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Yetenek yonetimi ve egitim orgiitlerinde
uygulanabilirligi

Yasar Dilber

Ozet: Giniimizde 6rgitler arasinda yaganan sert ve yogun rekabet kosullari, ulusal ve uluslararasi
piyasadaki tiim sektorlerde kokli degisiklere yol agcmig ve oOrgitleri hayati kararlar almaya
zorlamigtir. Yaganan hizli degisim riizgarini arkasina almak isteyen orgiitler, yetenek kavramini ve
sagladig1 rekabet avantajini kegfederek yetenek yonetimine ciddi kayna%lar ayirmaya baglamuglardur.
Orgiitlerin yetenekli calisanlara her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duydugu giinimiiz piyasa
kogullarinda nitelikli ¢aliganlarin 6rgiite ¢ekilmesi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve Orglitte
tutulmas: orgiitler agisindan gittikce daha zor hale gelmistir. Insan kaynaklari yonetiminden
yetenek yonetimine do;g(ru bir gecis yasayan is diinyasi, yliksek performansa sahip yetenekli
caliganlar1 orgiite ekmek ya da 6rgiitte tutmak icin yeni stratejiler gelistirip eylemlerde bulunarak
orgutlerini bir tist noktaya tagimayi ve basariya ulagmayr hedeflemiglerdir. Bu baglamda egitim
orgttleri de yaganan dontgtime kayitsiz kalmayarak yetenek yonetimi kiltiriing kendi orgitleriyle
butiinlestirmeyi saglayacak ¢aligmalara agirhk vermeye baslamuglardir. Ulkemiz ag:1s1nd};n
degerlendirildiginde 6zel 6gretim kurumlarinin yetenek yonetimi uygulamalarini devlet okullarina
kiyasla daha etkili kullandlﬁlan, devlet okullarindaki merkezi, kati hiyerarsik yap: ve biirokrasiden
dolay: yetenek yonetimi uygulamalarinin sinirli diizeyde sergilenebildigi sonucuna ulagilmugtir.
Yetenelz,li calisanlardan daha fazla yararlanmak adina yetenel% yonetiminin kamu kurumlarinda
uygulanabilirligini artirmaya yonelik gesitli politikalar gelistirilerek yasal diizenlemeler yapilmalidir.

Anahtar kelimeler: Yezenck, yetenck yonetimi, liderlik, egitim orgiitleri.

Talent management and applicability in
educational organizations

Abstract: Today, the harsh and intense competition conditions between organizations have
led to radical changes in all sectors in the national and international market and have forced
organizations to take vital decisions. Organizations that want to take the wind of rapid change
experienced behind them have started to allocate serious resources to talent management by
discovering the concept of talent and the competitive advantage it provides. In today’s market
conditions, where organizations need talented employees more than ever, it has become more and
more difficult for organizations to attract, develop and retain qualified employees. The business
world, which is undergoing a transition from human resources management to talent management,
has aimed to carry their organizations to a higher point and achieve success by developing new
strategies and taking actions to attract or retain ta%)ented employees with high performance. In
this context, educational organizations didn't remain indifferent to the transformation and started
to focus on efforts to integrate talent management culture with their own organizations. When
evaluated in terms of our country, it has been concluded that private education institutions use
talent management practices more effectively than public schools, and that talent management

ractices can be exhibited at a limited level due to the central, strict hierarchical structure and
gureaucracy in public schools. In order to benefit more from talented employees, various policies
should be developed and legal arrangements should be made to increase the applicability of talent
management in public institutions.

Keywords: Talent, talent management, leadership, educational organizations.
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I¢inde yasadigimiz yiizyilda Grgiitlerin basarist ile yeteneklere ulasma ve o
yeteneklerden etkin sekilde yararlanma arasinda pozitif yonde bir iligki vardur.
Orgiitsel verimliligin artirilmas: ve 6rgiitiin amaglarina daha kolayca ulagmas:
caliganlarinin yeteneklerini kesfetmek ve yeteneklerini sergileyebilecekleri
orgiitsel iklimi yaratmakla olanaklidir. Yetenek en genel anlami ile bireylerin
yapabilirliklerinin (beceriler, deneyim, zeka, yargi, tutum, karakter vs.) toplamu
olarak tamimlanir (Kegecioglu ve Aydin, 2015 s.11). Orgutler icin yetenek,
deger yaratan, Ureten, yenilik¢i ve yaratici ﬁklrler ortaya koyan, liderlik
potansiyeline sahip is goérenler anlamina gelmektedir. Orgiitler yetenek
yonetimi uygulamalariyla bu yeteneklere sahip is gérenleri ortaya ¢ikarmayi
ve gelistirmeyi amaclamaktadir. Yetenek yonetimi, orgiitlerin ihtiyaglar
dogrultusunda dogru ¢aligan: dogru zamanda ve dogru pozisyonda goreve
getirerek dogru uygulamalari yapmalarma firsat vermek olarak tanimlanabilir.
Orgiitler hedeflerine ulagmak icin strekli degisen piyasa kosullarina hizli
bir sekilde uyum saglamak ve verimliliklerini siirekli artirmak icin yetenekli
bireylere ihtiya¢ duymaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalarimin o6nemli
adimlarini yetenekli ¢alisanlar: Grgiite kazandirmak, gelistirmek, elde tutmak
ve performanslarlm artirmalan i¢in yapilacak caligmalar olu§turur Orgutler
i¢in insan kaynagi, sanayi devriminden bugiline kadar énemini her gegen giin
artirarak devam eden bir olgu olmustur (Acar, 2021). Insan odakl: érgiitler,
nitelikli ve yetenekli is giiciini kendine ¢ekip verimliligini artirarak hedeflerine
kisa siirede ulagabilir.

Celik (2019), yetenek kavraminin drgiitsel cergevede ele alinmasinin McKinsey
aragtirmalar1 ile ivme kazandigini, bu aragtirmalarla 6rgitler arasi yetenek
savaglarinin yagsanmasiyla yetenegin kolay ulagilabilir bir kaynak olmadigin
ifade etmistir. Manpower’in “2019 Yetenek Kithigi Raporu” diinya genelinde
orgltlerin %547inin, Turkiyede ise %51'inin yetenekli ¢aligan bulmakta
zorlandigini ve yetenek kithginin son on yilda neredeyse ikiye katlandigini
ortaya koyuyor (Aydogan, 2020). Yetenegin gittikce az rastlanir 6zellik olmas:
ile glinimizin piyasa kosullarinda yer alan orgutler, sirdiritlebilirliklerini
saglamak adina yetenek avciligi yapmanin, elindeki yetenekleri gelistirmenin
veya yetenekli (;ah§an1ar1n1 elde tutmanin ¢esitli yollarini arar duruma
gelm1§lerd1r Orgiitler igin yetenegi gelistirmek, siirdiirilebilir rekabet avantaji
saglamak icin bir gerekliliktir. Orgilitlerin yetenek kavramina ytikledikleri
anlamlar, 6rglitin yapisina, amaglarina ve orgit iklimine goére farkliliklar
gosterebilir. Kimi 6rgiitler pazarlama ve finansal yetenegi gelistirmeye ya
da yetenek tasarlamaya odaklanmak isterken kimileri ise yaraticihii, karar
vermeyi ve liderlik becerilerini gelistirmeyi tegvik ederek daha genel yetenekleri
onceliklendirebilir (Kermally, 2004, s.1). Yetenegin orgiitler i¢in 6neminin
anlagilmast tizerine yetenek yonetimi ve liderlik, 6rgiitler i¢in daha kritik neme
sahip olmugtur. Yetenek yonetimi, proaktif ve planli bir stratejik faaliyet oldugu
i¢in orgiit igerisinden yeteneklerin gelistirilerek yeni liderlerin ortaya ¢tkmasina
olanak saglamaktadir (Rothwell, 2005, 5.16).

