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OZET

OKUL YONETICILERININ YETENEK YONETIMIi iLE OGRETMENLER
ARASINDAKI FARKLILIKLARI YONETME YETERLIKLERI

YERLIKAYA, Sefer
Doktora Tezi
Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Egitim Yo6netimi ve Denetimi Bilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. Senay SEZGIN NARTGUN

Ocak-2017, xvi+ 163 Sayfa

Bu aragtirmanin amaci, oOrtadgretim okullarinda insan kaynaginin
degerlendirilmesi agisindan okul yoneticilerinin yetenek yonetimi ile Ggretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine iliskin 6gretmen algilarimi belirleyerek,
algilar1 arasinda anlamli iliski olup olmadigini tespit etmektir. Arastirma bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {lizerindeki etkisini ortaya koymak amaci ile iliskisel
tarama modelinde yiiriitilmistiir. Arastirmanin ¢alisma evrenini, 2015-2016 egitim-
ogretim yilinda Istanbul ili Sultanbeyli ilgesinde Milli Egitim Bakanli§i’na bagli resmi
ve Ozel ortadgretim okullarinda goérev yapan Ogretmenler olustururken, arastirmanin
orneklemini ise tarafsizlik, goniilliilik esasina dayali ve zaman ayirma gibi
ozelliklerinden dolayr kolay ulasilabilir durum ornekleme yontemi kullanilmis ve
caligma evrenini temsil eden evrendeki tiim okullarda g¢alisan 384 Ogretmenden
olusmaktadir. Arastirmada veriler toplanirken Istanbul 1l Milli Egitim Miidiirliigiinden
gerekli izin alinmig ve okul yoneticileriyle goriisiilerek anketler Ogretmenlere
uygulanmistir. Biitiin bu islemler Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde

Insan Arastirmalar1 Etik Kurulunun ydnergesi dogrultusunda yapilmustir.
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Arastirmada veri toplama araci olarak “Kisisel Bilgi Formu”, Bostanci ve Cetin
(2009) tarafindan gelistirilen “Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklari
Yonetme Yeterlilikleri Olgegi ve arastirmaci tarafindan gelistirilen “Egitimde Yetenek
Yonetimi  Olgegi” kullamlmustir. Elde edilen veriler SPSS 20.0 programinda
cozlimlenmistir. Aragtirmada Ogretmen algilarina gore yoneticilerin 0gretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri ve egitimde yetenek yonetimi kullanim
diizeylerini belirlemek icin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
incelenmistir. Arastirmada ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenerek verilerin normal
dagilim gosterdigi kabul edilmis ve parametrik testler ile analiz yapilmistir.
Demografik degiskenler ile Olgekler arasindaki farkin anlamli olup olmadigi
belirlenirken iligkisiz orneklemler t-test ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilirken egitim diizeyi degiskeninde 6n lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmen
sayilarinin azhigr nedeni ile Kruskal-Wallis test ile analiz yapilmistir. Yapilan analiz

sonuglari ,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore okul yoneticilerinin egitimde yetenek
yonetimi diizeylerine yonelik 6gretmenlerin alg1 diizeyleri 6l¢egi puanlarinda “Bazen”,
yoneticilerinin  6gretmenlerin farkliliklarin1  fark etmesi oGlgeginde ise “Siklikla”
diizeyindedir. Ayrica Orneklem igerisindeki ogretmenler okul ydneticilerinin
ogretmenlerin farkliliklarini yonetmesi algilarinin egitimde yetenek yonetimi algi

diizeylerine gore daha yiiksek oldugunu ifade etmistir.

Demografik degiskenlere iligkin sonuglar incelendiginde ise 6gretmenlerin okul
yoneticilerinin egitimde yetenek yOnetimi algilarinin cinsiyet, medeni durum ve
O0grenim durumuna gore farklilasmadigi, ancak sendika iiyeligi, okul tiirii, yas ve
kideme gore ise anlamli farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Anlamli farkliligin
bulundugu degiskenlerde puanlarin ortalama degerleri karsilastirildiginda ise sendikaya
tiye olmayan Ogretmenlerin sendikaya iiye olan Ogretmenlere gore, o6zel okul
ogretmenlerinin devlet okulu 6gretmenlerine gore, 31-40 yas grubu 6gretmenlerin diger
yas grubu 6gretmenlerine gore ve 11-15 kidem grubu 6gretmenlerin diger kidem grubu

Ogretmenlerine gore egitimde yetenek yOnetimi algilarinin daha yiiksek oldugu
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sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlerin okul yoneticilerinin dgretmenlerin farkliliklarimi
yonetmesi algilarin cinsiyet, medeni durum, sendika tiyeligi, yas, 6grenim durumu ve
kidem degiskenlerine gore farklilagsmadigi ancak okul tiiri degiskenine gore ise anlamli
farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Anlamli farkliligin bulundugu boyutlarda ve
Olgeklerin toplam puanlarinda ortalama degerler karsilagtirildiginda ise okul tiirii
degiskeninde 6zel okul 6gretmenlerinin, devlet okulu 6gretmenlerine gére daha yiiksek

ortalamaya sahip olduklar1 belirlenmistir.

Arastirmada iki 6lgek arasindaki 6gretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek
yonetimi algis1 ve farkliliklarin1 yonetmesi algisi arasindaki iligki pearson momentler
carpim korelasyon katsayisi ile analiz edilmis ve iki dl¢egin toplaminda ve diger alt
boyutlar arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii manidar bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular ve yorumlar 1s181nda, egitim yonetimi alaninda

calismalar yapan aragtirmacilara ve egitimcilere yonelik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Yonetimi, Farklilik, Farkliliklarin Yonetimi
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The aim of this study is to determine the teachers’ perceptions about their
principals’ talent management capabilities and principals’ capabilities for diversity
management in terms of human resources in high schools. And also to determine the

relation among these perceptions.

In the study, a survey method in a quantitative research approach was adopted..
The target population of the the study consists of the teachers who work in public and
private high schools in Sultanbeyli, Istanbul in 2015-2016 term. The sample of the study
consists of 384 voluntary highschool teachers who are selected with random sapling
method from all the schools in target population. Before data collection, study
permission was received by Istanbul Provincial National Education Directorate and data
collection tools were applied to teachers with the surveillance of the school principals.
All these processes are carried out in the direction of Abant Izzet Baysal University

Social Science Human Research Ethics Commitee instructions.

“Personal Information Form”, “Capability of Principals About Managing The
Differences of Teachers Scale” wich was developed by Bostanci and Cetin in 2009, and
“Talent Management in Education Scale ““ which was developed by the researcher were
used to collect the data. Data was analyzed with SPSS 20.00. To determine the teachers’

perceptions on their principals’ talent management and diversity management the



XV

standard deviation and arithmetic mean values were analyzed. According to skewness
and kurtosis values data showed normal distrubution so parametric tests were used. To
determine the significance of demographic variables, unrelated sample t-test, oneway
varience analyses (ANOVA) were computed. Because of the fewness of post graduate
and associate degree teachers, Kruskal-Wallis test was used while analyzing education

level variable.

According to the results, the perceptions of the teachers about principals’ talent
management scale is at the level of “Sometimes” and teacher’s perceptions of
principals’ distinguishing teachers’ differences is at the level of “ Often”. And also the
teachers stated that their perception levels for principals’ distinguishing of teachers’

differences are higher than levels for principals’ talent management in education.

When the demographic variables are analyzed, it is found that principals’ talent
management perceptions did not differ in terms of gender, marital status and
educational background but showed difference in terms of union membership, type of

the school, age and seniorty.

When avarage points of the variables which had significant differences were
compared; teachers who were not member of a union, private school teachers, 31-40
year-old teachers and 11-15 year-working teachers’ perceptions for talent management
in education were higher than the other teachers. It was obtained that the perceptions of
the teachers for the principals’ distinguishing the teachers’ diffrences did not differ in
terms of gender, marital status, union membership, age, educational background,
seniority while it demonstrated significant differences with regard to school type. When
the dimensions which had significant difference and avarage values of scales’ total
scores were compared, it was found that private school teachers have higher avarage
than public school teachers. The relation between the scales were analyzed by Pearson
Moments Multiplication Correlation Coefficient. It was seen that there was a low level

positive meaningful relation at the total of the two scales and other subdimensions.



XVi

The results were discussed along with the strengths and limitations of the study

and suggestions for future researches were made in the study.

Key words : Talent, talent management, differences, management of diversity



I.BOLUM

1. Giris

Bu boliimde, aragtirmaya iliskin problem durumu, problem ciimlesi, alt
problemler, arastirmanin amaci, aragtirmanin énemi, sayiltilar, sinirliliklar ve tanimlar

yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Icinde bulunulan zaman diliminde insan kaynaklarinin 6nemi daha fazla
hissedilmektedir. Bu durum insan giiciine oOzellikle yoneticilere olan ihtiyaci
artirmaktadir. Artan bu ihtiyag farkli alanlardaki gelismelerle de paralel degisiklik
gostermektedir. Bas dondiiriicii teknolojik gelismeler, toplumsal degismeler, yeni
ekonomik beklentiler karsisinda Orgiitler sahip olduklar1 kaynaklar1 kullanmada daha
rasyonel olma gabasi igerisine girmislerdir. Sektdrdeki bu gelisme ve degismelerden bu
sektorlere insan kaynagini yetistiren egitim orgiitleri de etkilenmektedir. Bu etkilenme
egitim oOrglitlerindeki yonetim ve yoOnetilme sekillerini degistirmis ve gelistirmistir.
Yonetim ve yoOnetilme sekilleriyle degisim gosteren egitim oOrgiitlerinin (Kaya, 1999;

Ozer, 2014) ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarinda da degisimi gerekli kilmistir.

Insan kaynagi ve bu kaynagm yonetilmesi ¢abalari sistematik ve bilimsel bir
bicimde diislintildiigiinde egitim Orgiitiindeki insan kayna@inin nasil yonetilecegini
aciklar. Insan kaynaklar1 ydnetimi, i¢sel ve dissal herhangi ortamda mevcut yasalara ve
kanunlara uyularak insan kaynaklarmin oOncelikle ¢alistigi Orgiite, kendisine ve
cevresine faydali olurken ayni1 zamanda etkili bir bigimde yonetilmesini igceren ¢alisma
siireglerinin tiimii olarak tamimlanabilir (Sadullah, 2010). Insan kaynagini y&netme

cabalar1 degisik alanlarda yonetimle alakali gelisim ve degisimlerden etkilendigi



sOylenebilir. Bu degisimler teknolojik ve bilimsel arastirma alanlarinda da oldukga
hissedilmektedir. Bu baglamda, i¢inde bulunulan ¢ag “bilisim ve iletisim ¢ag1 “ veya
“insan kaynaklar1 ¢ag1” olarak adlandirmak yanli olmayacaktir (Ceylan,2007).
Isletmeler veya &rgiitler acisindan insan kaynagina verilen énem daha fazla giin yiiziine
cikmaktadir. Bu 6nemin en fazla hissedildigi birimlerin basinda hi¢ siiphesiz insan

kaynaklar1 yonetimi biriminin geldigi sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin birgok tanimi bulunmakla birlikte bazilar1 sdyledir:

Insan kaynaklar1 (IK) bir drgiitte ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini artirmak icin
diizenlenen faaliyetler dizinin tiimiidiir. Orgiitiin belirledigi hedef ve amaglari
yakalamak igin Orgiit icerisindeki insan kaynaklarini en etkin ve verimli bir sekilde
olusturmak, diizene koyma ve yonetmekle sorumlu birim insan kaynaklaridir (Ertiirk,
2011). IK, orgiit icin gerekli insan kaynag: ihtiyacinin degerlendirildigi, bu ydndeki
ihtiyaglarinin giderildigi, istihdam edilen personelden en etkili verimin alinabilmesi igin
gerekli is ortaminin olusturuldugu bir siire¢ olup diger isyeri boliimleri gibi Orgiit
hedeflerinin gerceklesmesinde katkis1 bulunan bir isletme birimidir (Ozgen ve Yalgin,
2011). Herhangi bir orgiit i¢in insan kaynagmin énemi yadsinamaz bir ger¢ek oldugu
gibi, girdisi ve c¢iktis1 insan olan gelisim ve degisimlerden en fazla etkilenen egitim

orgiitleri iginde benzer bir durum gecerlidir.

Bilginin ve gelisimin hizli oldugu toplumlarda c¢aga ayak uydurma ¢abasi
icerisinde olan egitim oOrgiitlerinden beklenen hedeflerden biri olarak 6grenmeyi,
tartigmasini, sorgulamasmi bilen, bilim {iretip gelistirebilen nesiller yetistirmek
sayilabilir. Egitim orgiitlerinin bu 6nemli islevi ve gorevleri amaglanan bigimde yerine
getirebilmesi i¢in ¢agin gerektirdigi bir yonetim anlayisiyla orgilitlenmesi ve yonetilmesi

ile miimkiin olmaktadir (Balc1,2000).

Bir orgiit olan okullarda bulunan egitim ortami bireylerin genel davraniglarinda
etkili olabilir. Okulun belirlenen ve hedeflenen amaglarina ulagmasi, egitim
calisanlarinin rollerini yeterli ve etkili bir sekilde yerine getirmelerine baglhidir. Egitim

calisanlarinin rollerini etkili bir sekilde yerine getirmeleri de onlarin etkili yonetimine



bagli olmaktadir. Etkilesim icindeki iki veya daha fazla kisi arasinda fikir ayriligi,
farklilik, birbirine uygun olmama durumlar1 Orgiitlerde her zaman karsilasilan
durumlardir. Orgiitlerde amaclarin ortak olmasia ragmen iki ya da daha fazla bireyin
cesitli konularda anlagmazliga diismesinin en belirgin sebeplerinden biri; kisilerin amaci
gerceklestirmesinde takip ettikleri stratejilerin, kendilerinde bulunan bilgi ve
becerilerin, yetenek ve deger yargilarinin birbirinden farkli olmasidir. Insanlarin
bulunduklar1 her ortamda farklilik, farkliklarin bulundugu her ortamda da farkh
durumlarin olmas1 kaginilmazdir (Basaran, 1992). Orgiitlerde bu sorunlarin ¢dziimii ve
yonetilmesi noktasinda insan kaynaklar1 yonetimine biiyiikk gorevler ve sorumluluklar

diismektedir.

Egitim orgiitlerinde de galisanlar arasi iliskiler denince ilk akla gelen yonetici
ogretmen iliskisidir. Bu iliskilerde bireyler arasi farkliliklarin oldugu ve bu farkliliklarin
sebep oldugu olumlu ve olumsuz durumlar géz 6niinde bulundurulmalidir. Egitim ve
ogretim amaclarmin gergeklesmesi i¢in bu farkliliklarin yaratacagi dinamiklerden
yOneticiler yararlanabilmesi bu durumun olumlu yansimasi iken Orgiit igindeki
farkliliklardan korkan ve kaginan, her ¢esit problemin ¢oziimiinde orgiitteki bireylerin
fikirlerine yer vermeden orgiit adina girisimde bulunan okul yoneticisinin, okulda ortaya
cikacak sorunlarin sonuglarina katlanmak zorunda kalmasi bu durumun olumsuz
yansimasidir. Yoneticilerin bireysel farkliliklar1 birer zenginlik olarak gormeleri
orgiitlerin yonetimi acisindan yararlt olup bireysel farkliliklarin gérmezden gelinip
bastan savilmasi ise sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Farkliliklarla bas edilmesi ve etkili
bir bicimde yonetilmesi etkili yonetimler i¢in bir gerekliliktir. Yonetilebilen Orgiit ici
farkliliklar verimliligin ve etkililigin maksimum seviyede tutulmasma, huzurun ve
giivenin sahip oldugu bir ¢alisma ikliminin olusturulabilmesine, orgiitiin gelisim ve
olumlu yonde degisimine katkida bulunmaktadir. Okul yoneticilerinin orgiit ici
farkliliklar karsisinda gosterecekleri davranis bigimi, bu orgiitiin gelecekteki etkililigini
belirleyici temel bir niteliktir. Ogretmenler bulunduklar1 érgiit icinde, farkliliklarin ne
kadar etkili ve adil bir sekilde yonetildigini diisiiniirse, islerine kars1 o kadar ¢ok olumlu
tutum ve davranislara sahip olurlar. Ogretmenler sahip olduklari degerlerle orgiitiin
degerlerinin ne kadar ¢ok benzestigini goriirlerse daha ¢ok egitim yararina faaliyet

gosterecek ve kendinden beklenilenin fazlasini yerine getireceklerdir. Burada gorev hig



stiphesiz okul yoneticisine diismektedir. Egitim orgiitlerinde var olan farkli ve yetenekli
calisanlar1 Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda ydnetebilen, yonetirken de gelisimlerini ve
kariyerlerini kolaylastiran yoOneticiler her zaman basarili bir yonetim sergileyecekleri

sOylenebilir.

Egitim orgilitleri yoneticileri, siirdiiriilebilir rekabet basarisi elde etmek igin
yetenekleriyle farkli olan bireyleri elde tutma ve onlar1 kendine ¢ekme gibi geleneksel
IK uygulamalarin1 cagdas ydnetim anlayisina doniistirmesi gerekli (Igbal, Qureshi,
Khan ve Hijazi, 2013) goriilmektedir. Burada karsimiza yetenekli ve farklilik sahibi
bireyler ¢ikmaktadir.

Insanlar fiziksel goriiniimleri, yetenekleri, tutum ve davranislari bakimindan
farkliliklar gosterirler. Orgiit i¢inde gerceklesen olaylar ve bu olaylara verilen tepkilerin
farkli olusu orgiitii olusturan insanlarin her birinin farkli bir birey olmalarindandir.
Fikirleri ve duygulari bakimindan farkli olan insanlar, sergilemis olduklar1 is ve
eylemlerinde de farklilik gosterirler. Bu nedenlerle yoneticiler orgiitteki bireylerin daha
verimli ¢alisabilmesi i¢in onlarin kisilik 6zelliklerini ve farkliliklarini bilmek ve bu
farkliliklarin 6rgiite olumlu katkilarinin oldugunu bilerek yonetmek durumundadir.
Yetenekleriyle orgiit icerisinde farkli olan bireylerin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda

yonlendirilmesi ve yonetilmesi orgiitiin gelecegi i¢in dnemlidir.

Giinliik hayatta ¢ok sik kullanilan “yetenek” sozciigii, ¢calisma ve is piyasast akla
geldiginde bu orgiitler igin 6nemli bir kavram durumuna gelmektedir. Yetenek, kisinin
zaman belirli bir durum igerisinde, kisisel yaraticiligini da ortaya koyarak kendisinden
bekleneni daha kolay bir sekilde yapabilme ve basariyr yakalamada cevresindeki
calisanlar1 da etkin bir sekilde kullanabilme becerisidir (Dogan ve Demiral, 2008).

Yetenek egitim terimleri sozligiinde ise, “herhangi bir seyi 6grenmek, bir isi
yapmak ve tamamlamak ya da bir duruma basariyla uymak konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen gii¢” seklinde tanimi yapilmistir (Oguzkan, 1974).
Tanimlamalarda ortaya ¢ikan ana tema, bir durum karsisinda ona uyma, yeni bir isi

O0grenme veya o isi yapabilmek igin ihtiya¢ duyulan potansiyelin kisinin kendisinde



olmasidir. Erdogan (1999) ise yetenegi, bireyin belirli gorevleri kavrama, analiz
yapabilme, ¢oéziimleme, sonuca ulasabilme gibi zihinsel ve belirli durumlari hayata
gecirebilmesi seklindeki kiside bulunan tiim O6zellikler olarak gérmektedir. Boyle bir
saptama da yetenek, kisinin kendi davranislarini ve becerilerini diizene sokmada

faydalandig zihinsel ve bedensel kapasitesinin biitiinii seklinde diistiniilebilir.

Atli (2013) ¢alisma diinyasinda yetenekli bireyin manasini; istiin potansiyel
sahibi, genis bilgi birikimi ve becerisi olan, degisimlere agik ve bu durumu fark edip
yonetebilecek, orgiite katma deger katarak isletmeyi gelistirebilme potansiyeline sahip
bireyler seklinde ifade eder. Diger bir ifadeyle yetenekli galisan sahip oldugu farkli
yetenek ve bilgisi ile orgiite katkis1 sebebiyle degerli olan orgiit iiyesidir. Icinde

bulunulan ¢agda bu 6zelliklere sahip calisanlara olan ihtiyag her zamankinden fazladir.

Orgiitler, kendi kiiltiirlerine uyacak, bu uyumla birlikte orgiite katki saglayacak
yetenek ve beceriye sahip iyelerle ¢alismayr istemektedirler. Boyle bir durum
karsisinda da tek basina yetenekli ¢alisanlara sahip olmak yeterli goriillmemekte boyle
yetenekleri etkin ve verimli kullanacak yoOnetim sistemlerine de gereksinim

duyulmaktadir.

Yetenek yonetimi, onemli gorevlerde yonetimin siirekliligini saglamak ve
tiyelerin gelisimini cesaretlendirmek i¢in olusturulmus sistemli siirecler biitiiniidiir
(Ceylan, 2007). Bagka bir tanimda ise yetenek yonetimi; zihinsel bir siireg, etkili
planlama ve yedekleme igin Kilit bir durum ve orgiitiin tiim g¢alisanlarinin sahip
olduklar1 potansiyellerinin maksimumunda etkilerini saglayacak bir yonetim yaklagimi
seklindedir (Lewis ve Heckman, 2006).

Yetenek yonetimi bir bagka tanimda, Orgiitiin basarili olmasindaki odak noktasi
olan yetenekli calisanlarin kesfedilmesi, yetistirilmesi, gelistirilmesi ve Orgiitiin
amaglarina uygun olarak yetistirilereck onlardan en rasyonel sekilde yararlanilmasini
amaglayan adimlar1 igeren bir siire¢ olarak agiklanmaktadir (Celik, 2011). Biitiin
bunlarin 15181inda yetenek yonetimi, insan kaynaklari yonetimi kapsaminda ele alinip,

yetenekli bireyleri orgiite ¢ekmek, onlar1 yetenekleri dogrultusunda ise almak, orgiit



icinde tutmak ve gelisimlerini saglamak amaciyla 6nceden saptanmuis stratejiler 1s1ginda,
belirli bireylere 6znellestirilmis insan kaynaklar1 yaklasimlart seklinde disiiniilebilir
(Atlr 2013). Ortak bir tanimda bulusulamamakla birlikte yapilan tanimlamalar ve
verilen Dbilgiler 1s18inda yetenek yonetimi insan kaynaklar1 perspektifinden
degerlendirildiginde; insan kaynaklar1 yonetimindeki yeni gorevlerin ve sorumluluklarin
getirmis oldugu yeni bir yonetim yaklasimi olarak ifade edilebilir. Bu yeni yonetim

anlayisindan hig siiphesiz egitim orgiitlerinin yonetimi de etkilenmektedir.

Literatur (Davies ve Davies, 2011; Yavas ve Demir,
2013; Tabancali ve Korumaz, 2014) incelendiginde egitim yonetimi alaninda insan
kaynaginin degerlendirilmesi agisindan yetenek yonetimi konusunda ¢ok az sayida
arastirmaya rastlanmistir. Bu durumda toplumun beklentileri ugruna énemli miktarda
kaynagini ayirdigir okullardaki yetenekli ve farkli bireylerin etkililigini st diizeye

¢ikarmak amaciyla farkindalik olusturacak akademik ¢alismalara ihtiya¢ bulunmaktadir.

Ayni zamanda egitim orgiitlerinde yer alan insan kaynaklarinin birbirinden farkli
Ozelliklere sahip olmasi da beklenen bir durumdur. Bu farkli 6zellikler orgiitler igin
birer zenginlik kaynagi olarak goriilebildigi gibi sorun olarak da algilanabilir. Bu
durumda yoneticilerin tavrr onemlidir. Sahip oldugu insan kaynaklarinin barindirdigi
farkliliklar1 fark ederek yonetim yaklasimlarini buna gore belirleyen yoneticilerin
orgiitlerini basartya tasimalari muhtemeldir. Bunun yaninda sahip olunan farkhiliklar
bireylerin yetenekleri ile de paralellik gosterebilir. Hem farkliliklar fark etmek hem de
sahip olunan insan kaynaklarinin yeteneklerini bilmek yoneticinin orgiitiinii ve
personelini iyi tanimasi ile miimkiin gériilmektedir. Bu farkindalikla beraber yoneticinin
bu yetenekleri ise kosma davranis1 orgiitleri dolayisiyla yoneticileri basariya gotiirmesi
beklen bir durumdur. O halde etkili ve verimli bir egitim Orgiiti kurmak ve isletmek
isteyen yoneticilerin sahip oldugu insan kaynaklarmin bilgi, beceri ve tutumlarina
iligskin farkliliklarini bilmek, yeteneklerinin farkina varmak ve bunlardan en iist diizeyde
faydalanmak Orgiitlerine karar verme, planlama, uygulama ve degerlendirme
asamalarinda fayda saglayacagi gibi farkli gorev ve sorumluluklart da glindeme
getirecektir. Yapilan bu arastirma ile insan kaynaginin degerlendirilmesi agisindan,

yetenekleriyle farkli bir goriintii ¢izen 0gretmenlerin mesleki doyumunun arttirtlmast,



isten ayrilma egiliminin azaltilmasina ve yetenekli ve farkli bireyleri orgiit igeresine

¢ekmeye katki saglamasi beklenmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, ortadgretim okullarinda insan  kaynaginin
degerlendirilmesi agisindan okul yoneticilerinin yetenek yoOnetimi ile G6gretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine iliskin 6gretmen algilarini belirleyerek,

algilar1 arasinda kisisel degiskenlere gére anlamli iliski olup olmadigini tespit etmektir.

1.3. Problem Ciimlesi

Ortadgretim okul yoneticilerinin yetenek yonetimi ile 6gretmenler arasindaki

farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine iliskin 6gretmen algilar1 nelerdir?

1.3.1. Alt problemler

Arastirmanin problemi dogrultusunda cevap aranacak alt problemler su

sekildedir:

1. Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimine

iliskin 6gretmen algilari ne diizeydedir?

2. Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin 6gretmenlerin farkliliklarin

yonetmesine iliskin 6gretmen algilar1 ne diizeydedir?

3. Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin egitimde yetenek ydnetimine
iliskin 6gretmen algilar1 kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, sendika, okul

tiirii, yas, egitim durumu ve mesleki kidem) gore anlamli fark gostermekte midir?



4. Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin 6gretmenlerin farkliliklarini
yonetmesine iliskin ogretmen algilar1 kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum,
sendika, okul tiirii, yas, egitim durumu ve mesleki kidem) gore anlamli fark gostermekte

midir?

5. Ogretmen algilarma gore ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin yetenek
yonetimi ile Ogretmenlerin farkliliklarint yonetmesi arasinda anlamli bir iliski var

midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Kiiresellesen diinyada egitim orgiitlerine gelisimleri konusunda yon verecek,
liderlik vasiflartyla egitim orgiitlerini yonetecek ve orgiitiin gelecegine Katacagi 6zgiin
deger ile yon verecek yetenekleriyle farkli ¢alisanlarin egitim orgiitiinde en aktif bir
sekilde yer almasini saglayacak insan kaynaginin yonetimine iliskin yeni bir anlayis
ihtiyact dogmustur. Bilginin ve iletisim yollarinin g¢esitlenmesiyle ¢ok kiiltiirlii
orgiitlerde yer alabilmek i¢in degisik yetenek ve degisik diisiinme becerilerine sahip
olunmas1 bir zorunluluk haline gelmistir (Memduhoglu, 2007). Bu degerlendirmeye
gore gelecegin egitim dgretmenlerinin ve yoneticilerinin sec¢ilmesi, egitilmesi ve orglite
bagliliklarinin arttirllmasinda en ¢agdas ve etkili yonetim yaklagimlarindan birisi de

farkliliklar1 6rgiit igin bir zenginlik sayan ve dnemseyen yetenek yonetimi olabilir.

Perlman'a (1994, akt: Arslan, 2002) gore egitim Orgiitlerinin yoneticileri
egitimden beklenen gorevleri yerine getirmek zorundadir ve bu durumda ancak egitim
orgiitlerinin  farkli yonetsel ve egitsel yeteneklere sahip calisanlar tarafindan
yonetilmesiyle olabilecektir. Bundan dolayidir ki, egitim sisteminin en Onemli ve
degismez bir unsuru olan okullarda g¢alisacak olan yoneticilerin yetenek yonetimi
stireglerinden bilgilendirilerek gecmesi amaglana etkili yonetime ulasilmasinda biyiik
katki saglayacagi diisliniilmektedir. Bununla birlikte yetenekli bireylerin Orgiite
katilmasinin yani sira Orgiitiin amaglarin1  gergeklestirebilmek icin yetenek sahibi
calisanlarin maksimum seviyede katki ve desteklerinin alinabilmesi; siire¢ olarak

yetenegin prensip ve uygulama calismalarinin etkili bir diizeyde hayata gecirilmesiyle



olacaktir.

