bagh oldugu icin, performans degerlendirme yalnizca calisan agisindan degil, egitim orgiitiiniin
yetenek yonetimini dogru yapmasi acisindan da énemlidir (Polat, 2011). Diger bir ifadeyle, bir
orglitte verimliligi arttirmak, yOnetici yetistirmek, gelistirmek, odiillendirmek, yiikseltme ve
isten ise aktarma kararlarinda esaslar belirlemek icin performans degerlendirmesi biiyiik 6nem
tasimaktadir (Coskun, 2009).

Yetenekli bireyin verimliligini en iist diizeye tasimak ve egitim Orgiitii igerisinde
tutabilmek icin performans degerlendirme sistemi dogrudan egitim ve gelistirme, 6diillendirme
ve Kkariyerle iligkilendirilmelidir (Stone, 2002). Aslinda yetenekli bireyler kendi kendilerini
motive edebilen, basar1 odakli bir yapiya sahipseler de onlarinda basarilarinin tanmip “takdir
edilmesi “ gerekir (Atli, 2012).

Performans degerlendirme kavraminin ilk uygumla orneklerinde kullanilmaya
baslanmis olan ve giiniimiizde de klasik olarak adlandirilabilecek yontemler; kisiler arasi
karsilastirmaya ve siralamaya dayali yaklasim, zorunlu dagilim yontemi, grafik degerlendirme
yontemi, davranigsal degerlendirme teknigi, kontrol listesi yontemi ve kritik olay teknigi gibi
yontem ve tekniklerdir (Uyargil, 2010). Fakat Geleneksel performans degerlendirme sistemi;
tek boyutlu isleyen, yoneticinin personeli degerlendirdigi bir siirectir. Bu siirecte, 6zellikle
degerlendiricinin deger yargilari, duygular1 devreye girmekte, objektiflik ve giivenirlik
konusunda siipheler ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda agiklik, katilim, giiven, objektiflik 6nemli
ilkeler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aytag, 2003).

Yetenek yoOnetimi goz Ontine alindiginda ise yetenek yonetimine uygun cesitli
performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir. Bu yaklasimlar geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinin yol actifi sorunlari ortadan kaldirmak ve performans
degerlendirme islevlerinden elde edilen c¢iktilar1 azami diizeye yaralanmak icin gelistirilmis
cagdas performans degerlendirme yoOntemleridir. Cagdas performans degerlendirme
yontemlerinde; katilimcilik, geribildirim, gelisim saglama, somut ¢iktilar, standartlasma ve is
performansi 6lgme geleneksel yaklasimlara gore ayirt edici Ozellikler olarak goriilmektedir.
Temel olarak 360 derece performans degerlendirme ve yetkinliklere dayali performans
degerlendirme ¢agdas yontemler arasinda degerlendirilebilir.

6. Elde Tutma ve Baglilik

Giiniimiizde siirekli artan kiiresel rekabet, degisen pazarlar ve beklenmedik durumlarla
kars1 karsiya kalinmakta ve isletmelerin ihtiya¢ duydugu yetenekli calisanlarin istihdam
edilmesi, elde tutulmas: ve gelistirilmesi giderek zorlasmaktadir (McCauley & Wakefield, 2006).
Calisanin elde tutulmas: egitim Orgiitiiniin kendisi i¢in kritik Oneme sahip is gorenleri
kaybetmemek icin gosterdikleri faaliyetlerin toplami olarak nitelendirilebilir (Hedberg &
Helenius, 2007).
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Isgorenin elde tutulmas tiim egitim orgiitiiniin performansini etkileyebilecek bir siireci
ifade etmektedir. Isgorenin elde tutulabilmesi hizla rekabet icin hayati &nem tagiyan bir silah
haline gelmektedir. Siradan bir ¢alisanin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir isgorenin ise alinmasi
o pozisyon ic¢in Odenen yillik {icretin %49'unun harcanmasia neden olurken kritik bir
pozisyonda yer alan yetenekli bir isgdrenin ya da bir yonetici icin ise bu oran %150'yi
bulmaktadir (Handin, 2010).

