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Oz. Bu arastirmanin amaci, iiniversitede akademisyen ve yonetici yeteneginin tanimlanmasi ve
yetenek yonetiminin {iniversitede uygulanabilirliginin yonetici deneyim ve goriislerine dayali olarak
betimlenmesidir. Arastirmada temel nitel arastirma yaklagimi kullamlmigtir. Katilimcilar olgiit
ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Arastirmanin ¢aligma grubunu ti¢ kamu iniversitesinden 15
Ogretim iiyesi olusturmustur. Goriisme teknigi ile toplanan veriler, igerik analizi teknigi ile
¢Oziimlenmistir. Arastirma bulgularma gore yetenekli akademisyen Ozellikleri liyakat, zihinsel
yeterlikler, kisilik, degerler, calismaya karsi tutum ve uyum temalar1 altinda biitiinciil bir yap1
gostermekte; yetenekli yonetici ozellikleri ise iletisim-giidiileme, yonetim, bilimsel yeterlikler ile
kisilik ve yonetsel degerler temalar1 altinda toplanmaktadir. Yiiksekogretimde yetenek yonetiminin
gerekli ve yararli oldugu ancak uygulanabilmesinin ¢esitli diizenlemeler gerektirdigi, yetenegi ¢ekme
ve tutmada “olumlu ¢aligma sartlari”nin 6nem tasidig, tasra ve merkez universitelerinde durumun
farklilagtign ortaya konulmustur. Yetenek yoOnetimi uygulamaya doniik, yetenek-potansiyellerin
tanimlanmasi, yetenek yonetimi ve akademik liderlik programlarinin olusturulmasi, {iniversite-yerel
yonetim isbirlikleri ile nitelikli akademisyenleri g¢ekecek sehrin sosyo-kiiltiirel olanaklarinin
gelistirilmesi, akademisyenlerde isdoyumu ve olumlu ¢aligma sartlarmi inceleyen aragtirmalar
onerilebilir.

Anahtar Sézciikler: insan kaynaklari yonetimi, yetenek yonetimi, yitksekogretim, akademisyen

Abstract. The aim of this research is to define academics’ and managerial talent in the university and
to examine the applicability of talent management according to administrators’ experience and views.
In this study basic qualitative research method was used. Participants determined by purposeful
sampling method and study group consists of 15 faculty members-administrators from three public
universities. Data were collected through interviews and analyzed by content analysis technique.
Findings show that talented academics' characteristics exhibit an integrated structure based on merit,
high intellectual competencies, personality, values, harmony, attitude towards work themes; talented
managers’ characteristics were collected under the themes of communication-motivation, managerial
competencies, scientific competencies, personality and managerial values. It has also been revealed
that talent management is necessary and useful in higher education but applicability depends on some
regulations, positive work environment is important variable for attracting and retaining talent and
situation in central and provincial universities is differentiated. Identification of future talents-
potentials; organizing talent management and academic leadership programs, development of socio-
cultural opportunities of the city that will attract talented academics through university-local
administrations collaborations, systematic examination of academics' views on job satisfaction and
positive working conditions can be recommended.
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Giris

Orgiitlerin yasadig1 sorunlar kiiresellesmenin etkisiyle farklilasmaktadir. Siirekli rekabet, bilgi
cagi, degisime uyum saglama, yenilesme gibi kiiresel ve demografik etkiler orgiitleri olaganiistii
sartlarda basarili olmak ve bu basariyi siirdiiriilebilir kilmak zorunlulugu ile kars1 karsiya
birakmaktadir. Bu noktada yetenekli isgoren ve yoneticilerle ¢alismak, orgiitlerin onceligi haline
gelmistir. 1990°lardan beri orgiitler yonetim stratejilerini, yetenekli isgérenleri orgiite cekme,
dogru rollerde calistirma, gelistirme, tutma ve kilit yonetim pozisyonlarina hazirlama yoniinde
tasarlamaya baglamislardir (Kermally, 2004). Ciinkii yiiksek performansh 6rgiitler, sahip
olduklari rekabet avantajinin iggorenlerin yeteneklerine bagli oldugunu ve bu yeteneklerin
stirekli gelistirilmesi gerektigini fark etmistir (Sinclair, 2004). Aragtirmalar yetenek ve yetenekli
isgorenin, orglitlerin performans ve basarisindaki 6nemini; yetenek yonetiminin ise orgiitlere iist
diizey bir performans, rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik sagladigini ortaya koymaktadir
(Axelrod, Handfield-Jones ve Welsh, 2001; Michaels, Hanfield-Jones ve Axelroad, 2001).

Yirminci yiizyilin basinda 6ncelikle psikoloji olmak tizere farkli bilim alanlarinda incelenen
yetenek, 1990’lardan itibaren yonetim bilimleri alaninda incelenmektedir (Berger ve Berger,
2003; Kermally 2004; Li ve Devos, 2008). Yetenekler, orgiitsel amaglara ve performansa ayirt
edici katkilar saglayan, orgiite “rekabet avantaji” kazandiran, isgdren ya da isgoren gruplaridir
(Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 2007; Li ve Devos, 2008). Orgiitler
icin yetenekli iggdrenler; orgiite ¢cekilmesi, gelistirmesi ve Orgiitte tutulmalari i¢in sistematik
caligmalarin yapilmasi gereken kritik iggiliciinii olusturmaktadir (Peters, 2006; Rothwell, 2005).
Yetenek yonetimi ise orgiitiin uzun vadeli stratejileri ile yiiksek performanslilart ise alma,
gelistirme, yerlestirme, iggoreni iste tutma ¢alismalarini, sistem ve uygulamada biitiinlestirme
etkinligidir (Collings, 2014). Yetenek yonetimi, isgdrenlerin en yiiksek kapasitelerinin, orgiitiin
en yiiksek performansina ulagabilmesi i¢in yonetilmesi becerisidir (McCauley ve Wakefield,
2006). Kisaca yetenek kavrami ile kuruma 6zel, ayirdedici katkilar saglayan yiiksek potansiyelli
birey/gruplar; yetenek yonetimi ile orgiit i¢in 6zel deger tasiyan kisilerin tanimlanmasi, kuruma
cekilmesi, yerlestirilmesi, gelistirilmesi, bagliliklarinin saglanarak onlar1 drgiitte tutmay1
saglayacak calismalarin sistemli olarak ytirtitiilmesi ifade edilmektedir (CIPD, 2006).

Yetenek yonetimi rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik ile iligkilidir (Collings, Mellahi ve Cascio,
2018). insan kaynaklar1 yonetiminde gelinen son asama olarak kabul edilen yetenek yonetimi,
siddetli kiiresel ve demografik etkilerle bagetmekte, orgiitiin ve calisanlarin yeteneginin
olusturdugu farkin anlasilmasi ile uygulanmaya baslanmistir (Cembrowski ve da Costa, 1998;
Shelton-Johnson, 2006). Bu etkilerin bir kismi; yaglanma, emeklilik, diisiitk dogum oranlari, nesil
farkliliklar1 gibi demografik etkilerdir (Loffler, Goldgruber ve Hartinger, 2018; Naim, 2014).
Yaslanma ve emeklilik, orgiitlerde insan kaynaginin siirekliligi i¢cin 6nemli bir tehdit
olusturmaktadir. Diger yandan nesil farkliliklari, yetenek yonetimi uygulamayi gerekli kilan bir
diger demografik etkidir. 1980’den sonra dogan ve 70 milyon kadar oldugu sdylenen Y neslinin
kariyerine baglayan ilk dalgasi, is yasamindadir ancak bu neslin sik is degistirme tutumu
yoneticilerde biiyiik hayal kiriklig1 yaratmakta, ailelerini sorgulayarak yetismis bu nesil,
igverenlerini de sorgulamaktadir (Li ve Devos, 2008).

Kermally’e (2004) gore orgiitlerde yetenek yonetimi gelistirmenin ilk nedeni kiiresellesme ile
degisen “is yapma bi¢imidir*, degisen isgiicli yapisi ve yaslanmaya kars1 tedbir almak, ikinci
neden orgiitii bilgi odakli yapmak, {igiincii neden ise yenilik¢i 6rgiit olmaktir. Bu etkilerle
basedebilmek i¢in Orgiitlerin, bireysel ve orgiitsel amaglara ayird edici katkilar saglayan yiiksek
performans ve yiiksek potansiyelli isgbrenleri 6rgiitlerine ¢ekme, yerlestirme, gelistirme ve
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orgiitte tutmay1 kapsayan sistematik bir yetenek yonetimi uygulamalarini gerektirmektedir
(Garrow ve Hirsh, 2008; Rothwell, 2005). Orgiitleri yetenek yénetimi uygulamaya iten diger
etkiler, is yapma bi¢imindeki degisimler, mal ve hizmetlerin kiiresel dlcekte hareketliligi,
bilisim teknolojilerinin hizl is yapmay1 zorlamasi, rekabet avantaji elde ederek siirdiiriilebilirlik
saglama zorunlugu, uluslararasilasma, kalite ve akreditasyon gereklilikleridir (Al Ariss, Cascio
ve Paauwe, 2014; Oladopo, 2014). Isgérenlerin yaptiklari iste anlam, amag aramasi, ¢alistiklari
is cevresinde maddi ve maddi olmayan 6diil beklentilerinin artmasi, Kilit pozisyonlarda
calisanlarin hizli ig degistirme ve igten ayrilmalari nedeniyle yaganan isgiicii kaybi da orgiitleri
yetenek yonetimi uygulamaya iten isgoren yapisina bagh etkenlerdir.

Bir orgiitiin yetenek yonetimi uygulayabilmesinin temel sart1 “yetenek zihniyeti’ne sahip olmak,
baglangici ise orgiit ve iggdren yeteneklerinin tanimlanmasidir. Yetenek yonetimi, siirekli bir
yetenek bakisi ve tutumu ile baslar, {ist lider ve yoneticilerce kiiltiire yansir ve yiiriitiiliir (Li ve
Devos, 2008). Yetenegi tanimlarken, ¢esitli 6l¢iitleri dikkate alan farkli yaklagimlar
bulunmaktadir. Yetenekler, isgorenlerin ve orgiitiin yetenegi olarak iki baslik altinda toplanabilir.
Isgoren yetenegi, “bireysel ve orgiitsel basar1 saglamada kritik 6nem tasiyan, gozlenebilir,
olgiilebilir, kisisel performans davraniglari” (Gubman, 1998, 66); “Var olan katkisi, iist diizeyde
sergileyebilecek potansiyeli ile orgiitsel performansa ayirt edici ve farkl katki saglayan
bireylerdir” (CIPD, 2007, 3). Yetenekli isgorenler en genel anlamda “yiiksek potansiyelli”,
“yiiksek performansli” ve “kritik yetenekler” olarak siiflandirilmakla birlikte, her orgiit kendi
stratejileri dogrultusunda farkli yetenek siniflamasi yapabilmektedir. Yetenegin, degerli, nadir,
az bulunur, taklit edilmesi zor olma gibi 6zellikleri bulunmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006).
En sik rastlanan yetenek kategorileri, performans ve potansiyeller dikkate alinarak ¢alisanlarin
“yetenekli”, “katkida bulunanlar”, “yiiksek potansiyeller” ve “asil yetenekler” olarak
siiflandirilmasidir. Bir diger yetenek siniflandirmasida; orgiit beklentileri iist diizeyde ilerleten
yiiksek kapasiteliler (superkeepers); orgiit beklentilerini ilerleten koruyucular (keepers) orgiit
beklentilerini karsilayan yerlesik mensuplar (solid citizens); orgiit beklentilerinin altinda kalanlar
ise uymayanlar seklindedir (Berger ve Berger, 2003). Yeteneklerin farkli kategorilere ayrilmasi,
asil yeteneklerin bulunmasini1 amaglamayip, her kategoride bulunan yeteneklere farkli gelisim ve
egitim programlari sunabilme imkani saglamak i¢indir (Symes, 2008). Sears (2002) ise
yetenekleri: liderlik yetenekleri, bilgi yetenekleri, teknoloji yetenekleri olmak tizere ii¢ tiirde
siniflandirmigtir. Arastirmalarda, yiiksekogretim kurumlarinda liderlik yeteneklerinin; planlama,
karar verme, organizasyon, iletisim, astlarin1 gelistirme, dis - i¢ ¢cevre farkindaligi, kisilerarasi
etkilesim, duygusal zeka, degisimi yonetebilme ve program uygulama oldugu bulunmustur
(Christie, 2005; Heuer, 2003; Mackey, 2008, Akt: Riccio, 2010, 29).