Orgiit igeresindeki bireysel farkliliklarm oldugu gibi kabul edilmesi, kimseye
farkli muamele yapilmamasiyla birlikte, farklilik olusturan o&zelliklerin kisisel ve
orgiitsel hedefler yoriingesinde degerlendirilmesi orgiitlerin yonetilmesinde dikkatle ele
alinmalidir. Bunda dolayidir ki oOrgiitlerde farklilik yaratan kisisel ozelliklerin
degerlendirilip ele alinmasi ve orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda yonlendirilmesi

onem verilmesi gereken bir husus olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yetenek yonetimi kavraminin egitim alaninda yok denecek kadar az calisildig,
farklilarin yonetiminde ise c¢aligmalara yeterince alan yazinda yer verilmedigi
goriilmiistiir. Bu ¢alismanin sonuglarindan yararlanan egitim yoneticileri, yonetici ve
Ogretmenlerin yasadiklar1 olumsuz sonuclar1 giderebilecek ve egitim orgiitiindeki farkli
ve yetenekli bireyleri elde tutma ve orgiit ¢alisanlarinin beklentilerinin en iist diizeyde

karsilanmasina katkida bulunacag diistiniilmektedir.

1.5. Sayiltilar

1. Arastirmada, 6gretmenlerinin arastirma sirasinda uygulanan 6lgme araclarina
samimi ve dogru cevaplar verdikleri varsayillmigtir.

2. Olgme araglarinda kullanilan maddelerin kapsam gegerliligi yeterlidir.

1.6. Simrhiliklar

1. Arastirma 2015-2016 egitim o&gretim yili Istanbul ili Sultanbeyli ilgesi
ortadgretim okullarinda gdrevli 6gretmenlerle sinirhidir.

2. Arastirma Olceklerde yer alan Olgiitlerle sinirlidir.
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1.7. Tanimlar

Yetenek: Bireyin bir durumu anlama ve analiz edebilmesi sonucunda o durumu
hayata gecirebilmesi i¢in biinyede bulunan biitiin 6zelliklerdir.

Yetenek Yonetimi: Orgiit icerisindeki yiiksek performans ve potansiyele sahip
tiyelerin Orgiit amaclar1 dogrultusunda elde tutulmasi, gelistirilmesi ve yonlendirilmesini
igeren siire¢lerin tamamidir.

Farkhihk: Demografik, sosya-kiiltiirel ve bireysel ozelliklerinden dolayr bir
bireyi digerlerinden ayiran 6zelliklerin tamamidir.

Farkhiliklarin Yonetimi: Demografik, sosya-kiiltiirel ve bireysel dzelliklerinden
dolayi farkli 6zelliklere sahip bireyleri etkili bir sekilde yonetmek i¢in gerekli siireglerin
tamamudir.

Ortaégretim Okullar:: Istanbul ili Sultanbeyli ilgesinde Milli Egitim Bakanlig

biinyesindeki ortadgretim egitimi veren liseler.



II. BOLUM

2. Kuramsal Temeller ve Tlgili Literatiir

Bu boliimde yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi konularina iliskin

kuramsal bir ¢ergeve ile yurt icinde ve yurt disinda yapilan arastirmalara yer verilmistir.

2.1. Yetenek Kavrami ve Yetenek Yonetimi

2.1.1. Yetenck Kavrami

Kisisel farkliliklarin ve yeteneklerin belirlenmesi ve gelisimlere olan etkileri ile
ilgili caligmalar uzun yillardir siirmektedir. Cagdas kiiresel diizeyde meydana gelen
demografik, sosyal, ekonomik ve teknolojik degisme ve gelismeler orgiitlerin bu
degisim ve gelisimlere hizli bir sekilde uyum saglamasini gerekli kilmaktadir. Bu uyum
giicii  Orgiitlerin ayakta kalabilmesi ve gelecekte yer alabilmesini yakindan
ilgilendirmektedir. Bu uyum giiciiniin insan giicline dayali oldugu disiiniilmektedir
(Akar, 2015). iInsan giicii denildiginde ilk akla gelen orgiitlerin sahip oldugu is
giiciindeki farkli yetenek ve oOzelliklere sahip calisanlar gelmektedir. 20. yilizyilin
baginda yapilan analizlerde yetenek belirleme ve mukayese analizlerinin kararli
sonuglar vermesi ve belirli istatistiksel tetkiklerle desteklenmesi sonucu yetenek 6l¢iimii
orgiitlerde yonetimsel kararlarin alinmasi i¢in kullanilmaya baslanmistir (Erdogan,
1999). Bu baglamda yetenekli ¢alisanlarin ve yoneticilerin, orgiitlerin ayakta kalabilme
ve amaglarina ulagmasinda ayirt edici katki sagladigi diistiniilmektedir. Yagsam i¢inde
stk sik kullanilan “yetenek™ sozciigii orgiitsel yasam igerisinde organizasyonlar igin

tizerinde durulmasi gereken 6nemli bir olgu durumuna gelmektedir.
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Yetenek Tiirk Dil Kurumu’nun online s6zliigiinde; bir duruma uyum saglamada
kisinin biinyesinde var olan ve yaratilistan gelen anlama ve kavrama becerileri olarak
tamimlanmaktadir. Egitim bilimleri soézliiginde de yetenek benzer bir tanima sahiptir:
Herhangi bir seyi 6grenmek, bir faaliyeti yapabilmek ve tamamlayabilmek veyahut bir
duruma basartyla uyum saglamak konusunda biinyede var olan ve yaratilistan gelen
ozelliklerdir (Oguzkan, 1974). Bu tanimlamalarda {izerinde durulan ana hususlar, bir
duruma uyum saglama veya bir faaliyeti 6grenebilme ve yapabilmek igin gereksinim
duyulan o6zelliklerin kiside var olmasi seklindedir. Bu tanimlamalara gore yetenek;
bireyin kendi faaliyetlerini yerine getirebilmesi i¢in bilgi ve beceri, tecriibe, karakter ve

diirtiilerini igeren kisisel becerilerin toplami olarak tanimlanabilir.

Bireyin belirli iligkileri kavrayabilmesi, tetkik edebilmesi, ¢oziimleyebilmesi,
sonuca varabilmesi i¢in zihinsel 6zelliklerin ve bazi olgularin hayata gecirilebilmesi
seklindeki bedensel 6zelliklerinin tiimiine yetenek denir (Erdogan, 1999). Yetenek bu
tanima gore, bireylerin becerilerini ortaya koymada faydalandiklar1 zihinsel ve bedensel
kapasiteleri olarak agiklanabilir. Tasley’e (2006; akt. Gallardo, 2013) gore ise yetenek
kisinin bilgi, beceri ve potansiyeli olarak kabul edilebilir. Yetenek, basari, becersi,
liderlik, pratiklik, yaraticilik ve zamani 1yi kullanabilme gibi 6zelliklere ayn1 anda sahip
olmay1 igeren bir kavramdir. Yani kiginin zamani belli bir dilim igerisinde, gorevlerini
iyi bir sekilde ve yaraticilik 6zelligini de katarak yapabilmesi, bununla birlikte basariy
yakalamada ¢evresindeki kisileri de harekete gegirebilme yetesidir. “Yetenek”, yabanci
kaynaklarda “Talent” kelimesini olusturan; Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet),
Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), New-fangled (Yaraticilik) ve Time (Zaman)

kavramlarinin bir biitiinii olarak nitelendirilmistir (Dogan ve Demiral, 2008).

YETENEK

[ Potansiyel ]<:=>[ Performans ]

Sekil 2.1 . Yetenek Kavranu ile Tlgili Terimler (Atli, 2013)
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Bagka bir ifade ile yetenek kelimesi; istiin potansiyelin belirli bir yetenek
alaninda 6rnegin spor, sanat, bilim ve teknolojide iistiin performansa doniistiiriilmesidir.
Burada yetenekle ilgili iki terim karsimiza c¢ikmaktadir. Bunlar Sekil 2.1°de de
goriildiigii gibi potansiyel ve performans kelimeleridir. Performans kisinin kendi
amaglarin1 veya orgiitiin amaglarini gergeklestirebilmesini ifade ederken, potansiyel de

aci1ga ¢cikmayi bekleyen kapasiteyi anlatmaktadir (Atli, 2013).

Feldman (1986; akt. Akar, 2015) yetenegi dogrudan potansiyel ile eslestirmekte
ve deneyimler diinyasinda farkli yonlerde yapici etkilesimler kurma potansiyeli olarak
tanimlamaktadir. Eger bu potansiyel yiiksek performansa doniisliyorsa yetenegin
geldigi nokta ustiinliiktiir. Goriildiigii gibi yetenegin potansiyel olma 6zelligi, kisinin
neyi yapacagini degil hangi diizeyde yaptigini belirlemekte, ayrica kisinin eylemlerini
digerlerinden daha basarili sekilde sonuglandirmasina da yol agabilmektedir. Burada
orgiitler icin yetenek Orgiitiin yiiksek performansli ve potansiyelli calisanlarini

tanimlamaktadir.

Icinde bulunulan zaman dilimi farkli yetenek o6zelliklerine sahip bireylerin
orgiitler icin Onem kazandigi bir donemdir. Bu yiizden Orgiitler biinyesinde
bulundurduklar1 bu tiirdeki yetenekli ¢alisanlar kadar gii¢lii olmaktadir. Kendilerine ait
olan bu giicii hayata gegirebilmeleri yetenekli c¢alisanlarini etkili bir sekilde
yonetebilmeleri ile ilgilidir. Yetenegin kendisi kadar nasil bir sekilde yonetildigi de
orgiitiin gelecegi icin 6nemlidir. Bu gibi sebeplerden dolayidir ki, yetenekli bireyleri

orgiite katmak ve elde tutmak orgiitler i¢in hayati konularin basinda gelmektedir.

2.1.2. Yetenek YOnetimi

Bir¢ok orgiit, kendi kiiltiirlerine uyacak, bunu gelistirmeye calisacak ve bu
yondeki ¢aligmalara katkist olacak birikime sahip bireylerle ¢alismay1 beklemektedirler.
Durum bdyle olunca da tek basina yetenek sahibi calisanlara sahip olmak yeterli
goriilmemekte bu yetenekleri etkin bir sekilde kullanacak yontemlere ve kuramlara da
ihtiya¢ duyulmaktadir. Iste bu sebeplerden dolay1 yetenek kavramiyla birlikte "yetenek

yonetimi" kavrami da ortaya ¢ikmaktadir.
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Icinde bulunulan zaman diliminde her tiirlii alanda meydana gelen hizl1 gelisim
ve degisimler, insan kaynaklar1 yaklasimimin insana olan bakis ve stratejilerini de
farklilastirmaktadir. Orgiitlerin basar1 ve geleceginde en 6nemli etmene sahip olan
yetenek sahibi c¢alisanlarn, Orgiitin  diger kaynaklariyla aymi  kategoride
degerlendirilmesi, yetenekli insan kaynaginin 6rgiit icin 6nemi adina eksik bir yaklagim
olarak goriilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin amaci faaliyet veya iiretim
amaghiligindan cikip Orgiite deger katmaya dogru bir hedef arayisi i¢inde oldugu
goriilmektedir. Karsilasilan bu siiregte insan kaynaklart yonetiminin, beklenen
ihtiyaglar1 karsilayamaz duruma gelmesi “Yetenek Yonetimi” olarak isimlendirilen ve
insan kaynaklar1 yonetiminin sorumluluguna verilen yeni rol ve sorumluluklarin

getirdigi yeni bir yaklasim ya da yonetim felsefesini ortaya ¢ikarmistir (Atli, 2013).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 igerisinde yetenek yonetimi, tek basma insan
kaynaklar1 bolimiiniin 6nceligine terkedilemeyecek kadar dnemli bir siiregtir. Yetenek
yonetimi kavramini gergevesi belirli ve keskin bir cizgilerle tanimlamak epeyce giictiir.
Literatiir incelendiginde yetenek yonetimi alaninda yazilmis olan tanimlamalarin her
birisinin birbirinden degisik bir sekilde yapildigi, bununla birlikte, yetenek stratejisi,
yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 planlamasi ve yedekleme gibi kavramlarin birbirinin

yerine kullanilacak sekilde ele alindig1 goriilmektedir.

Yetenek yoOnetimi, Orglitlin  asagidan yukariya kadar biitiin  yOnetim
basamaklarinin isin igerisinde Olmasini gerektiren, bununla birlikte 6zellikle {ist
yonetimin destegi, ilgisi ve kontroliine fazlasiyla ihtiya¢ duyan, biitiinlesmis bir insan
kaynaklart yaklagimidir. Yetenek yoOnetiminin amacit “kurumun ihtiyact olan
yeteneklerin kargilanmasi ve bu yeteneklerden en etkili sekilde yararlanilmasi” olan ve
Orgiitiin  basaris1 igin biitiin yonetim kademelerinin yetenek yonetimi kapsaminda
tizerine diisen gorevi eksiksiz ve tam olarak yerine getirmesi gerekir (Cirpan, 2009).
Burada hig¢ siiphesiz asil gorev isin uygulayicilart olan yoneticilere biiylik sorumluluk
diistligii sOylenebilir.

Yetenek yonetimi; zihinsel bir siireg, etkin bir yedekleme ¢alismasi igin kilit bir
unsur ve biitiin c¢alisanlarin  kendi kapasitelerinin - maksimumunda ¢alismalarin

saglayacak bir girisim olarak tamimlanmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006). Onemli
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gorevlerde liderlik ile birlikte yonetimin siirekliligini saglamak ve kisisel gelisimin
Oniinii agmak i¢in olusturulmus yapisal siireglerin biitiinii yetenek yonetimidir (Ceylan,
2007). Baska bir tanimda ise yetenek yoOnetimi, orgiite benzer orgiitlere karsi tstiinliik
elde etmek amaciyla, orgiitiin hedef ve stratejileri istikametinde gereksinim hissettigi en
iist kapasiteye sahip bireylerin orgiite dahil edilmesi, kariyer olanaklarinin verilmesi ve
blinyesinde tutmaya calisilmasini igeren insan kaynagi yonetiminin gelistirilmesini ve
insan kaynaginin iistiine yiiklenen sorumluluklarin getirdigi yeni bir yaklasim ve yeni
bir yonetim bigimi seklindedir (Atl1, 2013; Collings ve Mellahi, 2009).

Bu baglamda yetenek yonetimi orgiitiin her basamagindaki yoneticiler arasinda
uyum ve etkilesimi gerektiren; insan giicii planlamasi, personelin ise alinmasi,
egitiminin yapilmasi, gelistirilmesi, yetenekleri ¢ercevesinde personelin gozden
gecirilmesi, performans degerlendirmelerinin yapilmasi, organizasyondaki yeteneklerin
elde tutulmasi, en iyi zamanda dogru ise dogru kisileri yerlestirme siirecidir gibi degisik
asamalar1 igeren bir yaklasim (McCauley ve Wakefield, 2007) olup bir orgiitteki
yetenegin stratejik bir sekilde yonetilmesini icerir (Duttagupta, 2005). Tiim bu tanimlar
incelendiginde ortak bir payda da birlesilmedigi goriilmektedir. Bunun bir sebebi
alanda calisma yapan uzmanlarin yetenek yonetimi konusuna farkli perspektiflerden
bakmalar1 ve ortaya farkli tanimlarin ¢ikmasidir. Sivenko’ya (2008) gore yapilan
aragtirmalar sonucunda yetenek yonetimi tanimlar1 bes degisik degerlendirmeye gore bir

araya getirilebilir. Bu degerlendirmeler;

a) Siire¢ perspektifinde yetenek yonetimi, orgiit igindeki bireylerin yeteneklerini
en etkili bir bigimde degerlendirmek igin gereken biitiin siiregleri igermekte olup bunun
icin tiim tyelerine ve ozellikle yetenekli bireylere genis bir kariyer gelistirme firsati

saglayabilecek sistemlere ihtiya¢ duyar.

b) Kiiltiirel perspektifte yetenek yonetimi, etkinlik ve eylemlerden ¢ok zihinsel
bir degisim yapilanmasini vurgulayarak girisimci ve yaratici bireylere yani yetenekli

bireylere kendi imkéanlarini saglama sansi sunmalidir.
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c) Rekabetci perspektifte yetenek yonetimi, yetenekli bireyleri Orgiitiin en
degerli varlig1 olarak goriir. Orgiitte en degerli yatirim bireye yapilan yatirimdir. Iste bu
yonde yetenekli bireylerin ihtiyaglarin1 belirlemek ve bunlar1 onlarin kullanimina
sunmalidir. Yaratict ve girisimci bireylerin yani yetenekli bireylerin  Orgiit
bagliliklarinin saglanamamasi kayiplara yol acabilir. Bu kayiplar orgiitsel bilgi,

deneyim, yetenek ya da miisteri olabilir.

d) Gelisim perspektifinde yetenek yonetimi, c¢alisani gelistirmeyi, yatirim
yapmay1 ve onlara karar alma ve uygulama konularinda sans vermeyi ongoriir. Orgiit,
tiyelerinin kendi kariyerlerini gelistirmelerine imkan vererek gerekirse bu yonde yatirim

yaparak yetenegi bulmaya c¢alisir.

e) Insan kaynaginm planlanmas: perspektifinde yetenek yonetimi, isinin ehli
calisanlar, en iyi zamanda, en iyi konumda ve kisinin en iyi isi yapmasi igin

konumlandirilmasini esas alir.

Devine ve Powell (2008) bu bes perspektife “degisim yonetimi perspektifi”ni de

ekleyerek yetenek yonetimini alt1 perspektifle tanimlamistir.

f) Degisim Yonetimi Perspektifi; yetenek yonetimi, orgiitsel degisim ve gelisim
igin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir boyutu olarak diisiiniilebilecegi gibi
gelisimin ve degisimin bir hareket noktas1 seklinde de diisiiniilebilir. Orgiit i¢i kiiltiiriin,
liderlik stillerinin ve yoOnetim yaklasimi bakis agilarinin degisik bigimlerde

yorumlanmasinda yetenek yonetimi yol gosterici bir unsur olabilir.

Biitiin bunlar 1518inda Orgiitler yetenek yonetimini, stratejilerini, hedef ve
amaglarini igsgorenler arasindaki farkli yetenek gruplarma ya da orgiitlin tiim isgiiciine
gore planlamaktadirlar. Uygulamalara yon veren genel stratejiler ise rekabetci siireg,

insan kaynaklar1 planlamasi, kiiltiirel ve degisim yonetimi yaklagimlar: olabilmektedir.

Gregoire’ye (2006; akt. Dogan ve Demiral, 2008) gore yetenek yonetimi Orgiitiin

devamli gelismesine ve is piyasasinda rekabet edebilmesini saglayabilmeyi amaglayan
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bir yaklasimdir. Yetenekleriyle etkili olan ¢alisanlara sahip olmak ve bu ¢alisanlardan
en etkin bir bi¢cimde faydalanabilmek isletmelerde yeniliklere agik olmanin,
calismalariyla deger olusturabilmenin, rekabet ederken farklilik yapabilmenin ve etkili
performans yaratmanin ana unsuru olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Biitiin bunlari
orgiitler kendilerine gelecekte yer bulma ve varligin1 en etkin bir sekilde siirdiirebilme
amaciyla gergeklestirmektedirler. Faaliyetlerini gelecekte de siirdiirebilme isteginde
olan orgiitler i¢in varlig: siirdiirebilmek, biiyime ve liderlik, hedeflere ulasabilmek,
degisen demografik yapidan etkilenmemek, ¢alisan beklentilerini karsilamak, isletmenin
degerini arttirmak gibi sebeplerden 6tiirii yetenek yonetimi bir gerekliliktir (Barutcugil,
2004; Kececioglu, Cetin ve Capraz, 2005; Cirpan ve Sen, 2009; Cayan, 2011).

Varlig: Siirdiirebilmek

Orgiitlerin rekabet ortamindaki farklilig1 Son yillarda giderek insan giiciindeki
farklihga daha fazla dayanir hale gelmistir. Birbiriyle rekabet igindeki orgiitler
belirsizligin ve degisimin hizlilig1 karsisinda sahip olduklari is gorenleri iyi tanimak
zorundadirlar. Rakiplerinin hamlelerine cevap verebilmenin c¢aresi ¢alisanlarindan
yetenekli ig gorenlerin sahip olduklari yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasindan gectiginin
farkina varmalidirlar. Ozellikle énemli teknik ve yonetsel pozisyonlarda isinin ehli ve
baglilik duygusu yiiksek c¢alisanlarin bulundurulmasi s6z konusu bu tehlikenin en iyi
ilac1 olabilir (Kegecioglu ve digerleri, 2005). Varligim1 ve etkililigini gelecekte de
devam ettirmek isteyen orgiitler i¢in yeteneklerin yonetimi konusu iizerinde hassasiyetle

durulmasi gereken bir yonetim yaklagimi haline gelmektedir.

Biiylime ve Liderlik

Orgiitler arasinda giderek devam eden rekabet, varligin devamu igin gelisen
degisime uyum saglamayi ve degisimlere orgiitin amaglar1 dogrultusunda strateji
gelistirmeyi gerektirir. Degisimlere ayak uydurabilmek, kullanilan strateji, yontem, tiriin

ve hizmetlerini sorgulayan, gelisime ve degisime acik oOrgiit olmaktan ge¢cmektedir.
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Bunlan gergeklestirebilmek iginde yeteneklerin iyi yonetilmesi gerekmektedir (Cirpan
ve Sen, 2009). Bir orgiit, benzer faaliyetleri yliriiten diger Orgiitlere gore biiylime ve
liderlik etme gibi amaclar1 gerceklestirebilmesi icin sahip oldugu yeteneklerin farkina

varmasi ve bunlara gore yonetim yaklagimlarini sekillendirmesi gerektigi soylenebilir.

Hedeflere Ulasabilmek

Yetenek yonetiminin hedefler ve siirdiiriilebilir rekabet i¢in Orgiitiin igerisine
yerlesmis ve Orgiit calisanlar1 tarafindan benimsenmis olmasi gerekmektedir. Bu
uygulamalara sahip orgiitlerin, bu uygulamalardan yoksun olan orgiitlere oranla daha
basarili olduklar1 goriilmiistiir. EtKili yetenek yonetimi sistemlerine sahip orgiitlerin,
hedeflerini gerceklestirmeleri, bu konuda kendilerini gelistirememis ve gereken
Oonlemleri almamis olanlara oranla gozle gorilir bir farkliligin  oldugu
saptanmistir(Cayan, 2011). Bu degerlendirmelere gore, yetenek yonetimi yaklasimi ile
orgiitlerin belirledikleri amag ve hedeflerini gerceklestirme basarisi arasinda kuvvetli bir

bag oldugu sdylenebilir.

Degisen Demografik Yapidan Etkilenmemek

Cagimizda yetenekli ve nitelikli yonetici ile is giicii ihtiyact her giin artarken bu
ozelliklere sahip yetenekli niifusun da azaldigi goriilmektedir. Kit bir kaynak olan bu
yetenekleri bulmak, orgiite cekmek ve onlari orgiitte tutabilmek yetenege bagli yeni bir
rekabeti giindeme getirecektir (Cirpan ve Sen, 2009). Yetenekleriyle farkli demografik
ozelliklere sahip c¢alisanlar Orgiitiin yonetimi agisindan dikkate alinmasi gereken bir

durumdur. Burada yetenek yonetimi tekrar ortaya ¢ikmaktadir.

Calisan Beklentilerini Karsilamak

Maddi veya maddi olmayan ¢alisanin beklentilerinin karsilanmasi igin her tiirli
motivasyon ve Odiilden olusan bir 6deme sisteminin olusturulmasi gerekmektedir.
Nitelikli ve etkin calisanlara hak ettikleri veya istedikleri {icretlerin verilmesi Orgiite

bagliliklar1 agisindan g6z 6niinde bulundurulmasi gereklidir. Nitelikli her birey kendini
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gelistirebilecegi, devamli 6grenecegi, kisisel yetenek ve becerilerine uygun is-yasam
dengesi olan ve kariyer gelisimini belli bir sistematik igerisinde ele alan 6rgiit igerisinde
olmay1 istemektedir (Barutgugil, 2004). Orgiit iiyelerinin degisen beklenti ve
amaglarindan dolay1 yetenek yonetimi beklentilere cevap verebilecek en etkili arag

oldugu sdylenebilir.

Isletmenin Degerini Arttirmak

Artik orgiitlerin degeri; marka degerleri, sahip olduklar1 patent sayisi, imajlari,
piyasadaki tinleri, taninirliklari, sahip olduklart yonetici ve teknik elemanlar gibi maddi
olmayan varliklarla belirlenmektedir. Maddi ve maddi olmayan varliklarin yillar
icerisinde Orgiitlerin degerini nasil etkiledigine iliskin sonuglara Cirpan ve Sen’nin
(2009) galismasinda rastlanmaktadir. Bu degisime iliskin sonuglar: 1980’1l yillarda,
ortalama orgiitlerin degerinin, %62’sini Maddi Varliklar, %38’ini Maddi Olmayan
Varliklar olustururken, 2003 yilinda, ortalama sirket degerinin, %20’sini Maddi
Varliklarin, %80’ini Maddi Olmayan Varliklarin olusturdugu seklindedir. Bu yondeki
egilimlerin giderek daha fazla olacagi Ongoriilmektedir. Nitelikli insan kaynagina
yapilan yatirimlar maddi olmayan kaynaklardan sayildigi i¢in bu kaynaktan etkilen

diger kaynaklarin da gelisim ve degisimine katki saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, icinde bulunulan zaman dilimiyle ilgili
yeterlilikleri g6z onlinde bulundurdugu sdylenebilir. Bununla birlikte yetenek yonetimi
yaklasimi ise hem iginde bulundugu zaman1 hem de gelecege doniik hedef ve stratejileri
diistinerek yonetime dair bir yaklasim benimsemektedir. Yetenek yOnetimini
benimseyen Orgiitler varligini gelecekte de devam ettirmis, biiyiimesini gerceklestirirken
hedeflerine ulasmis, orgiite katilan farkli demografik ozelliklere sahip calisanlarini
cabuk benimseyerek Orgiitten beklentilerini karsilamis ve isletmenin degerini de

arttirmis olacaktir.
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2.1.2.1 Yetenek Yonetiminin Siiregleri

Yetenek Yonetimi, Orgiite biitiinliyle bakmay1 zorunlu kilan ve sistemli bir
sekilde uygulama gerektiren bir siiregtir. Bu siiregte hedeflenen sonuglara ulasabilmek
icin izlenmesi gereken degisik uygulamalardan s6z edilmektedir (Cirpan ve Sen 20009;
Tabancali ve Korumaz, 2014, Akar 2015). Bunlardan bazilari; hedef ve stratejilerin
tespit edilmesi, 6nemli gorevlerin tespit edilmesi, bu gorev ve pozisyonlara uygulanacak
yeterliliklerin taniminin yapilmasi, yetenekli bireylere yonelik havuz olusturulmasi,
yerlestirme, kariyer planlamasi, performans degerlendirme ve elde tutma — baglilik

olusturmaya yonelik uygulamalar olarak siralanabilir.

1.Hedef ve Stratejilerin Tespit Edilmesi

Orgiitsel hedefler, orgiitiin stratejik planlamalarini1 hazirlamak igin 6n sart olup,
yetenek yonetimi galismalarinin da temelini olusturdugu sdylenebilir. Orgiitsel olarak
“nerede olmak istiyorsunuz?”, “izleyeceginiz yol nedir?” sorularina igeriginde cevap
bulunamayan sistemler bosa harcanan cabalar biitiinii olarak goriilmektir. Orgiitiin
igerisinde bulunmak zorunda oldugu konum, gelecekteki hedef ve planlari, bu hedef ve
planlara ulasmak i¢in izlenecek yollar yetenek yonetimi siire¢ asamasinda basvurulacak
uygulamalarin kaynagini olusturmaktadir. Boyle sebeplerden dolayidir ki, yetenek
yonetiminde uygulama planlamalar1 yapilirken, ilk olarak hedef, plan ve izlenecek
yollar tespit edilir, net ve anlasilir bir bi¢imde tanimlanmalidir (Cirpan ve Sen, 2009;
Alayoglu, 2010). Bu degerlendirmelere gore orgiit igerisinde uygulanan yetenek
yonetimi programlari orgiitiin gelecekteki hedef ve stratejileri ile ilgili olarak siirekli

gelisen bir siireci vurgulamaktadir.

2. Onemli Gérevlerin Tespit Edilmesi

Orgiit igerisindeki ©nemli gbrev ve pozisyonlar, Orgiitiin stratejileri ve
hedeflerinin hayata gegirilebilmesi i¢in ¢ok titizlikle ele alinarak belirlenmelidir. Bu
gorevleri tespit ederken yasanacak olan bir basarisizligin Orgiitiin  hedef ve

stratejilerinde de basarisizliga sebep olacagi unutulmamalidir. Burada yapilacak olan bir
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hata orgiitiin biitiin gorevleri i¢in tek tek yetenek yonetimini tekrar ele almay: gerektirir.
Bu da hem zaman hem de maliyet agisindan orgiitii sikintiya diisiirecek bir duruma

doniisebilir (Cirpan ve Sen, 2009).