Orgiitlerin, kiiresel rekabet kargisinda iistiinliigii elde etmek ve siirdiirmek icin
yetenekli bireyleri cezbetmesi kadar elinde yetenekli bireyleri de kaybetmemeyi bagarabilmesi
gerekir. Yetenekli isgorenin egitim Orgiitii icinde tutulmas: biiyiik 6lclide bireyin Orgiite bagl
olmasimin saglanmasi demektir. Diger bir deyisle elde tutma uzun vadede calisan bagliligin
saglamaya yonelik bir stratejidir (Atl, 2012). Bu baglamda, liderlerin yeteneklerin iyi
yonetilememesinin doguracagi sonuglar1 ve getirecegi kayiplar1 gorebilmeleri, yetenekli
calisanlarinin isletmeye olan sadakat ve bagliliklarini artirarak, isletmede verimlilik ve karlilik
saglamalar1 gerekmektedir (Kaye & Evans, 2003).

Calisan baghilig1 saglamaya yonelik faaliyetler kurum kiiltiirii olusturma, farkliliklarin
yonetimi, etkili iletisim, odiil, terfi ve kariyer firsatlari, karar alma siireglerine aktif katilim,
gliclendirme calismalari, is-yasam dengesi programlarinin hayata gecirilmesi ve ticret gibi
cesitli siiregler tizerine odaklanmaktadir (Vadlamani, 2010). Baglilik, alternatif is olanaklarina
sahip olmasina ragmen bireyin bir egitim orgiitiinde kalip o orgiit i¢in ¢alismaya istekli olmasi
olarak tanimlanmaktadir (Ozutku, 2008). Orgiitsel bagliigin yetersizligi ya da olmayis: 6zellikle
egitim Orgilitiindeki yetenekli bireylerin hizli bir bicimde ayrilmalarina neden olacaktir ¢iinkii
yetenegi elde etmek icin siiren savasta yetenekli bireyleri cezbedebilecek sartlar her zaman var
olacaktir.

7. Kariyer Gelistirme

Yetenekli bireyler oncelikli olarak kendi amaglarim1 ve Orgiitsel amaclar
gerceklestirmek ve gereksinimlerini kargilamak icin Orglitte yer alirlar ve gereksinimleri
karsilandig1 ol¢lide Orgiit icerinde kalmaya devam etmektedirler. Artik giiniimiizde yetenekli
bireylerin orgiitsel motivasyonlarinda yalnizca maddi unsurlar degil; belki bundan daha 6nemli
olan, dogrudan parayla Olciillemeyen yan unsurlar rol oynamaktadir (Diindar, 2010). Son
zamanlarda bu unsurlar arasindan en ¢ok 6ne ¢ikani kariyer gelistirme olanaklaridir.

Kariyer, calisanin istlendigi is roliine iliskin  beklentilerini, arzularim
gerceklestirebilmesi igin gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak, isletmede
ilerlemesinin saglanmasidir (Yal¢in, 1991). Yetenekli bireyler ortalama isgorenlerden farkli
olarak orglit igerisinde yiiksek hedef, performans ve beklentilere sahiptir. Bu yetenekli bireyler
sahip olduklar1 hedef, performans ve beklentileriyle ilgili degerlendirmeler yaparak ileriye
doniik eylem planlarini olustururlar (Vadlamani, 2010).

Egitim Orgiitleri ve Yetenek Kavram1

Egitim Orgiitleri acgisindan yetenek, orgiitiin kaderinde rol oynayabilecek diizeyde
iistiin nitelikleri olan, yonetsel ve teknik pozisyonlar1 doldurma potansiyeline sahip gelecegi
parlak bireyleri ifade eder (Cirpan, 2009). Diinya Capinda 120 {ilkede 135 binden fazla tiyesi
bulunan ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calismalar yiiriiten Chartered Personel ve
Gelisim Enstitiisii (Chartered Institute of Personnel and Development)'ne gore yetenek, uzun
vadede ya da kisa siireli en iist diizeyde performans ortaya koyarak egitimde oOrgiitsel
performansta farklilik yaratabilecek bireyleri ifade etmektedir (Davies & Davies, 2011). Yetenek;
beceri, bilgi, bilissel kabiliyet ve potansiyelin olusturdugu karmasik bir karisimi ifade
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etmektedir. Ayni zamanda bireylerin degerleri ve mesleki segimleri de egitim Orgiitlerinin
yetenek tanimlanmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir (Transley, Harris, Stewart, & Turner, 2006).