Orgiitler personel tercihinde bulunurken etkili performans sergileyebilecek,
orglite yeni seyler katabilecek ve orgiti digerlerinden farkli kilabilecek
calisanlara yonelmektedir (Dinger, 2021). Celik ve Zaim (2011), yetenek
yonetimi felsefesinin ¢aliganlara uygun ortamlar sunarak performanslarini tam



kapasite ile kullanabilmesi ve gelecegin stratejik liderlerini ortaya ¢ikarmasi
tzerineinga edildiginiifade etmiglerdir. Egitim 6rgtitlerinde yetenek yonetimiise
caliganlarin performansini artirmakla birlikte ¢alisanlarin liderlik becerilerinin
gelismesine ve 6grenen 6rgiit kiltiriiniin yerlesmesine katk: saglamaktadir.
Orgiitlerde c¢alisanlarin yeteneklerinden en Ust diizeyde yararlanabilmesi
ve orglt disindaki yetenekli adaylara 6rglitin cazip hale getirilmesi etkili
liderlerin sorumlulugunda gerceklesmektedir. Yetenek yonetimi kiltird
olusturmada orgutteki lider ya da liderlere 6nemli goérevler digmektedir
(Aydin-Gilbahar, 2019; Zafer-Giines ve Keskinkilig-Kara, 2017). Bunun
yaninda yetenek yonetimi kiltirt, 6rgiitteki tim ¢alisanlarin benimsemesi ve
i¢sellestirmesiyle yayginlagtirabilir. Calisanlarin 6rgiitte kalmalar: i¢in neden
gosterme, Orgiite baglilik ve aidiyet, gorev tanimlari, yeteneklerin belirlenmesi,
gelistirilmesi, egitilmesi, gldilenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi
ve geri bildirim verilmesi yetenek yonetimi uygulamalari kapsaminda etkin
liderlerin 6nculiginde yuritilmektedir. Bayraktar ve Alayoglu (2018),
orgitlerin geleceklerini teslim edecekleri yoneticileri belirlemenin gansa
birakilmayacagini, gelecekteki lider ve yoneticilerin 6rgitlerin i¢inden yetismis
ve kurum kiltirini igsellegtirmis olmalarinin tercih nedeni oldugu ifade
etmiglerdir.

Yetenek yonetimi her sektorde oldugu gibi egitim sektériinde de kendine yer
bulmus ve piyasadaki zorlu rekabet kosullarinda ise kosulmasi gereken bir
anlayis haline gelmigtir. Zafer-Giines ve Keskinkilig-Kara (2017), egitim
orgiitlerinde rekabetin daha yetenekli ¢aliganlarin varlig: ile saglanabilecegini
ifade etmiglerdir. Behrstock (2010), birgok iilkede egitim orgiitleri meveut ya
da gelecekteki olasi yetenek kithigindan etkilenmemek adina, yetenek yonetimi
caligmalarina dncelik vererek ciddi kaynak ayirdigini ifade etmigtir. Egitim
orgitleri temelde 6grencileri igin yetenekleri gelistirme veya yeni beceriler
kazandirma iglevinin yaninda c¢aliganlarina yonelik yetenek yonetimine
yaptiklart yatinmlarla diinya ile rekabet edebilecek seviyeye gelebilecektir
(Tabancali ve Korumaz, 2014). Aydin-Giilbahar ve Kosar (2020), orgiitlere
rekabet avantaji saglayacak unsurun maddi imkanlarinin veya kirliliginin
yiksek olmasi degil, az bulunur olan yetenekli ¢alisanlarin ve yoneticilerin
varligi oldugunu savunmuglardir. Egitim 6rgitlerinin bagartya ulasmasinda
mevcut insan kaynaginin rasyonel sekilde yonetilmesinin yaninda ¢aliganlarinin
yetenekleri ve liderlerinin yetenek yonetimi becerileri 6n plana ¢ikmaktadir

(Aytag, 2014).
Aragtirma Yontemi

Bu c¢aligma 2004-2021 yillar1 arasinda ulusal ve uluslararasi akademik
dergilerde yayinlanan makaleler, raporlar ve tezler incelenerek literatiir taramasi
yontemiyle gergeklestirilmistir. Bu kapsamda yetenek, yetenek yonetimi,
yetenek yonetiminde liderlerin iglevi ve egitim orgutlerinde yetenek yonetimi
konular1 tzerinde durulmus, tartisma ve sonu¢ boluminde ulkemizdeki
egitim Orgltlerinde yetenek yOnetiminin uygulanabilirligi tartigilarak
degerlendirmelerde bulunulmugtur.

Yetenek ve Yetenek Yonetimi

Yasadigimiz gecmis sanayi devrimlerinin ardindan dérdiincti sanayi devrimi
(Enddstri 4.0) olarak bilinen déniigiimiin bilegenleri olan otonom robotlar,
similasyon, sistem bitiinlestirmesi, nesnelerin interneti, siber giivenlik, bulut
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isleme, eklemeli imalat, sanal/artirilmis gerceklik ve biiyiik veri (Inceoglu,
2020) gibi kavramlarin is hayatina girmesi, Gretim, pazarlama ve lojistik
stireglerin sanal ortamlara taginmas: ve Endistri 5.0 kavraminin konuguluyor
olmast giinimizde yaganan hizli dontsimlerin bir gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Kiresellesen is diinyasinda orgltler, yetenek yonetimini
ozellikle yonetim kademelerinde gorev alan yetenekli ¢aliganlar aracihig: ile
rakiplerine karg1 dstiinliik kurmanin ve rekabet avantaji saglamanin bir yolu
olarak gormektedir (Shafieian, 2014; Singh, 2021). Orgiitler, rekabetin en
yiiksek seviyede oldugu giinimiizde rekabet avantajini elde etmenin yollarindan
biri olan nitelikli ve yetenekli is giiciine sahip olmanin, elindeki is giicini etkili
bir gekilde yonetebilmenin, ¢alisanlarin mevcut yeteneklerinden en tst diizeyde
yararlanmanin veya ¢alisanlarina yeni yetenekler kazandirmanin 6nemini fark
etmislerdir. Yeteneklerin kesfi ile 6rgutler, amaglarina ulasmak ve rakiplerine
kars1 stratejik rekabet tstiinliigii saglamak icin bu yeteneklerin nasil yonetilecegi
sorusuna yanit aramaya baglamiglardur.