Huselid, Beatty, ve Becker’e (2008) gore 6nemli pozisyonlarin belirlenmesinde
genellikle ¢ yol izlenmektedir. Bunlar; orgiit semasi veya gorev sorumluluk derecesi,

ticretlendirmeye gore ve stratejik temelli bakis agisi.

a. Orgiit Semas1 veya Gérev Sorumluluk Derecesi: Onemli pozisyonlar drgiitiin isleyis
plant incelenerek veya bu gorevlerin gerektirdigi yetkinlik ve sorumluluk seviyesine
bakarak belirlenir. Isleyis acisindan degerli olan pozisyonlar, daha ¢cok sorumluluk alan
ve ¢etin sartlar altinda calisan, yiiksek beceriye sahip ve en yetenekli elemanlar yani

yetenekleriyle diger elemanlardan ayrilan personel tarafindan doldurulur (Kasap, 2013).

b. Ucretlendirmeye Gére: Is verenlerin iktisatg1 bakis acisma gore yetenekli bireyleri,
benzer is giicli ortamlarindaki bilgi birikimi, beceri ve yetenekleri, 6rgiit i¢in yarattiklari
degeri genellikle aldiklar1 ticret ile degerlendirirler (Atli, 2013). Bu baglamda orgiit igin

en 6nemli gorevleri en dolgun iicret 6denen galisanlar yiiriitmektedir.

c. Stratejik Temelli Bakis Acist: Orgiit stratejisinin net olarak cizilebilmesi igin personel
konumlarinin gozden kagirllmamasi ve stratejik oneminin bilinmesi gerekmektedir.
Bundan dolayidir ki, yetenek yonetiminde 6nemli gorevleri organizasyon semasina ya
da ne kadar iicret ddendigine bakilarak degil, orgiit stratejisinin ne olduguna goére
belirlemek daha uygun olacaktir (Kasap, 2013). Buna gore orgiit stratejilerinin
gerceklestirilmesinde en ¢ok fayda saglayacak pozisyonlar onemli yetenek

pozisyonlaridir.

Orgiitlerde stratejik noktalarda gorev yapacak insan giiciiniin belirlenmesinde bu
gorevlerin gerektirdigi yetkinlik ve sorumluluga sahip olup olunmadigi, goérevin
gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenekle licretin ortiisiip Ortlismedigi ve Orgiit ¢izgisine
uyup uymadigint g6z Oniinde bulundurulmast Orgiitlerin yapilanmasinda temel

olusturmaktadir.
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3. Yetenek Profilinin Cikartilmasi: Yetenek Aragtirma ve Bulma

Bu asamada, bir iist adimda belirlenen 6nemli pozisyonlarda gorev yapabilecek,
hedeflenen performansi gosterebilecek ideal galisan profili tanimlanmalidir. Bu profile
uygun calisanda olmasi gereken ozellikler; bilgi, beceri, deneyim vb. olarak agikca
belirtilmelidir. Bu ideal profil tanim, ilgili pozisyona bir kisiyi yetistirirken ulasmak
istenen nokta olacaktir (Cirpan, 2009). Segme ve Yerlestirme Yetenek yonetimine girdi
saglayan en 6nemli siirectir. Etkili yapilan se¢im, yerlestirme arag ve sistemleriyle;
iistlin potansiyel sahibi, gelecek vadeden, yaratici, yenilikg¢i, yetenekleriyle orgiite katki
saglayacak calisanlar orgiite ¢ekebilmek miimkiin olacaktir. Bu yeteneklerin arasindan
en dogru olanlar1 segcebilmek ve onlar1 kendisine gore uygun yerlerde gorevlendirme

slireci, basarinin vazgeg¢ilmez 6n kosuludur (Altintas, 2004).

Yetenek sahibi is gorenlerin arastirilmasi, bulunmasi ve 6rgiite dahil edilmesi de
yetenek yonetimi uygulamalarinda hassas bir oneme sahiptir. Gereksinim duyulan
pozisyonlarda yetenekli is géren adaylarmin 6rgiite kazandirilmasi igin, orgiitii diger
benzer oOrgiitlere kiyasla farkli ve ¢ekici gosterecek, onu benzer diger orgiitlerden farkl
kilacak calisma ortaminin uygunlugu, motivasyon ve iicret politikalari, gelisim ve
kariyer firsatlari, sosyo-ekonomik haklar ve benzerleri gibi uygulamalara yer

verilmelidir.

4. Potansiyellerin Belirlenmesi

Onemli gorevler icin istenilen 6zelliklere sahip bireylere ulasabilme ve verilen
gorevi basariyla sonuglandirabilme potansiyeline sahip adaylar bu basamakta belirlenir.
Bu basamakta etkin ve verimli ¢alismalarin gergeklestirilmesi yetenek yonetimi
konusunun anahtar basamagimi olusturmaktadir. Bu potansiyele sahip bireylerin
belirlenmesinde orgiit icinden ve disindan faydalanilabilir. Potansiyel belirleme siireci
icerisinde oncelikli olarak orgiitiin biinyesinde barindirdig: yetenekler degerlendirilmeli,
orgiit icerisinde belirlenen 6zelliklere sahip adaylar bulunamiyorsa o6rgiit bu ihtiyacim
disaridaki kaynaklardan gidermeye caligmalidir. Orgiit disindan farkli yeteneklerin

orgiite kazandirilma ¢aligsmasi orgiitlin disaridan nasil algilandigiyla dogrudan iliskilidir.
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Orgiit ici ya da disindan olsun, potansiyellerin belirlenmesinde izlenecek yolda su
stratejik soru onemlidir, “Dogru Kisinin Kim Oldugu Nasil Belirlenmelidir?”” Genel
olarak adaylar belirlenirken ilk olarak g6z oniinde bulundurulan degisken, adayin
calismakta oldugu isindeki performans ve yeterliligidir. Bununla birlikte asil tizerinde
durulmasi1 gereken oOzellik bireyin diisiiniilen gorev ve pozisyon icin kabiliyet ve
potansiyelinin yani yetkinliginin 6l¢iilmesidir (Cirpan ve Sen, 2009). Performans 6l¢me
veya performans degerlendirme bir bireyin potansiyelini belirlemede basvurulan
yontemlerden biridir. Kisilerin bir konuda yetkinliklerinin belirlenmesinde yani {istlin
performanslarin agiklanmasinda farkli yaklagimlar uygulanmakla birlikte genellikle
tercih edilen ii¢ temel yaklagim vardir. Bunlar: Arastirmaya dayali yetkinlik yaklagimi,

stratejiye dayali yetkinlik yaklasimi ve degerlere dayali yetkinlik yaklagimindir.

Arastirmaya dayali yetkinlik yaklasimi; klasik yonetim yaklagimi olarak
isimlendirilen bu yaklasimda yiiksek performansh olarak nitelendirilen yoneticiler
belirli bir degerlendirmeye sokularak, onlar1 digerlerinden farkli kilan ozellikleri
saptanmaya ¢alisihir. Bu c¢alismalar sistemli bir sekilde analiz edilir ve {istiin
performansla iliskilendirilir (Cinar, 2010). Diger bir yetkinlik belirleme yaklagim ise,
stratejiye dayali yetkinlik yaklagimidir. Buna gore ise oOrgiitiin stratejik hedef ve
amaglart dogrultusunda orgiit tepe yoneticileri ile Ongdriilen yetkinlikler konusunda
goriismeler yapilarak yetkinliklerin gergevesi ¢izilebilir. Bununla birlikte ayni
asamalardan ge¢mis Orgiitlerin tecriibelilerinden yararlanilarak da yetkinlikler
belirlenebilir. Son olarak ise degerlere dayali yetkinlik yaklagimindan s6z edebiliriz. Bu
yaklasima gore de yetkinlikler orgiitiin bi¢cimsel ya da bigimsel olamayan kiiltiir ve
degerleri esas alinarak, Orgiitin norm ve kiiltiirel degerlerine gore, bazen de list

yoneticilerin duygu ve tutumlarina gore belirlenebilir (Cinar, 2010; Atli, 2013).

Potansiyellerin  belirlenmesinde  bagvurulan  performans degerlendirme
yontemleri orgiitlerin sahip olduklar1 ¢alisan, sahip olduklar 6rgiit iklimi ve yonetim
sekillerine gore farkliliklar gostermektedir. En etkili sonucun alinabilmesi igin
yoneticilerin orgiitlerini iyl tanimalar1 ve buna gore de bir yaklasim benimsemeleri

gerekmektedir.
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5. Egitim ve Kariyer Gelistirme

Yetenekli  kisilerin  Orgiite  kazandirilmast  ve uygun pozisyonlarda
gorevlendirilmesi tek basina yeterli degildir. Kiiresellesme siireci iginde artan yogun
rekabet kosullarinda bir orgiitiin basariy1 yakalayabilmesi igin, degisik bilgi, beceri ve
yeteneklerle donatilmig, Ozgiiveni yiiksek, kendi hedeflerini, orgiitiin hedefleriyle
biitiinlestirmis calisanlara sahip olmay1 gerektirmektedir (Ozgelik, 2010). Bu kisileri
yeterli gelistirme ve rehberlik programlariyla destekleyerek bunlarin 6rgiit igerisinde
kalabilmelerini ve oOrgiite deger yaratabilmelerini saglayacak ortamin yoneticiler
tarafindan olusturulabilmesi gerekmektedir. Orgiit yoneticilerinin, kariyer ve gelisimi
hem kisisel hem de is dnceligi sekline getirmeleri beklenir. Orgiit calisanlarina sunulan
kariyer ve gelisim imkanlari, ¢alisanlarin potansiyellerine ve orgiit degerlerine olan
katkilarina gore belirlenmelidir. Bu asamada orgiit igerisinde iistiin performans gosteren
calisanlarin, etkili performans degerlendirme sistemleriyle degerlendirilip, buna gore
esnek Odiillendirme sistemlerinin uygulanmasi durumunda basarili sonuglar alinabilir
(Altintas, 2004). Yetenek sahibi ¢aligsanlar ilk basta bireysel hedeflerini daha sonrasinda
ait oldugu orgiite yonelik amag ve hedefleri hayata ge¢irmek ve ihtiyaglarini karsilamak
igin Orgiitlere girerler ve ihtiyaglar1 giderildigi siirece Orgiit igerisinde kalmaya devam
etmektedirler. Bunu basaramayan oOrgiitler yetenekli ve iistiin performansli ¢alisanlarini

kaybetme tehlikesiyle yiizlesmek zorunda kalabilir.

Farklilasan rekabet sartlar1 ve c¢alisanlarin ig¢inde bulundugu orgiitiinden
bekledigi sosyo-ekonomik desteklerinde degismesine sebep olmaktadir. Isverenlerin
beklentilerindeki degisimlerle birlikte yetenekleriyle farkli olan c¢alisanlar da ise
basladiktan sonra kariyerlerini planlayabilecekleri, gelisimlerini ve yeteneklerini
artirabilecekleri kendi amaclarina uygun bir orgiit ortami tercih etmektedirler (Atl,
2012). Yetenek sahibi calisanlar orgiit icerisinde siradan g¢alisanlara gore daha fazla
yiikksek hedef, performans ve beklentiye sahiptirler. Bu yetenekli calisanlar Orgiit
icerisindeki eylem planlarini ileriye doniik olarak ulagmak istedikleri hedef, performans
ve beklentileriyle ilgili degerlendirmeler 1s18inda olustururlar. Bununla birlikte,
yeteneklerin gelistirilmesi ve egitimlerinin devamliligi i¢in gerekli olan yatirimlar

orgiitler agisindan oldukga fazla ekonomik kaynak gerektirebilir. Bu gibi sebeplerden
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dolay1 yetenege yapilan yatirnmlarin Orgiite kazang olarak donmesi ve siirekliligi
hedeflenmelidir (Alayoglu, 2010). Egitim ve Kariyer gelistirme ¢alismalari, yetenekli
isgéren ve yoneticilerin, performans ve tutumlar1 ile Orgiitiin hedeflerine olan
katkilarinin artmasina neden olmaktadir. Michaels ve digerlerine (2001) gore yetenekli
caliganlarint mesleki olarak daha iyi egiten, ise cekicilik kazandiran, gelistiren
orgiitlerin gelistirmeyenlere gore %22 oraninda orgiite daha fazla katki ve geri doniis

sagladig1 gézlemlenmistir (akt. Akar, 2015).

Yetenek yonetimini uygulamaya calisan oOrgiitler, sahip olunan yeteneklerinin
gelistirilmesi ile oOrgiitiin amag¢ ve stratejilerinin gergeklestirilmesi siireci arasinda bir
iliski kurmaktadir. Bu baglamda yoneticilere diisen gorev ise bireysel yetenekleri
gelistirmek ve orgiite uyumunu saglamak olmalidir. Giiniimiizde yetenekli ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinda maddi olanaklar tek basina yeterli olmayip; belki bundan daha
onemli olan, direkt olarak para gibi finansal degerler ile Ol¢lilemeyen diger unsurlar
etkili olmaktadir. Cagimizda bu diger unsurlar arasindan en fazla 6nem kazanan egitim

ve kariyerde gelisim imkanlari oldugu soylenebilir.

6. Performans Degerlendirme

Yetenek performansla iliskili bir kavramdir. Orgiitlerde karsilasilan en dnemli
sorunlardan biri verilen isi isgorenlerin ne Olgiide basardigi ya da bu isleri
gerceklestirme yeteneklerinin ne oldugunun saptanmasidir. Gubman (1998) yetenegi,
bireysel ve oOrglitsel basar1 saglamada kritik dnem tasiyan, gozlenebilir, Olciilebilir,
kisisel performans davranislari olarak tanimlamustir. Orgiitlerin yetenek kavramina
verdikleri 6nemi ¢alisanlarina hissettirmeleri gerekmektedir. (Akar, 2015). Bu da

performans degerlendirme uygulamalarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirmeyi Okakin (2009; akt. Tunger, 2013), orgiitiin dnceden
belirledigi hedef ve amaglarina ulasmada, calisanlarin biitiin ¢abalarinin birlestirilerek
sonuglarin degerlendirilmesi olarak gormektedir. Degisik bir ifadeyle, Onceden
belirlenmis standartlarla, ¢alisanlarin mevcut performanslarinin karsilagtirilmas: ve

degerlendirilmesi olarak tanimlayabilir. Boyle bir degerlendirme yapilirken bireylerin
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cok yonlii olarak ele alinmasi gerekir. Performans degerlendirme, bir biitiin olarak
bireyin gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini ayrintilariyla ele alan ve
biitlinleyen, bireyin orgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planl bir aragtir.
Bu degerlendirmeden de anlasilacag: gibi calisanin sadece isteki verimliligi degil biitiin
olarak Onemli noktalarda is gorenin basarisini performans degerlendirmesi yaparak

Olgebiliriz.

Dessler’e (2008, akt. Tunger, 2013) gore biitiin orgiitler, resmi ya da resmi
olmayan yollarla ¢alisganlarin  performanslarini  degerlendirirler.  Performans
degerlendirme; (1) Is standartlarnin diizenlenmesi, (2) Standartlar ¢ergevesinde
calisanin gercek performansinin degerlendirilmesi ve (3) Performans yetersizliklerini
ortadan kaldirarak, istenenleri gergeklestirme ve calisanlart giidiillemek amaciyla

calisana doniit saglamayi da igeren bir yontem olarak tanimlanabilir.

Performans degerlendirme sonuglar1 Orgiitsel ve bireysel bazi kararlarin
alinmasinda, gelecege 1s1k tutmasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Performans
degerlendirmelerin  yetenek yonetiminde; iicret politikasinin  belirlenmesinde,
odiillendirmenin yapilabilmesinde, egitim ve gelisim faaliyetlerinin planlanmasinda,

kariyer yonetimi ve yedekleme gibi siireclere etkili veri sagladigi soylenebilir.

Stone (2002; akt. Tabancali ve Korumaz, 2014) gore yetenekli bireyin
verimliligini yukarilara tasimak ve oOrgilite bagliligimi artirabilmek i¢in performans
degerlendirme sistemi dogrudan egitim ve gelistirme, Odiillendirme ve kariyerle
iliskilendirilmelidir. Bu gergeklestirmek igin degisik orgiitler tarafindan farkli araglar ve
teknikler kullanilarak yapilmaktadir. Ne tiir yontem ve tekniklerle yapilirsa yapilsin,
sonug olarak performans degerlendirme; orgiitlerde belli bir zaman dilimi igerisinde is

goren davranis ve basarisinin, dl¢lim ve degerlendirmesinin yapildigi bir siirectir (Gok,

2006).

Baz1 orgiitlerde performans degerlendirme caligmalar1 yoneticiler tarafindan
rutin is yogunlugu igerisinde zaman kayb1 olusturan ek bir sorumluluk gibi goriilebilir.

Etkili yapilan bir performans degerlendirme siirecinin bireysel, orgiitsel ve yonetsel
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acidan oOrgiite ve calisanlara yonelik bir¢cok faydasi bulunmaktadir. Bu faydalar su
sekilde siralanabilir (Argon ve Eren, 2004; Barutgugil, 2004; Canman, 1993, Tunger,
2013):

Bireysel Faydalari
- Orgiit icerisindeki bireylerin giiclii ve gelistirilebilir 6zellikleri taninir,
- Orgiitte iistlenen rol ve sorumluluklar daha iyi anlasilir,
- Bireyler tstlerinin kendisinden neler bekledigini 6grenir,
- Bireyler performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir,
- Bireyin performansina iliskin elde ettigi pozitif doniitler is tatminini

artirir ve ozgiivenini gelistirir.

Orgiitsel Faydalar1

- Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar,

- Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir,

- Egitim ihtiyac1 ve biitgesi daha kolay, dogru ve etkin bigimde belirlenir,

- Insan kaynaklar1 planlamas: igin gerekli olan bilgiler daha giivenilir ve
dogru bir bigimde elde edilir,

- Bireylerin gelisme potansiyelleri ve orgiite yapacaklar1 katki daha dogru
bir bigimde belirlenir,

- Ise devamsizlik ve is giicii devri gibi nedenlerle ortaya cikan kisa

donemli insani ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Yonetsel Faydalari

- Performans degerlendirmeleri sayesinde planlama ve kontrol
fonksiyonlarinda daha fazla etkili olunur, boylece ¢alisanlarin ve birimlerin
performansi gelisir,

- Calisanlarla iletisim ve iliskiler daha olumlu bir hale gelir,

- Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri daha kolay belirlenir ve bu
dogrultuda onlara yardimci olunur,

- Caligsanlar1 degerlendirirken, yoneticiler kendi giiclii ve giicsiiz

yonlerini de degerlendirme firsat1 bulurlar,
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- Calisanlarin daha yakindan taninmastyla yetki devri ve is yiikii
paylasimi kolaylasr,
-Yonetsel beceriler gelisir ya da bu becerileri uygulama imkani elde

edilir.

Sonug olarak yukaridaki bilgiler 1s18inda performans degerlendirmenin bireysel,
orglitsel ve yonetsel birgok faydalari bulunmaktadir. Performans degerlendirmenin
calisanlar ve yoneticilerin farkli boyutlarda degerlendirilebilmesini saglamakta ve

orgiitiin hedefleri dogrultusunda yeni stratejilerin gelistirilmesine veri saglamaktadir.

7. Yeteneklerin Elde Tutulmasi

Orgiitlerin ihtiya¢ duydugu yetenekli ¢alisanlarin bulunmasi, istihndam edilmesi,
elde tutulmasi ve gelistirilmesi devamli gelisen ve degisen rekabet, degisen pazarlar ve
beklenmedik durumlar karsisinda giderek zorlagsmaktadir. Calisan personelleri elde
tutma calismalari, orgiitiin kendisi i¢in kritik dneme sahip is gorenleri kaybetmemek
icin gosterdikleri faaliyetlerin toplami olarak nitelendirilebilir (Tabancali ve Korumaz,
2014). Baska bir ifadeyle yetenegi tutma; oOrgiitlerinin amaglarina ulagsmasi igin

yetenekli ¢alisanlarini 6rgiit icerisinde muhafaza etme ¢abasidir.

Yetenekli isgdren ve yoneticilerin oOrgilitten ayrilmalarinin orgiitler iizerinde
yarattig1 etkiler, yetenegi tutma g¢alismalariin sistematik bir silire¢ olarak yiiriitiilmesi
gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Leucke’e (2009) gore yetenekli caliganlari Orgiit
biinyesinde tutmak ii¢ nedenle Onemlidir. Bunlar; 1) bilgi birikimi ve tecriibenin
onemliligi, 2) isini severek yapan isgoren ile miisteri arasindaki memnuniyeti iliskisi ve
3) aynlan is¢inin getirdigi yiiksek maliyettir. Onemli pozisyondaki ve yiiksek
performansl ve yetenekli calisanlar ayrildiginda orgiit acisindan zarar daha da biiyiik

olacaktir.

Sonu¢ olarak yukarida siralanan siireclerde dogrultusunda yetenek yonetimi

orgiite biitiinciil bir gozle bakmayr gerektirmektedir. Orgiitin devamlhiligi igin
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bilinyesinde barindirdig1 yetenekli ¢alisanlar: etkili bir sekilde yonetmesi gerekmektedir.
Bu gereklilik diger biitiin Orgiitlerde oldugu gibi egitim Orgiitlerinde de
hissedilmektedir. I¢inde bulunulan zaman dilimine ayak uydurabilecek, gelisim ve
degisimlerden orgiitiinii olumlu yonde faydalandiracak yonetim yaklagimlarina egitim
orgiitlerinde de ihtiyag vardir. Bunu saglamanin da yetenekli personelleri dogru islerde
gorevlendirerek, ticret ve o0dil uygulamalarini ona gore yaparak Orgiite olan
bagliliklarin1 artirarak yani yetenek yoOnetimi yaklasimini kullanarak olabilecegi

sOylenebilir.

2.1.3. Egitimde Yetenek YOnetimi

Sosyo-ekonomik yasamda meydana gelen hizli degisim ve gelisim, bu alanlarin
etkisinde olan egitim orgiitlerini de etkilemektedir. Bu hizlilik demokratiklesmeyle
birlikte Orgiitlerde yeteneklerin hizli bir sekilde baska oOrgiitlere gecisini
kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitlerin emek verdigi, gelisimlerini sagladigi ve
belki kariyer noktasinda bir yerlere tasidigi yetenekler kisa siire icerisinde baska
orgiitlere transfer olmaktadirlar. Burada yetenekli bireylerin elde tutulmasi, onlara
maddi ve maddi olmayan soysal imkanlar sunulmasi yani orgiitsel baglilik yaratilmasi
durumu ortaya ¢ikmaktadir. Egitim Orgiitleri rekabet¢i pazarda kendisine rekabet
istlinliigli saglayabilecek uygulamalar gelistirmesi ve bunu hayata gecirmesi yasantisini
devam ettirmesi i¢in bir zorunluluk haline gelmistir. Egitim Orgiitii i¢erisindeki yonetim
pozisyonunu dolduran isgorenlerin, yonetme Stillerini bu gibi durumlar1 da géz 6niinde
bulundurarak sekillendirmelidirler (Riccio, 2010). Egitim orgiitlerinin Son yillarda
yasanan bu gelisim ve degisim siirecini yakalama konusunda oldukca zorlandiklari
goriilmektedir. Bundan dolayidir ki mevcut yonetim yaklagimlari ye bir bakis agisi

yakalama ¢abasi ve gayreti ¢erisindedir.

Egitim orgiitleri de sahip olduklar1 insangiicli faktoriinii, diger benzer orgiitlerle
olan rekabet avantajlarin1 giliclendirmek, kopyalanamayan o6zgiin degerler ortaya
koyabilmek i¢in daha 6nemli hale getirmeye baslamislardir. Yetenek yoOnetimi, insan
odakl1 olan egitim orgiitleri i¢in kritik 6neme sahiptir. Amaglanan iistiinliige ulasmalari

icin egitim Orgiitlerinin yetenekli c¢alisanlar1 kendi oOrgiit icerisine katmalar
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gerekmektedir. Yetenekleriyle farkli olan ¢alisanlarin sadece Orgiite dahil edilmesi tek
basina yeterli degildir. Bu yetenekli bireylerden hedeflenen en yiiksek seviyede
katkilarinin saglanabilmesi i¢in yetenek yonetimi siireclerinin, ilke ve uygulamalarin
hayata gegirilmesi ve bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Tabancali
ve Korumaz, 2014). Yetenek yonetimi yaklasiminin, yetenekleriyle orgiite deger katan,
potansiyeli yiiksek, bilgi birikimine ve deneyimli bireyleri merkeze almis olmasi, bu
yaklasimin egitim Orgiitlerinin yOnetici segme, atama ve yetistirme politikalarina yeni

bir bakis ag¢is1 kazandirmasi beklenir.

Egitim orgiitlerinde yetenek, okul basarisi i¢in kritik bir faktor olarak goriilebilir.
Gittikge azalan liderlik becerisine sahip birey eksikligi, yetenekli &gretmen,
akademisyen bulma konusundaki zorluklar, orgiitsel performansta fark yaratacak kisileri
bulma zorluguna neden olmaktadir (Davies ve Davies, 2011). Yetenek yonetimine
odaklanmak egitim orgiitlerinde yiiksek oranda 6grenme ortami ve liderlik olusturmaya

katki saglayacagi sOylenebilir.

Yetenekli insanlar1 okullara ¢ekmek yetmeyebilir, onlarin yeteneklerini de
yonetmek icin stratejik planlar gereklidir ki boylelikle orgiitsel baglhilik gerceklesmis
olacaktir. Yetenek yonetimi okullarin gelecege yonelik planlarinda yetenekli bireylerin
ihtiyaclarini karsilayacak ve dngdrecek bir siirectir (Davies ve Davies, 2014). Orgiitsel
baglhihigin degisik boyutlar1 olmasina ragmen birinci boyutunda duygusal baglilik
bulunmaktadir. Is goren kendini kurumla 6zdestirmeli ve duygusal olarak kuruma

tutunmalidir. Yetenek yonetiminde esas bu bagligin gelistirilmesine c¢aligilmaktadir.

Egitim orgiitlerinde yetenek yonetimi Oncelikle orgiitsel degerleri tanimla ile
baslar. Orgiit icerisinde yer alan insan giiciiniin performanslarinin  nasil
degerlendirileceginin  belirlenmesi  ikinci adimi1  olusturmaktadir. Performans
degerlendirmeyle birlikte her bir ¢alisanin taninmasi, yeteneklerinin fark edilmesi ve bu
yeteneklerin gelistirilmesi gereklidir. Yetenekler gelistirilirken ihtiya¢ duyulan 6grenme
ortamlarinin olusturulmasi ve bu ortamlarin saglkli yiiriitiilmesinin saglamasi
onemlidir. Bu asamalardan gegen oOrgiitlerde zaman igerisinde olusan Orgiit kiiltiirii

yetenegi On plana ¢ikaracaktir. Bu baglamda okul ve sistem yetenegi gelistirme ve
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entegrasyonu olusacaktir (Davies ve Davies, 2014). Bunun saglanmasi egitim
orgiitlerinde, Orgiitiin gelecek yasantisinda etkili rol oynayabilecek seviyede iistiin
nitelikleri olan, teknik ve yonetsel gorevleri doldurabilme ozelliklerine sahip gelecegi
parlak bireylerin okullarda ki yonetim kademelerinde etkin bir sekilde rol almasini
saglayabilir (Cirpan ve Sen, 2009). Bu bireylerin egitim orgiitlerinde aktif roller almasi
egitim yonetimi acisindan 6nem arz etmektedir. Bu 6nem dogru ise dogru kisinin
yerlestirilmesine de imkan saglayacaktir. Bu siire¢ egitim orgilitleri olan okullarin
etkililigini de artirabilecektir. Bu asamada basarili olan orgiitler devaminda da yonetim
yaklagimlarin1 buna gore sekillendirerek gelecekte kendilerine yer bulmalar1 zor

olamayacaktir.

2.2. Farklilik ve Farkliliklarin Yonetimi Kavrami

Hedeflenen amagclar1 gerceklestirmek {izere bir araya gelmis orgiit bireylerinin
sahip olduklart uyum ve ¢alisma ahengi, orgiitsel ¢iktilar tizerinde Onemli rol
oynamaktadir. Performans, karlilik, verimlilik, etkinlik gibi Orgiitsel amaclar
gerceklestirmek icin bir araya gelen insanlar, bir yandan diger calisma arkadaslarina ve
orglite uyum saglamaya calisirken, diger yandan sahip olduklar1 farkliliklar (cinsiyet,
yas, engellilik vb.) 0zgiirce yasamak istemekte ve bu farkliliklara saygi duyulmasini
beklemektedirler (Siirgevil ve Budak, 2008). Bu farkliliklara saygi duyuldugunu géren
isgorenler Orgiitlerine daha fazla baglanmakta ve amagclarini Orgiitiin  amaglariyla

biitiinlestirmektedirler.