Egitim oOrgiitlerinde yetenek, potansiyel sahibi, bilgi birikimine sahip, kabiliyetli,
degisimleri yOnetebilen, ortaya koydugu degerlerle icinde bulundugu orgiitii gelistirebilecek
kisileri tanumlamak igin kullanilir (Duttagupta, 2012). Berger ise yetenekli calisanlar icin;
digerlerine gore daha basarili sonuglar iireten, diger ¢alisanlara basarilari ile ilham kaynagi olan
az sayidaki kisileri ifade etmektedir (Akt. Atli, 2012).

Tablo- 1: Egitim Orgiitlerinde Yetenegin Unsurlart

Yetenek Yetkinlik
Sonucglandirma Tutum
Zeka | Yaraticilik (Motivasyon) Bilgi Beceri Davranis | Deneyim
Deger Yaratma / Katki
Baglilik
Is Yasaminda Yetenek

Atl1 (2012)'ya gore yeterlik, bugiiniin ve yarinin meslekleri icin gerekli olan bilgi, beceri
ve degerleri ifade eder. Daha dogru bir ifade ile dogru yeterlik, dogru yer, dogru is ve dogru
zamani ifade eder. Ancak baglilik olmadan yeterlilik anlamini yitirecek ve eksik kalacaktir.
Gectigimiz son yirmi yilda yeterlik ve baglilik yetenek kavramini olusturan vazgegilmez iki
kavramu ifade etmektedir. Katilim ise is gorenin orgiitteki aktif katilimi sayesinde ihtiyaglarinin
karsilandigini hissetmesiyle ortaya cikar. Yetenekle ilgili bu ii¢ kavramdan biri dahi eksik olsa
diger ikisi onun yerini dolduramaz (Ulrich & Smallwood, 2011).

Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi

Egitim yOnetimi disiplinler arasi bir alan olarak yaklasik 50 yillik bir gegmise sahiptir.
Her ne kadar kaynaklarda ABD'de ilkokul y6netimi kursunun Michigan Universitesinde 1881
yilinda acildig: belirtilmekte ise de bu amacla {iniversitelerde egitim yoneticisi yetistirmeye
doniik programlarinin agilmasi ¢ok daha sonraki zamanlarda gerceklesmistir (Sisman ve Turan,
2002). Gelismis tilkelerin egitim yoneticisi yetistirme politikasi, klasik yoneticilik rollerini
gelistirmeden daha ¢ok, egitimsel liderlik tizerinde yogunlasmistir. Egitim yoneticisi yetistirme
programlari, iilkeler arasinda farkliliklar gostermekle birlikte, son yillarin yetistirme
programlarinda egitim yoneticisi yetistirme yerine, egitim liderlerinin yetistirilmesi anlayis1 6n
plana ¢ikmustir. Egitim yOnetimi arastirmalarinda egitim yoneticisinin yetistirilmesi, egitimsel
reform projelerinin temel hedeflerinden biri olarak belirlenmistir. (Celik, 2002)