Yetenek ve yetenek yonetimi ile ilgili tanimlara bakildiginda kavramlara
farkli agilardan yaklagilmasina kargin bu ¢alismada ¢alismanin amacina uygun
olarak yetenek ve yetenek yonetimini kurumsal ve ¢aligma hayat: baglaminda
degerlendiren tanimlara yer verilmigtir. Ansar ve Baloch (2018) yetenek
kavramini, ¢alisanlarin 6rgitiin stratejik amacina olumlu katk: saglamas: ve
etkili performans gostermesi seklinde tanimlamiglardir. Tansley (2011) yetenegi,
yiiksek bagar1 seviyesine ulagma potansiyeli olarak gorir. Cirpan ve Sen (2009)
ise yetenegi, kurumlarin geleceginde rol oynayabilecek diizeyde 6neme sahip
olan, yonetsel ve teknik pozisyonlar: doldurabilecek, gelecegi parlak galiganlar
olarak nitelendirmislerdir. Isletmenin surddrilebilir biyimeyi saglamas:
ve basarisi icin bilgili, deneyimli ve nitelikli ¢aliganlar veya bilgi, deneyim
ve becerilerini gelistirme potansiyeline sahip olanlar yetenekli ¢aliganlar
olarak nitelendirilmistir (Head Light, 2019, s. 18). Gokalp (2021), yetenegin
dogustan geldigini, becerilerin ise bireyin kendini gelistirme ve deneyimleriyle
olgunlagtirdii bir siire¢ oldugunu, bir¢cok becerinin temelini yetenegin
olusturdugunu savunmaktadir. Bu baglamda yetenegin gelistirilmesinde
6grenme 6nemli bir yere sahiptir. Birey ne kadar yeteneksiz olursa olsun egitim
ve Ogretim yoluyla yeteneklerini gozle goriliir sekilde artirabildigi gézlenmistir
(Gokalp, 2021; Mensah, 2015). Is hayatinda yetenekli ¢alisanlarin varligi, bu
yeteneklerin dogru yonetimini de gerekli hale getirmistir. Bu baglamda yetenek
yonetimi, 6rgiitlerde tzerinde titizlikle calisilan ve ¢esitli stratejiler gelistirilen
bir ¢alisma alani olarak degerlendirilmesi saglamugtir.

Orgiitlerin bagarist veya basarisizhig, sahip oldugu yeteneklerin tespit edilip
gelistirilmesine baglhdir. Orgiitlerin belirledigi stratejilere ve hedeflere ulagmasi,
calisanlarin uygun ise yonlendirilmesi ya da harekete gegirilmesi, zorlu rekabet
kosullarinin Gstesinden gelinmesi, finansal ve begeri sermayeye yapilan
yatirimlar noktasinda dogru zamanda dogru kararlar alabilmesi, 6rgiitlerin
sahip oldugu yetenek ve yetkinliklerin etkili sekilde kullanilmasina baglidir
(Kegecioglu ve Yilmaz, 2014). Isletmeler i¢in begeri sermaye, yaptiklar: yatirimla
paralel olarak kisa strede karsiigini alabilecekleri en degerli kaynaklarin
baginda gelmektedir. Bu baglamda 6rgiitsel yagsamda is gérenlerin ige kosulan
yetenekleri ayni zamanda orgiitiin ulagabilecegi sinirlari da belirlemektedir.
Gundiizalp ve Boydak- Ozan (2018) yetenek y6netimini, insan kaynaklari

ve liderlik yonetiminden daha fazlasi olarak nitelendirmis, 6rgiitlerin zorlu



pazar kosullarinda varligina devam ettirebilmesi, hedeflerine ulagabilmesi
i¢in ihtiyaci olan yeteneklerin cezbedilmesi, elde tutulmas: ve gelistirilmesine
yonelik stratejik ve sistematik bir yaklagim olarak degerlendirmiglerdir.

Yetenek yonetimi ile insan kaynaklar: ydnetimi siklikla karigtirilmakla birlikte
ikisinin ¢alisma alanlari olduke¢a farklilik gostermektedlr Insan kaynaklar:
yonetimi gorev odakliyken, yetenek yénetimi merkeze insani koymaktadir
(Saadat ve Eskandari, 2016). Insan kaynaklari yonetimi standart yetenckleri,
onceden belirlenen be§er1 sermaye Olciitlerinin varligini sinarken yetenek
yonetimi beseri sermayenin yaninda entelektiiel sermaye ile yarat1c111g1n ve
yenilikiligin izlerini sirmektedir. Orgiitler, personel yonetiminden insan
kaynaklar: yonenmme insan kaynaklar: yénetiminden de yetenek yonetimine
dogru bir gegis stireci yagsamuglardir (Dogan ve Demiral, 2008). Orgiitlerin
sturekli 6zgin fikir ve Urlinlerle misterilerinin dikkatini cekme, rakiplerle
miicadelede 6n plana ¢ikma ve rekabette Ustinligi saglama istegi insan
kaynaklar: yonetiminden yetenek yonetimine gecisi zorunlu kilmistir. Insan
kaynaklar1 yénetiminden yetenek yonetimine dogru gegisle birlikte yetenege
olan talep de ulusal sinirlarin disina glkarak uluslararas: piyasada is firsatlarina
déniigmistiir (Celik,2019). Orgiitler mavi ve beyaz yakali calisanlara yonelik
uyguladiklar1 programlarla siirdirilebilir yetenek avantaji elde etmekte ve
caliganlarin i tatmini ve mesleki doyumlarini artirmaya caligmaktadirlar
(Gundtizalp ve Boydak-Ozan, 2019; Yal¢in, 2020, s.1-2). Cay ve Aydintan’in
(2020) yaptig1 aragtirmanin sonucuna gore oOrgiitlerde uygulanan yetenek
yonetiminin caliganlarda ig tatminini ve algilanan o6rglitsel destegi anlaml
ve pozitif yonde etkilemektedir. Yetenek yonetimi sadece yetenek yonetimi
birimi tarafindan planlanip yuritilecek ¢aligma degildir. Orgltiin en st
kademesinden en alt kademesine kadar tim caliganlarin uygulama igerisinde
oldugu dinamik bir siregtir.