Yetenek yonetimi kuramsal olarak yetenegi cekme, yerlestirme gelistirme ve tutma
boyutlarindan olugsmaktadir (Laumer, Eckhardt ve Weitzel, 2010). Yetenegi ¢cekme, orgiitiin
strateji ve hedefleri dogrultusunda tamimlanmis yetenek ve yetenek gruplarini belirleme, segme
ve ise aliidir. Yapilan bir arastirmada, 6900 yoneticinin %89’u is yasaminda en gii¢ konunun
“yetenekli kisileri kuruma ¢ekmek™ oldugunu belirtmistir (Axelrod vd., 2001). Yetenekler artik
kiiresel diizeyde farkli cografyalarda olabilmektedir. Yetenegi ¢cekmede, igsgéren deger onermesi
yaratma (Employee Value Proposition [EVP]) ve isveren markas1 olma nem tasir. Isgoren
deger 6nermesi, Orgiitiin, yetenekli adaylari ¢ekebilme giiclinii olusturan 6zgiin nitelik ve
kalitesidir. Cezbetme olarak da anilan ¢ekme ¢alismalari, yetenekli isgdren 6zellik ve tercihleri,
pozisyon analizleri, i¢ ve dis cekme kanallar1 kullanimi, segme, ise alim faaliyetlerinden
olugmaktadir (Hatum, 2010). Yetenegi ¢cekme kanallari, iggéren referansi, web sitesi,
tiniversiteler, e-istihdam- danisman firmalar, kuruma 6zel online simiilasyonlar, video
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ozgecmisler, kurum igi biiltenler, sosyal sorumluluk ve yetenek programlaridir (Akar, 2015;
Hatum, 2010; Li ve Devos, 2008). Yetenek sozkonusu oldugunda aslinda hangi orgiitte
calisacagini secen taraf yetenekli isgdrendir (Akar, 2015). Yetenekli calisanlarin genellikle daha
iyi maas ya da yan gelir pesinde kosma olasiliklar azdir. Yiiksek yetenekteki igsgorenler
genellikle, yeni islere bagvurmayan, sosyal medyada CV’lerini bulundurmayanlardir (Laumer,
Eckhardt ve Weitzel, 2010). Orgiitlerin, yetenekli isgorenleri cezbetmek i¢in maddi, fiziksel
imkanlardan ¢ok, heyecan ve ilham verici bir is ve is ¢cevresi saglamalari, yonetirken hassas
davranmalar1 gerekmektedir. Segme siirecinde ise referans kontrolii, psikometrik testler,
goriisme gibi birey odakli yontemler; grup testleri, sunum, ¢alisma deneyimi, rol oynama gibi
degerlendirme merkezli ¢oklu segme yontemlerinde kullanilmaktadir (Elegbe, 2010).

Yetenegi yerlestirme boyutu “dogru kisinin dogru yerde ¢alismasi igin performansa bagli olarak
bir dizi farklilagtirilmig kariyer yonetimi ¢aligsmasini kapsar (Li ve Devos, 2008). Tanimlanmis
yetenek ya da yetenek gruplarinin performanslarinin sistematik olarak degerlendirilerek terfi
ettirilmesi, 6diillendirilmesi ya da gelistirilmesidir. Geligtirme, iggoren yetenekleri ile orgiitiin
amag ve stratejileri arasinda bag kuran “calisanlar1 yeni sorumluluklar almaya hazirlamak i¢in,
stirekli yeni beceriler ve yapabilirlikler edinmesini saglama siirecidir” (Cheese, Thomas ve Craig.
2008). Orgiitler yetenek gelistirme stratejilerini, uzun vadeli amaclar, kisa donemli hedeflerle
tutarli; bireyin, grubun ve sistemin verimlilik ve etkililigini diizenlemek (Ginsburg,1993);
yetenek agigini (talent gap) kapatmak (Akar, 2015), liderlik rollerine yonlendirilecek kilit
caligsan/gruplara; ya da belli bir isgiicline degil, orgiitteki tiim isgiliciiniin kapasitesini gelistirmek
icin yeni beceriler edindirmek (Kermally, 2004) igin kurabilirler. Gelistirme ¢aligmalari, is
basinda kocluk/mentorluk, problem ¢dzme toplantilari, rotasyon, kisiye 6zel proje, yetki ve
gorev glicti artirma, kurum igi (e-learning), kurum dis1 egitimler, rehberli okumalar, kurslar,
psikolog/danigman yardimi, sektor digi kurum ve alanlarda projeler yiiriitiilmesi seklinde
olabilmektedir. Gelistirme faaliyetleri, kilit pozisyonlara hazirlayan yetenek havuzu programlari
ya da liderlige hazirlik programlari seklinde de uygulanabilmektedir.

Orgiitiin basari, siirdiiriilebilirlik ve etkililigini garantiye alan yetenek ydnetiminin kilit noktast
ise, yetenegi ¢ekme ve tutma uygulamalaridir (Mabaso ve Moloi, 2016; Pandita ve Ray, 2018).
Ciinkii, yetenekli isgorenlerin isten ayrilmasinin orgiite; tiretim kaybi, tiikketici
memnuniyetsizligi, kalite problemleri, yonetim siirecinde aksama, bilgi, deneyim, zaman ve
maliyet kayb1 gibi bedelleri olmaktadir (Philips ve Edwards, 2009). Yetenegi tutma boyutu; is
doyumu, is ortam tasarimi, saglik ve giivenlik, is giivenligi, orgiit kiiltiirii, is-yasam dengesi,
6deme, 6diil ve takdir, i performansinin tanimlanmasi gibi ¢alismalarin programlar halinde
sistematik olarak yiiriitiilmesidir. Yetenegi tutma, yoneticilerin bakis agis1, orgiit kiiltiirii ve
baglilik saglama ile iliskilidir. Brantley ve Coleman’a (2001) gore kiiltiir, ¢aliganlarin bir orgiite
katilma ve kalma nedenidir. Eger bir kisi bir 6rgiitte kalmiyorsa, bunun en énemli nedeni o
orgiitiin kiiltiiriidiir. Ogrenebilme, degisme, yenilesme kapasitesi uygun sekilde motive edilip,
giivenilir bir ortamda yaraticilig1 desteklenen insan dgesi, orgiitlerin uzun siireli varligini ve
stirekliligini garantilemektedir (Wagner,2009). Rekabetci yetenek ortaminda, orgiitler nitelikli
isgiicli kithigini isgéren baghiligini saglayarak ¢6zme egilimindedir. Yetenegi yonetebilmekte
“baglilik” en 6nemli sayilan ancak en az anlasilan ve basarilabilen konudur (Athey, 2008).
Orgiitler, nitelikli calisanlar1 érgiite kazandirmak ve tutmak igin esnek sartlar, ekstra iicretler,
gelistirme etkinlikleri, gii¢lii yonlerini hayata gecirebilecekleri rollere getirme, performanslarini
gelistirebilecekleri baglantilart saglamaya odaklanmalidir.
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Egitim orgiitlerinde ve 6zellikle yiiksekdgretimde yetenek yonetimi baglamindaki ¢caligmalarin
gerekli ama yetersiz oldugu goriilmektedir (Heuer, 2003; Riccio, 2010). Egitim, glinlimiizde
bireyler i¢in kiiresel degisimlerin gerektirdigi yeterlikleri edinme ve yagamini siirdiirebilmek i¢in
stratejik bir faktor haline gelmis, 6grenme ve egitim aglig1 olusmustur (Contreras, 2008; Solc,
Markulik ve Siitéova, 2014). Toplumun tiniversitelerden beklentileri artmis ve karmagiklagmigtir.
Son yillarda yiiksekdgretimde, tiniversite 6zerkligini artirma gereksinimi, yiiksekdgretim
yonetimine daha genis toplumsal katilim, tiniversite faaliyetlerinde seffalik talebi, mezunlarin
istihdanmini saglama ihtiyaci gibi hizli degisimler yasanmustir (Solc, Markulik ve Siitéova, 2014).
Universitelerden, iyi bir akademik egitim, gelistirdigi bilgi ve teknoloji birikimi, kamu
kurumlariyla etkili igbirligi kapasitesini giiclendirerek toplumsal yarar saglamasi, ekonomik ve
sosyal gelisimin itici giicli olmast; bilgi temelli ekononomilerin aracist olma roliinii yiiriitmesi
beklenmektedir (Sidrat ve Ayadi Frikha, 2018). Diger yandan tiniversiteler, “siirdiiriilebilir
gelisme” saglayan kurumlardir. Universite yonetimi yap1 ve sistemleri, toplumsal ve ekonomik
gelisim baglaminda 6nem kazanmistir (Solc, Markulik ve Stoeva, 2014). Nogoya Deklerasyonu
(2014) yiiksekdgretimin siirdiiriilebilirlik konusundaki roliinii; yiiksekogretim destegi ile
basarilacak ekonomik, sosyal, kiiltiirel, cevre ve egitim hedeflerini belirlemistir (Aleixo, Leal ve
Azeiteiro, 2018,1664). Uluslararasi diizeyde “siirdiiriilebilirlik” baglaminda kalkinma, gelisme;
kalite sistemleri, ulusal ve uluslararasi igbirlikleri artmistir. Bir¢ok tiniversite, fakiilte ve bolim
yoneticisi kalite konusuna daha dnce olmadig1 kadar egilmektedir (Rusu, 2016). Bu dogrultuda
iiniversite yonetici ve ¢alisanlariin niteligi, yonetim ve karar mekanizmalariin kalitesi
{iniversiteden beklenen rolleri karsilamada kritik Snem tasimaktadir. Universite yoneticileri,
idari ve akademik kadrolariin niteligi de profesyonel bir yaklagimla ele almay1 gerektiren
degisim ve etkiler altindadir. Uluslararasilagsma ve bilgi teknolojisindeki gelismeler,
yiiksekogretimde liderlerinin yenilikgilik rolleri (Lasakova, Bajzikova ve Dedze, 2017, 69);
basar1 ve basariyi siirdiirebilir kilmakta akademisyen ve yonetici yeterlikleri 6ne ¢ikmaktadir
(Agrawal, 2010; Boer ve Goedegebuure, 2009; Contreras, 2008).

Universitede yetenekli akademik ve idari kadolarin ve yetenek yonetimi yapisinin kurulmasinin
toplumsal ve ekonomik gelismeye olan katki baglaminda bir gereklilik oldugu sdylenebilir.
Yiksekogretimde 6zellesme, ¢ok disiplinli yaklagimlar, kalite giivence sistemleri, akreditasyon,
girigimci {iniversite modeli, uluslararasi akademik hareketlilik, hesap verebilirlige dayali
yonetim gibi konularda degisim séz konusudur. Universite liderlerinin sorumluluklari, hesap
verebilirlikleri ve performans beklentileri artmistir (Bisbee ve Miller, 2003). Kar amaglh
orgiitlerde yetenekli galisan kariyerinin erken basamaklarinda tanimlanip liderlige hazirlanirken,
akademik kiiltiirde idari becerilere degil, yoneticilerin bulundugu disiplindeki miikemmelligine
deger verilmektedir. Bu anlamda yiliksekogretim de yetenek temelli bir insan kaynaklari
yonetimi anlayiginin yerlesmesi gii¢c olmakla birlikte gereklidir (Sumardi ve Othman, 20009;
Agrawal, 2010). Egitimde liderlik yeterlikleri, isgoren bagliligini saglama, bilisim teknolojilerini
ogretim siireclerinde kullanma, ulusal ve kiiresel entegrasyon, farkli finansal olanaklar1 yaratma,
ilham verici bir orgiitsel kiiltiir olusturacak norm ve degerleri stratejik yonetim siireglerine
aktarma gibi bir ¢ok sorumlulugu gerektirmektedir (Florida, 1999).