90’1 yillar boyunca diinyada hiz kazanan kiiresellesme hareketi tiim sektorlerde
kendini hissettirmis, artan rekabet ortaminda Orgiitler ayakta kalabilmek ve meydan
okumalarim siirdiirebilmek igin, kaliteli hizmet ve iiriinii sunabilmenin ve siirekli gelismenin
yollarini aramaya baslanmislardir. Ozellikle piyasa ekonomisine dayal1 ticari orgiitler i¢in artan
rekabet ortami, Orgiitlerin etkili bir sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri ve gelisebilmeleri igin,
miisteri taleplerine yanit verme, esneklik ve yenilesme, iiriin ve hizmette farklilik, cesitlilik ve
kaliteyi saglama, sorumluluk alma ve hesap verir olma gibi hususlarin énem kazanmasina yol
agmistir. Kiiresellesmenin getirdigi bu gelismeler {ilkeden {ilkeye farkliik gostermesine
ragmen, genellikle her iilkede goriilmeye baslanan "Yeni Kamu Yo6netimi" (Dempster, 2001)
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olarak adlandirilan birtakim ortak degismelerin olusmasina yol agmistir. Bu degismelerin etkisi
okul yonetimine de yansimis ve okul yonetiminde merkezi sistemin etkisinin azalmasi; rekabet
ortaminin olusturulmasi; hesap verir bir anlayisin egemen olmasi; miisteri kontroliiniin artmasi;

okul miidiirlerinin gili¢lerinin genisletilmesi; dis dayanakli degerlendirmenin yeglenmesi;
Ogretmenlerin isveren taleplerine uygun degerlendirilmesi gibi hususlar 6n plana ¢ikmaya
baslamistir (Cuban, Sept., 2001, Dempster, 2001). Egitim Orgiitlerini piyasa ekonomisinin
rekabet¢i ortamina tagiyan bu beklentilerin gerceklesebilmesi, egitim Orgiitlerinde cok iyi
yetismis bilgili ve becerili yoneticilerin bulunmasiyla miimkiin olacaktir. Bu gergek, dikkatleri
okul yoneticileri tizerine c¢ekmis, ve etkili liderlik nitelikleri sergileyen okul yoneticilerinin
yetistirilmesi hususu, simdiye kadar hi¢ olmadigi kadar c¢ok giindemi mesgul etmeye
baslamistir (Carr,. 2002; Demster, 2001; Leithvvood and Jantzi, 1999; Usdan, et al. 2000; Woods,
2000). Giinlimiiz diinyasinda okul miidiirlerinin yetistiriimesine yonelik ¢alismalara yon ve hiz
veren nedenin, egitim oOrgiitlerinde yasanilan olumsuzluklar ve bu orgiitlerin toplumun ve
cagin gereklerine yamit verememe durumunda kalmalarmin yarattigi kayg:r oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle okul miidiirlerine yiiklenilen roller ve sorumluluklar artmis, ancak
okul midiirlerinin bu sorumluluk ve rollerin iistesinden gelebilecek sekilde yetistirilme ve
hazirlanmalar1 yeterince gergeklestirilememistir. Okul miidiirlerinin meslege alinmasinda,
meslekte kalict olmalarinda ve etkili sekilde meslegi siirdiirebilmelerinde sorunlar
yasanmaktadir (NAESP, 1998; Usdan, et al. 2000; Akt Ozmen, 2002).

Bilgi toplumu bilgiyi isleyen ve yoneten, stirekli 6grenen ve &gretmenlerin akliru
yoneten bir okul modeli istemektedir. Bu okul modelini isletecek yonetici davranisi ise egitimsel
liderlik rolii {izerinde odaklanmistir. Kuskusuz okul yoneticisinin yetisme ihtiyaci, degisen okul
yapisina gore sekillenecektir. Ogrenen okul, biirokratik okuldan farkli olarak okul
yoneticisinden daha yeni roller beklemektedir. Eli sopali miidiir yerine, siirekli 6grenen bir
miidiir davranisi beklenmektedir. Geleneksel okul modeline gore, okul yoneticisi okulun
yapisini korumaya c¢alisirken, cagdas okul modeline gore okul yapisimi degistirmeye
calismaktadir. (Celik,2002).