Yetenek, ender rastlanilan bir 6zellik olmayip bir¢ok insanda farkli yetenek
alanlar1 bulunabilmektedir. Bu baglamda o6rgiitler, is modellerinin odagina
yetenedi yerlestirmeden uzun vadede basari elde edemeyeceginin; yetenege,
stratejik ve biitiinsel agidan yaklagip 6zel ilgi gosterilmesi gerektiginin farkina
varmuglardir (Serrat, 2017, 5.385; Silzer ve Dowell, 2010, 5.8). Yetenek yonetimi
bir stiregten daha c¢ok bir stratejik yaklasim olarak degerlendirildiginde, bir
orgiitteki insan sermayesi ile ilgili biitiin unsurlara butiincil bir bakss acisiyla
bakmak ve bu biitiinsel bakis agisindan yararlanmaya ¢alismakla ilgilidir.
Mucha (2004) yetenek yonetimini, orglitlerin ihtiyaglar: dogrultusunda dogru
caliganlarin dogru zamanda, dogru islerde ve dogru gorevleri yapabilmeleri
olarak tarif etmistir. Baqutayan (2014) bu tanimu biraz gelistirerek dogru
bireyleri dogru zamanda dogru pozisyona yonlendirerek ¢alisanlarin kendilerini
yonetmesini saglama seklinde agiklamistir. Bu baglamda isgérenlerin kendilerini
yonetebilmesi i¢in orgiitsel iklimin demokratik 6zellikler tagimasi gerektigi
unutulmamalidir. Yetenek yonetiminin temel amaci, stratejik ve operasyonel
(islevsel) amag ve hedeflerini kargilayan yiiksek performansli ve stirdurilebilir
bir orglit yaratmaktadir (Massie, 2015). Silzer ve Dowell (2010, s. 18) yetenek
yonetimini, stratejik hedeflere ulagmak, gelecekteki ise yonelik taleplere cevap
vermek i¢in yetenekleri ¢ekmek, gelistirmek, dagitmak (uygun pozisyona
dogru insanlar1 yonlendirmek) ve elde tutmak i¢in tasarlanmug bir dizi stireg,
program ve kiltirel norm olarak tanimlamiglardir. Yetenek yonetimi orgiitiin
yaptiklarindan ¢ok yapabilme/edebilme kapasiteleri ile ilgilidir.
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Yetenek yonetimi programi tasariminda iggiict ihtiyaci, yetenek hedefleri ve
orgit kiltird géz 6ntinde bulundurulmalidir. Etkin bir yetenek ydnetimine
sahip olmak, yetenek yonetimine uygun pozisyonlarin olugturulmasi ve
uygulanabilmesi i¢in orglit kultirinin olusturulmas: ve gelistirilmesi
gerekmektedir (Aslan ve Kursun, 2020: Saadat ve Eskandari, 2016). Etkin
bir yetenek yonetimi ile beslenen 6rgiit kiltiriintn ise ¢aliganlarin orgiitsel
bagliligini olumlu yonde etkileyip artirdigi bilinmektedir (Dinger, 2021). Bu
anlamda orgiit kaltird, yetenek ydnetiminin gelisimine katk: saglarken yetenek
yonetimi de orglt kiltiriini gelistirmekte, aralarindaki dongisellik 6rgiitsel
yenilesmeye ivme kazandirmaktadur.

Phillips ve Roper (2009), farkli igletmelerdeki ¢aliganlar: etkileme, se¢me, ige
alma, gelistirme ve ¢alisanlar1 elde tutma ad1 altinda yetenek y6netimi stirecini
bes asamaya ayirmus, her siirecin strateji, uygulama ve degerlendirme adimlarin
iceren siirekli bir dongu seklinde birbiri ile baglantili oldugunu ifade etmigtir.
Alayoglu (2010) ise, yetenek stratejisinin belirlenmesi, meveut isgliciinin
profil analizi yapilarak hangi birimde nasil bir yetenege ihtiya¢ oldugunun
belirlenmesi, yetenekli caliganlarin tespiti, cezbedilmesi, orgiite katilmasi,
yeteneklerin gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve calisanlarin elde tutulmasi
olarak sekiz agama belirlemistir. Mensah (2015) yetenek yonetimini, 6nemli
pozisyonlarin sistematik olarak tespit edilmesi, ise alim, egitim ve gelistirme,
Ucret yonetimi ve yetenekli calisanlari elde tutma olarak bes asamada
incelemigtir. Yetenek yonetim stireci farkli agamalarla ifade edilse de en 6nemli
asamalarinin ¢aliganlarin cezbedilmesi ve mevcut yetenekli ¢alisanlarin elde
tutulmast oldugu gérilmektedir. Is gorenlerin gosterdigi yiiksek performansin
orglitiin performansini dogrudan etkilemesi ve kiiresel pazarda stirdirilebilir
rekabet avantaji saglamasi nedeniyle yetenek yonetimi, daha ¢ok ¢alisanlarin
performansina odaklanmaktadur.

Yetenek yonetiminin amact sadece en iyi yetenegi bulmak degil ayni zamanda
meveut ¢aliganlarin yeteneklerini gelistirmektir. Yetenekli caliganlari orgiite
cekme, caliganlarin maddi-manevi anlamda mutlulugu onlarin  orgiite
aidiyetleri, baglilig1 ve érgiitte tutulmalari yetenek yonetimi agisindan yagamsal
stratejilerdir. Orglitsel baghligi ve aidiyeti yiiksek olan c¢alisanlarin isten
ayrilma olasihig1 nispeten daha digik oldugundan yetenek yonetiminin ilgi
alani igerisinde yer almaktadir. Diinya genelinde yeteneklerin azalan varlig: ve
yetenege yonelik artan talep nedeniyle yetenek edinme, gelistirme ve ¢aliganlar:
elde tutma zorunluluk haline gelmistir (Giindiizalp ve Boydak-Ozan, 2018;
Silzer ve Dowell, 2010, 5.8). Serrat (2017, 5.386) yetenek yonetimin orgutlerde

bu derece 6nemli hale gelmesini agagidaki nedenlere baglamaktadir:
« Isgiici demografisinin degismesi ve gelismesi,

« Orgiitlerin faaliyetlerini yiiriittiikleri alanlarin daha karmagik ve dinamik
hale gelmesi,

* Kugiik ve orta olgekli orgtitlerin yiikselisinin yetenek yelpazesinde ¢ekim
olusturmas,

* Bilgi ekonomilerinde yetenegin hizla yiikselen bir katma deger yaratmasi,
* Yetenek ve 6rgiit performans: arasindaki iligkinin varhgi,

* Finansal piyasalarin ve yoneticilerin taleplerini siirekli artirmalari,



Calisan hareketliliginin degisen beklentilere paralel olarak hizlanmasiyla
yetenegi bulmanin zorlugu yaninda onu elde tutmanin da gittikge daha zor
hale gelmesi.

Orgiitler, kiiresel rekabet ve degisen is kosullariyla basa gikmak igin insan
sermayesini strekli olarak gelistirmeye zorlanmaktadir. Orgiitler, yetenek
yonetiminde insan sermayesini verimli sekilde yonetebilmek icin etkili
stratejilere ve stireglere odaklanmaktadir. Sareen ve Mishra (2016) yetenek
yonetimi uygulamalarinin 6rgiitler agisindan su avantajlar sagladigini ifade
etmiglerdir:

* Degisikliklere aninda uyum saglayarak 6rgiitleri proaktif olmaya zorlamast,
* Onemli gelisim alanlarina odaklanarak maliyetlerin en aza indirilmesi,

Caliganlar icin gerekli olan temel beceri setlerini ve gelistirilmesi gereken
yetkinliklerin belirlenmesine yardimci olmasi,

* Yiiksek nitelikli adaylar1 ayirt ederek ise alim siireglerini iyilestirmest,

* Yetenck yonetimi aracilifiyla en yetenekli ve kilit roldeki ¢aliganlarin iste
tutulmalar: saglanarak 6rgiitlerin yipranmasina engel olmasi,

. Orgﬁtiin performansini, tretkenligini dolayisiyla gelirlerini ve karliligini
artmasina katk: saglamasi.