Insanlar igerisinde bulundugu toplumda hem fiziksel goriiniimleri hem de tutum
ve davraniglart bakimindan birbirlerine kars1 farkliliklar gosterirler. Sosyal yasamda
gerceklesen olaylarin farkliligi, insanlarin hareketleri, fikirleri ve duygulari bakimindan
farkli olduklarin1 gosteren en 6nemli gostergelerdir (Giiney, 2000). McMahan, Bell ve
Virick’e (1998) gore orgiitler, pek ¢cok konuda (kiiltiir, egitim, yas, cinsiyet, deneyim,
deger yargilar1 vb.) farkli ozelliklere sahip kisilerin birlikte, uyum i¢inde ¢aligmasini
saglamak durumunda kalmaktadir. Bu nedenlerle yoneticiler calisanlarin kisilik
ozelliklerini ve farkliliklarin1 bilmek zorundadirlar. Bundan dolayr da yoneticinin,

orgilitsel amagclara ulagsmak icin, birlikte calistigi insanlari tanimasi, onlarin ne tiir
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davraniglar sergileyebilecegini tahmin etmesi beklenir. Peters ve Waterman’a (1982;
akt. Basaran, 2000) gore, orgiit iiyelerini yakindan taniyan, onlarin kisiliklerine saygi
gosteren, gelismelerine, yetismelerine, kariyer yapmalarina imkéan saglayan, onlara
basarmalari, yiikselmeleri i¢in rehberlik eden, yetigskin bir birey olarak ilgi gdsteren

orgiitlerin daha problemsiz igledigi goriilmiistiir.

Orgiit igerisinde meydana gelen bu gelisim ve degisimler, orgiit igerisinde
ayrisma yerine biitiinliik i¢erisinde ¢alismay1 ve yasamay1 hedefleyen ¢agdas yonetim
yaklagimlarin1 onemli hale getirmistir. Benzer yonetim yaklagimlarindan biri de
farkliliklarin yonetimidir. Farkliliklarin yonetimi yaklagiminin tanimini yapabilmek ve
icerigini agiklayabilmek icin farklilik sozciigiiniin anlamina bakmakta yarar olacagi

diistiniilmektedir.

2.2.1. Farklilik Kavrami

Farklilik, i¢erdigi mana agisindan gesitli tanimlamalari barindiran bir kavramdir.
Bu ylizden literatiirde yer alan farklilik tanimlarindan bazilarina deginmekte yarar
bulunmaktadir. Farklilik kavramimin kaynagi olan “diversity” kelimesi Tiirkgeye
oncelikle “farklilik” olarak ¢evrilirken, farkli kaynaklarda “cesitlilik” olarak da
tanimlandigi gérilmektedir (Aksu, 2008).

Literatiirde farklilik kelimesi, insanlar arasindaki bireysel 6zelliklerin farklilik
gosterebilecegine isaret etmekte ve herhangi bir grup, topluluk veya orgiit icindeki
insanlarin farkli kimlik, cografi ve etnik koken, deneyim, inang, deger yargilari,
demografik yapi, fiziksel yeterlik, egitim diizeyi, aile durumu, kisilik, yasam stili,
egilimleri ve benzerlerinin bir karisimi olarak tanimlanmaktadir (Memduhoglu, 2007).
Dobbs (1996) farkliligi veya gesitliligi, insanlar arasinda algilanan; yas, uzmanlik,
profesyonellik, cinsiyet tercihleri, cografik orjin, yasam stili, orgiitteki gorev siiresi veya
pozisyon olarak gormektedir. Moore (1999) ise farkliligi, orgiitsel diizeyde verilen
islerde ve gorevlerde, gorlinmeyenleri goriiniir nitelikler haline getirmede kisiyi orgiitiin
diger iiyelerinden ayrimlagmasini saglayan bir 6lgiit olarak tanimlamaktadir. Baska bir

tanimda ise farklilik; insanlarin hepsinin benzer ya da ayni1 olmadiklarini ifade eden bir



33

siiflandirmadir.  Insanlarin  kisilik 6zellikleri ve calisma tarzlarindan, fiziksel
Ozelliklerine, din, milliyet, cinsiyet ve sosyo-ekonomik o6zelliklerinden, deneyim ve
egitim gibi kisisel degiskenlerine kadar pek ¢ok ¢esitliligi iceren genis bir kavramdir
(Glimiis, 2009).

Tirk Dil Kurumuna gore felsefi olarak farklilik kavramina denk gelen tanim;

“Dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin otekilerden ayiran

Ozellik” olarak tanimlanmuistir. (09.07.2016, www.tdKk.gov.tr).

Ozetlenecek olursa farklilik, demografik, sosya-kiiltirel ve bireysel
ozelliklerinden dolayr bir bireyi digerlerinden ayiran Ozelliklerin tamamidir. Diger
tanimlamalarda da goriildiigii gibi insanlar tarafindan bu kavrama degisik anlam ve
ifadeler yiiklenmektedir. Bu nedenle farklilik kavramu ile ilgili yapilan tanimalarda bu
fark acik sekilde goriilmektedir. Bu yaklasimlar ve tanimlardan da anlasilacagi gibi

farklilik ¢ok genis bir kavram ve arastirma konusu oldugu s6ylenebilir.

2.2.1.1. Farkliliklarin Boyutlari

Ilgili literatiir ~ (Barutgugil, 2011; Knouse, 2008; Mannix ve Neale 2004;
Memduhoglu 2007) incelendiginde, farkliliklarin gesitli boyutlarda siniflandirildig:
goriilmektedir. Bu boyutlandirmalara, farkliliklarin = yonetimiyle ilgili yapilan
calismalarda genellikle kavramsal ¢6ziimleme diizeyinde deginilmis olup boyutlarin
olgeklendirmelerde kullanilmadigi goriilmiistiir. Insanlar; cogu zaman baskalarinin
diinyaya bakis acilariin kendileri gibi oldugunu, benzer degerlere sahip olduklarini ve
yasamlarinda ayni unsurlarla motive olduklarini diisiiniirler. Ama su bir gergektir ki,
dogumdan itibaren kazanilan degerler ve davraniglar, yasanilan yer ve yasayis sekli,

kisisel 6zellikler vb. faktorlere gore insanlar farkliliklar gosterir (Laginler,1997).

Knouse’ye (2008) gore farkliliklar iki boyutta siniflandirilabilir. Birinci boyut,
cinsiyet, yas, ik gibi farkliliklar1 igerir. Ikinci boyut, egitim, yetenek, degerler, kisilik
gibi derin ve goézlenemez nitelikleri kapsayan Ozellikleri igerir. Loden ve Rosener

(1991; akt.Kurtulmus, 2014) de farkliliklari iki boyutla sinirlandirmistir. Birinci boyut,
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kimlik iizerinde etkisi olan cinsiyet, etnik, irk, yas, yetenek ve karakterlerimizi
icermektedir. ikinci boyut ise daha az gdzlemlenebilen farkliliklar1 olup bu farkliliklar
kisisel kimlik tizerinde daha degiskenli bir etkiye sahiptirler. Bu boyut, egitim diizeyi,
cografi bolge, din, anadili, aile durumu, is yapma bi¢imi, is deneyimi, askerlik hizmeti,

orgiitsel rol, maas, gelir ve iletisim stilini kapsamaktadir.

Robbins ve Judge’a (2012; akt.Yilmaz ve Kursun, 2013) goére, farklilik
orgiitlerde “yiizeysel farklilik” ve “derin farklilik” olmaz Tzere iki sekilde
goriilmektedir. Kisinin yasi, irki, cinsiyeti, etnik kokeni, dini ve engelli olma durumu
gibi goriinen ozellikler yiizeysel farkliligi, becerileri, yetenekleri, ilgisi ve ihtiyaglari
gibi goriinmeyen Ozellikler ise derin farkliligi olusturur. Bu iki yaklasim arasindaki en
belirgin fark insanlar ilk gordiigiimiizde, onlarla ilk karsilastigimizda goziimiize ¢arpan
yiizeysel farkliliklarindaki durumlardir. Insanlar1 tanidikca ve zamanla ortaya ¢ikan

farkliliklar ise derin farkliliklardir.

Mannix ve Neale (2004) farklilik boyutlarini alti kategoriye ayirmis ve bu
kategorilerin igerdikleri farkliliklari tek tek siralamiglardir. Farkliliklara iliskin kategori

ve farklilik tipleri Tablo 2.1°de verilmistir.



Tablo 2.1.Kategoriler ve farklilik tipleri (Mannix ve Neale, 2004)

Farklilik Boyutu

Icerik

Sosyal Kategori

Irk

Etnik koken

Cinsiyet

Yas

Din

Fiziksel yeterlikler

Bilgi ve Beceriler

Egitim

Fonksiyonel Bilgi

Uzmanlik

Egitim(Egzersiz)

Deneyim

Yetenekler

Degerler ya da inanglar

Kiiltiirel Altyap1

Ideolojik Inanglar

Kisisel

Kavramsal Stil

Duygusal Egilim

Motivasyon Faktorleri

Orgiitsel Ya da Toplumsal Statii

Kidem

Unvan

Sosyal Baglari

Is ile Tlgili Baglari

Dostluk Baglari

Topluluk Baglar1

Grup Uyelikleri
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Tablo 2.1’de de goriildiigii gibi farlilik boyutlar1 sosyal kategori, bilgi ve

beceriler, degerler ya da inanglar, kisisel, orgiitsel ya da toplumsal statii ve sosyal

baglar1 igermektedir. Barutgugil (2011) farkliliklar1 dort boyutta incelemektedir. Bunlar

kisilik, igsel faktorler, digsal faktorler ve orgiitsel faktorlerdir. Kisilik boyutu tiim diger
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farklilik boyutlarina yon veren cekirdek niteligindedir. igsel faktorler iizerinde kisinin
kontrol olanagi ya ¢ok sinirlidir ya da hi¢ yoktur. Digsal faktorler, genellikle egitim ve

deneyimle kazanilir. Orgiitsel faktorler, kisinin drgiitiin kendisine katt1g1 farkliliklardir.

Memduhoglu (2007) ise farkliliklarda etkili olan temel bazi faktorleri su sekilde
siralamigtir: Demografik farkliliklar (irk, milliyet, etnik koken, cinsiyet, yas ve
deneyim), sosyo-kiiltiirel farkliliklar (din ve felsefi inang, siyasi goriis, sahip olunan ve
benimsenen degerler, egitim diizeyi, ekonomik durum) ve bireysel Ozelliklerdeki

farkliliklar (kisilik, fiziksel ve zihinsel yetenekler, bilgi ve beceri) seklindedir.

2.2.1.1.1. Demografik Farkliliklar

Orgiitii olusturan bireylerin farkliliklar1 agisindan bakildiginda demografik
farkliliklar; 1rk, etnik koken, cinsiyet, yas ve fiziksel 6zellikler gibi sabit ya da kalici
Ozellikleri kapsar. Buna bagli olarak orgiitsel arastirmalarda farklilik diisiincesinin,
biiylik dl¢iide 1rk, etnik kdken ve cinsiyete dayali calismalarla basladigi sdylenebilir.
Orgiit icindeki bireylerin yas1, cinsiyeti, yetistigi bdlgenin durumu gibi demografik
ozellikleri, orgiitiin gereksinimlerine gore yonetim kadrosunun gelecek planlarini
etkilemektedir (Balay ve Saglam, 2004; Memduhoglu, 2007). Demografik farkliliklari
dikkate alarak gelistirilen yOnetim yaklagimlar: orgiitiin gelecegi agisindan biiyiik

Ooneme sahiptir.

2.2.1.1.2. Sosyo-kiiltiirel Farkliliklar

Kisiler arasindaki farkliliklarin bazilar1 da egitim, kiiltiir vb. gibi unsurlardan
etkilenen farkliliklardir. Yasam tarzi, aile yapisi, aliskanliklar, din, sosyo ekonomik
durum gibi (Kurtulmus, 2015). Orgiitii olusturan bireyler farkli sosyal ve Kkiiltiirel
ozelliklere sahiptirler. Bu 6zelliklerin bazilari sahip olunan dzellikler olurken, bazilar
da benimsenen degerlerdir. Kiiltiirel farkliliklarin yonetici davramislart iizerindeki
etkisine bakildiginda, kiiltiiriin problem belirleme ve karar verme davranislarinda etkili

oldugu sdylenebilir. Orgiitlerin calisanlar1 farkli kiiltiirlerden olustugu gibi, hedef
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kitlelerin kiiltiirleri de farkliliklar gosterebilir (Memduhoglu, 2007). Sosyal ve kiiltiirel
Ozellikler, farkli sosyal ortamlarda bireyin diger bireylerle etkilesim igindeyken
konumunu gosteren en belirgin Ozelliktir. Bu gibi ozellikler yonetim sitillerinin
belirlenmesinde yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi gereken unsurlar arasinda

sayilabilir.

2.2.1.1.3. Bireysel Ozelliklere iliskin Farkliliklar

Farkli fiziksel yetenek ve farkli davranislar, bir gorev i¢in gerekli olan kas giicii,
fiziksel dayaniklilik, beden ve hareket yetenegi, c¢abukluk olarak ifade edilebilir.
Farkliliklarin yonetiminde, orgiit icinde bulunanlar fiziksel ve bireysel yeteneklerine
gore ayrigsmaktadirlar ve buna gore de gorevlendirilmektirler. Bu durum orgiit igindeki
etkililigi ve verimliligi arttirabilmektedir (Begeg, 2004). Bireysel 6zellik adi iistiinde
bireylere has olan ozelliklerdir. Herkesin bireysel 6zellikleri farklidir ve bu 6zellikler
insanlar1 birbirinden ayirmaktadir. Orgiit i¢indeki her ¢alisan farkli kisilik 6zelliklerine,
farkl1 bilgi ve beceri diizeyine, farkli yeteneklere ve farkli davranis stillerine sahiptirler.
Ayn1 zamanda her insanin oldugu gibi ¢alisanlarin da psikolojik, ruhsal ve duygusal
yapilar1 ve diinyalar1 da farklidir. Orgiit yonetiminde bu farkliliklarin dikkate alinmasi
gerekir. Bu farkliliklar insan dogasina iliskindir. Bunlarin farkinda olmak ve bunlara
kars1 duyarli olmak, orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmesine yardimci olur. Bireysel
farkliliklar; kabiliyet ve beceri, kisilik, sosyal 06zellikler, kisisel kavramlastirma
ozellikleri ve duygusal uyumlama Ozellikleri seklinde ele alinabilir (Memduhoglu,
2007).

Farkliliklarla ilgili smiflandirmalar incelendiginde, birinci kategorideki
farkliliklarin, bireyin dogustan getirdigi ya da kendi ihtiyarinin disinda sahip oldugu
farkliliklardir. Cinsiyet, yas, 1k, fiziki durum gibi. Ikinci kategori farkliliklari, egitim,
kiiltiir vb. gibi unsurlardan etkilenen farkliliklardir. Yasam tarzi, aile yapisi,
aliskanliklar, din, sosyo ekonomik durum gibi. Ugiincii kategori farkliliklar1 ise, Kisinin
sahip oldugu bireysel yetenek ve beceri farkliliklarini igerir. Burada yoneticilere diisen
gorev bu farkliliklarin farkina vararak bunlar Orgiit amag¢ ve hedefleri cergevesinde

yonetebilmek icin yeni yaklagimlari benimsemek olmalidir.
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2.2.2. Farkliliklarin Y Onetimi

llgili literatiire bakildiginda “Farkliliklarmn Yonetimi” kavramimi ilk kullanan
Thomas (1988) dir. Thomas (1988, akt. Unalp, 2007) farkliliklarin yonetimini, bir drgiit
icerisindeki herkesin Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek icin kendinden bir seyler
katabilecegi, orgiitiin hedefleri i¢in tiim performanslarini ortaya koyabilecekleri bir
ortam olusturmaktir, seklinde tanimlamistir. Bir orgiit igerisindeki bireyler arasindaki
farkliliklarin  farkinda olup bunlan Orgiitiin amaglarin1  gergeklestirme yararina
kullanmay1 amaglayan (Tatli, 2014), gelecege odaklanmus, stratejik, karsilikli iletisime
dayali, orgiit i¢in deger olusturan bir yonetim siireci, farkliliklarin yonetimi olarak

tanimlanabilir.

Bagka bir tanimda ise farkliliklarin yonetimi, orgiit igerisindeki orgiitii olusturan
tim bireylerin farklilik ve benzerlik durumlarina gore deger verilen, boylece biitiin is
gorenlerin potansiyel ve yeteneklerini oOrgiitin amaglanan hedef ve stratejilerini
gerceklestirmek icin katki saglayacak sekilde kullanabildikleri bir caligma ortami
yaratma ve bu ortami siirdiirme siireci seklinde tanimlanmaktadir (Siirgevil, 2010). Bu
tanimlamaya gore Giilliipmar (2013), farkliliklarin yonetiminin herhangi bir ayrima
tutmaksizin biitiin ¢alisanlara, istihdam ve orgiit i¢indeki ¢aligma kosullarinda esit firsat
imkan1 saglamay1 6ngoriir. Orgiit igerisindeki biitiin ¢alisanlarin sahip olduklar
farkliliklara saygi duyulan, deger verilen ve bu farkliliklardan Orgiit performansini
artiracak ve oOrglite rekabetci iistiinliik kazandiracak bi¢cimde yararlanilan bir yonetim
yaklagimidir (Kurtulmus, 2014). Bu yonetim yaklasiminda temel amag¢ farkliliklara
deger vermek, kiiltiirel agidan farkliliklar1 barindirmak ve farkliliklari tegvik etmektir.
Boylece orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek icin bu farkliliklart orgilit yararina

kullanmay1 hedefleyen yeni bir bakis acisinda yonetsel bir anlayis oldugu sdylenebilir.

Farkliliklarin yonetimi; yas, cinsiyet, din, inang, kisilik gibi yonleriyle farkli
insanlart etkili bir sekilde yonetmek i¢in planlanan ve uygulanan kurumsal sistemlerin;
farkliligin faydalarini artirirken, sorunlarimi ve sakincalarini da azaltacak sekilde
olusturulmasidir (Barutgugil, 2011). Insan kaynaklari ile isbirligi icinde drgiit iiyelerinin

isteklerinin en iyi sekilde karsilanmasi, yetenek ve siirlarinin belirlenmesi ve
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calisanlarin simdiki ve gelecekteki farkliliklarina uygun ortamlar gelistirmesi icin tegvik
edilmesi farkliliklarin yOnetiminin temelini olusturmaktadir (Humphries ve Grice,
1995). Her orgiitiin yasantisini devam ettirebilmesi igin bir plan1 bir programi ve bu
cercevede hedef ve stratejileri vardir. Biitiin bunlar gergeklestirebilmek igin sahip
oldugu insan kaynagmni en rasyonel sekilde kullanmalidir (Aksu, 2008). Farkliliklarin
yonetiminde de temel amag, farkli olanlar1 6rgiitiin amaglari ¢ergevesinde yonlendirerek

ve Orgiit amaglarina ulasmada onlar1 motive ederek orglite katkilarin1 saglayabilmektir

Basarili orgiitler, orgiitii olusturan iyelerinin farkliliklarinda saygiya dayali
demokrasi ve esitlik temelinde yiikselmektedir. Bireysel farkliliklarinin orgiit igin
problem olarak degil zenginlik olarak goriilmesi Orgiit ve yOnetim sistemlerinde,
isgorenlerin bilgi ve becerilerinin de gelistirilmesine destek saglar. Farkliliklarin
yonetimi, tim c¢alisanlar igin esit firsatlar dogrultusunda uygun sekilde davranilmasi
gerekliligini ifade etmektedir (Siib ve Kleiner, 2008). Bu gibi sebeplerden otiirtidiir ki,
farkliliklarin -~ yonetimi, Orgiitteki tiim bireylerin sahip olduklar1 potansiyelleri,
yetenekleri bulup ¢ikarmay1 hedefleyen bir yonetim felsefesidir (Memduhoglu, 2007).
Farkliliklarin yonetimi yaklasiminda, farkliliklarin potansiyel faydalarini arttirirken
zararlarin1 azaltmaya yonelik olarak oOrgiitlere pratikte uygulama sansi sunmaktadir.
Uygulanmasinin basartya ulagmasi durumunda farklilik yonetimi programlari, orgiitsel
giiciin dengelenmesi, karar almaya katilm ve oOrgiitsel rekabet avantaji saglayacak
sekilde herkes i¢in esit firsatlarin yaratilmasi ile sonuglanir. Farkliliklarin
degerlendirilmesindeki amag, farkli gruplardan ¢alisanlarin farhiliklarinin  hesaba
katilmasi ve bunlardan faydalanmaya istekli olunmasi, herhangi bir farklilik faktorlerine
bagli olarak, ¢alisanlarin katkilarinin kisitlama ve diglamaya maruz birakilmamasidir
(Balay ve Saglam, 2004). Boylece calisanlar arasindaki iletisim ve isbirligi gelisecek,
ise bagliliklar1 artacak ve kisisel performanstan baslayarak oOrgiitsel performans da

yiikselmis olacaktir.

Orgiitsel yasamm devami icin orgiitler artik farkliliklara ve ozellikle farkli
isglicline yonelik yeni politikalar gelistirmek ve uygulamaya koymak zorundadirlar.
Ozellikle demografik yapilar1 karmasik olan iilkelerin ve &rgiitlerin farkliliklara dnem

vermesi artik bir zorunluluktur. Toplumsal ve orgiitsel yasamda inang, deger yargilari,
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yas, cinsiyet, is deneyimi, fiziksel ve zihinsel yeterlik, egitim diizeyi, aile durumu,
egilimler, kisisel kavramlastirma ve duygusal uyumlama o6zellikleri gibi farkliliklar da
onemli yer tutmaktadir. Yani farkliliklarin yonetimi, demografik farkliliklarin yaninda
calisanlarin sosyal durumlar, kiiltiirel 6zellikleri, bireysel yetenekleri, engelleri gibi ¢ok
genis bir yelpazeyi kapsar. Dolayisiyla tiirii, niteligi, gereksinim boyutu, sekli ve nem
diizeyi toplumdan topluma, orgiitten orgiite degismekle beraber, farkliliklarin yonetimi

biitiin toplumlar ve orgiitler icin 6nemli bir konudur (Memduhoglu, 2011).

Farkliliklarin yonetiminde basarili olmak igin oOrgiitlerin farkliliklara dayali
ihtiyaclarmin belirlenmesi; 6diill ve tesvikler yoluyla farkliliklarin yonetimce tesvik
edilmesi ve farkindaligin ydnetim cabalariyla artirilmasi  gereklidir.  Orgiitii
olusturanlarin her tiirlii farklhiliklarina saygi duyulmasi, bu farkliliklarin bir zenginlik
olarak algilanmasi ve oOrgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi yoniinde kullanilmasi
gerekmektedir  (Bursalioglu, 2010). Orgiitler isgdren farkliliklarmi y&neterek
isgorenlerinin memnuniyetini artirmakta, orgiit iiyeleri arasinda iletisimi ve diyalogu
gelistirerek Orgiit performansini yiikseltmeye calismaktadirlar (Polat, 2012). Bu gibi
nedenlerle orgiitler yasamlarini stirdiirebilmek i¢in isgoren farkliliklarina gereken 6nemi

vermeli ve Orgiitiin amaglarina yonelik farkliliklar1 yonetebilmelidirler.

Belirli bir biiyiikliige ulagmis birgok orgiitiin basarisi, sahip oldugu farkliliklar
bir zenginlik olarak gormelerine ve bu farkliliklar1 etkin bir bigimde yonetilmelerine
bagli bulunmaktadir. Farkliliklar: etkin yonetmenin amaci ise biitiin ¢alisanlar: cinsiyet,
ik, dil, din, milliyet, yas, meslek gibi farklilastirici kimliklerden kurtararak onlarin
biitlin yeteneklerini Orgiitiin amaglarina ulasmada kullanmalarini saglayarak oOrgiitii
gelecege gotiirmektir. Bu da, farkli insanlar1 yonetmek i¢in planlanan ve uygulanan
kurumsal sistemlerin; farkliligin yararlarini en iist diizeye cikarirken, sorunlarini ve
sakincalarin1 en alt diizeye indirecek sekilde kurulmasiyla saglanacaktir (Barutcugil,
2011). Boyle uygulamalari hayata geciren basarili Orgiitler, farkliliklar1 orgiitsel
performansi iyilestiren, hizmet ve iriinlerinin Kalitesini artirarak zenginlestiren ve

toplumsal katkilarin arttiran 6nemli bir boyut olarak gérmektedirler.
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Farkliliklarin bir zenginlik oldugunu ve oOrgiit yasantisinda etkili bir sekilde
yonetimini amaglayan yoneticiler, bazi ilkelerin ve anlayislarin benimsenmesini ve
orglit iginde ortak bir kabuliin yerlesmesine oncelik vermelidirler. Bu ortak anlayisin

baslica temelleri su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2011):

1. Farklilik, baskalarindan beklentisi olan, belli bir inanca, tutum ve davranisa
sahip olan tiim insanlarla ilgili bir konudur. Bir orgiitteki tiim ¢alisanlar ilgilendirir.

2. Farklilik; 1k, yas, din, dil, milliyet ve cinsiyetten ¢ok daha fazla boyut ifade
eden genis kapsamli bir olgudur.

3. Hicbir insan su anda ya da gec¢miste var olan farkliliklar1 nedeniyle
suclanamaz veya asagilanamaz. Farkliliklar1 nedeniyle ayirimciliga ya da baskiya agik
birakilamaz.

4. Insanlarin, baskalarina bakis acilarmm daraltan ve olaylar1 alisik olduklar:
bicimde gormelerine neden olan tutucu, dogmatik, kati, duyarsiz tutum ve
davraniglarindan kurtulmalar1 gerekir. Saglikli ve siirekli is ve insan iliskileri ancak bu
sekilde saglanir.

5. Insanlarin genellikle kendilerine benzeyenlerin yaninda rahat ettikleri ve
onlara giivendikleri bilinmektedir. Ancak farkli insanlar1 tanidik¢a onlardan yeni seyler
ogreneceklerini, gliven alanlarinin genisleyecegini ve kisisel giiclerinin artacagini da

bilmeleri gerekir.

Kisilerin sahip oldugu bireysel, kiiltiirel ve sosyal farkliliklarin her gecen giin
daha 6nemsendigi bir diinyada, yoneticiler igin insanlar arasindaki bu farkliliklarin ve
etkilerinin bilincinde olmak orgiitlerdeki farkliliklar1 yonetmek agisindan Onemlidir.
Orgiitsel etkililik ve verimlilik i¢in 6rgiitsel farkliliklar giiniimiizde potansiyel bir gii¢
kaynagi olarak goriilmektedir. Iyi ydnetilen bu farkliliklar 6rgiitler icin avantajlar
sunarken aksi halde yonetilemeyen farkliliklar da dezavantaja doniisebilmektedir (Polat,
2012). Yoneticiler de kendi farkliliklarini nasil degerlendiriyorsa ve farkliliklarinin
kabul edilmesini bekliyorsa diger bireylerin de ayni1 diisiinceyle hareket ettigini kabul
etmeli ve ona gore davranmalidirlar. Bu farkliliklart yoneticiler agisindan yonetilir

kilmak i¢in bazi stirecleri icerdigi diisiiniilmektedir.
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2.2.3. Farkliliklarin YOnetimi Sireci

Farkliliklarin yonetiminin birinci basamagi, oOrgiitiin biinyesinde barindirdig
farkliliklarin fark etme, bunun bir gercek oldugu olgusu kabul edilmeli diisiincesi ve
dogal karsilanmasi goriilebilir. Daha sonra ise, mevcut farkliliklara deger verme, bu
farkliliklar1 oldugu gibi kabul etme, benimseme ve farkliliklarin orgiit amaglar
cergevesinde degerlendirilmesi sayilabilir (Vuuren, Westhuizen ve Walt, 2012; Gokgen,
2012). Orgiit biinyesindeki farkliliklar1 tam manasiyla bilinmesi, insanlarin bir digerini
daha iyi anlamasina, 6nyargilarin ve ¢atigsmalarin azaltilmasina ve daha gii¢lii bir sosyal
etkilesime Onciiliik edecegi diisiiniilebilir. Jackson ve Joshi (2004) farkliliklar: etkili bir
sekilde yonetebilmek igin farkliliklarin Orgiitleri nasil etkilediginin anlanmasi
gerektigini soylemektedir. Bu durum farkliliklarin etkili bir sekilde yonetilmesine
onemli bir kaynak olusturabilir. Zira yonetsel yaklagim uygulamalari bu kaynak

dogrultusunda gergeklestirilebilir.

Farkliliklarin etkili bir bi¢gimde yoénetilebilmesi i¢in yoneticiler; ilk olarak
Onyargisiz bir bakis agistyla insanlart oldugu gibi kabul etmeli; onlar1 dinlemeli,
anlamal1 ve tanimaya caba gdstermelidir. Ayrica 6rgiit icinde giiven ortami1 olusturarak,
farkliliklarin ~ yonetimine uygun bir kurum kiltiiri olusturulmas: i¢in gerekli
girisimlerde bulunmalidir (Barutgugil, 2011). Bunu basarabilen yoneticiler orgiitlerinde
daha huzurlu bir iklimin olugmasina ve c¢alisanlarinin baghliklarini arttirmaya yonelik
bir adim atmis olacaklardir. Diger tiim orgiitlerden daha fazla insanla muhatap olan
egitim Orglitlerinde de orgiitii olusturanlarin farkliliklarinin 6nemli olduguna ve egitim
orgiitlerinin bagariya ulagmasi i¢in bu farkliliklarin etkin yonetilmesinin gerekliligine

inanilmaktadir.