Egitim oOrgiitlerinde gorev yapacak yoOneticileri yetistirmeyi amaglayan mevcut
programlar okul miidiirii yetistirmeye uygun degillerdir. Ciinkii bu programlarin amaci, icerigi
ve yapist okul miidiirlerine miidiirliik formasyonu kazandirmaktan uzaktir. Mevcut
programlar, tezsiz yiiksek lisans hari¢, akademik oryantasyona sahiptir ve bu yiizden egitim
yonetimi programlart1 uygulamact yetistirmeye yoOnelik degildir (Isik, 2002). Okul
miidiirliigtiniin bir meslek olarak gelisebilmesi i¢in okul midiirlerinin yetistirilmesi biiyiik
onem arz etmektedir. Basarili bir 6gretmenin okul yonetmek icgin gerekli yeterliliklere sahip
olmasi rasyonel bir beklenti degildir. Okullarin etkiligiyle ilgili degiskenlerden birinin okul
yonetimi oldugu bilinmektedir. Bu yiizden okul miidiirlerinin vyetistirilmesi Snemlidir
(Is1k,2002)

Egitim yoOnetiminin siurli bir alanda uygulamas: olan okul yOnetimi, egitim
yonetiminin okula uygulanmasindan meydana gelmekte ve egitim yonetiminin agirlik merkezi
okul yonetiminin tizerinde bulunmaktadir. Okul yoneticisinin asil isi 6grencinin 6grenmesine
uygun bir ortamin olusturulmasidir. Bunun igin okul yoneticisi bir 6gretim lideri olarak hizmeti
sunmak durumundadir. Ogretmenleri siniflarinda ziyaret etme, okul koridor ve siniflarinda
dolasma, okulda dogru zaman ve yerde goriinme, okulun genel gidisatin siirdiirme yOneticinin
temel isleri arasindadir. Yonetici artik ofisinin sinurlarimi asmalidir. Etkili okulda okul yoneticisi
¢esitli uzmanlar arasinda bir katalizor, bir koordinator olma durumundadir. Okul yoneticisinin
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Ogretim lideri olarak gorev yapmasi onun koordinatorliigiiniin benimsenmesini
kolaylastiracaktir (Celen, 2002).

Egitimin iist sistemleri ile alt sistemleri arasinda yasamsal bir rol oynayan okul
miidirliiglintin 6nemi gelismis {ilkelerde biiyiik bir 6nemle algilanirken, gelismekte olan
iilkelerde bu 6nemlilik yeterince anlasilamamuistir. Bu amagla gelismis tilkelerde gerek okul
miidiirlerinin se¢iminde ve gerekse yetistirilmesinde son derece hassas davranilmakta, okul
miidiirliigline atanmada aranan Olgiitler, bolge egitim yOneticilerinde ve Ogretmenlerde
arananlardan daha fazla olmaktadir.(Arslan.2002).

Okul midiirlerinin yetistirilmesinde ve gelistirilmesinde uygulanilan modeller ve
sunulan programlar iki temel alan {izerinde yogunlasmaktadir. Bu alanlardan birincisi, okul
miidiirlerine liderlik egitiminin verilmesidir. Ikincisi ise, okul miidiirlerinin okul isletmesinin
yonetimi konusunda yetistirilmeleridir. Okullar devlete bagli kurumlar olarak goriilmekten
ziyade, bagimsiz karar verme giliciine sahip kurumlar veya isletmeler olarak algilanmaktadir
(Arslan,2002).

Perlman'a (1994) gore giiniimiizde ve yakin gelecekte okul isletmesinin yoneticileri
ozellikle asagidaki fonksiyonlar1 yerine getirmek zorundadir ve bu zorunluluk ancak okullarin
yetenekli bireyler tarafindan yonetilmesiyle miimkiin goriinmektedir. Bu nedenle egitim
sisteminin en Onemli parcasi olan okullarda gorev yapacak yoneticilerin yetenek yonetimi
siizgecinden (siireclerinden) ge¢mesi hedeflenen yonetim etkililigine ulasilmasina
saglayacaktir. Okul isletmesinde yetenekli yoneticiden beklenen ve yerine getirmesi gereken
fonksiyonlar;

a) Ogrenme endiistrisinde verimlilik, muhakkak, 6grenme ve gelisme icin bireylerin
gereksinimlerine daha etkili bir sekilde hizmet etme kanaliyla ytikseltilmelidir.

b) Egitimsel maliyetlerin ve etkililigin daha iyi 6l¢iilmesine gereksinim duyulmaktadir.