Finansal yonetimin orgiitler i¢in kritik oldugu uzun zamandir bilinmesine
ragmen glcli yeteneklere ve saglam yetenek yonetimine sahip olmak
orgltlerin hayatta kalmasinda dikkati ¢eken diger iki énemli unsur olarak
degerlendirilmektedir (Silzer ve Dowell, 2010, s.3). Orgiitlere sagladig:
avantajdan dolay1 son yillarda diinya genehnde farkh sektbrlerden bir¢ok sirket,
yetenek yonetimiyle ilgili ¢esitli stratejiler geligtirerek planlamalar yapmakta ve
bunlari ¢aliganlarina duyurmaktadir. Yetenek yonetimi dinyada ve tilkemizde
daha ¢ok 6zel sektérde uygulama alani bulmaktadir. Yetenek yonetimini en
iyi uygulayan sirketlere bakildiginda diinyada; Microsoft, General Electric,
Avon, Bank of America, McDonald’s, HSBC vb., tlkemizde ise; Turkeell,
Tiirk Telekom, Anadolu Efes, Isbankasi, Garanti Bankasi, Tirkiye Ekonomi
Bankas: (TEB), Akbank, ING Bank, Turkiye Finans Katilim, Aktifbank,
QNB Finansbank, Hepsiburada, THY, Tofag Turk Otomobil Fabrikast A.S.,

Sisecam, Argelik, Vestel, Dogus Otomotiv, Abdi Ibrahim, Yildiz Holding vs.
ilk g6ze ¢arpan §1rketlerd1r (Celik, 2019; Ginduzalp ve Boydak Ozan, 2018;
Timen, 2014). Ozellikle finans, imalat, otomotiv, enerji, telekomumkasyon—
ileti§im, bilisim sistemleri ve teknoloji, u1a§1m—lojistik, gida ve ticaret (satis ve
pazarlama) gibi sektorlerde yetenek yonetiminin daha yaygin kullaniminin
goriilme nedeninin talebin strekli artmasi ile hizhi degisimin ve en sert
rekabetin bu sektorlerde yaganmasi oldugu soylenebilir.

Yetenek Yonetimi ve Liderlik

Yeteneklerin drglite kazandirilmasinda ya da orglitiin ¢ekim merkezi haline
gelmesinde etkili liderlerin ve orgiitsel kiltirin 6nemli rolii bulunmaktadir.
Teknolojik geligmeler 6rgtitleri daha ileri noktaya tasirken ayni zamanda yeni
rekabet alanlarinda zorlu micadeleleri de beraberinde getirmistir. Dogru
tirtinleri piyasaya sirmeye yardimei olacak dogru insanlar1 bulmak ge¢mise gore
artik cok daha zor olmaktadir. Orgiitlerin en degerli kaynag: sahip oldugu insan
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sermayesi olmakla birlikte elindeki insan sermayesini yonetmek, katilimim
saglamak, motive etmek, gelistirmek, elinde tutmak, onlara gereken 6nem ve
ozeni gostermek bir 6rglitiin bagarili olmasinin temel anahtaridir. Giiniimiizde
orgiitler, yetenekli insan kaynaginin en degerli kaynak oldugunu ve stratejik
anlamda bu kaynagin iyi yénetilmesinin beraberinde yiiksek kazang getirecegini
deneyimleyerek 6grenmiglerdir (Saadat ve Eskandari, 2016). Orgtitler, kiiresel
ortamin zorunlu kildig degisim ve uyumu saglikli bir sekilde yonetebilmek
icin etkili liderlere gereksinim duymaktadirlar (Diiren, 2010). Hem dontsim
ve uyum saglama hem de ¢aliganlarin yeteneklerinden etkin sekilde yararlanma
ve 6rgiit disgindaki potansiyel yetenege sahip ¢aliganlar: 6rgiite gekme liderlerin
sergiledigi olumlu tutum ve yaklagima baglidir.

Celik ve Zaim (2011), yetenek yonetimi yaklagiminin yetenekli ¢alisanlarin
gelecegin stratejik lideri olarak yetistirme felsefesi tzerine kuruldugunu ve
gelecekte bu yapinin 6rgiitte tst yonetimin yerini alacagini belirtmigtir. Bu
baglamda yetenek yonetimi profesyonel ve stratejik bir sireci gerektirmektedir.
Ayr1ca yetenek yonetimini bagarili bir sekilde uygulayacak orgiitiin rekabet
glciint ve kirliligini artiracagy ifade edilebilir. Orgltler, kiiresel ko§u11arda
varligini devam ettirebilmek amaciyla kendi liderlerini yetistirmek i¢in yetenek
yonetimi uygulamalarini bir ara¢ olarak kullanmaya baslamiglardir (Diiren,
2010). Baz: 6rgitler lideri, dis kaynaklardan kendi 6rgiitine cekmeye ¢alisirken
birgok 6rgiit, liderlik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmek
i¢in yliksek miktarlarda kaynak ayirmaktadir (Rhodes ve Brundrett, 2006).
Yetenek yonetiminin temel amaci, 6rgiite yetenekli insan kaynagi kazandirmak
ya da mevcut insan kaynaginin niteliklerini artirmak olsa da bir diger amaci
da gelecege yonelik liderlik vasiflarina sahip caliganlarin ortaya ¢ikmasina
yardimei olmaktir.

Yetenekli ¢aliganlarin orgiitler arasinda 6nemli rekabet ve fark yaratma araci
oldugu glintimiiz pazar kosullarinda bu yetenekleri yonetebilmek i¢in etkili
liderlere ihtiya¢ duyuldugu bilinmektedir. Bunun yaninda yetenekli ¢alisanlarin
orgtite bagliliklarinin ve aidiyetlerinin saglanmasinda tist yénetimin énemi géz
ard: edilmemelidir. Dailey ve Bishop (2009), érgtsel stratejilerin bagariyla
uygulanabilmesinin &rgiitin sahip oldugu liderlik yeteneklerine ve yetenekli
kadrolara bagli oldugunu belirterek yetenek yonetiminde liderlerin en énemli
roliiniin ¢alisanlarin performansini ve gelisimini saglayarak potansiyelinin
yonetilmesi oldugunu vurgulamiglardir. Ozellikle liderin destek, ilgi ve
yonlendirmesine fazlasiyla ihtiyag duyan yetenek yonetiminin, yetenekli
insan kaynagindan yararlanmasinin etkili bir liderlik yetenegi ve dogru bir
yonetim yaklagimini zorunlu kildigi soylenebilir (Alayoglu, 2010). Mey,
Poisat ve Stindt’in (2021), 711 ¢alisan lizerinde yaptig1 aragtirmaya gore is
gorenlerin, bir orglitte yetenekli caliganlarin elde tutulmasini ve onlarin aidiyet,
sayg1, motivasyon, kisisel gelisimlerini destekleyecek ve bu gorevleri yerine
getirirken esneklik ve 6zgiirlik saglayabilecek liderlere ihtiyag duyduklarini
ortaya koymustur. Bu baglamda liderlerin sergiledigi etkili iletisim becerileri
ve yaklagimlarinin mevcut yeteneklerin orgiitte tutulmasinmi 6nemli ol¢ide
etkiledigi sonucuna ulagilabilir.