2.2.4. Bgitim Orgiitlerinde Farkliliklarin Y6netimi

Egitim yonetiminde farkliliklarin yonetimi kavramina gerektigi gibi ilgi
gosterilmedigi ve egitim yonetiminde bu kavramin g¢ogunlukla Orglitsel amaglarin
gerceklestirilmesi yoniinde, c¢alisanlar arasindaki cinsiyet veya etnik kokene iliskin

farkliklardan kaynaklanan anlagsmazliklarin ¢6ziimiine yonelik catisma ¢ozme
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yaklasimiyla es anlamlar yiiklenerek ele alindigi belirtilmistir. Yapilan elestirel
caligmalarda da konunun daha ¢ok “is yasaminda esit firsatlar” baglaminda etnik koken,
cinsiyet ve yetersizlik konulari ile smurli olarak ele alindigi, farkliliklarin Orgiitsel
anlami, avantajlart ve bu farkliliklarin degerlendirilmesi konularinin ihmal edildigi

belirtilmistir (Morrison, Lumby ve Sood, 2006).

Farkliliklar ve farkliliklar1 yonetme egitim Orgiitleri i¢in de gecerli bir
kavramlardir. Egitim oOrgiitlerinin de farkliliklar1 barindirdigr  diisiiniildiigiinde,
okullarda farkliliklarin yonetiminin bir ihtiya¢ oldugu goriilmektedir. Egitimde etnik ve
kiiltiirel ¢esitliligin ortaya cikmasi ulusal politika yapicilar i¢in ozellikle 6nem
tasimaktadir (Yoffe, 2011). Esitlik ve kaliteli egitim ortami saglama siirecinde,
farkliliklar1 yonetmek okullar i¢in 6nemlidir (Ngema, 2009). Bu 6nemin farkinda olan
yoneticilerde farkliliklarin yonetimi konusuna daha fazla 6nem vermeli ve yoOnetim

yaklasimlarin1 buna gore belirlemelidirler.

Scholten, Weheliye ve Wolffram’a (2009) gore giiniimiizde egitimin ana
uygulama alan1 olan okullarda dolayisiyla egitim Orgiitlerinde artan bir oranda
farkliliklarla kars1 karsiya kalinmaktadir. Demografik degisimler, globallesme, is giicii
farkliliklari, bireysellesme gibi birgok etken egitim kurumlarmi da etkilemektedir.
Ayrica, egitim oOrgiitlerinde ¢alisanlar da farkli demografik, sosyal, kiiltiirel ve bireysel
Ozelliklere sahip calisanlardan olustugu i¢in farkliliklarin is yasaminda olusturabilecegi
sorunlar okullar icinde gecerlidir. Bu bakimdan, diger alanlarda oldugu gibi
farkliliklarin, egitim oOrgiitlerinde de etkili bir sekilde yonetilmesinin gerekliligi agiktir
(Memduhoglu, 2007). Calisanlara iliskin demografik farkliliklar, sosyo-kiiltiirel ve
bireysel 6zelliklerdeki farkliliklar, okullarda ¢esitli sorunlarin ¢oéziimiinde, farkli sosyal
ve kiiltiirel etkinliklerin basar1 ile yliritilmesinde, Ogrencilerin ve c¢alisanlarin
gelismesinde ve okulun amaglarinin gerceklestirilmesinde etkili rol oynamaktadir

(Memduhoglu, 2011b).

Burgess’e (2012) gore, biinyesinde ¢ok kiiltiirlii ve ¢ok etnik kdkenli farkliliklar
barindiran okullarda tiim {iyeler ayni fikir, deger ve yasam seklini paylagsmadigi i¢in

anlagmazliklar, uyusmazliklar ve ¢atigsmalar ortaya ¢ikabilir. Bu farkliliklardan dolay1
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olusabilecek olumsuzluklarin 6nlenmesinin 6ncelikli sartlarindan birinin farkliliklarin
yonetimi olacagi ifade edilebilir. Bundan dolayidir ki, farkliliklarin 6rgiit igin bir renk
climbiisii olusturmas1 ve oOrgiit yasamina renk katmasi biiyiik oranda farkliliklarin
yonetimiyle saglanabilir. Bunu basarabilen yoneticiler orgiitlerini gelecege hazirlamig

ve daha mutlu bir ¢alisma ortami olusturmus olacaklardir.

Farkliliklarin okullar a¢isindan bazi sakincalar1 ve riskleri de bulunmaktadir.
Ozellikle benzerliklerin, bireysel ve kurumsal faydas1 olmasa da kolay karar alma gibi
yonetsel eylemlerde yoneticilerin isini kolaylastirmaktadir. Ancak farkliliklarda
anlagmazliklarin yasanmasi, gruplasmalarin ve ¢atismanin olmasi muhtemel bir
durumdur. Benzerliklerin baskin oldugu homojen gevrede gorev yapanlarin bu gevre
disindaki sosyal yasantiya ve farkliliklara uyum saglama da giigliik yasamalar1 da
kagmilmaz olabilir (Memduhoglu, 2011a). Egitim kurumlart farkliliklart etkili bir
sekilde yonetebilirlerse toplum ve &grencilerine farkliliklarin bir zenginlik oldugunu
gostermis olur. Farkliliklarin hosgoriiyle degerlendirildigi okullarda yetisen 6grencilerin
topluma katilimiyla birlikte toplumsal alanda farkliliklardan kaynaklanmasi muhtemel

problemlerin en aza indirilmesi ya da 6niine ge¢ilmesi daha kolay olabilir.

Okullar ¢iktilar1 ile toplumu dogrudan etkileyebilmektedirler ve dolayisiyla
egitimle topluma yol gosterirler. Egitim toplumu yansitirken toplumu ydnlendirme
noktasinda da 6nemli bir role sahip olabilir. Egitim orgiitleri liyelerine sadece rahat bir
sekilde yasama ve iiretken bigimde calisma imkani saglama sorumlulugu bulunan is
yerleri olarak kabul edilemez. Okullar dolayli bir sekilde de olsa Ogrenicilerine ve
topluma model olarak hareket eden yerlerdir. Ayrica, toplumun sosyal ve kiiltiirel
merkezliligini yansitma zorunluluguna sahip yerlerdir. Bundan dolayidir ki, sahip
oldugu farkliliklar1 bir zenginlik olarak gormeli ve ona gore hareket etmelidirler. Bu
farkli yapilar1 degisim ve gelisim i¢in bir kaynak olarak ele almalidirlar. Farkliliklarin
hosgoriiyle degerlendirilmedigi ve dolayisiyla yonetilemedigi bir okul ortaminda
calisanlar kadar O&grencilerin de okul ortamindan etkilenmesi s6z konusudur

(Kurtulmus, 2014).
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Egitim sistemini ve orgiitlerini tim boyutlariyla bilimsel bir temele dayandiran
ve tyelerinin farkliliklarin1 bir glic kaynagi olarak kabul eden toplumlar, hedeflerine
ulagabilmektedir. Bir toplumda egitim sisteminin islevini yerine getirebilmesi, egitim
orgiitlerinin etkililigine baghdir. Egitim orgiitlerinin etkililigi ise orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesinde gorev alan bireylerin etkililigi ile miimkiindiir. Egitim sisteminin
en Onemli parcasi egitici personeldir. Egitici personel yani Ogretmen &grenme
cevresinin de bir yoneticisidir. Dolayisiyla okulun farkli yapidaki insanlardan olusan
karmasik bir Orgiit olmasi davranislardaki farkliliklar1 ve ¢atismayr kaginilmaz hale
getirmektedir. Yonetici ve Ogretmenler isbirligini ve iletisimlerini gelistirdikleri
takdirde bu catisma ve farkliliklar1 yonetmede basarili olabilmektedirler (Kandemir,
2006).

Sonug olarak denilebilir ki; orgiit icerisindeki farklilik yaratan durumlar etkili bir
bicimde yonetildiginde, degisim ve gelisimlere karsi iist diizeyde uyum saglama
yetenegi kazanilmis ve bireyin Orgiite baglanmasi saglanmis olur. Bununla birlikte
caliganlarin karar alma siirecine daha etkin katilimi, moral seviyeleri ve oOrgiitsel
etkililigi arttirtlir. Farkliliklar etkin yonetilemediginde ise, isgorenlerde orgiit baglilig
azalir, iletisim problemleri, orgiit igerisinde c¢atisma sorunlari ortaya ¢ikar ve
performans azalmasi goriiliir. Bu yonetim yaklasimi diger orgiitlerde oldugu kadar,
egitim orgiitlerinde de 6nemlidir. Egitim Orgiitiiniin muhatap oldugu kesim tamamen
farkliliklarin oldugu ve bu farkliliklarin iyi yonetilmesinin gerektigi bir yapiya sahiptir.
Bu degerlendirmelere gore egitim orgiitlerinde 6gretmenlerin farkliliklarin yonetimine
yonelik algilarmin hangi diizeyde oldugunun tespiti egitimin gelecegi agisindan dnemli

goriilmektedir.

2.3. Egitimde Yetenek Y&netimi ve Farkliliklarin Yénetimi iligkisi

Orgiit yonetiminde ilerlemenin ve gelismenin yolu &rgiitii olusturan bireyler
arasindaki bireysel farkliliklar1 ve bireysel 6zellikleri orgiitiin amaclar1 dogrultusunda
kullanmaktan gecer. Bunu yapmak icin de ilk basta orgiit ici ¢atigmanin Onemli

kaynaklarindan olan bireysel farkliliklar1 kesfetmek ve bu farkliliklar: etkili bir sekilde
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yonetmenin yollart tizerinde durulmalidir. Bu da yonetici ve isgorenlerin isbirligi ve
iletisimlerini gelistirdikleri takdirde olabilmektedir (Kandemir, 2006). Her orgiit i¢in
gecerli olan bu surum egitim Orgiitleri i¢inde kac¢inilmaz bir gercektir. Egitim
orgiitlerinde yer alan insan kaynaklarinin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasi
beklenen bir durumdur. Bu farkli 6zellikler orgiitler i¢in birer zenginlik kaynagi olarak

gorilebildigi gibi sorun olarak da algilanabilir.

Okullarda ¢alisan insanlar farkli kiiltiirleri, kisilik 6zelliklerini ve yeteneklerini
okula tasimaktadirlar. Bu farkliliklar okullarda anlasmazliklara, gruplagmalara ve
catigmalara sebep olabilmektedir. Bu nedenle farkliliklarin ¢ok oldugu diger tiim
orgiitler gibi okullarin yoénetiminin de zor oldugu sdylenebilir. Ancak bu farkliliklarin
okulu zenginlestirmesi, dinamizmine ve gelisimine katki saglamasi, farkli bakis acilari
ortaya koyarak herkesin farkliligiyla digerlerine ve okula yeni degerler katmasi,
sorunlara daha genis agidan yaklagilmasi ve alternatif ¢oziimler iiretme olanagi sunmasi,
empati kurma olanagi sunmasi, onyargilarin ortadan kalkmasina yardimci olmasi ve
calisanlar arasindaki iliskilere zenginlik katmasi beklenmektedir (Memduhoglu, 2011a).
Bu durumda ydneticilerin tavri 6nemlidir. Sahip oldugu insan kaynaklarinin barindirdigi
farkliliklar1 fark ederek yoOnetim yaklasimlarini buna gore belirleyen yoneticilerin
oOrgiitlerini basariya tasimalart muhtemeldir. Bunun yaninda sahip olunan farkliliklar
bireylerin yetenekleri ile de paralellik gosterebilir. Hem farkliliklari fark etmek hem de
sahip olunan insan kaynaklarinin yeteneklerini bilmek yoOneticinin Orgiitiinii ve
personelini 1yi tanimasi ile miimkiin goriilmektedir. Bu farkindalikla beraber yoneticinin
bu yetenekleri ise kogma davranis1 orgiitleri dolayisiyla yoneticileri basariya gotiirmesi
beklenir. O halde etkili ve verimli bir egitim Orgiiti kurmak ve isletmek isteyen
yoneticilerin sahip oldugu insan kaynaklarmin bilgi, beceri ve tutumlarina iliskin
farkliliklarini bilmek, yeteneklerinin farkina varmak ve bunlardan en iist diizeyde
faydalanmak orgiitlerine karar verme, planlama, uygulama ve degerlendirme
asamalarinda fayda saglayacagi gibi farkli gorev ve sorumluluklar1 da gilindeme

getirecektir.

Okulun etkililigini arttirmak i¢in okul yoneticilerinin okul ¢alisanlarinin bireysel

farklilik ve yeteneklerini yonetme yeterliligine sahip olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii
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yetenek ve farklilik yonetiminin 6gretmenler agisindan oldugu kadar, okul agisindan da
politik, ekonomik ve sosyal yarar1 oldugu; 6gretmenlere esit firsatlar sunma, potansiyel
yeteneklerini en list seviyede sergileyerek 6gretimde katma deger yaratmaya ve orgiitsel
gelismeye katki saglayacagi, bunun sonucunda okulda farkliliklar konusunda yasanan
pek cok soruna yonelik ¢oziim bulma potansiyeli oldugu belirtilmektedir (Cetin ve
Bostanci, 2009). Okullarda bireysel farkliliklar1 g6z oniinde bulunduran bir yonetim
anlayisi, topluma kazandirilacak bireyleri yetistirme siirecinde egitim ve &gretim
etkinliklerini kolaylastirmasiyla birlikte okuldaki her bireyin memnuniyeti ve okulun

genel basaris1 bakimindan yararli olacaktir.

2.4. Tlgili Arastirmalar

Bu baghik altinda literatiiriin taramasiyla ilgili; yetenek yOnetimi ve
farkliliklarin yonetimi konular1 hakkinda yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan ¢alismalara

yer verilmistir.

2.4.1. Yurt i¢inde yapilan arastirmalar

2.4.1.1. Yetenek yonetimi ile ilgili aragtirmalar

Alan yazinda yapilan arastirmalar sonucunda egitimde yetenek yonetimi
konusunda yapilan c¢alismalar genelde kuramsal c¢ercevede kalmistir. Degiskenlere
doniik herhangi bir calismaya rastlanmamaistir. Bununla birlikte egitimin disinda cesitli
alanlarda yeni yeni yetenek yonetimiyle ilgili gerek nicel olsun gerekse nitel olsun
sinirlt sayida ¢alismalar yapilmistir. Asagida bu ¢alismalarda elde edilen sonuglara yer

verilmistir.

Ceylan (2007) arastirmasinda, Turkcell Iletisim Hizmetleri A.S.” nin yetenek
yonetimi uygulamasini yiiksek lisans tez calismasinda verilen teorik bilgiler 1s181nda

degerlendirerek, sirketin yetenek yonetimini ne kapsamda ele aldigini, teorik bilgilerle
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ne derece Ortiistiiglinli, hangi alanlarda farklilastigini ortaya koymayi1 amaclayan bir
vaka incelemesi yapmustir. Yapilan incelemede, Turkcell yetenek yonetimi sistemi
kapsaminin yetenekleri tanimaya, gelistirmeye ve elde tutmaya yonelik oldugu tespit
edilmistir. Yetenek yonetimini belirli bir boliim ya da departman bazinda degil, 6rgiitiin
genelinde uygulamakta, kapsamina biitiin ¢aliganlarini dahil etmektedir. Sirkette hayata
gecirilen kisisel kariyer hareketleri ve kisisel gelisim planlar yiiksek potansiyelli
calisanlarin memnuniyetini ve baghligini arttirmaya yonelik olumlu uygulamalar
oldugu tespit edilmistir. Uygulanan sistemin en Onemli eksikliginin yeteneklerin
cezbedilmesine, se¢gme ve yerlestirilmesine yonelik uygulamalarin kapsam disinda

tutulmasi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Demircioglu (2010) Tiirkiye’nin 6nde gelen 6zel bankalarindan birinin,
yetenekli calisanlarint uzun siireli isttihdam edebilmek icin yapilandirdigi yetenek
yonetimi programindan nasil faydalandigini ve bu uygulamalarin etkilerinin neler
oldugunu, tez ¢aligmasinda verilen teorik bilgiler 15181nda degerlendirerek; s6zkonusu
teorik bilgilerle uygulamanin ne derece Ortiistiigiinii ve hangi alanlarda ayristigini ortaya
koymay1 amaglayan nitel bir arastirma yapmustir. Arastirma sonucunda ilgili banka
yetenek yonetimi programi, siirekli gelisim ve geribildirim anlayisi tizerine kuruldugu
sonucuna ulagsmigtir. Banka yetenek yoOnetimi programinda, ¢alisanlarin gelisim
ithtiyaclarii, degerlendirme merkezi uygulamalar ile kisiye 6zel olarak tespit ettigi
sonucuna ulasilmistir. Programindaki her modiil bir digerinin devami ve birbirini
tamamlar nitelikte oldugu, egitimlerin kisilerin sahip olduklar1 sorumluluk ve gorev
tanimlarindan ayr1 diisiiniilmedigi, yetenek yonetimi kapsaminda yetenekli ¢alisanlarin
gelisimi isletmenin ¢esitli diizeylerinde farkli tiirde deneyimleri gerektirdigi i¢in, hem
rotasyonlar hem de program kapsamindaki proje calismalariyla inovatif siireclere dahil
olarak is tamimlar1 diginda deneyim edinme firsati yakaladigi tespit edilmistir. Banka
yoneticilerinin ve liderlerinin bu programdaki belirlenmis olan rol ve sorumluluklari
geregi, tim yonetim kademelerinin katilimimin saglandigi biitiinsel bir program
yapisinin kurulmasi ile Banka genelinde yetenek yOnetimi anlayisinin benimsenmesi

arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Celik (2011) tez calismasinda yetenek yonetimi yaklasimi sablonu ortaya
koyularak ana hatlariyla agiklamaya c¢alismistir. Calismasinin sonucunda; Yetenek
yonetimi yaklasgiminin basarili bir sekilde uygulanmasi igin Orgiitin en {ist
kademesinden en alt kademesine kadar tiim ¢alisanlar tarafindan 6zverili bir sekilde
desteklenerek sahiplenilmesi gerektigine vurgu yapmistir. Yetenekli calisanlara uygun
ortamlar sunularak performansindan tam kapasite yararlanabilmek ve aralarindan en
yetenekli olanlarin1 da gelecegin stratejik lideri olarak yetistirmek felsefesi lizerinde
durulmustur. Sonug olarak en iyi yetenek yonetimi yaklasimi orgiitiin kendisine has,

kopyalanamaz ve taklit edilmez olan1 oldugu sonucuna ulagmaistir.

Bahadinli (2013) Tiirkiye’de tekstil, otomotiv ve ila¢ sektdrlerinde faaliyet
gosteren isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aligsanlarin is tatmini ve orgiite
bagliliklar1 iizerindeki etkilerini incelemek, Onerilerde bulunmak amaciyla 28
isletmeden yanit veren 250 kadin ve 319 erkek olmak iizere toplam 569 katilimci ile bir
arastirma yapmistir. Yetenek yoOnetimi uygulamalari algisinin is tatmini ile Orglite
baglilik arasinda anlamli, pozitif ve orta kuvvetli bir iliskinin bulundugu tespit

edilmistir.

Giingdr (2013) “Bilgi Caginda insan Kaynaklar1 Yonetimine Bakis: Isletmelerde
Yetenek Yonetimi Ve Calisan Performansina Etkisi Uzerine Bir Arastirma” adli tez
arastirmasinda, isletmelerin ve calisanlarin performanslarinin arttirilmasinda yetenek
yonetiminin énemine vurgu yapmay: amaglamstir. Istanbul iline bagl 8 bankanin 18
subesinde 108 bay ve 76 bayandan olusan toplamda 184 kisi 6rneklem grubu igerisinde
yer almistir. Arastirma sonucunda yetenek yonetimi boyutlar: ile performans arasinda
istatistiksel yonden anlamli bir fark bulunmustur. Bu farkin yetenek yOnetimi
uygulamalari ile isletmenin mevcut performans diizeylerinin yiikseltilebilecegi tespit

edilmistir.

Terlemez (2013) Tiirkiye’de hizmet veren onde gelen bankalardan birinin
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin organizasyona olan etkilerini amaglayan nitel
caligmasinda {izerinde arastirma yapilan bankanin yetenek yoOnetimi uygulamalarim

incelemistir. Bankanin yetenek yonetimi uygulamalarinin insan kaynaklar1 boliimii ile
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koordineli bir sekilde ¢alisan yetenek yonetimi boliimiine sahip oldugu goriilmektedir.
Bu boliimdeki birimlerin uyguladigr egitim, gelisim ve destekleme, yedekleme ve
kariyer gelisimi, calisan performans yonetimi, degerlendirme merkezi uygulama
programlarinin  yetenek yonetimi uygulamalar1 biinyesinde yiiriitilmekte olan
uygulamalardan oldugu bulunmustur. Yetenek yoOnetimi programlarinin tim
kademelerce benimsenmis ve isletmenin hedef ve stratejileriyle uyumlu bir durumda
olmasit durumunda basariya ulasabilecegi sonucu elde edilmistir. Bankanin yetenek
yonetimi uygulamalarmin {ist yonetim tarafindan desteklenmesi ve tiim birimlere
benimsetiliyor olmasi da bir bagka onemli sonu¢ olarak vurgulanmaktadir. Bankanin
yetenek yoOnetimi uygulamalar1 arasinda siirekli egitim ve gelisim yer almistir. Bu
baglamda calisanlarina kendilerini gelistirebilecekleri egitim olanaklar1 sunmakta,
onlar1 Odiillendirmekte ve onlara sosyal haklar da sunmakta oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Sahin (2015), konaklama isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarinin
bulunup bulunmadigi, boyutlar1 ve yenilik performansina etkisini incelenmistir.
Arastirmanin 6rneklemi Mugla ilinde faaliyet gosteren 5 ve 4 yildizli isletme ve yatirim
belgeli 255 tatil koyleri ile otellerinde olugmaktadir. Bunlardan 139 isletmeye
ulagilmistir.  Yoneticilerin yetenek yOnetimi uygulamalarina yonelik Onermeler
konusunda genelde olumlu goriiste olduklari, yetenek yoOnetimi uygulamasi
cercevesinde daha ¢cok mevcut calisanlarin elde tutulmasina yonelik konulara 6ncelik
verdigi tespit edilmistir. Isletmelerin yasi ile yetenek yOnetimi uygulamasi arasinda
istatistiksel acidan bir farkin oldugu (p<0,05) belirlenmistir. Hizmet siiresi 12-16 yil
arasinda olan isletmelerin diger hizmet siirelerine sahip olan isletmelerden anlamli
derecede farkli oldugu goriilmiistiir. Yine yoneticilerin goérevde bulunduklar
isletmedeki gorev siireleri ile yetenek yonetimi uygulamasi arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir farkin olmadigi anlagilmistir. Arastirmaya katilan 139 isletmeden
%11,5’inde yetenek yonetiminin uygulanmakta oldugu ve yonetimi uygulayan
isletmelerin  yoOneticilerinden alinan cevaplara gore, %81’inin yetenek yonetimi

konusuna dncelik verdigi sonucuna ulasilmistir.
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2.4.1.2. Farkliliklarin yonetimi ile ilgili arastirmalar

Cetin (2009) Bursa ilinde bulunan ilkdgretim okulu ydneticilerinin dgretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine iliskin 6gretmen goriislerini belirlemek
amactyla bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirmanin 6rneklemi 407 6gretmen ve 50
yoneticiden olusmaktadir. Aragtirma sonucunda, ilkogretim okullar1 ydneticilerinin
ogretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine yonelik Ogretmenler ve
yonetici goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur. ilkdgretim okullarinda okul
yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterliliklerine yonelik
goriiglerinin cinsiyet, kidem, yas ve brans degiskenlerine gore anlamli bir sekilde
farklilagsmadigl; sadece hizmet igi egitim almig olma degiskenine gore Ogretmen

goriislerinin anlamli bir sekilde farklilastigi sonucuna ulagilmastir.

Memduhoglu (2011a), liselerde farkliliklarin yonetimi:  bireysel tutumlar,
orgiitsel degerler ve yonetsel politikalar adl1 ¢alismasinda, Tiirkiye’deki genel liselerde
isgoren farkliliklarina ve bu farkliliklarin yonetimine iliskin 6gretmen ve yonetici
goriislerini belirlemeyi amacglamistir. Aragtirmanin orneklemini yedi cografi bdlgeden
secilen 21 il merkezindeki genel liselerde gorev yapan 400 yonetici ve 450 6gretmen
olusturmaktadir. Calismaya gore liselerde farkliliklara yonelik oOrgiitsel tutum ve
degerlerin olumlu oldugu bulunmustur. Arastirmaya katilan yonetici ve dgretmenlerin
goriisleri mesleki kidemlerine gore farklilik gosterdigi ve kidem arttikca, liselerde
farkliliklarin yonetimi konusundaki olumlu goriislerin de arttigina vurgu yapilmistir.
Ayrica farkliliklarin yonetimi konusunda yonetici ve Ogretmen goriisleri arasinda
anlamli bir fark bulunmus olup bu farkin kaynagi olarak yoneticilerin 6gretmenlere gore

daha olumlu goriislere sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Karademir, Coban, Devecioglu, Karakaya ve Yiicel (2012) Giizel Sanatlar ve
Spor Liselerinde gorev yapan yoneticilerin ve 6gretmenlerin farkliliklarin yonetimi
konusundaki goriiglerini tespit etmek amaciyla Elazig, Trabzon, Usak, Eskisehir ve
Corum illerinde gorevli 12 yonetici ve 70 Ogretmenle bir arastirma yapmislardir.
Caligmada, yoneticilerin cinsiyete dayali ayrimcilik yapmadiklari, yonetici ve

Ogretmenlerin yaslar1 arttik¢a bireysel tutum ve davranislar ile yonetsel uygulamalar ve
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politikalarin olumlu yonetildigine iliskin goriise katilmadiklar1 goriilmektedir. Ayrica
arastirma grubunun egitim durumu, mesleki kidem, yoneticilikte toplam hizmet siireleri,
gorev durumu ve mesleki alan degiskenlerine gore bulunduklar1 okulda farkliliklarin
yonetimi anlayigindaki goriisleri arasinda anlamli fark bulunamamistir. Bu egitim
kurumlarinda yoneticiler ve d6gretmenler arasindaki farkliliklarin bu kurumlarin egitim
kalitesinin artirilmasi1 yoniinde olumlu bir etki yarattigi, calisanlarin inanci, kokeni,
kilttirel vb farkliliklarin bu egitim kurumlari i¢in bir avantaj sagladigi ve kurumlarin

yonetsel anlayisinda bir ayrimcilik yapilmadigi sonucuna ulagilmistir.

Yilmaz ve Kursun (2013) tarama yontemi cercevesinde Konya ili Merkez
ilgeleri Karatay, Meram ve Selguklu ilgelerinde gorev yapan 256 Ogretmen ile bir
arastirma gercgeklestirmislerdir. Bu aragtirma sonucunda, farkliliklarin yonetimi ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ekinci (2014) farkliliklarin yonetimi kapsaminda Gaziantep ili Sehitkamil
ilcesindeki ilk ve Ortaokullardaki yonetici ve Ogretmenlerinin; farkliliklara iliskin
algilarin1 ve ilk ve Ortaokullardaki farkliliklarin nasil yonetildigine iliskin goriislerini
saptamaylr amaclamadigi 366 Ogretmen, 45 yonetici katilmli bir arastirma
gerceklestirmistir. Arastirma da yonetici ve Ogretmenlerin farkliliklar konusunda
genelde olumlu goriislere sahip olduklari, farkliliklari bir zenginlik olarak gordiikleri,
farkliliklar konusunda okullarin olumlu o6rgiitsel degerlere ve normlara sahip olduklari
bulunmustur. Yonetici ve Ogretmenlerin ilk ve ortaokullardaki yonetsel eylem ve
uygulamalarda ayrimcilik ¢ok fazla yapilmadigini diigiindiikleri, farkliliklar1 dikkate

alan, degerlendiren ve farkliliklara dayali bir yonetim anlayist sergilendigi bulunmustur.

Balay, Kaya ve Geg¢dogan-Yilmaz (2014) tarafindan yapilan bir bagka calisma
da ise, Ogretmen ve yoOnetici algilarina goére egitim kurumlarinda goérev yapan
yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki
iliski diizeyini ortaya koymaya ¢alismisladir. Arastirma bulgularina gére yoneticilerin
hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri orta diizeydedir. Yine
bu aragtirmanimn sonucunda, katilimci goriislerine gore, egitim ydneticilerinin
farkliliklart yonetme becerilerinin; medeni duruma, yoneticilikteki hizmet yilina, egitim

diizeyine, gore anlamli diizeyde farklilik gdstermedigi; cinsiyet, gorev tiirii, yas, mesleki
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hizmet yilina ve kurumda bulunan galisan sayisina gore anlamli diizeyde farklilik

gosterdigi ortaya konmustur.