) Maliyet etkiligini 6grenme icin, teknoloji yeni firsatlar yaratmaktadir.

d) Sistemin her yerinde meydana gelen yenilikler, kii¢iik degisikliklerle sistemin
tiimiine uygulanmalidir.

e) Okullarda tiretken yenilenmeleri sonuglandirabilmek igin, egitim yonetimiyle ilgili
yeni yonetmelikler, diizenlemeler yapilmali ve bir an énce yerellesmeye gitmek gerekmektedir.

f) Egitimde biiyiik Olceklerde meydana gelen degisme rekabeti, 6grenci secimini
zorunlu kilmaktadir. Okul ¢evrelerini zorunlu ¢izgilerle ¢cizmeye calismaktan siddetle kaginmak
gerekmektedir. Bu, sistemin gelismesini ve rekabeti engellemektedir. (Akt: Arslan, 2002).

Tiirk Milli Egitim Sistemi ve Yetenek Yonetimi

21. Yiizyilda bu ¢aga yakisir egitim ortamlarinin yaratilmasinda ve yasatilmasinda etkin
rol oynayacak olan egitim yoneticilerinden beklenen kisisel ve mesleki rollerinin neler olacag1
on plana c¢ikmaktadir. Artik giintimiizde egitim yoneticilerinin mevcudu koruyan kisiler
olmalarmin yeterli olmayacag: acik secik olarak bilinmekte ve kabul edilmektedir. Milli Egitim
Bakanligimin egitim yoneticisi yetistirme egitimlerinde egitim yoOneticisi adaylarmna vizyon
kazandirma, teknolojiyi kullanabilme ve insan kaynaklarini etkin bir bigcimde kullanabilmeleri
amaci ile bu cergevede Insan kaynaklari yonetimi, bilgisayar kullanimi ve misyon-vizyon
gelistirme derslerini programina almis durumdadir (Cetin ve Yalgin, 2002).

Tiirk egitim sisteminde ise okul miidiirlerinin yetistirilmesi ve isttihdaminda son
yillarda 6nemli gelismeler olmasina karsin okul miidiirliigii gorevini icra edecek olan kisilerin
miidiirlitk formasyonuna sahip olmasi gerektigi diisiincesi ne akademisyenler arasinda etraflica
tartisilmis ne de icradan sorumlu Milli Egitim Bakanligi tarafindan miidiir olarak istihdam
edilecekler igin gerekli goriilmiistiir. Okul miidiirliigiiniin kendine has bir meslek oldugu ve bu
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ylzden okul midiirliigii mesleginin geregini etkili bir sekilde yerine getirebilmek igin
miidiirlitk formasyon programlarin basarili bir sekilde tamamlanmasi gereklidir. (Isik, 2002)

Milli Egitim Bakanliginda 1999'a kadar yonetici atama kriterleri somut olarak ortaya
konmamaisg ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen ¢ok genel yeterlilik gostergesi
olarak kabul edilen kriterlere gore yonetici atamalar1 yapilmaktaydi bu da uygulamada
sorunlarin yasanmasma neden olmaktaydi. 1999 yilinda c¢ikarilan Milli Egitim Bakanlig:
Yonetici Atama, Degerlendirme, Gorevde Yiikselme ve Yer Degistirme Yonetmeligi ile Okul
miidiirliiglinden miistesarlik makamina kadar tiim yonetim kademelerindeki yiikselme ve
atamalar belli somut kriterlere baglanmistir (Cetin ve Yalcin, 2002). Son olarak 28 Subat 2013
tarihinde 28573 sayili resmi gazetede yayimlanan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile 652
sayih Milll Egitim Bakanligmin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararnamenin 37. maddesine dayanilarak hazirlan Milli Egitim Bakanligi Egitim Kurumlar:
Yoneticileri Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi'ne gore;

Egitim kurumu yoneticiligi igin yazili sinav puan iistiinliigiine gore ilk alt1 aday sozlii
smnava cagrilir. Yazili sinav puaninin %50’si, sozlii stnav puanimin %30'u ve Ek I Yonetici
Degerlendirme Formuna gore hesaplanan puanin %20’si alinarak belirlenen puan iistiinliigiine
gore her egitim kurumu yoneticiligi i¢in valilige sunulmak {izere {i¢ aday belirlenir. Valilik
Oluruyla bu {i¢ adaydan uygun goriilen atanmaktadir.