Verimliligini ve etkililigini artirmayr amaglayan bir 6rgiitin en 6nemli
kaynag insandir. Orgiitsel yapisinda yetenekli, yaratici dustincelere acik is
gorenlerin bulunmadig: 6rgiitlerin amaglarina ulagsma olasilig1 oldukga azdur.
Orgitler sermayeye, bilgi teknolojisine, gerekli ekipman ve arag gereglere sahip



olsalar da en 6nemli faktér olan insan sermayesi yetersizse bagariya ulagmast
mimkin degildir (Ready ve Conger, 2007). Bu baglamda uluslararas: arenada
faaliyet gosteren oOrglitler yeteneklerin gelistirilmesi yoluyla mevcut begeri
sermayelerinin performansini en Gst diizeye ¢tkarmak icin etkili liderlere ihtiyag
duymaktadirlar. Bu duruma ek olarak 6rgitler, 6zellikle liderlik yeteneklerine
olan ihtiyacin mevcut arzdan daha hizli buyidagtng, kritik yetenekleri orgtite
cekme veya ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirme bagarisinin kiiresel pazarda
rekabet GstinlGgu yarattigini fark etmislerdir.

Liderler, yasanan hizli degisim ve déniisimi kontrol edip ydnlendirirken
caliganlarinin daha iyi 6grenmesine, kendilerini gelistirmesine, gliclii yanlarini
desteklemesine, igsel 6grenme isteklerine, motivasyonlarini saglamasina
ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olurlar. Bu goérevlerin yaninda
liderlerin, ¢alisanin isten ayrilmasi durumunda 6rgiitin yetenek, uzmanlik
ve kapasite kaybi yasamamas: i¢in gerekli onlemleri almasi ve yeni gelen
caliganin potansiyelini kisa siirede en Ust noktaya ¢ikarmasi gibi hedefleri
vardir (Betchoo, 2014; Prosser, Coates, Owens ve Nickson, 2019). Gilintimiizde
yetenek ydnetiminin modern 6rgitler icin vazgecilmez bir 6ncelik haline geldigi
orgltiin gosterdigi ylksek performansin kullanilan yeteneklerle dogrudan
iligkili oldugu bilinmektedir (Beheshtifar, Nasab ve Moghadam, 2012). Bu
nedenle yetenek yonetiminde lider merkezde konumlanirken 6rgilitin her
kademesinde bulunan yonetici ve ¢aliganlar da siirecin tim agamasinda aktif
olarak yer almali, yetenek yonetimi uygulamalarina destekte bulunarak ustiine
diisen sorumlulugu yerine getirmelidir.

Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi

Orgiitleri rekabete girmeye iten piyasa kosullari diger tim sektorlerde oldugu
gibi egitim sektorini de degisime zorlamustir. Egitim kurumlar: paydaglardan
gelen yogun talebe karsilik klasik egitim anlayigindan kiresellesen egitim
anlayisina dogru bir déntisim gecirmek zorunda kalmiglardir. Degisen egitim
anlayist ile egitim kurumlar: sektorde tutunabilmek adina yetenekli bireylere
her zamankinden daha ¢ok ihtiya¢ duyar hale gelmislerdir. Hizli degisen piyasa
kosullarinda rekabet gliciint yiikseltmenin yollarindan biri de galisanlarin
nitelik ve yeteneklerini artirmaktir. Bu nedenle c¢ogu orgiit hedeflerine
ulagmak icin yetenek, bilgi ve ¢oklu deneyime sahip ¢alisanlar: ise almak ve
isttihdam etmek istemektedir (Alruwaili, 2018). Egitim ¢aliganlarinin sahip
olduklar1 yeteneklerin liderler veya yoneticiler tarafindan kesfedilmesi ve ayn
potansiyeli 6grencilerine aktarabilmeleri i¢in yeteneklerinin kesfedilmesi veya
tanimlanmasi biiylik onem tagimaktadir (Fernando ve Kavitha, 2019).

Yetenek, arz agig1 olmasindan dolay: kit bir kaynak olarak degerlendirildigi
i¢in en iyi sekilde yonetilmesi gerektigi distincesi yaygin bir kanaat olarak
ortaya ¢tkmigtir. Orgiitlerin en 6nemli varligi olan insan kaynagini etkili bir
sekilde yonetmek kurumlarin basarisinda ve hedeflerine ulasmasinda ciddi rol
oynamaktadir. Bu baglamda egitim kurumlarinin da diger sektorlerde oldugu
gibi yetenekli ¢alisanlar1 segmesi, orglite cekmesi ve gelecege yonelik orgiitiin
gelisimine katki saglamasi adina yetenek avcisi ve yetenek yoneticisi olmas:
gerekmektedir (Aytag, 2015).

Egitim kurumlari iilkelerin siyasi, sosyal, ekonomik déniigtimii ve kalkinmast i¢in
ihtiya¢ duydugu yiiksek nitelikli ve yenilik¢i insan glictini yetistirmekle kalmaz
ayni zamanda onlara dinamizm, yetenek ve dusinsel beceriler kazandirma
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sorumlulugunu tasir. Bu baglamda egitim kurumlari, 6grencilerine yetenek
kazandirma islevinin yaminda c¢alisanlarinin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,
gelistirmek ve elindeki insan kaynagini etkili kullanma zorunlulugu ile karg:
kargiya kalmiglardir. Egitim 6rgiitlerinde yetenek yonetimi uygulamalarinda
liderin temel gorevi yetenek liderligi yaparak yetenekli ¢aliganlari kegfetmek,
gelisimlerine katki saglamak ve 6grenen orgiit kiiltiiriini yerlestirmektir. Egitim
orgiitlerinde yoneticinin yetenek yonetimi hakkinda bilgi ve deneyimi yeterli
degilse liderlik becerileri sergileme sanst daha distktir (Yavuz, Madonia ve

Abolafia, 2018).

Egitim orgiitlerinde yetenek yonetimi, yetenekli ¢aliganlarin tanimlanmasi,
ise alinmasi, yeni ¢alisanlarin uyumu ve stirece entegre edilmesi, ¢alisanlarin
gelistirilmesi, is doyumu, motivasyonu, 6rgiitsel aidiyeti, 6rgiitte tutulmas: gibi
uygulamalar: icermektedir. Yetenek yonetimi, liderlere yonelik olarak; yetenekli
liderleri elde tutmak, yetenekli liderleri kendi 6rgiitine ¢ekmek, yetenekli
liderleri goreve getirmek ve gelistirmek, liderlik potansiyeline sahip olanlarin
kariyer gelisimini hizlandirmak, liderlerin kariyer gelisimlerini yonetmek ve
desteklemek icin bir arag olarak goriilmektedir (Agrawal, 2010; Mohammed,
Hafeez-Baig ve Gururajan 2018; Rhodes ve Brundrett, 2006; Rhodes, 2012).

Baporikar ve Smith'in (2019), egitim kurumlarinda yaptiklar: aragtirmaya gore
yetenek yonetimi ve motivasyonun orgiitiin bagaris: ve ¢aligan verimliliginin
artmasinda kritik iki faktor oldugu sonucuna ulagmiglardir. Rhodes (2012),
egitim kurumlarinda yetenek yonetiminin amacini yeteneklerin belirlenerek
kilit pozisyonlarda yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin orgiitte tutulmast
ve stirekli gelisimlerini saglayarak aidiyetlerini yiikseltmek olarak ifade etmistir.
Aymni sekilde Davies ve Davies (2010), yiiksek performans gosteren yetenekli
caliganlar1 orgiite ¢ekmenin yeterli olmadigini, 6rglite baghliklarini saglama
ve yeteneklerini dogru bir sekilde kullanmak i¢in iyi planlanmis stratejilere
sahip olmak gerektigini vurgulamgtir. Lider, sadece yiiksek performans
gosteren caliganlarin yeteneklerine degil orglitte gorev yapan tim ¢alisanlarin
yeteneklerine odaklanmas: gerektigini bilmelidir. Yetenek, inovasyon ve
yaraticihgin, yetenek yonetimi aracilifiyla planlanan egitim ve uygulamalarla
geligtirilmesi mumbkiindiir. Yetenek yonetiminin tzerinde siklikla durdugu
orgiit ici egitimler bu kapsamda degerlendirilmelidir.