Universiteler, sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve politik gelismelerde kilit unsur olarak, insan
sermayesini egitmek ve yetistirmekte hayati rol oynayan kurumlardir (Mirkamali ve Thani,
2011). Bu a¢idan tiniversiteler egitim-6gretim, topluma hizmet ve arastirma alanlarinda
etkililigini artirarak, kiiresel ve demografik etkilerle basedecek nitelikli akademik ve idari
kadrolarm olusturulmasina doniik yetenek temelli bir insangiicii yaklagim ve uygulamalarina
ihtiyag¢ oldugu soylenebilir. Ancak alanyazinda yiiksek nitelikli akademisyenlerin ise ve orgilite
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bagliligini saglamak i¢in, gekme ve tutmanin 6nemle iizerinde durulmasi gerektigi
belirtilmektedir (Naim, 2014; Pandita ve Ray, 2018; Theron, Barkhuizen ve du Plessis, 2014).
Tam zamanl1 ve siirekli s6zlesme ile ¢calismak yerine, ¢ogu iilkede yar1 zamanli sézlesmeyle
calisan akademik kadrolarin sayis1 artarken (Austin, Chapman, Farah, Wilson ve Ridge, 2014),
nitelikli akademik kadrolar 6zel sektor egitim kurumlarina gegme, siklikla is degistirme veya
isten ayrilma niyeti tastmaktadirlar (Mabaso ve Dlamini, 2018). Ulkemizdeki duruma sayisal
olarak bakildiginda 2017-2018 Egitim Ogretim Y1l itibariyle Tiirkiye’deki kamu ve vakif
Uiniversitesi sayisi 201°e, 6gretim elemani sayis1 160 972 ye, fakiilte ve yiiksekokullardaki
ogrenci sayis1 7 010 598 e ulasmustir (YOK, 2018). Bu baglamda iilkemizde hem kurumsallagsma
ve akademik geleneklerini olugturma yolunda yeni kurulmus ¢ok sayida iiniversitenin olmasi,
hem de performans ve etkililige 6nemli katki saglayacak nitelikli akademisyenlerin isgiicii
devrini azaltip orgiitsel bagliliklarinin saglanmasi agisindan yetenek yonetiminin 6nem tasidigi
sOylenebilir.

Yukarida aciklanan gerekgelerle bu arastirmanin amaci, akademisyen ve yonetici yetenekleri ile
yetenek yonetiminin uygulanabilirliginin iiniversite yoneticilerinin deneyim ve goriiglerine
dayali olarak betimlenmesidir. Bu dogrultuda asagidaki sorulara yanit aranmustir:

Yonetici deneyim ve goriislerine gore yetenekli akademisyen 6zellikleri nedir?
Yonetici deneyim ve goriislerine gore yetenekli yonetici 6zellikleri nedir?
Universitelerde yetenek yonetimi uygulabilirligi konusundaki yonetici goriisleri nedir?
Yetenekli akademisyenleri {iniversiteye ¢ekme ve tutma konusunda yonetici goriisleri
nedir?

hopE

Yontem

Arastirmanin Deseni

Aragstirma, nitel arastirma yontemlerinden, temel nitel aragtirma tiirlindedir. Nitel arastirma,
gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin
ve olaylarin dogal ortaminda, gercekei ve biitiinciil bir bigimde ortaya koymaya yonelik, nitel bir
stirecin izlendigi aragtirmalardir (Y1ldirim ve Simgek, 2011). Temel nitel arastirma, genel, temel
ve aciklayict 6zellik gdsteren calismalari belirten nitel arastirma tiiriidiir. Ozellikle egitim,
yoOnetim, saglik, sosyal hizmet, danigmanlik gibi uygulamali alanlarda en ¢ok kullanilan, temel
ve yorumlamaci tiirdeki ¢aligmalardir. Temel nitel ¢alismalarin altini ¢izen 6zellik, bireylerin
kendi sosyal diinyalariyla etkilesime girerek gergekligi insa etmeleridir. Arastirmact, olgunun
ilgili kisilerdeki anlamiyla ilgilenir. Burada anlam kisilerce kesfedilen degil, insa edilen
anlamlardir (Merriam, 2009, s.22). Dolayisi ile bu arastirma, yiiksekdgretimde yonetim gorevini
de yiirtiten farkli kurumlagma diizeyinde iiniversitelerde ve farkli boliimlerde goérev yapan
Ogretim liyelerinin deneyim ve goriislerine dayali olarak iiniversitede yetenek ve yetenek
yoOnetimini detaylari ile ele alarak betimleme amaci tasimaktadir.

Cahisma Grubu

Aragtirmanin galigma grubu, 2014-2015 Egitim Ogretim yilinda ii¢ kamu iiniversitesine bagl
bes farkli fakiiltede yonetim gorevini de yiiriiten 15 6gretim iiyesinden olusmustur. Arastirmanin
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caligma grubu, amaclh 6rnekleme yontemlerinden 6lgiit 6rnekleme teknigi ile belirlenmistir.
Nitel arastirmalarda katilimci segmenin amaci, kasitli olarak aragtirma kapsaminda ele alinan
arastirma problemininin, en iyi sekilde anlagilmasina yol acacak olan en uygun kisilere
ulasabilmektir (Creswell, 2017, s.81). Calisma grubu belirlenirken dort dlgiit gozetilmistir. Bu
Olciitler: a) Calisma grubunda yeni kurulmus (son 10 yil) ve kurumlagmis (30 yil ve tistii
kurulus) kamu iiniversitelerinin temsil edilmesi b) Katilimcilarin fiilen bir yliksekdgretim
kurumunda yonetim gorevini siirdiiriiyor olmasi ¢) Farkli disiplinleri temsil eden fakiiltelerde
gdrev yapiyor olmak (Tip, Mithendislik, Fen, Edebiyat, Egitim, Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiilteleri [[IBF]) d) Arastirmaya katilmaya goniillii olmaktir. Arastirmanin ¢ashisma grubu
Tablo 1°de verilmistir. Calisma, iiniversite diizeyinde yetenek ve yetenek yonetimi konusundaki
goriislerin incelenmesini amagladigindan farkli disiplinlerden goriislerin kurumsal bir biitiinliik
icinde temsil edilebilmesi agisindan ¢alisma grubunda farkli fakiiltelerden katilimeilar yer
almistir.

Tablo 1.

Calisma Grubuna Iliskin Kigsisel Bilgiler

Akademik Yonetici Mesleki  Yonetici
Katlimer Cinsiyet Yas Univ. Fakiilte Boliim

Unvan Unvan kidem kidem
Ahmet Erkek 63 A Tip Cerrahi Prof. Dr. Boliim Bsk. 28 13
Selim Erkek 50 B Fen Edebiyat Sosyoloji ~ Yrd.Do¢.Dr  Boliim Bsk. 26 1
Meral Kadm 45 B IiBF Isletme Dog. Dr. Boliim Bsk. 12 4
Sinan Erkek 40 B Fen Edebiyat TiirkDili Ed. Dog. Dr. Dekan Yrd. 8 2
Mehmet  Erkek 42 B Miihendislik  Insaat Miih. Dog. Dr. Boliim Bsk. 19 4
Kerem Erkek 67 A [iBF Ekonomi  Prof. Dr. Boliim Bsk. 37 25
Melih Erkek 37 B Fen Edebiyat Matematik Dog. Dr. Bolim Bsk. 15 8
Mustafa  Erkek 60 A Fen Matematik  Prof. Dr. Bolim Bsk. 31 7
Ozgiir Erkek 53 A Miihendislik ~ Jeoloji Miih. Prof. Dr. Boliim Bsk. 10 1
Biilent Erkek 63 A Miihendislik  Insaat Miih. Prof. Dr. Boliim Bsk. 35 4
Serdar Erkek 61 A Egitim Egitim Bil.  Prof. Dr. Bolim Bsk. 29 20
Koray Erkek 43 B Fen Edebiyat Biyoloji Dog. Dr. Dekan Yrd. 19 2
Kemal Erkek 39 C Edebiyat Sosyoloji Dog. Dr. Boliim Bsk. 13 2
Kadir Erkek 52 C Edebiyat Felsefe Prof. Dr. Bolim Bsk. 13 2
Erhan Erkek 4 C Edebiyat TiirkDili Ed. Dog. Dr. Boliim Bsk. 15 5

Veri Toplama

Arastirmada veriler yari-yapilandirilmig Yonetici Goriisme Formu araciligi ile goriisme teknigi
kullanilarak toplanmistir. Yonetici Gorligme Formu, Agiklama, Kisisel Bilgi Formu, Yetenek
Yonetimi Soru Formu olmak iizere {i¢ béliimden olugmaktadir. Formun giris boliimiinde
aragtirmanin amaci, yontemi, siireci, katilimcidan beklenenler, arastirmaya goniillii katilim, ses
kaydi izni, uyulacak etik ilkeler detayli olarak aciklanmistir. Kisisel bilgi formunda
katilimcilarin demografik bilgilerini igeren sorular yer almistir. Yonetici goriisme formu,
arastirmanin amaglar1 dogrultusunda hazirlanmis olan sekiz temel soru ve sonda sorulardan
olusmustur. Yonetici goriisme formu taslagi, alan uzmani ve nitel arastirma konusunda
deneyimli bes 6gretim iiyesine gonderilerek uzman goriisiine sunulmustur. Gelen goriisler
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dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilarak goriisme formu taslagi, goriismelerde kullanilacak
sekilde son haline getirilmistir. Sorulardan bazilar1 “Universitede akademisyen yeteneklerinin
tanimlanmasi konusundaki goriisleriniz nelerdir?”,“Size gore yetenekli akademisyenin
ozellikleri nelerdir”, “Yetenekli akademisyenin meslegini icra ederken sergiledigi ayirdedici
davraniglar1 nasildir?”, “Yetenekli ve yiiksek potansiyelli akademisyenleri tiniversiteye cekme
ve tutma konusundaki algi ve deneyimleriniz nasildir?”, “Universitelerde yetenek yonetimi
uygulanmasi konusundaki goriisleriniz nasildir ?”” seklindedir.

Arastirmanin katilimcilarina aragtirmanin amaci, siireci, etik ilkeler agiklanarak, goniillii
katilimcilar saptannustur. On goriismelerde ii¢ ayr1 sehirde, {i¢ ayr1 iiniversitenin farkl
fakiiltelerinden, yonetim gorevini de yiiriiten katilimcilarin gériisme igin uygun tarih ve saatleri
saptanmugtir. Goriigmeler katilimeilarin izni alinarak ses kayit cihazi ile kaydedilmistir. iki
katilime1 goriiglerini yazili olarak iletmis, bir katilime1 ses kaydini tercih etmemis bu nedenle
gorlismede, goriisler detayli not alinarak kaydedilmistir. Goriigmelerin gerceklestirilmesi
siirecinde 15 goériismenin ticii, calisma konusunda detayl1 olarak bilgilendirilen bir 6gretim
iiyesinin isbirligi ile gergeklestirilmistir. Her bir goriisme 60 ila 90 dakika arasinda siirmiis, tim
gorlismeler beg ayda tamamlanmistir. Gortismeler, iki katilime1 disinda ses kayit cihazi ile
kaydedilmis, yani sira gériismede detayli, yazili notlar alinmustir.