Kurtulmus (2014) Ortadgretim kurumlarinda farkliliklarin  yonetiminin
Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarina ve oOrgiitsel vatandaglik davranislarina etkisini
incelemistir. Orneklem grubunu Diyarbakir ili geneli Anadolu liselerinde gorev yapan
464 ogretmen olusturmustur. Arastirma sonucunda; ogretmenlerin hem farkliliklara
yonelik yaklasimlar ve hem de yonetsel uygulamalara yonelik algilarinin cinsiyet,
sendika lyeligi, yas, medeni durum, okulda ¢alisma siiresi ve okulun yerlesim yeri
degiskelerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir. Farkliliklara yonelik
yaklagimlar hem de yonetsel uygulamalar1 kapsayan farkliliklarin yonetimi degiskeninin
de orgiitsel baglilik degiskeni ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 ile anlaml bir iliski
sergiledigi tespit edilmistir.

Sahin (2015) ilkogretim kurumlarinda farkliliklarin yonetimine iliskin 6gretmen
goriiglerinin incelenmesi amaciyla 26 ilkdgretim okulunda gorevli 532 Ggretmen
goriigiine bagvurmustur. Arastirma sonucuna gore, 0gretmenlerin farkliliklarin yonetimi
algilarinin  yiiksek oldugunu goriilmiistiir. Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine
iliskin algilarinin cinsiyete gore erkek ogretmenler lehine anlamli bir farkin oldugu,
yasa bagli olarak da yasi1 fazla olan 6gretmenler lehine anlamli bir sekilde degistigi
sonucuna vartmistir. Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilarmm 8grenim
durumu, kidem ve bransa gore farklilasmadigi sonucuna varilmistir. Farkliliklarin
yonetiminin bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar ile yonetsel

uygulamalar ve politikalar alt boyutlarinin birbirleriyle pozitif yonlii ve anlamli iligkili

olduklar tespit edilmistir.

Atasayar (2015) vyiiksek lisans calismasinda, Ogretmenlerin farkliliklarin
yonetimine iligkin algilar1 ile ¢ok kiltlirlii egitim tutumlar1 arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Arastirmada, 6gretmenlerin farkliliklara iligkin algilarinin ve ¢ok kiiltiirlii
egitim tutumlariin cinsiyete, yasa, kidem yilina, 6grenim durumuna, brangina, gérev
yaptiklar1 okul tiirline baglh olarak farklilasip farklilasmadigi, Ogretmenlerin
farkliliklarin yonetimine iliskin algilari ile ¢ok kiiltiirlii egitim tutumlar1 arasindaki iligki

incelenmistir. Arastirmanin ¢alisma grubu Istanbul ili Kiiciikkgekmece ilgesinde ilkokul
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ve ortaokulda gorev yapan 393 kadin 256 erkek olmak iizere 649 ogretmenden
olusmaktadir. Arastirmada ulasilan sonuglar su sekilde ozetlenebilir: Ogretmenlerin
calisilan okullarda farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin ve ¢ok kiiltiirlii egitime
iliskin tutumlarmin biiyiik 6lgiide olumlu oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin
farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin 6grenim durumu ve brans degiskenleri
acisindan anlamli farklilik bulunmazken cinsiyet, yas, kidem yili ve gorev yaptiklari
okul tiirti degiskenlerine bagli olarak anlamli fark bulunmustur. Bu farkliliklar yasta, 25
ve alt1 yas grubu 6gretmenlerin 31-40 yas grubundaki 6gretmenlere gore, kidemde, 1-5
yil kidem yilina sahip 6gretmenlerin 11-15 yil aras1 kidem yilina sahip 6gretmenlere
gore, okul tiiriinde ise ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin ortaokulda gorev yapan
Ogretmenlere gore farkliliklarin daha 1yi yonetildigini algiladiklar1 yoniindedir.
Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilari ile gok kiiltiirlii egitim tutumlari
arasinda diisiik diizeyde pozitif anlamli bir iliski vardir. Ogretmenler ¢ok kiiltiirlii
egitimin dezavantajlarindan ¢ok avantajlarin1  belirtmiglerdir. Siniflarinda farkli
bolgelerden gelen oOgrencilerle sorun yasadigini ifade eden Ogretmenler, sorun
yasanmadimi ifade eden dgretmenlerden daha fazladir. Ogretmenlerin genel olarak
farkli dilde egitime karsi olduklari, ancak farkli dillerin ders olarak okutulmasini daha

olumlu bulduklar1 gériilmiistiir.

Kara (2016) tarafindan yapilan {iniversite yonetici, akademik ve idari
personelinin farkhlik yonetimine iliskin gortsleri adli c¢alismasinda yoneticiler,
akademik ve idari personelin yas, egitim ve kisilik 6zelliklerini farklilik olarak kabul
ettigi goriilmiistlir. Yonetici, akademik ve idari personelin farklilik yonetimine iliskin
genel tavirlarinin yoneticilerin biiyiik bir kisminda olumlu oldugu, buna karsin,
akademik ve idari personelin farklilik yonetimine iliskin genel fikri olumsuz olduklar

sonucuna ulagilmistir.
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2.4.2. Yurt disinda yapilan arastirmalar

2.4.2.1. Yetenek yonetimi ile ilgili arastirmalar

McDonnell, Lamare, Gunnigle ve Lavelle (2010) ¢ok uluslu sirketler iizerinde
260 katilimcinin katildigr “Gelecegin Liderleri i¢in Kiiresel Yetenek YoOnetimi” adli
caligmalarinda  yetenek  yOnetiminin  performans  yonetimi  ¢ergevesinde
degerlendirildigi, gelecekte yapilacak is stratejileri ile birlikte degerlendirilmesi
gerektigine vurgu yapilmistir. Yetenegin dinamik bir olgu oldugu ve zamanla orgiitsel

onceliklerin degismesiyle degisebilecegi sonucuna ulasilmistir.

Whelan ve Carcary (2011) “Yetenek ve Bilgi Yonetiminin Faydalar1 nelerdir?”
adli calismalarinda bilgi yonetimi ile yetenek yonetimi uyumunun orgiitlere saglayacagi
faydalar iizerine yogunlasmuslardir. Onemli yetenekleri dogru ve etkin bir sekilde
yonetebilmenin bilgi yoOnetimine saglayacagii ileri silirmiiglerdir. Bilgi yonetimi
gerceklestirilirken yoneticilerine dncelikle 6nemli pozisyonlardaki yeteneklerin orgiitten
ayrilmalar1 halinde orgiitiin bilgi akisinin olumsuz etkilenecegi bu ¢alisanlarin elde
tutulmasi i¢in planlar yapilirken, yetenek yonetimi temel ilkeleri ilizerinde durulmasi

gerektigi sonucuna ulagilmistir.

Isfahan ve Boustani (2014) “Orgiitsel Giiven ve Yetenek Yonetiminin
Calisanlar1 Elde Tutma Uzerindeki Etkileri” adli Isfahan iiniversitesi 138 bayan ve 142
erkek olmak tizere toplam 280 katilimcili ¢aligsmalarinda, tiniversite personeli arasinda
yetenek yonetimi ve Orgiitsel giiven arasinda, yetenek yonetimi ve calisanlarin elde

tutulmasi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.4.2.2. Farkliliklarin yonetimi ile ilgili aragtirmalar

Pitts (2009) farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve performans: Amerikan federal
orgiitlerinden 6rnekler isimli calismasinda, orgiitlerin %90‘nin farkliliklar aktif bir

bi¢cimde yonettikleri tespit etmistir.
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Choi ve Rainey (2010) farkliliklarin ve farkliliklarin yonetiminin calisanlarin
orgilitsel performans algilarina etkilerini belirmek amaciyla Amerika’daki federal orgiit
calisanlarinin katildigr bir arastirma gergeklestirmislerdir ve farkliliklarin yonetimi ile

orgiitsel performans arasinda pozitif bir iliski saptanmiglardir.

Cojocari’nin (2012) yapmis oldugu c¢alismasinda, {iniversitede goérev yapan
Ogretim elemanlariin farklilik yonetimine iliskin goriislerini nicel bir yontemle ele
alarak sonuca varmaya c¢alismistir. Yazar ¢alismasinda, farkliligin daha ¢ok kiiltiir
boyutunu ele almis, yabanct ve yerli Ogretim elemanlarmin bireysel tutum ve
davraniglarina iligkin bazi sonuglara ulasmistir. Bu sonuglara gore, farklilik yonetimi ile
performans arasinda dogru oranti oldugu bulunmus; yabanci akademik personel Tiirk
meslektaslar1 arasinda bariz farkliliklar ortaya konmustur. Bu sonuglar, yabanci
akademik personel, Tiirk meslektaglarina gore daha fazla risk almakta, ama o6zel
hayatlarindan bahsederken Tiirk meslektaslar1 kadar rahat davranmamakta oldugu
sonucuna ulagsmustir. Tiirk akademisyenler, calistiklart kurumlariin digerlerinden daha
basarili oldugunu, kurum calisanlarinin da diger kurumlardakilerden daha ¢ok calistigini
diisiiniirken, yabanci personeller bu goriislere katilmamaktadirlar. Diger bir bulguya
gore, Tiirk personeller, kurum i¢inde deger gordiiklerini belirtirken, yabanci personeller
bu goriise de katilmamislardir. Ayrica, Tiirk personeller, yonetimin ¢aligmalarini gayet
1yi olarak degerlendirirken yabanci personeller bu konuda da aksi yonde diistindiiklerini
belirtmislerdir. Ayn1 ¢aligmanin bulgulari, farklilik yonetiminde cinsiyetin anlamli bir

farklilik yaratmadigini ortaya koymustur.

Vuuren, Westhuizen ve Walt (2012) okullarda yapmis olduklari nitel bir
calismada farkliliklarin yonetimi-dengeleme hareketi isimli ¢alismalarinda farklilik ve
farklilikla 1iliskili evrensel kavrami {izerinde durmuslardir. Arastirma sonucunda,
farkliliklarin alaninda uzman kisiler tarafindan ele alinmas1 gereken karmasik ve hassas
bir konu oldugu farkliliklardan kaynaklanan gerilimin dinamik dogasinin anlasilmasina

thtiya¢ duyuldugu sonucuna ulagilmistir.
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I11. BOLUM

3. Yontem

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirmanin yapildigi ¢alisma evreni ve
orneklem, arastirmada kullanilan Olgme aracglari, verilerin toplanmasi ve toplanan

verilerin ¢éziimleme teknikleri ile ilgili bilgiler sunulmustur.

3.1. Arastirma Modeli

Bu aragtirma ortadgretim okullarinin insan kaynaginin degerlendirilmesi
acisindan yoneticilerin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 fark etmeleri ve yetenek
yonetimleri konusunda ogretmen algilarin1 belirlemek igin karsilastirmali iligkisel
tarama modelinde nicel bir arastirmadir. Karasar’a (2005) gore iki veya daha g¢ok
degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan
arastirma desenlerinin timi “iligskisel tarama modelleri” olarak tanimlanmaktadir. Bu
modellerden biri olan “karsilikli iligkisel tarama”, gercek bir neden-sonug iliskisi
vermeyen, ancak o yonde bazi ipuglart vererek, bir degiskendeki durumun bilinmesi
halinde digerinin kestirilebilmesinde yararli sonuglar saglayan bir aragtirma diizenidir.
Bir grubun belirli 6zelliklerini belirlemek icin verilerin toplanmasini amaglanmaktadir

(Kaptan, 1998; Biiyiikoztiirk, Akgiin, Karadeniz, Demirel ve Kilig, 2016).

3.2. Calisma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin ¢aligma evrenini, 2015- 2016 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili
Sultanbeyli il¢esinde bulunan 13 resmi ve 15 6zel ortadgretim okulunda gorev yapan
1053 oOgretmen olusturmaktadir. Ulasilan okullar ve bu okullarda gorev yapan
ogretmenlere uygulanan olgek sayilart ile ilgili bilgi tablo EK-5’te verilmistir.

Orneklemi ise kolay ulasilabilir durum orneklemesi ydntemi ile secilmis, calisma
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evrenini temsil eden 384 Ogretmen olusturmaktadir. Kolay ulasilabilir durum
orneklemesinin sec¢ilmesindeki amagc; arastirmaya katilan bireylerin yansiz bir bigimde
secilmesini saglamak, evrendeki her bireye esit se¢ilme sans1 vermek, goniillii bireylerin
katilmasim1 saglamak ve se¢cme islemini kolaylastirmaktir. Orneklem biiyiikliigii
belirlenirken Krejcie ve Morgan’in (1970) gelistirmis olduklar1 6rneklem biiyiikliikleri
tablolar1 dikkate alinmistir. Orneklem biiyiikliiklerine iliskin sayilar Tablo 3.1’de

verilmistir.



59

Tablo 3.1. Orneklem biiyiikliikleri tablosu Krejcie ve Morgan (1970)

N S N S N S
10 10 220 140 1200 291
15 14 230 144 1300 297
20 19 240 148 1400 302
25 24 250 152 1500 306
30 28 260 155 1600 310
35 32 270 159 1700 313
40 36 280 162 1800 317
45 40 290 165 1900 320
50 44 300 169 2000 322
55 48 320 175 2200 327
60 52 340 181 2400 331
65 56 360 186 2600 335
70 59 380 191 2800 338
75 63 400 196 3000 341
80 66 420 201 3500 346
85 70 440 205 4000 351
90 73 460 210 4500 354
95 76 480 214 5000 357

100 80 500 217 6000 361
110 86 550 226 7000 364
120 92 600 234 8000 367
130 97 650 242 9000 368
140 103 700 248 10000 370
150 108 750 254 15000 375
160 113 800 260 20000 377
170 118 850 265 30000 379
180 123 900 269 40000 380
190 127 950 274 50000 381
200 132 1000 278 75000 382
210 136 1100 285 1000000 384

Bir aragtirmanin sonuglar1 ne kadar fazla genellenebiliyorsa degeri de o oranda
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artar. Bilim, genellenebilirligi olan bilgiler biitiinii oldugu i¢in aragtirmalarda genis bir
alanda genellenebilirligi olacak bilgiler elde etmeye c¢alismak Onemlidir (Karasar,
2005). Buna gore arastirmanin yapildigi ¢alisma evrenindeki 6gretmen sayisi, buna
bagli olusan O6rneklem sayist ve geri doniip degerlendirmeye alinan 6l¢ek sayist Tablo

3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2. Arastirma evrenindeki okullar

Evrendeki Okul Ogretmen Dagitilan  Dénen Gegerli Anket Sayisi
Tiirii Sayisi Anket N %
Resmi Ortadgretim 795 350 262 74,9
Ozel Ortadgretim 258 170 122 71,8
Toplam 1053 520 384 73,9

Aragtirmanin ¢alisma evreni 1053 Ogretmenden olusmaktadir. Krejcie ve
Morgan’in (1970) Onerisine gore yaklasik 285 Ogretmen Orneklem icin yeterli
goriilmektedir. Bu arastirmada 520 6gretmene 6lgek dagitilmis ancak 384 6gretmenden

doniis saglanmastir.
Calisma evrenini olusturan dgretmenlerin; cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, sendika durumu, mesleki kidem ve okul tiiri demografik degiskenlere gore

dagilimi asagidaki tablolarda verilmistir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet degiskenine gore dagilimi Tablo 3.3’

de verilmistir.

Tablo 3.3. Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore dagilimlar

Cinsiyet N %

Kadm 173 451
Erkek 211 54,9
Toplam 384 100

Tablo 3.3 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 45,1’i kadin; %

54.9’u ise erkektir.



Ogretmenlerin yas degiskenine gore dagilimlar1 Tablo 3.4’ te verilmistir.

Tablo 3.4. Ogretmenlerin yas degiskenine gore dagilimlari

Yas N %
21-30 140 36,5
31-40 167 43,5
41-50 58 15,1
50+ 19 4,9
Total 384 100
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Tablo 3.4 incelendiginde aragtirmaya katilan 6gretmenlerin % 36,5’inin 21-30
yaslarinda %43,5’inin 31-40 yaslarinda, %15,1’inin 41-50 yaslarinda ve %4,9 unun ise
50 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. 21-30 yas araligindaki dgretmen sayisinin
fazla olmasi calisma yapilan bolgenin zorunlu hizmet bdlgesi olmasindan kaynaklaniyor

olabilir.

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin medeni durum degiskenine gore dagilimi

Tablo 3.5’ de verilmistir.

Tablo 3.5. Ogretmenlerin medeni durum degiskenine gore dagilimlart

Medeni Durum N %

Evli 294 76,6
Bekar 90 23,4
Toplam 384 100

Tablo 3.5 incelendiginde arastirmaya katilan dgretmenlerin % 76,6’s1 evli, %

23,4°1 1se bekar oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin dgrenim durumu degiskenine gore dagilimlart Tablo 3.6 da

verilmistir.
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Tablo 3.6. Ogretmenlerin 6grenim durumu degiskenine gore dagilimlart

Egitim Diizeyi N %
Lisans Tamamlama 8 2,1
Lisans 312 81,3
Lisansiistii 64 16,6
Toplam 384 100

Ogretmenlerin ~ dgrenim  durumu  incelendiginde  orneklem  igerisinde
Ogretmenlerin % 2,1°1 lisans tamamlama; %81,3’iiniin lisans ve %16, 7’sinin lisansiistii
mezunu oldugu goriilmektedir. Bu bulgular 1s18inda lisans tamamlama mezunlarinin

cok azaldig1 yani emekli olduklari sdylenebilir.

Ogretmenlerin sendika iiyeligine gore dagilimlart Tablo 3.7. 'de verilmistir.

Tablo 3.7. Ogretmenlerin sendika iiyeligi degiskenine gore dagilimlart

Sendika Uyeligi N %

Sendika tliyesi 302 78,6
Sendika tliyesi degil 82 21,4
Toplam 384 100

Ogretmenlerin sendika iiyelikleri incelendiginde %78,6’sinin sendika iiyesi
oldugu; %?21,4’liniin ise sendika iiyesi olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgulara gore

ogretmenlerin biiyiik bir kisminin sendika tiyesi oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin kidem degiskenine gore dagilimlar: Tablo 3.8 'de verilmistir.
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Tablo 3.8. Ogretmenlerin kidem degiskenine gore dagilimlar:

Kidem N %

1-5yil 117 30,5
6-10 yil 89 23,2
11-15 y1l 88 22,9
16 ve daha yukarisi 90 23,4
Toplam 384 100

Ogretmenlerin kidemleri degerlendirildiginde dgretmenlerin %30,5 inin 1-5 y1l;
% 23,2’ sinin 6-10 y1l; % 22,9 unun 11-15 yil; % 23,4’ {inilin ise 16 yil ve daha fazla

calisma stiresine sahip oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin gorev yaptig1 okul tiirii degiskenine gore dagilimlari Tablo 3.9

da verilmistir.

Tablo 3.9. Ogretmenlerin gorev yaptig1 okul tiirii degiskenine gore dagilimlar

OKkul Tiirii N %

Ozel Okul 122 31,8
Devlet Okulu 262 68,2
Toplam 384 100

Tablo 3.9 incelendiginde aragtirmaya katilan Ogretmenlerin % 31,8’i 6zel

okulda ve % 68,2 sinin ise devlet okulunda calistig1 goriilmektedir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada kullanilan 8lgekler, 2015- 2016 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili
Sultanbeyli il¢esinde bulunan 13 resmi ve 15 6zel ortadgretim okulunda gorev yapan
520 6gretmene arastirmanin amaci anlatilarak uygulanmistir. Donen 6lceklerden gegerli
olan 384 tanesi dikkate alinmistir. Toplanan 6lgeklerden eksik ve hatali doldurulanlar

analize alinmamistir. Arastirmaya baslanmadan énce A.I.B.U Sosyal Bilimlerde Insan
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Arastirmalar1 Etik Kurulundan ve arastirmanin uygulandigi Istanbul ili Sultanbeyli
ilgesi icin gerekli izinler Istanbul Valiligi'nden almmistir. izin belgesi Ek-4’te

verilmistir.

3.4. Veri Toplama Araglari

Veri toplamak amaciyla c¢alisma evrenindeki tiim ortadgretim okul
ogretmenlerine “Yoneticilerinin - Ogretmenler Arasindaki  Farkliliklar1  Yonetme
Yeterlilikleri Olgegi ve Egitimde Yetenek Yonetimi Olgegi” uygulanmistir.
Yoéneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Yonetme Yeterliliklerine (Ek 1),
yonelik gelistirilen Olgegin kullanimi i¢in Bostanci’dan mail yoluyla izin (Ek 2)
almmistir.  Egitimde Yetenek Yonetimi (Ek 3) o6lcegi arastirmaci tarafindan
gelistirilmistir. Olgeklerin Istanbul ili Sultanbeyli ilgesinde uygulanmasi igin gerekli

izin Istanbul Valiliginden almmustir (Ek 4) .

Ayrica katilmcilarin  kisisel bilgilerine yonelik, arastirmaci tarafindan
hazirlanan kisisel bilgi formu kullanilmistir. Kisisel bilgi formu; yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim durumu, sendika tiyelik durumu, mesleki kidem ve gorev yaptig1 okul

tiirli gibi degiskenleri icermektedir.

3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu form, arastirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin okul yoneticilerinin
ogretmenler arasindaki farkliliklar1 fark etmesi ve yetenek yonetimi konusunda
Ogretmen ve yonetici goriislerini belirlemeye yonelik goriiglerinin kisisel degiskenlere
(yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, sendika durumu, mesleki kidem, okul
tirii) gore manidar bir farklililk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
diizenlenmis kapali u¢lu sorulardan olugsmaktadir. Arastirmada kullanilan Kisisel Bilgi

Formu EK-1'de verilmistir.
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3.4.2 Yéneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Y&netme Yeterlilikleri

Olgegi

Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Yénetme Yeterlilikleri
Olgegi Bostanci ve Cetin (2009) tarafindan gelistirilmistir. Gelistirilen dlcek likert tipi
Olcege gore diizenlenmis olup, maddeler, yargisal nitelikte ifadelerden olusmaktadir.
Bunlar karsisinda katilimeilarin verebilecekleri tepkiler bes kategoride toplanmis, bu
kategoriler; hicbir zaman, nadiren, ara-sira, ¢ogunlukla, her zaman bi¢iminde
derecelendirilerek ifade edilmis, en az kabul edilen segenekten, en cok kabul edilen
secenege dogru da 1, 2, 3, 4, 5 biciminde puanlandirilmistir. Olgekte ters puanlanan

madde bulunmamaktadir.

Yéneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Yénetme Yeterlilikleri
Olgegi besli derecelendirme diizeyinde olusturulmus, 1-5 aras1 degerler bes esit parcada

ele alinmis ve asagida oldugu gibi degerlendirilmistir.

1- 1.00 - 1.80 “Higbir Zaman”
2- 1.81-2.60 “Nadiren”

3- 2.61—-3.40 “Ara-Sira”

4- 3.41-4.20 “Cogunlukla”
5- 4.21-5.00 “Her Zaman”

Olgek 4 boyutta 23 maddeden olusmaktadir. Olgekteki boyutlar ve madde sayisi
su sekilde dagilim gostermistir: “farkliliklar1 fark etme (5 madde), farkliliklar1 kabul
etme (4 madde), farkliliklar1 yonetme (10 madde) ve farkliliklardan yararlanma (4

madde)” ilgili 6gretmen goriislerini tespit etmeyi amaglayan maddeler bulunmaktadir.

Aracin giivenilirligi Cronbach Alfa ile test edilmis ve gilivenilirlik katsayisi
boyutlara gore “farkliliklar1 fark etme (0=,937), farkliliklar1 kabul etme (0=,905),
farkliliklardan yararlanma (o= ,976) ve farkliliklar1 yonetme (o= ,655)” belirtilmistir
(Cetin (2009). Olgegin bu arastirmadaki giivenilirlik (Cronbach’s Alpha) katsayisi
Olcegin toplami igin ar=,945 olarak hesaplanmistir. Alt boyutlar i¢in “farkliliklar1 fark
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etme (0=,891), farkliliklar1 kabul etme (a=,848), farkliliklardan yararlanma (o= ,896) ve
farkliliklar1 yonetme (0= ,871)” olarak hesaplanmistir.

3.4.3. Egitimde Yetenek Y&netimi Olcegi

Bu baslik altinda egitimde yetenek yonetimi Ol¢eginin gelistirilmesi siirecinde

izlenen basamaklar siralanmustir.

3.4.3.1. llgili Literatiiriin Taranmas1

Yetenek yonetimi (Talent Management) konusu ile ilgili yurt i¢i ve yurt
disindaki literatiir ayrintili olarak incelenerek gelistirilecek Olgek i¢in maddeler
belirlenmeye ¢alisilmistir. Yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari giiniimiizde siklikla
kullanilmasia ragmen ozellikle egitim yonetimi alaninda konu ile ilgili ¢ok fazla
kaynak bulunmamaktadir. Yetenek yOnetimi daha fazla isletme yOnetimi alaninda
calisilmis ve bu alanda yapilan arastirmalar literatiirde yer almaktadir. Yurtici ve
yurtdisinda alanda yapilan calismalardan ulasilabilenler degerlendirildikten sonra

Olcekte kullanilabilecek ifadelerin belirlenmesi asamasina gegilmistir.

3.4.3.2. Madde Havuzunun Olusturulmasi

Madde havuzunun belirlenmesi asamasinda yetenek yonetimi konusunda
caligmalar1 bulunan akademisyenlerden konu ile ilgili goriisleri ve madde havuzunun

olusturulmasinda izlenebilecek yollar hakkinda onerileri dikkate alinmistir.

flgili literatiiriin  taranmasi1 ve alan ile ilgili calismalar1 bulunan
akademisyenlerden goriis alinmasi sonrasinda madde havuzu arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Denemelik maddeler olusturulurken alanda egitimde yetenek yonetimi
ile ilgili yurt ici ve yurt dis1 kaynaklarda herhangi bir dlgege rastlanmadigi i¢in dlgek

maddelerinin tamami arastirmaci tarafindan yazilmistir. Madde havuzu olusturulduktan
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sonra Olgek kapsam gecerligini arttirmak ve 6lgegin hedef kitlesinin goriislerini almak
tizere aktif gorev yapan Ogretmenlere yonelik agik uglu sorulardan olusan yari
yapilandirilmis gériisme formu (Ek 8) hazirlanmis ve uygulanmistir. Daha sonrasinda
nitel aragtirma tekniklerinden olan igerik analizi yontemi ile verilerin analizi yapilmis ve
olusan yeni maddeler madde havuzuna eklenmistir. Boylece madde havuzu goriisme
formlarindan gelen maddeler ile 98 maddeye yiikselmistir. Bu madde havuzu, incelen
literatiir 1s1¢1nda ve danisman Onerileriyle uzman goriisiine sunmak iizere 76 maddeye

distirilmistiir.

3.4.3.3. Aday Olgegin Uzman Gériisiine Sunulmasi

Olgegi olusturan maddelerin, 6lciilmek istenen davramisi (6zelligi) 6lgmede
nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadiginin gostergesi kapsam gecerligidir
(Biiyiikoztiirk, 2007). Olcegin kapsam gecerligi igin alan taramasi sonucunda elde

edilen madde havuzu i¢in uzman goriislerine bagvurulmustur.

flk olarak egitim bilimleri alaninda iki', 5lgme ve degerlendirme alaninda iki? ve
Tiirk¢e alaninda iki uzman® ile degerlendirilen 6lgek 54 maddeye diisiiriilmiistiir. 54
maddelik havuz egitim bilimleri alaninda 3 uzman* ve 1 dil uzmanin® goriisii yardim ile
37 maddeye diisiiriilmiistiir. Hazirlanan formda 3’lii derecelendirme kullanilmis ve
uzmanlarin her bir madde i¢in “uygun”, “diizeltilmeli” ve “uygun degil”
seceneklerinden birini se¢gmeleri istenmistir. Uzman formlarinin tamami tek bir formda
birlestirilerek her bir maddenin olas1 seceneklerine ka¢ uzman tarafindan onay verildigi
belirlenmistir. Bu siiregte uzmanlarin vermis oldugu goriisler dogrultusunda maddelerin

kapsam gegerligi (Veneziano ve Hooper 1997; akt. Yurdagiil, 2005) tarafindan
gelistirilen [Kapsam Gegerlilik Orant =NG/%—1] (NG: Maddeye gerekli diyen

L Prof. Dr. Tiirkan Argon, Dog. Dr. Senay Sezgin Nartgiin

2 Prof.Dr. Zekeriya Nartgiin, Yrd. Dog. Dr. Sevilay Kilmen,

% Yrd.Dog. Dr. Bagak Umit Bozkurt, Yrd. Dog. Dr. Salih Kiirsad Dolunay

4Prof. Dr. Rasit Ozen, Dog. Dr. Senay Sezgin Nartgiin, Uzm. Siimeyra Dilek Uylas,

5 Tiirk Dili ve Ed. Ogretmeni Burcu Hanife Arslan,
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uzmanlarin sayisi, N: Maddeye goriis belirten toplam uzman sayisi1) formiil ile kapsam
gecerlik oran1 belirlenmistir. S6z konusu oranlar her bir madde i¢in olumlu yanit vermis
uzman sayist toplaminin toplam uzman sayisina oranminin bir eksigi aliarak
belirlenmistir. Maddelerin kapsam gecerlik indeksleri i¢in de uzman sayilar1 ve elde
edilen kapsam gecerlik oranlarmin degerleri belirlenmistir. Maddeler i¢in kapsam
gecerlik oran1 0.80’in altinda deger alan maddeler ¢alisma kapsamindan ¢ikarilmistir.
Uzmanlardan gelen doniitler yardimiyla olgegin deneme formu olusturulmaya
calistlmistir.  Birbirine benzeyen maddeler havuzdan cikartilmistir. Uzman goriisi
sonucunda olgegin deneme formundan benzer maddeler ve kapsam gegerligi diisiik

olanlar atilarak 37 madde ile 6n uygulama yapilmistir.