Davies ve Daviese (2011, s.5) gore, egitim kurumlarindaki liderler gelecege
dogru emin adimlarla yuriirken yalnizca orgiitlerindeki personel ihtiyacina
veya mevecut rollerin gelecek planlamasina odaklanmamali; gelecegin
okullarinin nasil olacagi, gelecegin okullarinda liderligin degerlendirilme
bicimlerini ve gelecegin okullarinda liderde aranilacak ozelliklere iligkin
sorularin da cevabini aramalidir. Bagarih bir liderin okullarin gelecekteki
yontni ve konumunu belirlemesi, 6ncelikleri tespit etmesi sinirli kaynaklar:
etkin kullanmas: agisindan 6nemlidir. Yetenck liderleri/avcilar:, ¢alisanlarim
gelistirerek ve giiclendirerek onlardan en iyi sekilde yararlanmay: bilmelidir.
Bu baglamda egitim liderlerinin ¢aliganlarla etkili iletisim igerisinde bulunmas:
egitimde yetenek yonetiminin 6nemli unsurlari arasinda yer alir. Bunun
yaninda yetenekli insanlar, degerli olduklarini ve orgite sagladiklar: katkinin
fark yarattigini hissetmeye ihtiya¢ duyarlar. Takdir edildigini, deger verildigini
ve kabul goérdigiint hissettirmenin yetenekli ¢alisanlar i¢cin motive edici ve
bagliliklarini giiglendirici etkisi vardir (Davies ve Davies, 2010). Duygusal

ozellikleri ile 6n plana ¢ikan egitim orgiitlerinde liderler, yetenekli ¢alisanlarin



degerli oldugunu ve 6nem verildigini hissettirerek stirdirtlebilir yetenek
gelisimini destekleyecektir. Asplund’un (2020) yaptigi bir aragtirmaya gore
geleneksel yetenek yonetiminin (insan kaynaklari yonetiminin) egitim sektori
gibi oldukga profesyonellesmis kurumlarda ¢aliganlar arasinda olumlu tutum ve
davraniglari artirmada distik bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
durumun nedeninin 6rgutlerdeki insan kaynaklari biriminin ¢aliganlarla daha
mekanik bir iligki kurmasi oldugu sdylenebilir.

Yavuz ve ark. (2018), egitim 6rgiitlerinde yetenek yonetimi baglaminda nitelikli
okul liderleri yetistirilerek bu liderlerin gézlem-performans degerlendirme,
etkili geri bildirim, kanita dayali degerlendirme stratejilerini kullanabilmelerine
ve liderlerin, sergileyecekleri 6gretimsel liderlik davramiglarinin 6nemine vurgu
yapmuglardir. Davies ve Davies (2010), egitim orgltlerinde yetenek yonetimi
uygulama agamalar: su sekilde siralanmugtur:

. Orgﬁtiin degerleri ve stratejilerinin tanimlanmast,

* Performanslarin dikkatli ve titiz bir gekilde degerlendirilmest,

* Performans ile ilgili gercekei yorumlarin yapilmasi,

* Performansa uygun 6dillerin verilmest,

* Gugli mesleki 6grenme topluluklarinin olugturulmasi,

* Uzun vadeli ihtiyaglarin belirlenmesi,

. Ogretimsel liderlik yeteneklerinin belirlenmesi,

* Yetenek gelistirici ve giiven verici olunmasi,

* Yetenek yonetiminin egitim orgltiintin tim stregleriyle butiinlestirilmest,
+ Orgiitte yetenek yonetimi kiiltiiriniin olugturulmas:.

Orgiitler iiyelerinin beseri sermayesini gelistirerek verimlilik ve etkililik
amaglarina ulagmay:r amaglar. Orgiitler icin yetenekliler; potansiyeli olan,
belli bir bilgi birikimine sahip, degisimlere hizli ayak uydurabilen, yenilik ve
degisime 6rgiitii hazir duruma getirebilen bireyler olarak tanimlanir. Rekabetin,
belirsizligin ve riskli durumlarin yogun olarak yagandig: giiniimiz kogullarinda,
yoneticilerin yetenek yonetimi becerilerine gegmise gore daha fazla ihtiyact
vardir. Egitim 6rgiitlerinde yonetimin etkililiginin 6rgiit icindeki begeri
potansiyeli orgiitiin hedefleri dogrultusunda harekete gegirilmesi ile miimkiin
olmaktadir (Tabancali ve Korumaz, 2014). Egitim kurumlarindaki liderlerin, is
gorenleri 6rgiitiin hedeflerine yonlendirecek motivasyonu saglamast icin ¢esitli
becerilere sahip olmasi gerekmektedir. Yonetici ve ¢alisanlara kazandirilacak
bu beceriler ise yetenek yonetimi uygulamalariyla gergeklestirilebilir. Yetenek
egitimi, egitim 6rgitlerinin verimliliklerini artirabilecegi gibi 6rgiitii rekabet
ettigi diger kurumlardan farklilagtirarak ile avantaj saglayabilir.

Tartigma ve Sonug

Yetenek, sinirli ama arzi ¢ok olan bir kaynak oldugu i¢in var olan yeteneklerin
en iyi sekilde yonetilmesi gerekir. Orgiitlerin gelecekte yetenekli ¢aligan
konusunda sorunlarla kargilasmamasi, meveut yeteneklerin orgiitte tutulmasi ve
motivasyonlarinin saglanmasi ile mimkiin olacaktir. Beklentileri kargilanmayan
yetenekli ¢alisanlar orgiitlerini kolaylikla terk edip daha iyi sartlarda baska
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orgiitlere gitmekte ya da dugiik performans gostererek is verimini digtirmektedir
(Dogan ve Demiral, 2008). Diinya genelindeki bircok sektdrde yetenekli
caligan konusunda yetersizlik goriilmesi, gelecekte bu ¢alisanlarla ilgili biyiik
taleplerin yasanacag ongorilmektedir. Bu anlamda her sektérde oldugu gibi
egitim sektoriinde de yetenekli ¢calisan ihtiyacini kargilamaya yonelik yetenek
yonetimi birimleri kurularak gesitli stratejiler gelistirilmelidir. Egitim 6rgtleri
nitelikli ¢alisganin belirlenmesi, elde tutulmas: ve gelistirilmesi i¢in yetenek
yonetimi ¢alismalarina kaynak ayirarak 6nemli yatirimlar yapmalidir.