Gegerlik ve Giivenilirlik

Arastirmanin dis gecerligini (aktarilabilirlik) artirmak i¢in Yonetici Goriisme Formunda
goriisme tarih, saat ve yer bilgileri ile soru maddeleri, goriisme sirasinda kullanilacak bigimiyle
hazirlanmis, siire¢ ve asamalar agiklanmigtir. Arastirma sorulari amaglar dogrultusunda
hazirlanmig sekiz temel soru ve sonda sorulardan olugmustur. Yoénetici Goriisme Formu
hazirlanirken, aragtirmanin i¢ gegerliligini (inandiricilik) artirmak amagli detayl bir alanyazin
taramasi yapilmis, konuyla ilgili yapilmig aragtirmalar ve kuramsal temeller incelenmistir.
Ozellikle arastirmanin amaci ile dogrudan iliskili olan arastirmalar detayl olarak incelenmis ve
sorularin amaglara uygun igerik ve anlasilirli§a sahip olmasina dikkat edilmistir. Veri toplama
araci ile yakin gegmiste yoneticilik yapmis olan bir 6gretim iiyesi ile pilot goriisme yapilmistir.
Sorularin, anlagilirlik ve netligi arastirma amacina déniik uygunlugu pilot goriisme ile
denenmistir. Aracin giivenilirligini (tutarlilik) artirmak amaciyla igerik analizi siirecinde ana
temalar belirlenirken arastirma amaci ile dogrudan ilgili ifadeleri analize dahil etmeye dikkat
edilmistir. Ayrica arastirma bulgulari katilimeilarin ifadelerinden dogrudan alintilarla
desteklenerek verilmistir. Giivenirlik kapsaminda (tekrar edilebilirlik) gerek veri toplama,
gerekse analiz asamasinda objektif yaklagim gostermeye dikkat edilmistir.

Verilerin Analizi

Verilerin analizinde igerik analizi teknigi kullanilmustir. Igerik analizi “belirli kurallara dayal:
kodlamalarla, bir metnin bazi sdzciiklerinin daha kiigiik icerik kategorileri ile 6zetlendigi
sistematik, yinelebilir bir tekniktir” (Blyiikoztiirk, Kilig Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel,
2010). Bu teknikte 6nemli yonlerden biri verileri kodlamadir. Yazili metinler, tek tek 6ncelikle
kodlarin, kodlardan temalarin elde edilebilmesi i¢in analiz edilir (Creswell, 2017, 5.30).
Verilerin kodlanmasiyla, ayni bicimde kodlanmig tiim verileri okur, o kodun 6ziinde ne
oldugunu bulmaya ¢alisiriz (Glesne, 2013). Kodlardan temalarin elde edilebilmesi i¢in dncelikle
ses kayitlar ile elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmistir. Aktarilan veriler,
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arastirmanin amaglar1 dogrultusunda temel goriigleri temsil eden ifade ve sozciiklere ayrilarak
kodlanmustir. Birbiri ile iligkili kodlanmis veriler, ana temalar altinda birlestirilerek, arastirma
sorulari ¢ercevesinde gruplandirilarak diizenlenmistir. Calismada kurumsallagsmis iiniversite (A) ,
kurumsallagmakta olan iki tiniversite (B) ve (C) olarak; arastirmaya katilan tiniversite
yoneticilerinin her biri, cinsiyete uygun isim kodlar1 verilerek kodlanmigtir. Verilerin analizinde
frekans (f), ylizde (%) de kullanilmus, gortisler aktarilirken dogrudan almtilara yer verilmistir.

Bulgular

Arastirmanin ilk amaci yetenekli akademisyen 6zelliklerinin neler oldugu konusunda yonetici
goriislerini ortaya koymaktir. Bu amaca yonelik olarak bulgular dogrudan alintilar ile
desteklenerek sunulmustur.

Yetenekli Akademisyen Ozellikleri

Katilimcilarin yetenekli akademisyen 6zellikleri konusundaki goriisleri alt1 ana temada
toplanmaktadir. Bu temalar Sekil 1 de verilmistir.

Yetenekli Akademisyen Ozellikleri

60
Liyakat

Calisma o
Aliskanliklar ve Zlhln_sel
Yeterlikler
Tutum
e [-rekans
— 0
Degerler Sistemi Kisilik Ozellikleri

Kisilerarasi
Mliskiler ve Uyum
Becerisi

Sekil 1. Yetenekli akademisyen 6zelliklerine iligkin goriisler
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Sekil 1 den anlagilacagi gibi, yetenekli akademisyen dzellikleri sirasiyla Liyakat (f=60, %33),
Zihinsel Yeterlikler (f=34, %19), Kisilik Ozellikleri (=34, %19), Kisileraras1 Iliskiler ve Uyum
Becerisi (f=19, %10), Degerler Sistemi (f=18, %10), Calisma Aligkanliklar1 ve Tutum (f=17,%9)
olmak iizere alt1 ana tema altinda toplanmaktadir.

Yetenekli akademisyen oOzelliklerini gosteren alti ana temaya bagh alt temalar Tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2.
Yetenekli Akademisyen Ozellikleri

—

Ana Temalar Alt Temalar

[y
[

Nitelikli bilimsel iiretim yapabilme ve yazarak yayma
Alaninda uzmanlik ve basarili olma
Nitelikli aragtirmaci olma

Liyakat Kurum kiiltiiriine ayirdedici katki saglama

(=60, %633) Giincel gelismeleri takip etme
Nitelikli kiiltiirel, sanatsal ve insani altyapiya sahip olma
Iyi diizeyde yabanci dil bilme
Disiplinlerarasi ¢aligabilme

Ogrenmeye kars1 merakli ve sorgulayici olma
Diisiinsel sorgulama ve tartigmalar yapma
Diisiinsel anlamda 6zgiir olma

Zihinsel Yeterlikler Yeni bir diisiince ortaya koyma

(f=34, %18) Merakini gidermede sebatkar olma
Analitik diisiinme
Olay ve olgulara ¢ok yonlii bakma
Problem temelli diigiinme

Uyumlu-gatismasiz olma
Merakli ve sorgulayici olma
. Aragtirma yapmayi1 sevime
Kisilik Ozellikleri Yenilik¢i olma
(f=34,9018) Sosyal olma
Bagimsiz olma
Yaratict olma
Sonug odakli olma

Birlikte ¢alisilabilme, uyumlu olma

Uyum ve iletisim Etkili iletisim kurma

Becerisi Psikolojik sorunlardan arinmig olma

(f=19, %10) Ekip calismasina yatkinlik ve igbirligi yapma
Kurum-meslektas-6grenci ile esit iliski kurma
Kurum kiiltiirii ile duygusal bag kurma

Ogrenciye ufuk gdsterme misyonunu sahiplenme
Meslegini yasam tarzi olarak algilama
Degerler Sistemi Evrensel farkindaliga sahip olma
(f=18, %9) Isini hayat felsefesi yapma
Paray1 ikinci planda tutma
Insani degerlerle donanmis olma

Verimli ¢alisma

Cahsma Ahskanhklar1  Yontemli galisma ve yontemi uygulama

ve Tutum Caliskan olma

(f=17,%9) Gelismis problem ¢6zme becerisine sahip olma
Yaptig1 isi sevme ve ne yapmak istedigini bilme
Ozgiin calisabilme

P RN NOWOWNNNNNWOOAORFREFPNOWOOINNWWERDROOOINMNNDNWEAOIOINWOOIO O O O O
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Liyakat, zihinsel yeterlikler ve kisilik 6zellikleri yetenekli akademisyenin temel 6zellikleri
olarak degerlendirilmektedir. Oncelikle vurgulanan liyakat ve bilim insam olma 6zelligi bir
yonetici tarafindan;

Bilim insant niteliklerini tasimak; analitik diisiinebilme, sentez giicii, sorgulayabilme, iyi soru sorabilme, bu
¢ok onemli. Alternatif getirebilme, ozetleyebilme, tartisabilme, yani bir gériisiin artilarini eksilerini ortaya
koyabilme, yapici elestirebilme diyebiliriz (Serdar, 61 yas, Egitim Fakiiltesi, Univ. 4) olarak ifade
edilmistir.

Liyakat temas1 kaspaminda “nitelikli bilimsel arastirmalar yapma, bunu yayima doniistiirme”,
“fikir tiretme”, “bilgiye kars1 merak duyma ve azimle ilerleme” gibi 6zellikler en sik ifade
edilen yetenekli akademisyen ozellikleridir. Bu goriislere ek olarak iki katilimcinin liyakat
temasina iligkin goriislerinden 6rnekler asagida verilmistir:

Bilimsel ¢calismalart iyi olacak, aragtirmalarint uluslararasi, impact faktorleri yiiksek dergilerde bilimsel
yayinlara déntistiirmiis olacak, uluslararasi bilim camiasini izleyecek ve entegre olacak. Konu ile bagbasa
bwraktiginizda yapamuyor kisi. Ama bu kisiler konuyu kendi basina ¢alismay: biliyor, nereden baslayacagini
planlamay: biliyor. Uluslararas: diizeyde bilim camiasina entegre olmus oluyor (Ozgiir, 53 yas, Miihendislik
Fakiiltesi, Univ. A.).

Yetenekli akademisyen, verimli ¢alisan ve bilimsel iiretim yapan, lisansiistii 6grencilerin yetismesini temin
eden kisilerdir. Urettiklerini mutlaka kaliteli yayina doniistiirmeli, iiniversite ve iilkesinin adint duyurmal.
Boliimiin, ¢calistigi birimin gelecegine stk tutacak goriisler onerebilmeli (Mustafa, 60 yas, Fen Fakiiltesi,
Univ. A).

Yonetici goriislerine gore yetenekli akademisyenler, liyakati, kisilik ve bilimsel eserlerinin
kalitesi ile kuruma ve kurum kiiltiiriine ayirdedici katki saglayanlardir. Kisilik 6zellikleri temasi

LRI LT3

kapsaminda “yenilik¢i ve sorugulayici olma”, “uyumlu — ¢atismasiz olma”, “merakli ve
aragtirmaci olma” en sik ifade edilen 6zelliklerdir. Kurum kiiltiiriine ayirdedici katkiya iliskin
ornek yonetici goriisleri asagida verilmigtir:

Sebat ¢ok ¢ok énemli. Hi¢ yilmadan usanmadan, igneyle kuyu kazma mantigi icinde artik yeter diyememesi,
belki biraz iskolik aymi zamanda kendisini ve gevresini diigtinebilen, bilin¢li yasayabilen, yenilik ve
degismeleri takip edebilen, proaktif diigtinebilen. Kurum kiiltiiriinii akademik gelenekleri bir marka olarak
etkileyen kigiler (Biilent, 61 yas, Egitim Fakiiltesi, Univ. A).

Kuruma katkisi farkly oluyor, yaptiklariyla kurumun reklamini yapiyor; yetenekliler ben biliyorum
demiyorlar,; 6grenmeye ¢ok agiklar (Melih, 37 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Univ. A).

Yetenekli akademisyenlerin kurum kiiltiiriine yaptig1 ayirdeci katkiy1 bir yonetici sosyallesme
siireci i¢inde “marka olma” baglaminda asagidaki ifadeleriyle agiklamistir:

Yetenekli diyorsaniz biraz bir marka olabilmeli. Kiiltiirii etkileme, ekol olma, merak, alternatif sunabilme.
Bilim insani olma ézellikleri ve marka olabilme faktérii cok onemli. Marka olabilmeye sosyallesme mantig
icinde bakarsak, orgiit bireye kiiltiiriinii empoze ediyor, ama birey hi¢ bir zaman pasif degil, bu sosyallesmede
orgiitiin bireye baskisi, empozesi, kiiltiiriinii kabul ettirmesi hegomonik bir durum arz edebiliyor, ama bazi
bireyler de de tersi bir etki olabiliyor. Bazen o orgiitii doniistiirebilme ozelligine bile sahip. Ama bu herkeste
bulunmuyor, iste o yetenekli. Orgiitii siiriikleyebilen doniistiirebilen. Bu herkeste bulunmuyor. O insani ordan
cekip aldigimizda ¢6kme noktasina geliyor. Bugiinkii akademik camiada o, kiiltiire olan katkisiyla, uluslaras
yayin yapma, konsorsiyumlara dahil olma, yeni bir kiiltiiviin olusmasina katk: getirme, akademik geleneklere
sahip olma. Yani boyle bir kag tanenin olmasi koca kurumu siiriikleyebiliyor. Bazen ¢ok sayida insan olur,
ama béyle bir sey yoksa olmuyor, yetenek bana gére bu. Onlar: bulmak. Yeni bir atilim, program, yaraticilik,
model olmak, ekol olmak, okul olmak (Serdar, 61 yas, Egitim Fakiiltesi, Univ. A).
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Yetenekli akademisyen 6zellikleri, Uyum ve Iletisim Becerisi (f=19), Degerler Sistemi (f=18)
Ve Caligmaya Kargt Tutum (f=17) temalarini da kapsamaktadir. “Uyumlu ve birlikte ¢alisilabilir
olma” en sik ifade edilen alt temadir. Kurum kiiltiirii ile uyumlu olma ve isini severek yapma iki
yonetici tarafindan asagidaki goriiglerinde oldugu ifade edilmistir:

Bir ana bilimdalma ¢ok nitelikli bir akademisyen getirdik. Getirilen kisinin boliimde kavga etmedigi kimse
kalmanus, 6grenci huzursuz, ¢ok iyi ingilizce konussa ne olur. Uyumlu olmayan davramslar, bolimde
digerlerinin akademik performansim etkiliyor (Biilent, 63 yas, Miihendislik Fakiiltesi, Univ. A).