3.4.3.4. Gegerlik ve Giivenirlik Calismalari

3.4.3.4.1. Kapsam Gegerligi

37 maddelik deneme formu dilsel olarak degerlendirilmesi ve hedef Kkitle
tarafindan varsa anlagilmayan maddelerin diizeltilmesi i¢in 6rneklem grubunun disinda
kalan (Sultanbeyli Sabiha Gokgen Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesinde gorevli) 28
kisilik bir 6gretmen grubuna uygulama yapilmistir. Yiiz yiize gorisme ile ozellikle
anlasilmayan maddelerin ifade edilmesi istenmis ve 6gretmenlerden gelen doniitler ile

maddelerin tiimiiniin net anlagilir oldugu belirlenmistir.

Gelistirilen 6lgegin deneme formunun uygulamasi uygulama alani disinda
(Sancaktepe ve Umraniye ilgelerindeki ortadgretim okullarda gérevli) 324 gretmene
dagitilmis ve toplanan 292 6lgekten hatali olanlar atilarak 265 6lgek ile madde analizi
yapilmistir.  Kline’a (1994; akt. Biiyiikoztiirk, 2005) gore grup biyiikligi faktor ve
madde analizleri gibi islemler dikkate alinarak, madde sayisinin en az iki kati1 kadar
olmast gerekmektedir. Ayrica Balci (2013) o6l¢egin ilk taslagimin uygulanmasi
asamasinda madde sayisinin bir ka¢ katina ulagsmanin Orneklem biiytlikliglini
belirlemek i¢in gegerli ve anlamli oldugunu belirtmistir. Tabachnick ve Fidell (2014)
faktor analizi i¢in 300 kisi “iyi”, 500 kisi “cok iyi” ve 1000 kisi “miikemmel” olarak
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ifade etmektedir. Orneklem biiyiikliigiinii hesaplarken Comrey ve Lee (1992), érneklem
blytikligl olarak 100’1 zayif, 200’1 orta, 300’1 iyi, 500’1 ¢ok 1yi ve 1000’1 miikkemmel
olarak smiflandirmaktadir. Guilford (1954), 6lgek gelistirme galismalarinda 6rneklem
sayisinin en az 200, Aleamoni (1976) ise 400 olmasi gerektigini belirtmigtir. Nunually
(1978) faktor analizinde 6rneklem sayisinin madde sayisinin 10 kati; Gorusch (1983) 15
kat1; Tavsancil (2002) ise 5 ile 10 kat1 arasinda olmasi gerektigini belirtmistir (akt.Yigit,
Biitiiner ve Dertlioglu, 2008). Bu dogrultuda arastirmada uygulanacak 37 ol¢ek
maddesinin en az 7 kati hedeflenerek 324 6lgek dagitilmis ancak sadece 265 olgek ile
on uygulama tamamlanmistir. On uygulama ile toplanan 265 6lcek iizerinden faktor
analizi yapmak icin Oncelikli olarak veriler SPSS for Windows 20.0 programina

girilmistir.

3.4.3.4.2. Yap1 Gegerligi

Yap1 gecerligi 6lgegin Olciilmek istenen davranig baglaminda soyut bir kavrami
(faktorii) dogru bir sekilde Olgebilme derecesini gosterir. Bu kapsamda yapilan
Acimlayict Faktor Analizi (AFA) ayni yapiyt ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya
toplayarak, 6lgmeyi az sayida faktor ile agiklamayi amaglayan bir istatistiksel tekniktir
(Biiyiikoztiirk, 2005). Olgegin yap1 gegerliginin saglanmasi igin agimlayict ve

dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.

Gegerlik islemleri icin Oncelikle maddeler arasindaki gruplasmalar1 (faktor)
belirlemek amaciyla faktor analizi gerceklestirilmistir. Faktor analizleri siirecinde
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett's Test of Sphericity degerleri belirlenmis; temel
bilesenler analizi gerceklestirilmis son olarak da dik dondiirme (varimax rotated)

islemleri yapilmistir.

Faktor analizlerinde elde edilen yiik degeri, bir maddenin tanimlanacak olan bir
alt boyutta (faktorde) yer alip almamasinda kullanilan kritik degeridir ve maddenin s6z
konusu faktorle olan iligkisini gostermektedir. Yiik degerinin yiiksek olmasi ilgili
maddenin s6z konusu faktor altinda yer aldigimi gosteren bir degerdir. Belli bir grup

madde bir faktoriin altinda yiiksek yiik degeri ile bulunuyorsa, bu maddeler ilgili faktori
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tanimlayan/dlgen maddeler olarak yorumlanabilirler. Genellikle bir maddenin yiik
degerinin 0.45 ve daha yiiksek olmasi beklenirse de bu degerin 0.30’a kadar
indirgenmesi kabul gormektedir. Bu arastirmada faktor yiikii alt kesme noktast 0.45
kabul edilmigtir. Faktor yapilarinin belirlenmesi amaciyla kullanilabilecek farkli
teknikler bulunmakla birlikte temel bilesenler analizi (Principal Component Analysis)

literatiirde ¢ok sik kullanilan yontem olarak goze carpmaktadir (Otrar ve Argin, 2015).

Yapilan ilk faktor analizinde, faktor sayisina herhangi bir sinir getirilmemis ve
eigen degeri 1.00 den biiyiik 25 faktor belirlenmistir. Bu islemin ardindan Varimax Dik
Dondiirme Teknigi kullanilarak maddelerin faktorlere dagilimina bakilmis ve bazi
maddelerin birden fazla faktorde yiiksek deger (<.45) verdigi goriilmiistiir. Birden fazla
faktorden 0.45’dan fazla yiik alan maddelerde, ylik farkinin miktarma bakilmis, bu
farkin %10’dan daha diisiik oldugu maddeler elenmistir (Biiylikoztirk, 2007). Bu
asamada sirasiyla 1.,3.,6., 7., 8.,9., 10,,11., 14., 16., 18., 19., 22, 23., 24., 27., 29., 31.,
ve 35. maddeler 6l¢ekten ¢ikarilarak analiz yeniden yapilmistir. Kalan 18 madde ile

faktor analizi sonlandirilmistir.

Tablo 3.10. KMO and Bartlett's testi degerleri Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem ,947
Yeterliligi

Ki-kare Degeri 6658,440
Bartlett's Test of Sphericity S.Derecesi(df) 666

p ,000

Temel Bilesenler Analizinde KMO degeri .947 bulunmustur. KMO testi, kismi
korelasyonlarin kii¢iikk olup olmadigini, dagilimin faktor analizi i¢in yeterli olup
olmadigin test etmektedir. Kaiser bulunan degerin 1’e yaklastikca miikemmel, 0.50 nin
altinda ise kabul edilemez (0.90’larda miikemmel, 0.80’lerde ¢ok iyi, 0.70’lerde ve
0.60’larda vasat, 0.50’lerde kotii) oldugunu belirtmektedir (Tavsancil, 2010). Bu
arastirmada KMO degeri ¢ok iyi bulunmustur. Barlett’s testi sonucu ise 6658,44
(p<.000) bulunmustur. Bartlett's Test of Sphericity degerlerinin anlamlilig1 da verilerin
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cok degiskenli normal dagilimdan geldikleri hipotezini destekler niteliktedir
(Biiyiikoztiirk, 2005).

Olgegin alt boyutlarinin 6z degerleri ve agikladiklar1 varyans yiizdeleri Tablo
3.11°de verilmistir.

Tablo 3.11. Olgegin alt boyutlarinin 6z degerleri ve agikladiklar1 varyans yiizdeleri

Baslangic Ozdegerleri Toplam Faktor Yiikleri
Faktor Kiimiilativ Kiimiilativ
Toplam Varyans % Total Varyans %
% %
1 9,240 51,331 51,331 5,404 30,022 30,022
2 1,343 7,459 58,790 5,178 28,768 58,790

AFA sonucunda dl¢egin 6z degeri 1’den biiyiik iki alt boyuttan olustugu, birinci
alt boyutun toplam varyansi % 51,331 ini ve ikinci alt boyutun %7,459’unu agikladigi
tespit edilmistir. iki alt boyut lgekteki toplam varyansin % 58,790’ m1 agiklamaktadir.
Olgegin faktor yiik degerleri Tablo 3.12°de verilmistir.
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Tablo 3.12. Faktor analizi sonrasi doniistiiriilmiis bilesenler matriksi

Alt Boyutlar
Madde No Hedefler ve Yetenegin  Performans Degerlendirme
Gelistirilmesi ve Yetenegin Tutulmasi
Sl ,618
S2 ,659
S3 ,630
S4 , 162
S5 194
S6 ,789
S7 ,670
S8 ,644
S9 ,708
S10 ,610
S11 ,715
S12 ,702
S13 579
S14 ,619
S15 ,689
S16 ,653
S17 ,768
S18 ,691

Faktor ylik degerinin .45 ya da daha yiiksek olmasi se¢im icin iyi bir Olgiittiir
(Biiyiikoztiirk, 2007). Tablo 3. 12’de dlgcegin faktor yiik degerlerinin ,579 ile ,794

[

arasinda degistigi goriilmektedir.

Egitimde Yetenek Yonetimi 6l¢egi; birinci boyuttaki ilk dokuz madde de gegen
“okulumuzda olusturulan hedefler net ve anlasilir diizeydedir, yetenekli personel
yonetim tarafindan yetenekleri dogrultusunda gorevlendirilir” gibi maddelere gore
“Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi” olarak ve ikinci boyuttaki son dokuz madde de

gecen “yetenekli personelin performanst yonetimce takdir edilir ve yonetimin yetenekli
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personeli kaybetme endisesi vardir” gibi maddelere gore de  “Performans
Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmasi” olarak isimlendirilmistir Birinci ve ikinci
boyutun her biri 9 maddeden olusmaktadir. Comrey ve Lee’ ye (1992) gore Varimax
rotasyonu sonunda elde edilen faktor yiikleri; “0.320-0.449 arasi=kotii”, “0.450-0.549
arasi=normal”, 0.550-0.620 arasi=iyi”, “0.630-0.700 arasi=¢ok iyi” ve “0.700
tizeri=miikemmel” olarak kabul edilmektedir (akt. Tekin ve Yaman, 2008). Bu
aciklamaya gore bu ¢alismada 4 madde miikkemmel, 10 madde ¢ok iyi ve 4 madde iyi

kabul edilebilir. Faktor analizine ait 6zdeger ¢izgi grafigi Sekil 3.1° de goriilmektedir.

Scree Plot

10

5

Eigenvalue

4

o

1 2 3 4 a3 5] T 8 g 1m0 M 12 13 14 15 16 17 18

Component Number

Sekil 3.1. Egitimde yetenek ol¢egi 6zdeger ¢izgi grafigi

Ozdeger cizgi grafigi incelendiginde &lgegin iki boyutlu oldugu agimlayict
faktor analizi sonuglarinda oldugu gibi gozlenmektedir. Asagida Tablo 3.13’te faktor
analizi sonrasinda belirlenen alt boyutlar ve her bir alt boyuttaki maddeler

gosterilmistir.
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Tablo 3.13. Faktor analizi sonucunda belirlenen alt boyutlar ve bu boyutlardan yiik alan

maddeler
Faktor Madde Maddelerin Numaralari
Sayisi
1 Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi 9 1,2,3,4,5,6,7,8,9

2 Performans Degerlendirme ve Yetenegin
9 10,11,12,13,14,15,16,17,18
Tutulmast

Bu arastirmada kullanilan Egitimde Yetenek Yonetimi Olgegi' nin giivenirlik
calismasi arastirmact tarafindan yapilmistir.  Bu amagla, o6lgegin giivenirligini
belirlemek i¢in Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisina bakilmistir. Olgek maddelerine
verilecek cevaplarin li¢ veya daha fazla olmasi durumunda Cronbach o katsayisi
kullanilir. Cronbach o giivenirlik katsayisinin .70 ve daha yiikksek olmasi, test
puanlarinin giivenirligi igin yeterli goriilmektedir (Biiylikoztiirk, 2005). Alanyazinda
bazi aragtirmacilar alpha katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme
olgiitiinii asagida verilen sekilde oldugunu belirtmektedirler (Kalayci, 2008; Ozdamar,
2013);

Cronbach Alpha degeri; 0.00< a< 0.40 ise olgek giivenilir degildir.
0.41< 0< 0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0.61< a< 0.80 ise 6lgek oldukea giivenilirdir.
0.81< a< 1.00 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 3.14’de 6lgegin her bir boyutu ve toplam puani igin elde edilen Cronbach Alfa i¢

tutarlilik katsayilar1 gosterilmistir.

Tablo 3.14. Olgegin toplanu ve alt boyutlarina iliskin giivenirlik katsay1lari

Olcegin Boyutlar Cronbach Alpha(o)
Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi 918
Performans Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmasi ,897

TOPLAM ,942
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Olgegin toplammin ve alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri incelendiginde bu
arastirmada kullanilan Egitimde yetenek yonetimi Olgeginin giivenilir oldugu

anlasilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005; Kalayci, 2008; Ozdamar, 2013).

Tablo 3.15. Faktorler arast iliskileri belirlemek i¢in yapilan pearson ¢arpim moment korelasyon

analizi sonuglari

1 2
Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi Alt Boyutu 1,00 ,763™

Performans Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmas: Alt Boyutu  ,763™ 1,00

**n<,001

Korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak 0.71- 1.00 arasinda olmasi,
yiiksek; 0.70-0.31 arasinda olmasi, orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde
iliski olarak tanimlanmaktadir. Iliski yoniiniin pozitif ya da negatif olmasiyla ilgili
olarak iki degisken arasinda pozitif bir iligkinin olmasi, deneklerin X degiskenine ait
degerlerinin artmasi durumunda Y degiskenine ait degerlerin de artma egilimde oldugu
ya da X degerlerinin diismesi durumunda Y degerlerinin de diisme egiliminde oldugunu
gostermektedir. Degiskenler arasindaki iliskinin negatif olmasi ise degiskenlerden birine
ait degerin artmasit durumunda diger degiskenin degerlerinin diisme egiliminde
oldugunu gostermektedir (Biiylikoztirk, 2005). Faktorler arasinda anlamli bir iligki
bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan Pearson Carpim Moment
Korelasyon analizi sonucunda faktorler arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu iliski hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutu ile performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutu arasinda r=.763; p<.001 diizeyinde
gerceklesmistir.  Bu sonuglar ise iki faktoriin ayn1 yap1 ic¢inde olduklarim

ispatlamaktadir.
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3.4.3.4.3. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Yetenek yonetimi konusu daha fazla isletme yonetimi alaninda ¢alisilmis ve bu
alanda yapilan arastirmalar literatiirde yer almaktadir. Egitim yoOnetiminde yetenek
yonetimi ise kuramsal anlamda ele alindig1 yapilan arastirmalarda (Yavas ve Demir,
2013; Tabancali ve Korumaz, 2014) goriilmiistiir. Bu g¢alisma alaninda yapilan ilk
calisgma olma ozelligini tasimaktadir. Dogrulayict faktor analizini yapmak igin
hazirlanan 6lgek, 2015-2016 egitim Ogretim yili Mart-Nisan 2016 tarihi araliginda
Kocaeli, Sakarya, Bolu ve Istanbul ili Sancaktepe ilgesinde calisan 287 &gretmene

uygulanmigtir.

Dogrulayict faktor analizinde, degiskenler arasindaki iligkiye dair daha once
saptanan bir hipotezin ya da kuramin test edilmesi s6z konusudur (Biiylikoztiirk, 2007).
AFA sonrasinda ortaya ¢ikan modelin, yapt gecerligini degerlendirmek i¢in DFA
yapilmistir (Kline, 1994). Agimlayici faktor analizinde (AFA) belirli bir 6n beklenti ya
da denence olmaksizin faktor yiikleri (agirliklari) temelinde verinin faktor yapisi
belirlenirken, dogrulayict faktor analizinde(DFA) ise belirli degiskenlerin bir kuram
temelinde 6nceden belirlenmis faktorler iizerinde agirlikli olarak yer alacag: seklindeki
bir 6ngoriiniin sinanmasina dayanir. DFA’da uyumlu olup olmadigi sinanan modelin
yeterligini ortaya koymak iizere pek ¢ok uyum indeksi kullanilmaktadir. Bu ¢alismada
model uyum indeksleri olarak Ki-Kare (32) lyilik Uyumu, Iyilik uyum Indeksi (GFI),
Diizenlenmis lyilik Uyum Indeksi (AGFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA), Artik Ortalamalarin  Karekokii (RMR), Standardize Edilmis Artik
Ortalamalarin Karekdkii (SRMR), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Normlastirilmis
Uyum Indeksi (NFI) ve Normlastirilmamis Uyum Indeksi (NNFI) gdz Oniinde
bulundurulmustur. GFI, CFI, NFI, RFI, IFI ve AGFI indeksleri i¢in kabul edilebilir
uyum degeri 0.90 ve miikemmel uyum degeri 0.95 olarak kabul edilmektedir. RMSEA
icin ise 0.08 kabul edilebilir uyum ve 0.05 miikemmel uyum degeri olarak kabul
edilmistir (Stimer, 2000; Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010; Geng¢dogan vd.,
2013). Gorildiigii gibi uyum indeksleri ¢ok cesitlidir fakat bu uyum indekslerinden
hangilerinin standart kabul edilecegi hakkinda tam bir uzlasi olmadig bildirilmektedir

(Simsek 2007). Yapilan DFA’ da Egitimde Yetenek Yonetimi dlgeginin iki faktorli
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modelinin uyum indeksleri incelenmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuglart Sekil 3.2°

de gosterilmistir.

0.48

0.39

L
Iz

65

\0:03

Chi-Square=382.56, df=134, P-value=0.00000, RMSEA=0.084
Sekil 3.2. Egitimde yetenek yonetimi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi

Sekil 3.2 incelendiginde, 18 madde ve iki alt faktérden olusan Egitimde Yetenek
Yonetimi Olgeginin uyum indekslerinin anlamli oldugu gériilmiistiir (y2=382.56,
sd=134, p=.00, y¥2/sd=2,85). Uyum indeksi degerleri ise RMSEA=.084, RMR= .050,
NFI=.96, CFI=.97, IFI=.97, RFI=.95, AGFI=.82, GFI=.86 olarak bulunmustur. Bu
degerler Olcegin tutarlt oldugunu ve AFA’y1 hipotezde sunulan modeli dogruladigini
gostermektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2013).
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3.5. Verilerin Analizi

Okul yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetmesi ve yetenek
yonetimi konusunda Ogretmenlerinin goriislerinin belirlenmesinde her iki 6l¢ekten
alinan puanlarin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Olgekte
yer alan ve 0gretmen algilarini 1 “Higbir zaman”, 2 “Nadiren”, 3 “Bazen”, 4 “Siklikla”
ve 5 “Her zaman” bi¢ciminde siralanan 5°li esit aralikli 6l¢ekte bulunan 4 aralik
lizerinden; aralik sayisi (4), secenek sayisi (5)’le oranlanarak 0.80 degeri elde edilmistir.
Derecelendirme dlgegindeki her secenegin kapsayabilecegi sayisal degerlerin alt ve {ist
siirlarint  belirlemede elde edilen bu 0.80 degeri kullanilmistir. Derecelendirme
Olcegindeki minimum deger olan 1’e, 0.80 eklenmis ve “Higbir Zaman” se¢eneginin alt
sinir1 1, tist sinir1 da 1.80 puan olarak belirlenmistir. Bu puan, maksimum deger olan 5’e
ulagincaya kadar eklenerek siirdiiriilmiistiir. Bu yontemle elde edilen sayisal degerler,

aritmetik ortalamalarda kullanilan;

1.00 — 1.80 aras1 goriisler “Higbir Zaman”
1.81 — 2.60 arasi gortisler “Nadiren”
2.61 — 3.40. aras1 goriisler “Bazen”
3.41 — 4.20. aras1 goriisler “Siklikla”
4.21 —5.00. aras1 goriisler “Her Zaman”
degerleri olarak belirlenmis, 6gretmen algilarina dayali goriislere ait veri analizi sonucu

ortaya ¢ikan bulgular tablolarla gosterilmistir.

Demografik degiskenler ile okul yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklart
yonetmesi ve yetenek yonetimi konusunda 6gretmen goriisleri arasindaki farkin anlamli
olup olmadig1 belirlenirken, Kolmogorov Smirnov testi sonuglarina goére verilerin
normal dagildiginin kabul edilmesi sebebiyle (EK-7) cinsiyet, medeni durum, sendika
durumu, okul tiirii ile gorev degiskenleri i¢in parametrik testlerden t-testi uygulanmistir.
Yas, Ogrenim durumu ve mesleki kidem degiskenlerinin analizinde ise parametrik
testlerden tek yonlii varyans analizi (Anova) ve parametrik olmayan testlerden Kruskal-

Wallis kullanilmastir.
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Okul yoneticilerinin dgretmenler arasindaki farkliliklari yonetmesi ile yetenek
yonetimini kullanma diizeyleri arasindaki iliskilerin belirlenmesi igin korelasyon analizi
kullanilmistir. Arastirma  hipotezleri .05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.
Korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak 1.00 - 0.71 arasinda olmasi, yiiksek; 0.70-
0.31 arasinda olmasi, orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde iliski olarak
tanimlanmaktadir. Katsayinin 0.00 olmasi ise iliskinin olmadigin1 gostermektedir.
Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi, tiim noktalarin egimi pozitif olan bir dogru
tizerinde oldugunu yani miikemmel pozitif korelasyonu; -1.00 olmasi ise tiim noktalarin
egimi negatif olan bir dogru iizerinde oldugunu yani miikemmel negatif korelasyonu

gostermektedir (Koklii, Biiylikoztiirk ve Cokluk-Bokeoglu, 2006).



V. BOLUM

4. Bulgular ve Tartisma

Bu boliimde alt problemlere iliskin bulgular yer almaktadir.

4.1. Birinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Birinci alt problem “Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin egitimde

yetenek yonetimine iliskin 6gretmen algilar1 ne diizeydedir?” seklindedir.

Ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin algilarina gore, okul
yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi diizeylerine yonelik aldiklar1 puanlarin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.1’de verilmistir.

Tablo 4.1. Ogretmenlerin yoneticilerin egitimde yetenek yonetimi diizeyleri algilarina iliskin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

Olgekler ve Alt Boyutlar N X SsS
Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi Alt Boyutu 384 2,702 0,832

Performans Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmast Alt Boyutu 384 2,937 0,668
Egitimde Yetenek Yonetimi Olgegi 384 2,816 0,710

Tablo 4.1 incelendiginde, dgretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin
yetenek yonetimi diizeylerine yonelik aritmetik ortalama degerleri; Hedefler ve
Yetenegin Gelistirilmesi Alt Boyutunda (X=2,702) , Performans Degerlendirme ve
Yetenegin Tutulmasi Alt Boyutunda (X= 2,937) ve Egitimde Yetenek Yonetimi
Olgeginin toplammna ait algilar1 (X=2,816) “Bazen” diizeyinde oldugu sonucuna

ulasildig1 goriilmektedir.
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Ogretmenlerin ydneticilerin egitimde yetenek ydnetimine yonelik alt boyutlar
bakimindan bazen goriisiinde olmasi, arastirmaya katilan Ogretmenlerin hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi o6zellikleri
hakkinda farkli beklentiler i¢cinde olduklari, 6gretmenlerin sahip olduklar1 6zellikler ile
yoneticilerin onlarin tagimast gerektigine inandig1 6zellikler arasinda bir uyumsuzluk
oldugu veya bu ozelliklerine sahip olsa bile bunun 6gretmenler tarafindan algilanmasini
saglayamadiklart seklinde yorumlanabilir. Egitimde yetenek yonetimi oOlgeginin
boyutlarina ait ortalama puanlarin da birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Yani
aragtirma grubundaki Ogretmenler okul yoneticilerinin egitimde yetenek yoOnetimi
dlceginin tiim boyutlarm benzer sekilde uyguladigimi diisinmektedirler. Olgegin her iki
boyutu karsilastirildiginda O6gretmenlerin performans degerlendirme ve yetenegin
tutulmast alt boyutunu, hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutundan daha yiiksek
algiladiklar1 sdylenebilir.

Okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimine yonelik Ogretmen algilari
ayrintili incelenmis ve madde bazinda ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

4.2°de gosterilmis ve yorumlanmastir.
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Tablo 4.2. Yoneticilerin egitimde yetenek yonetime Olgeginin maddelerine, boyutlarina ve

geneline iligkin 6gretmen algilarinin aritmetik ortalamalar

Boyutlar ifadeler X Ss
Okulumuzda olusturulan hedefler net ve anlasilir diizeydedir 2,628 1,100
— Okul i¢i planlamalarda goriislerimiz dikkate alinir 2,768 1,063
é Onemli gorevler okulumuzun hedeflerine uygundur 2,669 1,078
:;i Yetenekli bireylere hizli ulasilabilir 2,711 0,992
g Yetenekli personeli bulma arastirmasinda, okul i¢inden faydalanilir 2,591 1,078
;a Yetenekli personeli bulma arastirmasinda, okul i¢ine daha fazla 6nem 2,635 1,015
;’: verilir
% Yetenekli personel yonetim tarafindan yetenekleri dogrultusunda 2,669 1,008
; gorevlendirilir
% Okulumuz yonetimi yetenekleri iyi yonetir 2,810 0,995
= Okulumuzda yetenekli personele karar alma konusunda firsat verilir 2,862 1,016
Boyut Ortalamasi 2,704 0,828
Performans degerlendirmeleri personelin motivasyonunu etkiler 2,680 1,180
Performans degerlendirmede personele geri bildirim yapilir 2,885 1,043
Yetenekli personelin performansi yonetimce takdir edilir 2,841 1,130
Performans degerlendirmede okulun paydaslarindan(veli, okul aile 3,141 1,192

birligi, 6grenci vb.) faydalanilir

Performans: etkileyen engeller okul yonetimi tarafindan ortadan 2,776 1,063
kaldirilmaya caligilir

Yetenekli personele ¢aligmalarini planlamasi konusunda yonetim 3,216 1,000
tarafindan esneklik gosterilir

Okul i¢inde kendini gelistirmeye yonelik her tiirlii destek, performansa 3,227 1,006

gore verilir

Performans Degerlendirme ve Yetenegin Tutulmasi

Yonetimin yetenekli personeli biinyesine katma ¢abasi vardir 2,807 1,084
Yonetimin yetenekli personeli kaybetme endisesi vardir 2,906 1,116
Boyut Ortalamasi 2938 0,671
Egitimde Yetenek Yonetimi (")lg:egi Toplam Ortalamasi 2,821 0,711

Tablo 4.2°’de goriildiigii gibi, Yoneticilerinin Ogretmenlerin Yeteneklerini
Yonetme Yeterlilikleri ile ilgili 6gretmenlerin en ¢ok katildiklari {i¢ ifade “Okul iginde
kendini gelistirmeye yonelik her tiirli destek, performansa gore verilir” ( X = 3,227),
“Yetenekli personele ¢aligmalarini planlamasi konusunda yonetim tarafindan esneklik

gosterilir” (X=3,216) ve “Performans degerlendirmede okulun paydaslarindan (veli,
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okul aile birligi, 6grenci vb.) faydalamilir” (X=3,141) gorisleridir. Bu bulgu,
ortadgretim okullarinda yetenekli 6gretmenlerin performansa gore desteklendigi,
caligmalarim1 ~ planlama  konusunda  esneklik  gosterildigi ve  performans
degerlendirilirken okulun tiim paydaslarindan faydalanildigi sonucunu ortaya
koymaktadir. Bu sonuglar daha once Giingdr (2013) tarafindan yapilan arastirma
sonuglar ile tutarlilik gostermektedir. Glingér (2013) yapmis oldugu arastirmasinda
isletmelerde yetenek yonetimi ile performans arasinda olumlu bir iliskinin oldugu

sonucuna ulagmistir

Konu ile ilgili literatiire gore, yetenek yonetimi siireglerinde de belirtildigi gibi
hedefler, stratejileri belirlemek igin gerekli olup (Basaran, 1992; McCauley ve
Wakefield 2006; Cirpan ve Sen 2009; Riccio, 2010; Gallardo, 2013; Tabancali ve
Korumaz, 2014; Akar, 2015), yetenek yoénetimi uygulamalarmin ana kaynagini
olusturmaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalari planlanirken Oncelikle hedef ve
stratejiler gdzden gecirilmeli, Orglit liyeleri tarafindan anlasir hale getirilmelidir (Cirpan
ve Sen 2009). Orgiitiin kiiresellesen ve artan yogun rekabet kosullarinda basarili
olabilmek, ¢esitli bilgi ve beceri ve yeteneklerle donatilmis, motivasyonu yiiksek, kendi
amaclarini, Orgiitiinlin amaclart ile uyumlagtirmis bir is giiciine sahip olmayi
gerektirmektedir. Bu da yetenekli c¢alisanlarinin egitilmesi ve gelistirilmesiyle

saglanabilir (Tabancali ve Korumaz, 2014).