Tiirk Milli Egitim Siteminde yapilan tiim yasal diizenlemeler ve uygulamalara ragmen
hedeflenen niteligi ortaya koyacak okul yoneticilerinin se¢imi, egitilmesi ve oOrgiite
tutulmalarinin simdiye kadar istenilen diizeyde olmadig1 agiktir. Bu nedenle Tiirkiye’de egitim
orgilitlerinde yetenek kavrami gelecegin sekillendirilmesi, istenilen amagclara en etkili sekilde
ulasilmasinda anahtar rol oynayabilecek bir Ogeyi isaret etmektedir. Bu nedenle egitim
orglitlerinde yetenegin yonetilmesi, insan kaynagmin yonetilmesiyle es deger goriilmemeli
yetenek yonetiminin daha 6zel bir anlami icerdigi gozden kagirilmamalidir.

SONUC VE ONERILER

Egitim Orgiitlerinde yetenek yonetimi siirecini, geleneksel insan kaynaklar: yonetim
siireclerinden ayiran en 6nemli unsur yetenekli bireylere yonelik siirecleri igeriyor olmasidir.
Bu kapsamda yetenek yonetimi, egitim orgilitiinde yer alan tiim bireyleri kapsamaz. Egitim
orglitlerinde yetenek yonetimi Onceden yetenekli bireyler olarak tanimlanmis, egitim
orgiitiiniin rekabet kosullar1 igerisinde Ozgiin bir deger olusturmasini saglayacak, orgiit
igerisinde yetenek, bilgi ve deneyimiyle bireyleri etkileme ve harekete gecirme giiciine sahip
kisilere yonelik olarak; hedef ve stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi,
yetenek havuzu olusturulmasi, yetenekli bireylerin egitimi ve gelistirilmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi, Orgiitsel bagliliklarimin artirilmas1 ve Kkariyer gelisimlerinin saglanmasi
alanlarinda uygulamaya iligkin siirecleri kapsamaktadir. Yetenek yonetimi kapsaminda hayata
gegirilecek tiim siirecler yetenekli bireylerin liderlik 6zelliklerinden faydalanarak orgiitiin
gelecek donemleri igin yeni lider adaylarimi ortaya c¢ikarmak ve kariyer gelisimlerini cesitli
yollarla destelemek suretiyle Orgiitte kalmalar1 ve {iistiin bir performans sergilemelerini
saglamaktir.