Kisiyi kendimiz analiz etmeye ¢alisiyoruz; igini seviyor mu, yetenegi var mi;, sonra uyum ¢ok dnemli,
digerleriyle ve boliimle uyum saglayabilir mi? Bunlarin tespiti ¢ok énemli. Biz basarili bir boliimiiz, herkes
odasinda severek ¢alisir, isiyle ugrasir (Koray, 43 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Univ. B).

Ogrenciye ufuk gdsterme, evrensel farkindaliklara ve insani degerlere sahip olma, paray1 ikinci
planda tutma, meslegini yasam tarzi olarak algilama gibi degerlere sahip olma ayirdedici
yetenekli akademisyen 6zellikleri olarak siralanmaktadir. Degerler ve ¢calisma yasamina
yaklagim iki yOnetici tarafindan asagidaki goriislerinde oldugu gibi dile getirilmistir:

Akademisyenlik meslek degil yasam tarzidir, gercek bir akademisyen olmak acili bir siireg, acili bir meslek,
bagimsiz kisilik ve kiiltiirel altyapr ¢cok onemli. Diinya klasiklerini okumus olmali, yaptig iste kaybolma,
kuram ve olgularla bagimsiz olmasi énemli (Kerem, 67 yas, IIBF, Univ. A).

Kisi kendini 8.30-5.30 programlamamali, sadece dersini verip gitmek olmaz, akademik ¢alismalarini devam
ettirmesi gerekiyor, hesap yapmamali, para karsiligi diisiinmemeli herseyi (Ozgiir, 53 yas, Miihendislik, Univ.
A).

Yetenegi, calismaya karsi disiplinli tutum 6zelligi cercevesinde ele alan bir katilimer ise
goriislerini;
Kisa stireli algilayan ve hizli kavrayan akademisyen, yetenekli olsa dahi akademik kurallar ¢evresinde

kendini disipline edecek. Tek basina yetenek olmaz. O alanmin istedigi bilimsel disiplin ¢ercevesine tabi
olmali ve bu ¢ergevede ¢alisabilmeli (Erhan, 44 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C)

biciminde agiklamistir. Goriildtigii gibi liyakat, nitelikli bilimsel eser iiretme ve yayimlama,
bilgiye karst merakli ve sabirli olma, planlama, analiz ve senteze doniik zihinsel yeteneklere
sahip olma, parayi ikinci planda tutma, sistemli ¢aligabilme, kiilttirel bir altyapiya sahip olma,
uyumlu olma gibi 6zellikler ile “kurum kiiltiiriine ayirdedici katki saglama” yetenekli
akademisyen Ozellikleri olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Yetenekli Yonetici Ozellikleri

Arastirmanin ikinci amaci, yoneticilerin deneyim ve goriislerine dayali olarak {iniversitede
yonetici yeteneklerinin incelenmesidir. Yonetici yetenekleri konusundaki goriisler bes ana
temada toplanmaktadir. Bu temalar Sekil 2 de verilmistir.
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Yetenekli Yonetici Ozellikleri

iletisim ve
Giidiileme
Yeterlikleri

Bilimsel Yonetim
Yeterlikler 34 veterlikleri
e Frekans
— 0
Yonetsel Degerler Kisilik Ozellikleri

Sekil 2. Yetenekli yonetici 6zelliklerine iliskin gortsler

Sekil 2°de verilen katilimer goriislerine gore iiniversitede yetenekli yonetici dzellikleri sirasiyla
Iletisim ve Giidiileme Yeterlikleri (f=41, %30), Yonetsel Yeterlikler (f=34, %24), Kisilik
Ozellikleri (f=22,%31), yonetsel degerler (f=20,%14), Bilimsel Yeterlikler (f=18, %10) olmak
iizere bes ana temada toplanmaktadir. Katilimcilarin tiimii yoneticinin iletisim becerileri ve
giidiileyici olumlu galigma ortami olusturma yeteneginin 6nemini vurgulamislardir. Goriiglere
gore liniversitede yetenekli yonetici en basta huzurlu galisma sartlar1 olusturabilen, sorun
¢ozmeye yardimci iletigsim becerilerine sahip olanlardir. Yoneticinin hem bir ¢ok idari konu ile
ugrasan hem de ¢alisanlarin sorunlarini anlayan, dinleyen, empati kuran, huzurlu ¢aligma sartlari
saglayan kisiler olmas1 gerekliligi belirtilmektedir. Yetenekli yoneticinin huzurlu ¢alisma sartlari
olusturmadaki rolii ii¢ iiniversiteden katilimeilar tarafindan 6nemli bir yetenek alani olarak ifade
edilmistir. Bu 6zelligi kurumlasmis bir iiniversiteden katilimci;

Huzuru saglamak icin secildim, huzur ¢ok onemli, yonetici ¢cok sabirl olmali ve huzurlu bir ¢alisma ortami;
bastan kriterler konularak, bilingli olarak yénetici secilmeli (Ozgiir, 53 yas, Miihendislik Falkiiltesi, Univ. A).

bicimindeki goriisiiyle dile getirmistir.

Bu konuda kurumsallagmakta olan iki farkli tiniversiteden katilimeilar ise goriislerini asagidaki
gibi ifade etmislerdir:

Adaletli ve esitlik¢i olmali, insanlart motive edebilmelidir. Duygusal zekast gelismisi olmali. Olumsuz

duygularini kontrol edebilmeli, olumlu duygularini problem ¢ozmede ve insanlari, sorunlart anlamada ve
cozmede kullanabilmelidir. (Kadir, 52 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C).
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Hizly karar-hizli ¢oziim, idare etme sanatint bilecek; sorunlart hizla ¢ézmeye ¢alisacaksin, Verimli olmak igin
mutlu olmalarim saglamak lazim. Huzursuzluk olursa verim alamayiz (Sinan, 40 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Univ. B).

Yetenekli yonetici 6zelliklerini gosteren bes ana temaya bagl alt temalar Tablo 3’te verilmistir.
Tablo 3.

Yetenekli Yonetici Ozellikleri

Ana Temalar Alt Temalar

Huzursuzluklar1 engelleme
Insanlar1 motive etme
Calisanlarina degerli oldugunu hissettirme
Insanlar aras1 iliskileri hosgoriiyle dengeleme
Caligma ortaminda olumlu hava yaratma
iletisim ve Giidiilleme Etkili iletisim kurma
Yeterlikleri Dert dinleme
41 (%30) Olumsuz duygularini kontrol etme
Insanlari, sorunlari anlama
Caligma sartlarini kolaylastirma
Farkli kisilikleri benimseme
Calisanlarin performansini degerlendirme
Ulasilabilir ve konusulabilir olma
Gelismis duygusal zekaya sahip olma

Calisanlara gelistirici olanaklar saglama
Akademik kiiltiir vizyonu olusturma
Kurumun gelecegi igin insan yetistirme
Kuruma ayirdedici katki saglama
Hizli ¢6ziim tiretme
Dogru ve etkili karar verme
Yonetim Yeterlikleri  gjigilendirici olma ve mentorluk yapma
34 (%624) Problem tespitini dogru yapma
Isbirligi ve kararlara ortak katilim saglama
Seffaf ve hesapverebilir olma
Biirokratik engelleri ve biirokrasiyi azaltma
Program ve standartlar1 bilme-uygulama

Adaletli olma ve yonetme
Hosgorilii olma
Kisilik Ozellikleri Objektif ve demokratik olma
31 (%22) Cozlim odakl1 olma
Girigimci olma
Sabirlt olma
Hayat1 ve insanlar1 tanima

Huzurlu is ortami saglama
Goriis, isbirligi ve kararlara katilima deger verme
Yonetsel Degerler Yonetirken akademik degerleri gozetme
20 (%014) Orgiitsel degerlerin gelismesine katk1 saglama
Deger farkindalig1 yaratma
Kurumsal kiiltiirii Snemseme

lyi akademisyen olma nitelikleri tasima

Bilimsel Yeterlikler Bilimsel goriis, durus, etik ve i ahlaki olma

13 (%610) Akademik hayat ve kurumsal yénetim gelenegi tasima
Siirekli arastirmaci olma
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ana temalarda en sik ifade edilen yetenekli yonetici 6zellikleri, huzursuzluklari engelleme (f=10),
adaletli olma ve yonetme (f=10), calisanlara gelistirici olanaklar saglama (f=7), hosgdriilii olma
(f=7) huzurlu is ortam1 saglama (f=6), iyi akademisyen olma (f=5), insanlara deger verme (f=5)
ve giidiileme (f=5) alt temalaridir. Yo6neticilerde iletisim ve giidiileme yeteneginin 6nemli

oldugu anlagilmaktadir. Calisanlara degerli oldugunu hissettirmesi, olumsuz duygulari kontrol
edebilmesi, etkili iletisim kurabilmesi, ulasilabilir, konusulabilir olmasi, farkli kisilikleri
benimseyebilmesi, duygusal zekasinin gelismis olmasi gibi iletisim becerileri 6nem tagimaktadir.
Bu yeterliklerden en sik ifade edilen “huzurlu galisma ortami saglama ve huzursuzluklari
engelleme” 6zellikleri katilimcilar tarafindan asagidaki 6rnek goriislerde oldugu gibi ifade
edilmistir:

Caligan ve iireten insan hi¢ bir zaman problem ¢ikarmaz. Huzur olunca ¢alisiliyor. Bastan yetenekliyi ¢cekmek,
isiyle ilgili kisiler olarak ¢alismaya yoneltiyor. Bos kalan insan problem ¢ikartyor. Boliimde huzur olunca
¢alisiliyor (Koray, 43 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Univ.B).

Mutlulugu saglayacak ortam énemli; huzurun olmadig: yerde olmuyor; kisisel uygulamalara maruz
kalmayacak. Bilim adami oldugu icin degerli hissedecek (Sinan, 40 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Univ.B).

Calisanlara gelistirici olanaklar saglama, etkili karar verme, biirokrasiyi azaltma, seffaf ve hesap
verebilir olma, kararlara katilim saglama gibi yonetim yeterlikleri de yoneticilerin ikinci siradaki
yetenek temasini olugturmaktadir. Adaletli olma ve yonetme (f=10) ile hoggoriilii olma (f=7) da
yetenekli yoneticide olmasi gereken kisilik dzellikleri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu goriisler iki
katilimci tarafindan asagidaki goriislerde belirtildigi gibi deneyimlenmistir:

Kurumsal giivenin tesis edilerek akademisyenlerin kendilerini giivende hissetmelerinin saglanmasi gerekir.
Onlara onemli ve degerli olduklar soz, davranis ve uygulamalarla hissettivilmelidir. Calisma ortamlarinda
esnekligin saglanmasi, aswrt ders yiikii veya idari yiik yiiklenmemesi gibi (Kadir, 52 yas, Edebiyat Fakiiltesi,
Univ. C).

Yoneticilik vasiflarin tastyan, yonetici vasiflarini tasiyarak yetenekli olacak. Adil olacak, bulundugu birimin
gelismesi i¢in gayretli bir bigimde ¢aba sarfedecek (Erhan, 44 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C).