Yetenek yonetimi, bir 6rgiitiin yetenekli ve degerli ¢alisanlar: 6rgiite kazandirma,
gelistirme ve elde tutma ¢abalarini temsil eder. Yetenekleri yonetmenin amaci,
orgiitin meveut ve gelecekteki basarisi i¢in gerekli olan yetenek ve orgiitsel
bagliliga sahip caliganlar olugturmaktir. The Center for Creative Leadership
tarafindan cesitli kuruluglarda yiiksek performansa sahip ¢aliganlarla yapilan
bir aragtirmada caliganlarin 6rgiite bagliliklarinin nedenleri olarak kariyer
seceneklerinin agik olmasi, karar verme ve oOrgit tzerinde etkili olma
konusunda daha fazla yetki ile 6rgiit icerisinde yiksek performansh olarak
tanimlanma gosterilmigtir. Yiksek performansh calisan olarak tanimlanan
personelin orgltlerinde kalma olasiliklarinin daha fazla artacagi sonucuna
ulagmuglardir (Campbell ve Smith, 2014). Yetenek yonetimi diger sektorlerde
oldugu gibi egitim sekt6rinde de ¢alisanlarinin 6rgiite bagliligini artirabilecek
ve caliganlarin elde tutulmasi noktasinda basarili sonuglara ulagilmasini
saglayabilecektir.

Egitim alanindaki 6rgitler geleneksel yapist nedeniyle digaridaki degisimlere
ve okulun i¢ dinamiklerine cevap verme noktasinda yavas kalan biytik 6lgekli
burokrasilerdir (Aytag, 2015). Ulkemizdeki kamuya bagli olan okullar bu biiytik
merkezi ve biirokratik yapinin en 6nemli temsilcileri olarak yetenek yonetimi
anlayisinin 6zglin ve bagimsiz yapistyla ortismemektedir. Turkiyede yetenek
yonetimi uygulamalari 6zel sektor baglaminda orta ve ozellikle biiyiik 6lgekli
sirketler tarafindan etkili bir sekilde uygulanirken kamuda ¢aligan personele
yonelik yetenek yonetimi uygulamalari sinirhi diizeyde kalmaktadir. Bunun
sebebinin merkeziyetcilikle birlikte goriilen hiyerarsik sistem ve biirokratik yap1
oldugu sdylenebilir. Merkezi alimla (sinav, milakat vb.) personel secen kamu
kurumlar: yetenek yonetimi anlaminda yetenekli ¢alisani belirleme ve segme
konusunda rahat hareket alani bulmamakta ya da inisiyatif alamamaktadir.
Kamuda ¢aligan personel sinirli dizeyde yiikselme imkanina sahip olurken
yikselme i¢in objektif olglitlerin (performans degerlendirmesi gibi) agtk¢a
belirlenmemis olmas: yetenek yonetimi uygulamalarinin kamuda gelisimini
engelleyen unsurlar olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Gok ve Yesil (2019),
devlet okullarinda rekabetin nispeten daha az olmas: ve ¢aliganlara saglanan
is glivencesi gibi nedenlerle sahip oldugu insan kaynaginin yeteneklerinden
istenilen diizeyde yararlanamadigin: ifade etmislerdir.

Akar’in (2019) yaptig aragtirmaya gore, yiksekogretimde yetenek yonetiminin
gereklive yararli oldugu,uygulanabilmesiigin ¢esitli diizenlemeler gerektirdigini,
yetenegi tutma ve oOrglite cekmede olumlu calisma sartlarinin 6n plana
ciktigini, tasra ve merkez Universitelerde ise durumun farklilagtigi sonucuna
ulagmistir. Kamu kurumlarinda yetenekli ¢aliganlarin elde tutulmasina yonelik
ek bir ¢aba gosterilmemekte bunun sonucu olarak da ¢alisanlarda 6rgiit aidiyeti
ve orglite baglilik belirgin bir sekilde gozlenememektedir. Egitim 6rgutleri
acisindan degerlendirildiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin diger kamu



kurumlar ile kargilagtirildiginda 6zel 6gretim kurumlarinda (ytiksek 6gretimde
dahil) kismen daha etkili kullanildig1 soylenebilir. Aytag’in (2014) yaptigt
bir aragtirma, yetenek yonetiminin 6zel okullarda uygulanacak bir sistem
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ozel 6gretim kurumlarinin bagarili ve yetenekli
caliganlar1 kurumlarina ¢ekme, personelini gelistirme ve elde tutma amaciyla
yetenek yonetiminin temel uygulama alanlarini gerceklestirdikleri soylenebilir.

Demirkasimoglu ve Taskin'in (2015) yaptig1 aragtirmaya gore ozel okullarin
yetenek yonetimi baglaminda “ise segme”, “yetenegin gelistirilmesi”, “ise
cekme” ve “yetenegin elde tutulmasi” stratejilerini kismen kullandiklar:
sonucuna ulagmiglardir. Son yillarda MEB tarafindan genel bagar: siralamas:
yiksek olan okullar arasindan belirlenen bazi okullar proje okullari olarak
adlandirilmaktadir. Bu okullarda ¢aligacak personelin yetenekli ve projeler
konusunda deneyimli égretmenler arasindan secildigi iddia edilse de bu
okullara 6gretmen se¢iminde yetenegin disinda olgiitler arandigi kamuoyunda
dillendirilmektedir. Bu baglamda 6rgitiin is gérende aradig nitelikler tlkenin
veya Orgitin bulundugu iklimin kiltirel kodlarindan ayri distnilemez.
Tabancali ve Beceriklinin (2019), proje okullarinda yetenek yonetimi
uygulamalar: Gizerine yaptiklari aragtirmaya gore, proje okullarinda bazi yetenek
yonetim uygulamalar: sergilense de ortak bir yetenek yénetim programlarinin
olmadig: bulgusunu elde etmiglerdir.

Devlet okullarinda, personelin gelisimine yonelik mesleki ve kisisel gelisim
caligmalar1 yapiliyor olsa da yetenekli ¢alisanlar: belirleme, kuruma ¢ekme
ve elde tutma baglaminda kamu kurumlarinin merkezi ve birokratik
yapisindan dolay: yetenek yonetimi ¢aligmalarinin etkili bir gekilde uygulandig:
soylenemez. Devlet okulu yoneticilerinin mevcut personelin yeteneklerini
belirleme ve uygun pozisyonlarda gérevlendirme yetkisinin sinirli olmasindan
kaynakli olarak bu okullarin yetenek yonetimi uygulamalari 6zel sektore gore
cok daha dugtk dizeyde kalmaktadir. Gokalp (2021), kamu kurumlarinda
yetenek yonetimi uygulamalarinin liyakat sistemini gliclendirerek nepotizmi
engelleyecegini, yiikselme acisindan daha somut ve objektif olgiitlerin
belirlenmesine katk: saglayacagini belirtmistir. Bu agidan kamu kurumlarinda
performans: yliksek yetenekli ¢alisanlardan verimli bir sekilde yararlanmak ve
etkili bir liyakat sistemi olusturma adina yetenek yonetimi uygulamalarinin
kamuda kullanilabilirligini artirmaya yonelik yasal dizenlemeler yapilmals,
cesitli politikalar olugturulup uygulanmalidir. Bu baglamda egitim 6rgiitlerinde
bakanlik diizeyinde liderlerin 6zelliklerini gelistirmeye ve yetenek yonetimi ile
ilgili farkindaliklarini artirmaya yonelik egitimlerin verilmesi, calisanlarin kariyer
planlarinin hazirlanarak gelisimlerinin ve performans degerlendirmelerinin
sistematik olarak izlenmesi onerilmektedir.
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