Egitim Orgiitleri son yillarda ortaya ¢ikan ulusal ve uluslararasi rekabet kosullari
karsisinda varliklarini devam ettirmek ve yasanan bu degisime yon verebilmek igin yeni
politikalar belirlemek ve egitim uygulamalarina iliskin 6zgiin degerler yaratmak durumunda
kalmigtir. Egitim Orgiitlerinin son yillarda yasanan bu degisim siirecini yakalama konusunda
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oldukga zorlandiklar1 goriilmektedir (Riccio, 2010). Egitim oOrgiitleri de rekabet giliclerini
arttirmak, kopyalanamayan 6zgiin degerler ortaya koyabilmek icin orgiitiin var olma sebebi
olan insan faktoriinii 6n plana ¢ikarmaya baslamiglardir. Fakat geleneksel insan kaynaklar
yOnetiminin, egitim Orgiitlerin yaratmak istedikleri 6zgiin deger ve kopyalanamayan insan
gliclinii (yetenek) ortaya ¢ikarmada etkisiz kaldig1 sonucuna ulasilmaktadir (Devine ve Powell,
2008; Khatri, Gupta, Gulati ve Chauhan 2010). Bu sebeple egitim orgiitlerinin hedeflenen
rekabet giicline ulasmalar igin yetenekli bireyleri kendine biinyesine dahil etmelidir. Fakat
yetenekli bireylerin sadece Orgiite dahil edilmesi yeterli degildir. Bu yetenekli bireylerin
arzulanan en {iist diizeyde katkilarinin saglanabilmesi i¢in yetenek yonetimi siireglerinin, ilke ve
uygulamalarin etkin bir sekilde hayata gecirilmesi gerekmektedir. Yetenek yonetiminin orgiite
deger katan, liderlik davranislar1 gosteren, yiiksek diizeyde potansiyele, bilgi birikimi ve
deneyime sahip bireylere odaklanmis olmasi egitim Orgilitlerinin yonetici se¢me ve yetistirme
politikalarina iliskin yeni bir bakis agis1 sunmaktadir. Bu yeni bakis agisinin egitim Orgiitlerinde,
gelecekte yonetici yetismeye yonelik izlenecek politikalara yapacag: etkiye iliskin c¢alismalar
yapilmalidir.
Sekil - 2: Egitimde Yetenek Yonetimi Siirecler

1. Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi

2. Kilit Pozisyonlarm Belirlenmesi

3. Yetenek Arastirma, Bulma ve Yetenek Havuzu
Olusturma

4. Egitim ve Gelistirme

5. Performans Degerlendirme

6. Elde Tutma ve Baghhk

7. Kariyer Gelistirme

Ilgili alan yazin incelendiginde egitim &rgiitlerinde yetenek yonetimi ve yetenek
yonetiminin siireclerine iliskin ortak bir bakis agisinin oldugu goriilmektedir (Mucha,2004;
Cheese, Thormas ve Craig 2008; Devine ve Powell,2008; Sivenko,2008; Alayoglu, 2010; Davies
ve Davies,2011;Atli, 2012). Fakat yapilan calismalarin daha ¢ok teorik bilgi sundugu, daha fazla
sayida uygulamaya yonelik calismalara ve bu ¢alismalar sonucunda elde edilecek uygulama
sonugclarina ihtiyag duyuldugu goriilmektedir (Mucha,2004; Cheese, Thormas ve Craig 2008;
Devine ve Powell,2008; Sivenko,2008; Alayoglu, 2010; Davies ve Davies,2011;Atl1, 2012). Bu
nedenle yetenek yonetimiyle ilgili uygulama ¢alismalar yapilmalidir. Ayn1 zamanda yetenek
yonetimine iliskin yapilan uygulamali ¢alismalarin daha ¢ok 6zel sektdrde faaliyet gosteren
sirketlere yonelik oldugu (McCauley ve Wakefield, 2006; Ingham,2006; Gay ve Sims,2006;
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Sivenko,2008) kamuya ait Orgiitlerin insan kaynagimi yonetmesini dogrudan ilgilendiren
yetenek yonetimine ilisikin ¢alismalarin (Devine ve Powell,2008; Davies ve Davies,2011)
ozellikle de egitim orgiitlerini ilgilendiren boyutlarinin irdelenmesi gerekmektedir. Bu acidan
bakildiginda, yiiksek 0gretim kurumlarinin yetenek yonetimi uygulamalarini hayata gecirmis
olanlarinin yapilan uygulamalar1 incelenmeli ve bu uygulamalarin gelistirilmesi yoniinde
calismalar yapilmali, yetenek yonetimi konusunda herhangi bir uygulamasi olmayan yiiksek
Ogretim kurumlarmin bu konuda bilgilendirilmesi ic¢in ¢esitli yontemlerle bilgilendirme
calismalar1 planlanmalidir. Bunun yani sira Tiirkiye’de egitim sisteminin yapisi, egitim
planlanma modeli ve izlenen egitim politikalar1 goz Oniine alinarak egitim yoneticilerine
yonelik Tiirkiye sartlarina uygun, 6zgiin bir yetenek yonetim modeli gelistirilmelidir.
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