Y oneticinin, yonetirken sahip oldugu degerler sistemi ile bilimsel yeterligi de yetenegi temsil
eden ozellikler olarak one ¢ikmaktadir. “Kararlara katilima deger verme”, yonetirken “akademik
degerleri gozetme” , “is ahlakina sahip, iyi akademisyen olma” yonetsel ve bilimsel yeterlikler
temasi altinda yer alan 6ne ¢ikan 6zelliklerdir. Akademiada yonetici yeteneklerinin degerler
sistemine de bagli oldugunu belirten goriisler ifade edilmistir. Bu goriislere iliskin 6rnekler
asagida verilmeistir:

Yonetici akademik olarak yeterli olmayinca ego ¢ikiyor, yetkisiyle ezme ortaya ¢ikiyor. Akademik yeterlik ¢ok
onemli. ”Lafta kalmayan seffaflik”, “Bilimsel etik ve ig ahlaki olmadan olmaz” Herkese egit mesafede durmall,
calisma ortaminda sicaklik ¢ok énemli, boyle bir ortamda kisi ayrilsa bile hala iletisim siiriiyor. Yonetici
yetersizse, kendisi problem iiretmeye basliyor. Akademik olarak yeterli olmasi gerekir. Rencide etmeyecek
sekilde iletisim kurmasi gerekir. Yonetici problemleri dogru tespit edip, ¢oziim i¢in hep birlikte diisiinerek
karar verip, sonucunda paylasacak (Koray, 43 yas, Fen Edebiyat Faiiltesi, Univ. B).

Akademisyeni klasik hiyerarsik yapi ile calistiramazsiniz. Akademik kiiltiirii olusturmada standartlar, kurallar
ve gelenekleri olusturabilmeli. Ozgiir bilim insanlarimin birlikte yonettikleri bir akademia; ekol ve okul olmay
basarabilme; ogretim lideri olmali; akademia da yonetmek farklidw” (Serdar, 61 yas, Egitim Fakiiltesi, Univ.
A).

Akademik ortamda en 6nemli yonetici yetenekleri; huzurlu ¢aligma ortami saglama baglaminda
gelismis iletisim ve gilidiileme becerilerine; gelistirme ve karar siirecleri odakli profesyonel yonetim
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yeterliklerine; adaletli olma, hosgoriiyii iceren kisilik 6zelliklerine; is ortami huzuru, katilim ve
akademik degerleri gozetmeyi kapsayan yonetsel degerlere; iyi akademisyen, bilimsel durus ve is
ahlakina sahip olma ac¢isindan bilimsel yeterlikler temalarinda toplanmaktadir.

Yetenegi Cekme ve Yetenegi Tutma

Yetenekli akademisyenleri ¢ekme ve tutma konusundaki goriisler, “olumlu ¢alisma sartlar1”,
“siirliliklar” ve “avantajlar” temalar1 altinda toplanmaktadir. Yetenegi ¢cekme ve tutmada sinirlilik ve
avantajlarin merkez ve tasra iiniversitelerinde faklilastigi goriilmektedir. Universitelerde yetenegi
¢ekme konusundaki goriisler Tablo 4°te verilmistir.

Tablo 4.

Universitelerde Yetenekli Akademisyeni Cekme ve Tutma

Ana Temalar Alt temalar f (%)
Yonetim destegi 14 15
g;:“ltlln;:l Cahsma Gelisme olanaklari 12 13
Taninma ve takdir 11 11
Toplam 37 39
Sinirhiliklar (Kadro) 14 15
Merkez Universite Avantajlar (Giiglii Kiiltiir) 17 17
Toplam 31 32
.. . Sinirhiliklar (Sosyal imkanlar) 18 19
Tasra Universitesi Avantajlar (Kadro) 10 10
Toplam 28 29

Bulgulara gore tiniversitelere yetenekli akademisyenleri ¢gekme ve tutmada “Olumlu ¢alisma sartlar1”
(f=37) tiim katilimcilar tarafindan ifade edilen birinci ana temayi olugturmaktadir. Y&netim yaklagimi
ve uygulamalariyla hissedilen destek (f=14), gelisme olanaklarinin saglanmasi (f=12), taninma, takdir
ve deger gordiigiini hissetme (f=11) kurumsallagma farki olmaksizin katilimcilar tarafindan
vurgulanmaktadir. Bu tema altindaki gortislere 6rnekler asagida verilmistir:

Bizler beyniyle yorulan insanlariz. Cekebilmek igin mutlululugu orada bulacagim ve ¢alisacagim
dedirtebiliyorsani, mutsuz yerden mutlu yere akademisyen ¢ekebilirsiniz. Bilimsel olarak ¢alisabilecegi
ortamin saglanmasi. Kiitiiphane, sosyal, mutlu ¢alisma ortami sagladigimizda ¢ekebilecegimizi diigiiniiyorum.
Fark ettiren mutlu olmak. Orda degil de burda mutlu olacagim diyebiliyorsa bireyi oraya ¢ekersiniz (Erhan,
52 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C).

Is huzuru o kadar 6nemli ki bazen maas hic sorulmuyor; énce sehir sonra lojman, okul soruluyor. Mutlulugu
saglayacak ortam énemli; huzurun olmadigi yerde olmuyor; kisisel uygulamalara maruz kalmayacak, bilim
adami oldugu igin degerli hissedecek (Sinan, 40 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Univ. B).

Bir akademisyen kurumundan ne ister bunun tespitinin yapimasi gerekir. Kurumsal giivenin tesis edilerek
akademisyenlerin kendilerini giivende hissetmelerinin saglanmas: gerekir. Onlara énemli ve degerli olduklar
s0z, davranig ve uygulamalarla hissettirilmelidir. Calisma ortamlarinda esnekligin saglanmasi, aswri ders
veya idari yiik yiiklenmemesi gibi (Kadir, 52 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C).

Yetenekli akademisyenleri ¢ekme ve tutma konusunda katilimer goriigleri sinirliliklar ve avantajlar
olmak iizere farklilagmaktadir. Merkez iiniversitelerde yeterli kadro bulunmamasi (f=14); tasradaki
iiniversitelerde {iniversite ve sehrin egitsel, sosyal ve kiiltiirel imkanlarm yetersizliligi (f=18) yetenegi
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¢ekme ve tutmada siirlilik olusturmaktadir. Bu durum katilimcilar tarafindan asagidaki bigimde ifade
edilmistir:

Tasra iiniversitelerinde bu bir sorun. Insanlart burda mutlu olacaklarina inandirmak lazim; sehrin onlara ne
verecegini iyi anlatmak lazim. Neye geleyim diye soruyor akademisyen (Sinan, 40 yas, Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Univ. B).

Yetenekli insan paraya gelmez, paray: 2. planda diisiiniir. Tasrada kadro imkant var ancak ¢ok yetenekliyi
merkez tiniversiteler ¢eker (Mehmet, 42 yas, Miihendislik Fakiiltesi, Univ. B).

LIk sorulan lojman var mi? 2. 6gretim var mi? Bilimsel etkinlik destegi vb., cocugu varsa okul — kres imkanlart,
sehrin gelismisligi ok onemli, kampiis i¢i ¢éziim varsa, sehrin dezavantaji asilabiliyor (Melih, 37 yas, Fen
Edebiyat Fakiiltesi, Univ. B).

Yetenegi cekme konusunda merkez ve tagradaki tiniversiteler farkli avantajlara sahiptir. Gliglii
bir kurum kiiltiirii (f=17) merkez iiniversitelerde avantaj iken, kadro alabilmek (f=10) tasradaki
uiniversitelerden avantaj olarak belirtilmekte ancak yeterli olmadigi anlasilmaktadir. Bu konuda
ktailime1 goriigslerinden 6rnekler asagida verilmistir:

Merkezi tiniversitelerin tersine tagrada boyle bir imkan yok. Merkezde devamiilik var, tasra iiniversitelerinde
uygulanamgzsa (vetenek yonetimi) kurumsallasamama gibi bir soruna neden olur. (Erhan, 52 yas, Edebiyat
Fakiiltesi, Univ. C).

Tasradaki iiniversitelerdeki Yetenekli akademisyeni herkes ister ama bu akademisyenleri tespit, kazamidrma ve
tutma ¢ok zor. Tagra tiniversitesiyiz. Yetenekli insanlar buraya gelmek istemiyor. 5 yil Ankara da beklerim
ama..... gelmem diyor. Yetenekli insanlar: almak igin elimden geleni yapryorum. Referansla gelmeye
karsyim. Kisiyi kendimiz analiz etmeye ¢alisiyoruz, igini seviyor mu, yetenegi var mi; sonra uyum ¢ok énemli,
digerleriyle ve boliimle uyum saglayabilir mi? Bunlarin tespiti ¢ok onemli. (Koray, 43 yas, Fen Edebiyat
Fakiiltesi, Univ. B).

Merkez tiniversitelerdeki kadro sorunlari bir sinirlilik iken, yetenegi ¢ekme konusundaki merkez
tiniversiteler tarafindan verilen tesvikler katilimeilar tarafindan asagidaki gibi ifade edilmistir:

Kadro sorunu onemli, kabiliyetli olanlar: takib edip, kadro bulmaya ¢alisiyoruz, OYP ile gidiyorlar (Mustafa,
60 yas, Fen Fakiiltesi, Univ. A).

Universite tegvik ediyor, makaleye ozendiren ¢ok sey var: Bilgisayar veriyor, akademisyen olarak yurt disinda
kalma, vb.( Ozgiir, 53 yas, Miihendislik Fakiiltesi,Univ. A).

Yetenegi cekme ve tutmada sehrin ve {iniversitenin sosyo-Kkiiltiirel olanaklari ile kadro imkanlarinin
etkisinin oldugu; ¢alisma ortaminda “uyum, huzur, deger gérme ve ¢alisan memnuniyetin saglanmast,
yonetimce desteklenme” gibi olumlu ¢alisma sartlarinin yetenekli akademisyenleri liniversitelere
¢ekme ve tutmada biiyiik 6nem tagidigi goriilmektedir.

Yetenek Yonetiminin Uygulanabilirligi

Arastirmanin dordiincii amacini olusturan yetenek yonetiminin tiniversitelerde uygulanabilirligine

iliskin goriisler “olumlu”, “olumsuz” ve “uygulanabilme sartlar” olarak iice ayrilmaktadir. Universite
yoneticilerinin yetenek yonetiminin uygulanabilirligi konusundaki goriisleri Tablo 5°te verilmistir.
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Tablo 5.

Universitelerde Yetenek Yonetiminin Uygulanabilirligi Konusundaki Gériisler

Ana Tema Alt temalar f (%)
. Uygulandigini diigtinmiiyorum 10 24
Olumsuz goriisler /551, sartlarda uygulanmas1 zor 2 5
Toplam 12 29
Olumlu goriisler Kismen uygulantyor 3
Toplam 3
Yetenek temelli yonetim anlayist 6 15
Yetenegi cekme ve tutma olanaklarmin saglanmast 6 15
Uygulanabilme Yetenek dlgiitlerinin belirlenmesi 5 12
sartlari Yonetici atama mevzuatinin sinirliliklar 5 12
Yetenek arayan yoneticilerin atanmasi 4 10
Toplam 41 64

Universitelerde yetenek ydnetiminin uygulanmasi konusunda katilimeilarin ¢ogu olumsuz (f=12) bir
algiya sahiptir. Yetenek yonetiminin iiniversitelerinde kismen uygulandigini goriisiinii (£=3)
kurumsallasmus bir {iniversite olan A Universitesi katilimcilar1 tasimaktadir. Yetenek ydnetiminin
uygulanmasi konusunda olumsuz goriis bildiren katilimcilar ayn1 zamanda yetenek yonetiminin
uygulanmasi gerektigini, iniversite ve topluma yararli sonuglar iiretecegini belirtmektedir. Bu goriis
bir katilime1 tarafindan goriisii;

Yetenek yonetiminin iiniversitelerde uygulanmasi, kesinlikle evet. Bence sirketlerden daha ¢ok iiniversitelere
uygulanmali. Ciinkii aydin sinmifi endiistriyellerin basat unsurudur (Kemal, 39 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C)

biciminde ifade etmistir. Yetenek yonetiminin yararini vurgulayan bir bagka katilime1 ise goriislerini;

Universitede verimliligin artmas, akademik gelismeye onemli katki saglar. Calisanlarin memnuniyetini artirir.
Kurum kiiltiiriiniin yerlesmesine katki saglar (Kadir, 52 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C) olarak agiklamustir.

Katilimcilarin, hem goriis hem de 6nerileri “uygulanabilme sartlar1” temasini olugturmustur.
Katilimcilara gore yetenek yonetimi uygulayabilmek i¢in “yetenek temelli bir yonetim anlayis1” (f=6),
yetenekli akademisyeni tiniversiteye ¢ekme ve tiniversitede tutma sorunlarini giderme (f=6) ,“yetenek
olgiitlerini belirleme (f=5), yonetici atama mevzuatinin sinirliliklarini (f=5) ve yetenek arayan
yoneticileri atama (f=4) gibi yaklasim ve uygulamalar1 gerektirmektedir. Yetenek yonetimi
uygulamada olumlu ¢aligma sartlari, isgéren memnuniyetinin saglanmasi ve yetenegi ¢ekme ve tutma
olanaklarmin 6nemini vurgulayan bir katilimci1 goriislerini asagidaki gibi belirtmistir:

Calisanlarm memnuniyetinin saglanmis olmasi onemli bir faktor. Bugiin akademisyenler hangi kurumda neler
oldugunu, ¢alisanlarinin memnuniyet durumunun ne diizeyde oldugunu, ne gibi imkanlar saglandigini
kolaylikla bilebiliyorlar. Kurumun avantajl taraflarini one ¢ikarmast ve tanitmast énemlidir. Ise alinacak
kisilerin herhangi bir 6gretim iiyesi oldugu icin degil, kurum icin énemli oldugu icin ise alindiginin
hissettirilmesi gerekir. Sosyal imkanlar, kres, spor ve dinlenme tesislerinin varligi bir¢ok akademisyenin
kurumda kalmast igin 6nemli bir unsurdur (Kadir, 52 yas, Edebiyat Fakiiltesi, Univ. C).

Yetenek yonetiminin tiniversitelerde uygulanabilirligi konusunda goriislerin cogunlugu olumsuz
olsa da yetenek yonetiminin uygulanmasi gerektigi ve yararli olacag ifade edilmektedir.
Verilerin analizinde, oneriler “uygulanabilme sartlar1” temasi altinda toplanmustir. Katilimeilar,
yetenek anlayis1 gelistirme, yetenek olciitleri belirleme, yetenegi arayan yoneticileri atama,
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yetenekli akademisyeni ¢ekme ve tutma igin sosyal-kiiltiirel imkanlar, huzurlu ¢alisma ortami,
dengeli is yiikii gibi isten memnuniyeti saglayacak sartlarin olusturulmasinin yetenek yonetimi
uygulanabilmesini, bunun da yliksekdgretime katki ve yarar saglayacagi goriisiindedir.

Tartisma

Universite yoneticilerinin deneyim ve goriislerine dayali olarak yetenek ve yetenek yonetimi
olgusunun incelenmesinin amaglandigi bu ¢alismada, akademisyen ve yonetici yeteneklerinin
betimlenmesi ilk amaci olusturmustur. Universitelerde, ayirdedici yetenekli akademisyen
oOzellikleri liyakat, {ist diizey zihinsel yeterlikler, kisilik 6zellikleri, iletisim ve uyum becerisi,
degerler sistemi, ¢aligma aligkanliklar1 ve tutum olarak ortaya konulmustur. Yetenekli
akademisyen ozellikleri en basta nitelikli bilimsel tiretim yapabilme ve yazarak yayma
kapasitesi, alaninda uzmanlik ve nitelikli aragtirmaci olma, merakli ve sorgulayici kisilik
ozellikleri ile 6ne ¢ikmaktadir.Yiiksekdgretimde 100 akademisyen, dekan, boliim baskani, insan
kaynaklar1 sorumlusu katilimcilarla akademik yeteneklerin incelendigi ¢calismada, yetenekli
akademisyen ozelliklerinin; en temel bilesenlerinin zihinsel kabiliyetler (alan uzmanlhigi-liyakat,
bilimsel anlayis ve akademik uzmanlik), yaraticilik (yenilik¢i ve girisimei olma), yiiksek
performans, iletisim ve isbirligi becerisi oldugu bulunmustur (Thunnissen ve Van Arensbergen,
2015). Benzer sekilde, Oxford Universitesi kariyer gelistirme planinda, akademik kadrolarda
alan uzmanlig1, arastirmacilik niteliklerini vurgulayan yiiksek potansiyelliler grubuna
odaklanilmaktadir (University of Oxford, HR Action Plan, 2011). Birlikte ¢alisilabilir ve uyumlu
olma, yontemli ¢alisabilme, 6grenciye ufuk gésterme, meslegini yasam tarzi olarak algilama,
alaninda uzman, bilim insani olma ve bunu eserleri ile yayabilme biitiinliigii i¢inde, akademik
kiiltiire ayirdedici katk: saglama akademik yetenekler olarak belirtilmektedir. Davies ve
Davies’e (2010) gore yetenekli bireyler, orgiite fark yaratan bir katki yapmak ve deger gérmek
ihtiyact hissederler. Benzer sekilde bir diger arastirma bulgusu da yiiksek 6gretimde yetenegin
tek bir bilesenin degil, farkl1 bilesenlerin biraraya gelerek, orgiite 6zel, paydaslar tizerinde etki
gliciinii vurgulayan biitiinciil bir anlam tasidigi bulunmustur (Thunnissen ve Van Arensbergen,
2015).

Yonetici yetenekleri ise sirasiyla yiiksek diizeyde iletisim ve giidiileme, yonetim yeterlikleri,
kisilik 6zellikleri, degerler sistemi ve alaninda bilimsel yeterlik bagliklarinda toplanmaktadir.
Vincent de (2004) yiiksekdgretimde yoneticiler {izerine yaptig arastirmada, iletisim ve
kisilerarasi iligki, yonetim ve profesyonelligin etkili liderlik 6zellikleri oldugunu bulmustur (Akt:
Stevenson, 2008). En basta gelen ayirdedici yonetici yetenegi, ¢alisanlara huzurlu, gelistirici ve
giidiileyici olanaklar saglama olarak betimlenmektedir. Universite dekanlari ile yapilan bir
caligmada da {iniversitenin yenilik¢i ve gelistirici bir kiiltiirel degisime, kurumsal amaglari
yenileme, c¢alisanlar gelistirme ve motivasyonlarina odaklanilmasi gerektigi

bulunmustur( Lapina, Kairi$a ve Aramina, 2015). Alanyazinda da {iniversite ¢alisanlarinin
mutluluk, moral ve motivasyonunun kritik 6nem tasidig1, yoneticilerin, ¢alisana saglanan ruhsal
girdinin, maddi 6demeler kadar motive edici yonlerini degerlendirmesi gerekligi, ¢alisanin
motivasyonunu farkli modellerle diizenlemeleri geregi belirtilmektedir (Ginsburg, 1993).
Yonetici yeteneginde “huzur ortami olusturma, ¢atismalar1 engelleme” 6zelliginin dne ¢ikmasi,
yoneticilerden, idareciden ¢ok biitiinciil bir liderlik beklentisini ortaya koymaktadir denilebilir.
Dekanlarin degisen rolleri konusunda yapilan ¢aligmada, yoneticilerin meslektaglari igin iyi bir
is ¢evresi saglama ve bunu siirdiirme, niteligi yliiksek akademisyenleri ise alma, ihtiyaglarina
duyarli olma, iyi iletisim kurma ve vizyon sunmanin bir liderlik gerekliligi oldugu
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belirtilmektedir. Giidiileyici ve olumlu is ¢evresini i¢eren kiiltiir olugturmaya odaklanan
akademik liderlik kavram ise “akademik liderler, yiiksek diizeyde performans, profesyonellik,
baglilik-adanmislik gerektiren bir kiiltiir yaratmali, iiniversitelerde liderlik en 6nemi basari
unsuru sayilmalidir, ¢linkii liderlik stili, ¢alisan motivasyonu ve ¢aligan moralinde en etkili
unsurdur”’seklinde ifade edilmektedir (Ginsburg, 1993). Bu ¢alismada adaletli yonetme,
hosgoriilii olma, yonetirken katilim ve is etigine deger verme, bilimsel anlamda yetkin olma da
yetenekli yonetici 6zellikleri olarak siklikla ifade edilmistir.

Calismanin bir diger alt amac1 yetenegi cekme ve tutma konusunda yonetici algilarinin
incelenmesidir. Yetenegi cekme ve tutma konusundaki goriisler, “olumlu ¢aligma sartlar1”,
kurumsallagmis ve yeni kurulmus tiniversitelerde farklilagan “avantaj” ve “sinirliliklar ” olarak
{ic tema altinda toplanmaktadir. Universitelerin sagladig1 yonetim destegi, gelisme olanaklari,
taninma-takdir nitelikli akademisyenleri cekme ve tutmakta en énemli unsurlardir. Universitede
yapilan bir arastirmaya gore de yiiriitiilen isin sagladigi doyum, is ortaminda olumlu danigsmanlik
destegi, rekabetci bir 6deme ve gelir yapisinin 6zellikle yiiksek performansli akademisyenlerin o
kurumda kalmalarindaki en 6nemli faktorler oldugu sonucuna ulasilmistir (Maboso ve Moloi,
2016). Bir bagka ¢alismada 6deme ve tazminatlar, duygusal taninma-takdir, performans yonetim
sistemi, mentorluk, kariyer gelistirme olanaklar1 (Theron, Barkhuizen ve du Plessis, 2014);
teknoloji temelli 6zel tiniversitelerdeki ¢aligmaya gore ise, performansin degerlendirilmesi,
olumlu fiziksel ¢alisma sartlari, is glivenligi, is zenginlestirme, arkadasca bir ¢calisma kiiltiirliniin
yetenek yonetimi uygulamalarinda en yiiksek etkiye sahip oldugu bulunmustur (Salau ve vd.,
2018). Bu baglamda arastirma bulgularinin alanyazinla ortiistiigii soylenebilir. Yiiksek nitelikli
akademisyenleri cekmek ve tutmakta, isten ayrilmalar1 6nlemekte orgiitsel baglilik ve
isdoyumlarini saglamak kilit dnem tasimaktadir (Maboso ve Dlamini, 2018). Alanyazinda bir
¢ok goriis ve bulgu akademiada ¢aligsanlarin i doyumu ve 6rgiitsel bagliliginin saglanmasinin
Onemini vurgulayan sonuglara isaret etmektedir. 13 yiiksek 6gretim kurumunda yapilan
aragtirma akademisyenlerin %74 {iniin daha 6nce bir bagka kurumda is aradig1, yiiksek
ogretimde akademik personelin isten ayrilma ve kurumda tutulmasinin giderek bilyiiyen bir
problem oldugu (Theron, Barkhuizen ve du Plessis, 2014), yan1 sira 2030°da Diinya daki
isgiicliniin %75 ini olusturacak olan Y Nesli’nin, bagliliklarinin saglanmasi ve iste tutmanin en
giic konular oldugu siklikla ifade edilmektedir (Naim, 2014). Bu baglamda yetenek yonetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel bagliligi saglama, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve basarisinda 6nemli
yer turmaktadir (Pandita ve Ray, 2018; Mabaso ve Dlamini, 2018). Ericsonn ve Gratton’a (2008)
gore de sunulan ortam, isin merak uyandirmasi ve heyecanlandirmasi, yetenekli ¢alisanlar
cezbetmekte ve sonucunda yetenekli ¢alisanlar kurumu sadakatleriyle 6diillendirmektedirler.

“Kadro” olanaklari, giiclii kiiltiir, tesvikler ve caligsma sartlar1 kurumsallagmakta olan
iiniversitelerde bir avantaj iken; bulunulan sehrin sosyal, kiiltiirel olanaklarinin kisitlilig1 nitelikli
kadrolar1 ¢ekme ve tutmada dezavantajdir. Buna kargin kurumlagmis merkez iiniversitede “kadro
verememek” nitelikli akademisyenleri ¢gekmekte sinirlilik iken, tiniversitenin kiiltiiri ile sehrin
sagladigi egitsel, sosyal ve kiiltiirel olanaklar “avantaj”dir. Kurumsallagmus tiniversiteler lehine
boyle bir farkin olusmasi alanyazinda “isveren markasi1” olma, “isgoren deger atfi” ve “is
doyumu-orgiitsel baglilik” kavramlari ile agiklanabilir. Birgok goriis nitelikli isgorenleri
¢cekmede en 6nemli faktoriin iggdéren markasi oldugunu ve orgiitlerin en basta olumlu isveren
markas1 olmak icin ¢abalamasi gerektigine odaklanmaktadir (Pandita ve Ray, 2018). Isveren
markasi olma (employer branding), olusturdugu is ortamu ve sartlari ile 6zellikle nitelikli
isgorenin ¢aligmay tercih edecegi bir marka olmayz1; isgoéren deger 6nermesi (employee value
proposition) ise isgoren lizerinde; degerleri, kiiltiirii, imaj1 ile anlam tasiyan, 6grenme, gelisme,
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sosyal iligkiler, iyi performansi ortaya ¢ikaran igyeri iklimini ile kuruma iligkin bir degerler
sistemi olusmasini ifade etmektedir (Pandita ve Ray, 2018). Diger yandan kurumsal yonetim
gelenekleri olusmus olumlu, destekleyici bir ortamin yani sira, {iniversite ve sehir imkanlarinin
da nitelikli akademisyenleri ¢gekme ve tutmada 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Gorev yapilan
sehirdeki sosyal ve kiiltiirel olanaklar, ¢ocuklar igin iyi egitim imkanlari, lojman olanaklar1
tasradaki iiniversitelerde bir sinirhilik olusturmaktadir. Viyana ve Miinih Universitelerinin
bulundugu sehirlerde belediye ve tiniversitelerin yabanci yetenekli akademisyenleri ¢ekerek
sehrin refahini artirmaya yonelik politikalarinin incelendigi arastirmada; tahsis edilen kartlarla
residanslarda kalmada 6ncelik, Erasmus ve Marie Curie programu ile aragtirma destegi,
gocmenlik-vize islemlerinde kolaylik, {iniversitede yetenekli gen¢ akademisyenlere ve doktora
Ogrencilerine ek burs imkanlari, galisma sartlarini diizenleyen mevzuat, sehir i¢i ulagimda
indirimler, yabanci dil kurslari, 6zel sektdr-iiniversite girisimlerine fon saglama gibi cekme ve
tutma politikalarinin uygulandig: goriilmektedir. Arastirmada bu iki sehirdeki iiniversitelerin
Diinyanin En iyi Universiteleri siralamalasinda birisinin 52. Digerlerinin ise 151-200 bandinda
yer aldig1 vurgulanmistir (Reiner, Meyer ve Sardadvar, 2017). Bu agidan sehrin yerel yonetim-
tiniversite isbirligi i¢inde akademisyen ve 6grencilere is-yasam dengesini gzeten egitsel-sosyal
olanaklar projeler ve isbirlikleri ile saglanabilir.

Gergeklestirilen arastirmanin bir diger sonucu ise, liniversitede yetenek yonetiminin
uygulanmasinin zor ama yetenek yonetiminin gerekli ve yararli oldugudur. Benzer sekilde
yetenek yonetiminin iiniversitede uygulanma zorluklari ifade edilmektedir. Lynch’e (2007) gore
iiniversiteler, kendi yeteneklerini gelistirmek konusunda sanayinin ve is diinyasinin ¢ok
gerisinde kalmigtir. Yiiksekdgretim kurumlari, 6grencilerini gelistirmek i¢in dnemli performans
gosterirken, kendi idari personelinin becerilerini gelistirmek konusunda ayni basariy1
gostermemislerdir. Yiiksekogretimde yetenek yonetimi hala kesfedilmeye agik genis bir alan
olmayi siirdiirmektedir (Riccio, 2010). Katilimcilara gore yetenek yonetimi uygulamak i¢in
tiniversitelerde yetenek anlayisi gelistirme, yetenek dlgiitlerinin belirlenmesi, atama-mevzuat
sinirliliklarimin giderilmesi, yetenegi ¢ekme ve tutma olanaklarinin saglanmasi gerekmektedir.
Bu sonuca gore yiiksekdgretimde yetenek yonetimi uygulanabilmesi ¢esitli sartlarin olugsmasina
baghidir. Egitim kurumlari, kendi misyon ve hedefleri ile paralel, istenen yetenek gelistirme
ciktilarini olusturma ihtiyaci igindedirler (Austin, 1993) ve motivasyon ve bagliliginin detayl
olarak diigiiniilmesini gerektiren yetenegi yonetme stratejileri konusunda detayli olarak
diisinmelidirler (Gupta ve Haque, 2015).

Bu sonuglara gore yetenek yonetimi gelistirme, en basta liyakata dayali akademisyen ve
akademik liderlik ile potansiyel ve performansi artiran olumlu, destekleyici, is ortami
olusturmaya isaret etmektedir. Yiiksek 6gretimde “akademik liderlik” ve “yetenek temelli
stratejik yonetim” yaklagim ve uygulamalarinin gelistirilmesinin kurumsallagma, etkililik ve
verimlilige katkisinin olacag: sdylenebilir. Bu agidan yiiksek 6gretimin yonetiminde yetenek
anlayisinin gelistirilmesi, yoneticilerde akademik liderlik egitimleri, gelecege doniik yonetici
yetistirme ve yetenek yonetimi programlar1 hayata gegirilebilir. Akademisyenlerin baglilig1 ve
isdoyumunun saglanmasinda olumlu ¢alisma kosullari olusturmanin 6neminin ortaya koyulmus
olmasina bagli olarak, {iniversitelerde toplam ddiil sisteminin kurulmasi, takdir ve taninma
ihtiyacini giderecek etkinlikler, mesleki gelisim ihtiyaglarini gidermek i¢in 6zel birimler,
sistematik olarak isdoyumu incelemeleri yapilabilir. Yetenek temelli bir yonetim yaklagiminin
hayata gegirilebilmesine doniik yetenek tanimlama arastirmalari ile tiniversitelerin kendi
biinyelerinde yetenek Slciitleri komisyonlar1 kurarak, ileride gerekli olacak yetenek alanlar1 ve
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olgitleri belirlenerek, 6zellikle yonetim kadrolarina gelecek kisileri onceden belirleyen,
akademik liderlik yetenek havuzu kurulabilir.

Yiiksek nitelikli akademsiyenler, gerek yetenegi ¢cekme gerekse yetenegi tutma konusunda
“huzur ve olumlu ¢aligma sartlar1” kurumsallagma farki olmaksizin katilimcilar tarafindan
vurgulanmaktadir. Bu kavramlarin tagidig yonetsel karsiliklar degerlendirildiginde, liyakata,
olumlu caligma sartlar1 ve isgdrenlerin is doyumuna dayal1 yetenek temelli bir yonetim
anlayisiyla destekleyici kiiltiir olusturmanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir denilebilir. Calismada
isgbren memnuniyeti ve is doyumunun da nitelikli akademisyenleri ¢ekme ve tutmada 6nemli
kavramlar oldugu goriilmektedir. Kurumsallagmakta olan iiniversitelerin, bulunduklari sehrin
yerel yonetimleriyle isbirligi i¢inde nitelikli akademisyenleri ¢cekme ve tutmaya yonelik
isbirlikleri, politikalar gelistirebilecegi, projeler liretmesi dnerilebilir.
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Summary

Purpose and Significance. The problems experienced by organizations differ because of
globalization and demographic changes. Organizations are under the effects of continuous
competition, information age, adaptation to change and innovation, internationalisation, quality
requirements, obligation to succeed in exceptional circumstances and to make their success
sustainable (Al Ariss, Cascio & Paauwe , 2014; Oladopo, 2014 ). At that point, working with
talented employees and managers has become the priority of organizations. Because talant
management can guarantee sustainable competitive advantage for companies (Trevisan, Veleso,
Cunha da Silva, Dutra & Fischer, 2014, p.50). Talent management which is accepted as the last
stage of human resources management, has been started to implemented with an understood of
the difference created by the talented employees and organization in order to cope with the
severe global and demographic effects (Chambrowski & da Costa, 1998; Shelton-Johnson, 2006).
Talent management focuses on leadership and key management positions to establish the
workforce structure integrated with the strategic objectives of the organization, and is applied to
attract, recruit, develop and retain effective and best employees in the organization. Talent
management “ensures the linkages between component parts of staffing, performance
management and development are aligned, shows the importance of managing the system of
practices” (Stiles & Trevor, 2006, p.6). On the other hand higher education institutions also
under the effects of demographic and global changes in recent years. There are rapid
development of higher education such as requirements to increase the autonomy of universities
and greater public participation in the management of higher education, demands for
transparency, requirements for future employment of graduates in jobs (Solc, Markulik &
Siitéova, 2014, p.704). Universities are expected to provide good academic training, develop
skills, contribute to edify society, enrich knowledge, develop technology and bring it to the
benefit of the community (Sidrat & Ayadi Frikha, 2018, p.27). However “there is a lack of talent
management in higher education. But higher education environment that prides itself on
continuous learning and forward thinking spends very little time and effort identifying its future
leaders” (Riccio, 2010, p.17). There are limited researches about talent management in
universities. For these reasons, the aim of this research is to define academic and managerial
talent in the university and to examine the applicability of talent management according to
administrators’ experience and views.

Methodology. In this study, a basic qualitative research method was used. The main feature of
qualitative research is an interest in meanings, perspectives, and understandings (Woods, 2005).
Participants are determined by a purposeful sampling method. The study group consists of 15
faculty members and administrators from three public universities at different institutional levels.
Data were collected through interviews and the collection process lasted for five months. “Much
gualitative research is itself relational, in that data are gathered by using one-to-one interactions
between researcher and participants” (Tracy, 2013, p. 6). Data were analyzed using a content
analysis technique identifying common themes and sub-themes throughout the material.

Results. The findings show that talented academics exhibit an integrated structure of
characteristics based on merit, high intellectual competencies, personality, values, harmony, and
attitude towards work themes. In this study, it was found that the most talented academics are
capable of producing high-quality scientific work and disseminating it in writing; they also have
merit and expertise in their disciplines, being qualified researchers. Curiousity, questioning, and
reliability are seen by the participants as characteristics possessed by talented academics. It was
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expressed that these individuals contribute to corporate culture with such talents as planning,
analyzing, and synthesyzing capabilities; ability to work systematically; having a cultural
infrastructure; and maintaining harmony in the work environment. Talented managers’
characteristics were collected under the themes of developed communication-motivation
competence, management and scientific competencies, personality and managerial values.
Managerial talents, such as providing developmental opportunities to employees, making
effective decisions, reducing bureaucracy, being transparent and accountable and participating in
decisions, constitute the second theme of talented managers characteristics in University. Being
tolerant and fair when managing academic units, comes to the forefront as the personality traits
that should be in the talented manager. In this study, 1t is found that talent management is
necessary and useful in higher education but implementation of the talent management depends
on some conditions. Providing a positive work environment has been found to be an important
factor for attracting and retaining talent.

Discussion. According to these results, the development of talent management in higher
education institution points to creating a positive, supportive work environment, professional
academic leadership and high level academic merit. First of all having a talent mindset at the
managerial level and supportive working environment are distinctive cultural factors in order to
attract and retain talent. It can be said that the development of “academic leadership” and “talent
based strategic management” approaches and practices in higher education will contribute to
institutionalization, effectiveness and efficiency. In this respect, the development of talent,
academic leadership training for future manager in universities could be recommended. Talent
management programs can be implemented. Depending on the commitment of academics and
the importance of creating positive working conditions in ensuring job satisfaction, activities that
will need to be established, appreciation and recognition of the total reward system in
universities, programmes to solve the professional development needs and systematic job
satisfaction examinations can be carried out. Establishing talent management commissions
within the academic units of the universities could enable to determine talent criterias that will
be necessary in the future. Academic leadership talent pool programmes can be developed to fill
the management positions beforehand.
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