Ferecov’a (2002; akt. Giingor, 2013) goére performans degerlendirme, orgiitsel
etkinligin ol¢iilmesinde Oncelikle ihtiya¢ duyulan siireclerin basinda yer almaktadir.
Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini iceren calisma davraniglarini performans
degerlendirmesiyle ortaya cikartilir. Performans degerlendirme sistemi orgiitiin i¢inde
cok yonli iletisimi tesis ederek kisisel gelisimi saglamali, orgiitsel gelisime katkida
bulunmali ve orgiite baghlig1 artirict uygulamalari icermelidir. Performans yonetim
stireci esas olarak iki faaliyeti kapsar: Birincisi, ge¢mis performansin hedeflerle
karsilagtirmali olarak degerlendirilmesi, ikincisi ise, gelecege yonelik potansiyel

performansin belirlenmesidir.
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4.2. ikinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Ikinci alt problem “Ortadgretim okullarinda okul yéneticilerinin égretmenlerin

farkliliklarint yonetmesine iligkin 6gretmen algilari ne diizeydedir?” seklindedir.

Ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin algilarina gore, okul
yoneticilerinin ogretmenlerin farkliliklarini fark etmesi diizeylerine yonelik aldiklar

puanlarin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.3’de verilmistir.

Tablo 2.3 Ogretmenlerin yoneticilerin farkliliklart ydnetmesi diizeyleri algilarma iliskin

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

Olcek ve Alt Boyutlar N X ss

Yoneticinin Farkliliklar1 Fark Etmesi Alt Boyutu 384 3,418 0,600
Yoneticinin Farkliliklar1 Kabul Etmesi Alt Boyutu 384 3,572 0,676
Yoneticinin Farkliliklar1 Yonetmesi Alt Boyutu 384 3,533 0,558
Yoneticinin Farkliliklardan Yararlanmasi Alt Boyutu 384 3,387 0,731
Farkliliklar1 Yonetme Yeterlilikleri Olgegi 384 3,488 0,532

Tablo 4.3 incelendiginde Ogretmenlerin algilarma gore okul yoneticilerinin
ogretmenlerin farkliliklarin1 yonetmesi diizeylerine yonelik aritmetik ortalama degerleri
alt boyutlar olan; Yoneticinin Farkliliklari Fark Etmesi (X=3,418), Yoneticinin
Farkliliklar1 Kabul Etmesi (X=3,572) ile, Yoneticinin Farkliliklar1 Yo6netmesi (X=
3,533) alt boyutlarinda “Siklikla”,  Yoneticinin Farkliliklardan Yararlanmasi alt
boyutunda (X= 3,387) “Bazen” diizeyindeyken; Farkliliklart Yo6netme Yeterlilikleri
Olgeginin toplamma ait (X=3,488)algilarinin yine “Siklikla” oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Bu sonug ile okul yoneticilerinin aslinda personelinin farklilarini fark
ederek bunlar1 dogal karsiladig, farkliliklar1 yoneterek bunlarin sinerjilerinden bazen de

olsa yararlandig1 seklinde yorumlanabilir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin Ol¢egin maddelerine iliskin algilariin

betimsel istatistikleri Tablo 4.4’te verilmistir.
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Tablo 4.4. Yoneticilerin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6lgeginin maddelerine,

boyutlarina ve geneline iligskin 6gretmen algilarinin aritmetik ortalamalari

Okul Yoneticiniz; X SS
g
X 1. Her 6gretmenle, okulun amag ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletisim kurar. 3,346 0,760
% .g 2.Caligmalarinda iyi performans gosteren herkesi tebrik eder. 3,549 0,816
< - . .
E W 3.Tim 6gretmenlerin sorunlarini dinler. 3,518 0,761
- X
£ & 4.Tiim 6gretmenlere gorev dagilimi yaparken sahip olduklar yetenekleri bilerek
2 o T 3,331 0,829
‘g gorevleri dagtir.
> 5.Tim 6gretmenleri tek tek tanimak igin 6zen gosterir. 3,349 0,823
Boyut Ortalamasi 3,418 0,601
.= 0-Hatalar1 kabul ederek diizeltilmesi konusunda yardimet olur. 3,570 0,818
g .E 7.Farkl goriislere aciktir. 3,565 0,846
E ﬁ 8.Bir karar alirken okulda tiim galisanlarin sahip oldugu farkli 6zellikleri gz dniinde 3573 0811
£ = bulundurur. ' '
Q — Py
- % 9.0gretmenleri tek bir duruma gore degerlendirmez. 3,586 0,813
Lg Boyut Ortalamasi 3,567 0,682
10.0gretmenlerin ilgi alanlarini bilerek, gorevlendirme yapar. 3,503 0,814
11.0gretmenlerin 6rgiitte problem olacagim diisiindiigiim farkli yonlerine kars1 sert ve 3573 0754
.. uzlasmaci olmayan bir tutum takinmaz ' '
E 12.0gretmenlerin Ozliik haklarin1 kullanmalarini saglar 3,583 0,813
E 13.Ogretmenlerden yeterlilikleri oraninda hizmet bekler. 3,625 0,704
Z 14.Tiim 6gretmenlere karsi her zaman yapici bir tutum iginde olur. 3,586 0,794
s .
% 15.0gretmenlerle ilgili verdigi kararlari tarafsiz ve dogru bir sekilde alir. 3,490 0,747
% 16.Biitiin 6gretmenlerin problemlerine esit hassasiyeti gosterir. 3,549 0,777
«<
B 17.0kulda 6gretmenlere yonelik haksizliklarin diizeltilmesinde tiim 6gretmenler igin
= ] 3,523 0,833
E ayni ¢aba gosterir.
S 18.0rgiit iginde egitim-dgretim alanindaki bir sorunu ¢ézmek igin brans fark:
3 B iGinde cetimros ¢ ¢ ? 3,414 0803
> gbzetmeksizin tiim 6gretmenlerle bilgi aligverisinde bulunur
19.Tiim brang 6gretmenlerine mesleki alanda kendilerini yetistirmek i¢in firsatlar verir 3,451 0,780
Boyut Ortalamasi 3,527 0,562
- 20.Anlagmazliklar kaynaginin 6rgiit i¢indeki bireysel farkliliklar oldugunu bilir. 3,458 0,826
'§ 21.0rgiit i¢i bireysel farkliliklardan kaynaklanan sorunlar1 gretmenler arasinda var
= . . . 3,432 0,831
= 5 olan ortak ozelliklere dikkat gekerek ¢dzmeyi basarir.
= ®
= E 22 Farkh goriislerin her zaman tartisma ortami yarati , ortaya daha iyi fikirlerin
= 5 som ; yArp, Oy Y 3,354 0,905
t = cikabilecegini diisiiniir.
o= St
£ £ 23.0kuldaki 6grencilerin egitim ve gretimi ile ilgili bir sorunun en iyi sekilde
g~ ¢ ¢ & i Y 3,339 0,876
2 ¢oziilebilmesi igin tiim 6gretmenlerin diisiincelerini dile getirmelerine firsat verir.
Qe
- Boyut Ortalamasi 3,387 0,727
Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkhhklar1 Yonetme Yeterlilikleri Olcegi
3,474 0,542

Toplam Ortalamasi
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Tablo 4.4’te gorildiigh gibi, Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklart
Yénetme Yeterlilikleri ile ilgili 6gretmenlerin en ¢ok katildiklari ii¢ ifade “Ogretmenlerden
yeterlilikleri oraninda hizmet bekler” ( X = 3,625), “Ogretmenleri tek bir duruma gore
degerlendirmez” (X=3,586) ve “Tiim Ogretmenlere karsi her zaman yapict bir tutum
icinde olur” (X=3,586) goriisleridir. Bu bulgu, ortadgretim okullarinda dgretmenler
arasindaki farkliliklarin yoneticiler tarafindan kabul edilerek bir zenginlik olarak
goruldiigi, farkliliklara saygi duyuldugu ve okullar yonetilirken 6gretmenlerin ve diger
calisanlarin farkliliklarin g6z oniinde bulunduruldugu sonucunu ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte ortadgretim okullarindaki okul yoneticilerinin &gretmenlerin,
farkliliklarint fark ettigi, bu farkliliklar1 kabul ettigi, bunlar1 yonettigi ve bu
farkliliklardan olumlu ydnde faydalandigi soylenebilir. Bu sonuglar daha once
Memduhoglu (2011a) tarafindan yapilan arastirma ile tutarlilik gostermektedir.
Memduhoglu (2011a), yapmis oldugu arastirmasinda liselerde gorev yapan yonetici ve
ogretmenlerin farkliliklara iliskin goriislerinin “biiyiik 6l¢iide” olumlu oldugu sonucuna

ulagmustir.

Bagka bir arastirma sonucunda ise EkKinci (2014) ortaokullardaki yonetici ve
O0gretmenlerinin; farkliliklara iligkin algilarin1 ve ilk ve ortaokullardaki farkliliklarin
nasil yonetildigine iliskin goriislerini saptamayi amacladig aragtirmasinin sonucunda,
yonetici ve oOgretmenlerin farkliliklar konusunda genelde olumlu goriislere sahip
olduklari, farkliliklar1 bir zenginlik olarak gordiikleri, farkliliklar konusunda okullarin
olumlu orgiitsel degerlere ve normlara sahip olduklarini saptanmistir. Sahin (2015)
[Ikdgretim kurumlarinda farkliliklarm yonetimine iliskin &gretmen goriislerini
inceledigi arastirmasinin sonucuna gore ise, Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimi
algilarinin  yiiksek oldugunu saptamistir. Bu sonuglar yapilan ¢alisma ve

Memduhoglu’nun (2011a) arastirmasi ile tutarlilik gostermektedir.

4.3. Ugiincii Alt Probleme Iligkin Bulgular

Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimine iliskin
Ogretmen algilar1 kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, sendika, okul tiirii, yas,

egitim durumu ve mesleki kidem) gore anlamli fark gostermekte midir? seklindedir.
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimine iliskin
algilant kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, sendika, okul tiirii, yas, egitim
durumu ve mesleki kidem) gore karsilastirilmasi ve ortalamalar arasinda anlamli bir
farklillk olup olmadigimin belirlenmesi igin t-testi ve ANOVA testlerinden

yararlanilmistir.

4.3.1. Cinsiyet degiskenine iligskin bulgular
Arastirmaya katilan ortadgretim dgretmenlerinin algilari yoneticilerinin egitimde
yetenek yonetimi Glgegi ve alt boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir fark

gosterip gostermedigi t-testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5. Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi t-

testi
Olgek ve Alt Boyutlar Cinsiyet N X ss sd t p
Hedefler ve Yetenegin Kadm 173 2,633 0,791 382 1,529 0,085
Gelistirilmesi Alt Boyutu Erkek 211 2,764 0,862 3
Performans Degerlendirme ve Kadin 173 2,885 0,659 382 1,500 0,069
Yetenegin Tutulmast Alt Erkek 211 2,989 0,689 3
Boyutu
Egitimde Yetenek YOnetimi Kadin 173 2,759 0,674 382 1,617 0,072
Olgegi Toplam Erkek 211 2876 0,731 3

*p<0,05

Okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi diizeylerine yonelik ortadggretim
Ogretmenlerinin cinsiyet degiskenine gore t-testi sonuclart incelendiginde; tiim alt
boyutlarda ve 6lgegin toplam puanlarinda cinsiyete dayali bir farklilasma olmadigi
goriilmektedir (p>,05). Diger bir ifade ile okul yoneticilerinin yetenek yonetimini
kullanim diizeyleri cinsiyete gore farklilasmamaktadir. Bu bulgular degerlendirildiginde
yoneticilerin uygulamalarinda 6gretmen yeteneklerinin cinsiyete gore degismedigi,
yetenegin kadin ve erkek ogretmenlerde ayni sekilde olabileceginin algilaniyor olmasi

olabilir. Bu sonuglar daha 6nce Bahadinli (2013) tarafindan degisik isletmelerde yapilan
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arastirma ile tutarlilik gostermektedir. Bahadinli (2013)’ya gore aragtirmaya katilanlarin
cinsiyet degiskeni ile yetenek yoOnetimi uygulamalari algisinin kadin ve erkekler

arasinda anlamli bir fark olusturmamaktadir.

Istatiksel olarak anlamli olmasa da, kadin ve erkek dgretmenlerin goriislerinin
aritmetik ortalamalar:1 incelendiginde erkek Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde
yetenek yonetimi algisinin ( X=2,876), kadin 6gretmenlerin yoneticilerinin egitimde
yetenek yonetimi algisina (X=2,759) gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Biitiin alt
boyutlarda da benzer sonuca ulasilmistir. Bu dogrultuda, kadin ve erkek 6gretmenlerin
yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algilarinin esit diizeyde oldugu ancak erkek
ogretmenlerin  yoneticilerinin  egitimde  yetenek yoOnetimi  algilarimin  kadin
Ogretmenlerinkine gore daha yiiksek oldugu soOylenebilir. Ayrica egitimde yetenek
yonetimi siirecinde belirlenen ortak hedeflerin ¢alisanlara gore degismemesinden dolay1

cinsiyete gore egitimde yetenek yonetimi faaliyetleri farklilasmamaktadir denebilir.

4.3.2. Medeni durum degiskenine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim O6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
yetenek yonetimi Olgegi ve alt boyutlarinda medeni durum degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi t-testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6. Ogretmenlerin medeni durum degiskenine gore yoneticilerinin egitimde yetenek

yOnetimi t-testi

Olcek ve Alt Boyutlar Medeni N X ss sd t p
Durum

Hedefler ve Yetenegin Gelistirilmesi Alt Evli 294 2,746 0,830 382 1,741 0,100
Boyutu Bekar 90 2,572 0,831 3

Performans Degerlendirme ve Yetenegin Evlii 294 2977 0,683 382 1,828 0,081
Tutulmasi Alt Boyutu Bekar 90 2,828 0,645 3

Egitimde Yetenek Yonetimi Olcegi Evli 294 2,861 0,711 382 1,899 0,085
Toplam Bekar 90 2,700 0,686 3

* < 0,05
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Tablo 4.6 incelendiginde, okul yoneticilerinin egitimde Yyetenek yonetimi
diizeylerine yonelik ortadgretim 6gretmenlerinin goriisleri arasinda t-testi sonuglari tim
alt boyutlarda ve 06l¢egin toplam puanlarinda medeni duruma dayali bir farklilasma
olmadig1 goriilmektedir (p>,05). Yani okul yoneticilerinin yetenek yonetimini kullanim
diizeylerine yonelik 6gretmen algilari medeni duruma gore farklilasmamaktadir. Bu
bulguya gore evli ve bekar Ogretmenlerin yetenekleri, yoneticileri tarafindan benzer

diizeyde yoOnetiliyor olmasi algilaniyor olabilir.

Tablo 4.6’da gorildigli gibi O6gretmenlerin medeni durumu goriislerinde
istatiksel olarak anlamli fark ortaya c¢ikmamasina ragmen aritmetik ortalamalar
incelendiginde evli 6gretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisinin
(X=2,861), bekar Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisina
(X=2,700) gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Biitiin alt boyutlarda da benzer
sonuca ulasilmistir. Bu bulgulara gore, evli ve bekar 6gretmenlerin yoneticilerinin
egitimde yetenek yoOnetimi algilarini esit diizeyde gergeklestirdigi ancak evli
Ogretmenlerin  yoOneticilerinin  egitimde  yetenek yoOnetimi algilarin1  bekar
Ogretmenlerinkine gore biraz daha yiiksek olarak gergeklestirdigi algisinda oldugu

sOylenebilir.

4.3.3. Sendika durum degiskenine iligkin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim O0gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
yetenek yonetimi 6l¢egi ve alt boyutlarinda sendika durum degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi T-testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.7’de

verilmistir.
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Tablo 4.7. Ogretmenlerin sendika durum degiskenine gore yoneticilerinin egitimde yetenek

yOnetimi t-testi

Olcek Ve Alt Boyutlar Sendika N X S sd t p
Hedefler Ve Yetenegin Uyeyim 302 2,653 0,831 382 2,372 0,018*
Gelistirilmesi Alt Uye 82 2897 0814 3

Boyutu Degilim

Performans Uyeyim 302 2,910 0,652 382 1,799 0,073
Degerlendirme Ve Uye 82 3,061 0,752 3

Yetenegin Tutulmasi Alt Degilim

Boyutu

Egitimde Yetenek Uyeyim 302 2,781 0,696 382 2,256 0,025*
Yonetimi Olgegi Uye 82 2979 0,732 3

Toplam Degilim

*p< 0,05

Tablo 4.7 incelendiginde, okul yoneticilerinin egitimde yetenek yoOnetimi
diizeylerine yonelik ortadgretim Ogretmenlerinin sendika durum degiskenine gore
algilarina iliskin t-testi sonuglart; hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutu [ts2)=-
2,372; p<0,05] ve egitimde yetenek yonetimi 6l¢egi toplaminda [tzs2)=-2,256; p<0,05]
anlaml fark oldugu goriilmektedir. Aritmetik ortalamalar incelendiginde ortadgretim
okullarinda c¢alisan sendikaya i{iye olmayan Ogretmenlerin algilarinin hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda (X=2,897), iiye olanlara (X=2,653) gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Egitimde yetenek yonetimi 0Olgegi toplaminda da
sendikaya iiye olmayan dgretmenlerin ortalamalari (X=2,979) iiye olanlara (X=2,781)
gore daha yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumda hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi alt boyutu ile egitimde yetenek yonetimi Olgegi toplaminda okul
yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi diizeylerine yonelik dgretmenlerinin sendika
tiyeligine gore algilarinin degistigi ve sendikaya iiye olmayanlarin lehine anlamli bir
fark oldugu soylenebilir. Literatiirde bu bulguyu destekler nitelikte egitimde yetenek
yonetimi faaliyetlerinde sendika iiyeligi degiskeni ile ilgili herhangi bir arastirmaya
rastlanmamustir. Egitimde yetenek yonetimi Olgeginin toplaminda ve hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda anlamli farkliligin bulunmasinin nedeni

sendikalarin arasindaki egitim sistemine yonelik goriis farkliliklarinin bulunmasi
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olabilir. Bu durumda sendikaya iiye olanlarin belirli bir goriis ¢ercevesinde hareket

etmeleri gerektigi algisinin da etkili oldugu diisiiniilebilir.

Aragtirmaya katilan ortadgretim okulu 6gretmenlerinin algilarinda performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutunda sendika durum degiskenine gore
istatistiksel anlamda anlamli bir fark goriilmemektedir [t(3s2)=-1,799; p<0,05]. Betimsel
veriler incelendiginde ortadgretim okullarinda calisan sendikaya iiye olmayan
Ogretmenlerin performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutundaki
algilarinin (X=3,061), iiye olanlara (X=2,910) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ancak bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Anlamli bulunmamasinin nedeni
birlikte ve benzer kosullarda ¢alisan, birbirine yakin sorunlarla karsilasan

Ogretmenlerinin algilarinin farklilik géstermemesi olabilir.

4.3.4. Okul tiirti degiskenine iligkin bulgular

Aragtirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerin yoneticilerinin yetenek yonetimi
6l¢egi ve alt boyutlarina yonelik algilarinda okul tiirli degiskenine gore anlamli bir fark

olup olmadig: t-testi ile incelenmis ve sonuclar Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4.8. Ogretmenlerin okul tiirii degiskenine gore yoneticilerinin egitimde yetenek ydnetimi

t-testi

Olcek ve Alt Boyutlar Okul Tiirii N X ss sd t p
Hedefler ve Yetenegin Ozel 122 2,86 0,90 382 2,48 0,01*
Gelistirilmesi Alt Boyutu Devlet 262 2,63 0,79 3

Performans Degerlendirme Ozel 122 3,10 0,75 382 3,14 0,00*

ve Yetenegin Tutulmasi Alt
Devlet 262 2,87 0,63 3

Boyutu
Egitimde Yetenek Yonetimi Ozel 122 298 0,79 382 2,96 0,00*
Olgegi Toplam Devlet 262 2,75 0,65 3

* < 0,05
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Tablo 4.8 incelendiginde, okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi
diizeylerine yonelik ortadgretim Ogretmenlerinin okul tiirti degiskenine gore t-testi
sonuglari; hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutu [t3s2)=2,48; p<0,05], performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutu [ts2)=3,14; p<0.05] ve egitimde yetenek
yonetimi 6l¢egi toplaminda [t(382)=2,96; p<0,05] devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenler
lehine anlamli fark oldugu goriilmektedir. Tablo 4.8’deki aritmetik ortalamalar
incelendiginde ortadgretim okullarinda ¢alisan 6zel okul Ggretmenlerinin algilarinin
dlgegin toplaminda (X=2,98) ve tiim alt boyutlarda [(X=3,10), (X=2,86) ], resmi okul
ogretmenlerinin dlgegin toplamina (X=2,75) ve tiim alt boyutlar1 [(X=2,63), (X=2,87) ]
algilarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumda egitimde yetenek
yonetimi 6l¢egi toplaminda okul yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi diizeylerine
yonelik 6gretmenlerinin okul tiiriine goére algilarinin degistigi ve 6zel okul lehine
anlamli bir farklilik oldugu sdylenebilir. Bu anlamli farkin 6zel okullarda yetenekli
personele daha fazla 6nem verildigi, orgiitiin amaglarinin gerceklesmesi icin yetenekli
personelleri elde tutma g¢alismalarinin daha fazla oldugu sonucundan kaynaklandigi
sOylenebilir. Devlet okullarinda yetenekli bir 6gretmenin sistem igerisinde kendisini ve
Orgiitiinii gelistirebilecegi firsatlar1 bulamadig1 disiiniilebilir. Yetenekleriyle farklilik
olusturan 6gretmenlerin kisa zamanda 6zel okullar tarafindan kendilerine baglanmasi da
bir etken olabilir. Demir ve Yavas (2013)’in yapmis olduklari ¢aligmalarinda da 6zel
okul ve dershaneler, hatta 0zel iiniversiteler en yetenekli 6gretmen ve yoneticileri
sistematik yontemlerle bulup, tarayp Orgiitlerine katmakta olduklart sonucuna

ulagmiglardir.

4.3.5. Yas degiskenine iligkin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
egitimde yetenek yonetimi Olgegi ve alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi ANOVA ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.9°da

verilmistir.
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Tablo 3. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Yas Degiskenine Gore Ydneticilerinin Egitimde

Yetenek Yonetimi Algilamalarina Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi (Anova) Sonuglart

Olcek ve Alt _
Yas N X SS sd F p Fark
Boyutlar
21-30 140 255 0,78 3
Hedefler ve Yetenegin  31-40 167 2,87 0,81 31-40 ile
Gelistirilmesi Alt 41-50 58 2,74 0,87 5,72 0,00  21-30ve
Boyutu 51+
51+ 19 2,28 0,99
21-30 140 2,85 064 3
Performans
31-40 167 3,04 0,65
Degerlendirme ve i
41-50 58 3,00 0,72 3,81 0,01* 31-40ile 51+
Yetenegin Tutulmasi
Alt Boyutu 51+ 19 258 0,83
21-30 140 2,70 0,66 )
Egitimde Yetenek 3 31-40 ile
r 31-40 167 2,95 0,68
Yonetimi Olgegi 545 0,00+  21-30ve
41-50 58 2,87 0,76
Toplam 51+
51+ 19 243 0,87
*p< 0,05

Tablo 4.9°daki aritmetik ortalamalar incelendiginde, 6gretmenlerin hedefler ve

yetenegin gelistirilmesi algis1 agisindan, 31-40 yas grubu Ogretmenlerinin hedefler ve

yetenegin gelistirilmesi algisinm (X =2,87) ile, 21-30 yas grubu (X =2,55), 41-50 yas

grubu (X =2,74) ve 51 yas ve tlizeri grubu (X =2,28)

yetenegin gelistirilmesi algisina gore daha yliksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ogretmenlerinin hedefler ve

Ogretmenlerin performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi agisindan, 31-40 yas

grubu 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisinin (X =3,04) ile, 21-30

yas grubu (X =2,85), 41-50 yas grubu (X =3,00) ve 51 yas ve ilizeri grubu (X =2,58)

O0gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisina gore daha yiiksek oldugu

sonucuna ulagilmistir.
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Benzer sekilde, Ogretmenlerin egitimde yetenek yonetimi Olgegi toplamina
baktigimizda, 31-40 yas grubu 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisinin
(X =2,95) ile, 21-30 yas grubu (X =2,70), 41-50 yas grubu (X =2,87) ve 51 yas ve lizeri
grubu (X =2,43) Ogretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisina gore daha

yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 4.9 incelendiginde, ortadgretim Ogretmenlerinin yoneticilere yonelik
egitimde yetenek yonetimine iliskin yas degiskenine gore algilar1 arasinda anlamli bir
fark oldugu gortilmektedir. Bu fark hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda [F(3-
380)=5,72; p<.000) ], performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutunda [F(3-
380)=3,81; p<.001) ] ve egitimde yetenek yonetimi dlgegi toplaminda [F(3-380)=5,45;
p<.000)] oldugu sonucuna ulasilmistir. Farkliligin kaynagin1 bulmak amaciyla yapilan
Scheffe Testi’nin sonuglarina gore 31-40 yas grubundaki 6gretmenlerin hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi alt boyutu ve egitimde yetenek yonetimi Olgegi toplamina
iliskin; 21-30 yas grubu ve 51 yas ve tizeri grubundaki 6gretmenlere gére ve performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutunda ise yine 51 yas ve tizeri grubu 6gretimlerine
gore egitimde yetenek yonetimi algi diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Bu bulgular dogrultusunda 6gretmenlerin yaslari egitimde yetenek yonetimine
iliskin algilarinda etkili bir degisken oldugu soylenebilir. 31-40 yas grubundaki
ogretmenler tam mesleki kidemlerinin ortasinda ve kariyerlerine yon verecek
donemlerinde olmalar1 sebebiyle ile diger yas grubundaki 6gretmenlerin goriisleriyle
farklilik gostermektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin en verimli yas grubu olan 31-40
yaslarinda yoneticilerden bekledikleri her tiirlii olumlu yaklagimlarla birlikte egitimde
yetenek yonetimi konusunda da algilarinin artmasina neden oldugu seklinde

yorumlanabilir.

4.3.6. Ogrenim durumu degiskenine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim O0gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin

yetenek yonetimi Olgedi ve alt boyutlarinda 6grenim durumu degiskenine gore anlaml
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bir farklilik gosterip gostermedigi parametrik olmayan testlerden Kruskal-Wallis ile

incelenmis ve sonuglar Tablo 4.10’da verilmistir.

Tablo 40. Ogretmenlerin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Yoneticilerinin Egitimde

Yetenek Yonetimi Algilamalarina Yo6nelik Analiz (Kruskal-Wallis) Sonuglart

N Ogrenim Sira
Olgek ve Alt
Durumu N Ortalamas X? sd P Fark
Boyutlar
Degiskeni 1
Hedefler ve Lisans
8 93,19 Lisans
Yetenegin tamamlama I
. 6,58 2 0,04* Tamamlama-
Gelistirilmesi Alt Lisans 312 194,27
. o lisans/lisanstisti
Boyutu Lisanstistii 64 196,29
Performans Lisans
8 164,38
Degerlendirme  tamamlama
ve Yetenegin Lisans 312 195,45 135 2 051 -
Tutulmas1 Alt Lisansiistii
64 181,64
Boyutu
Siti Lisans
Egitimde 3 12375
Yetenek tamamlama
) . 324 2 0,20 -
Yénetimi Olgegi  Lisans 312 194,80
Toplam Lisansiistii 64 189,87
*p< 0,05

Tablo 4.10 incelendiginde, ortadgretim Ogretmenlerinin yoneticilere yonelik
egitimde yetenek yonetimine iliskin 6grenim durumu degiskenine gore algilar1 arasinda
sadece hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda X?(Sd=2, N=384)=6.58, p<,05
anlaml bir fark oldugu goriilmektedir. Farkliligin kaynagini bulmak amaciyla yapilan
Mann Whitney U-Testi’nin sonuglarma goére lisans tamamlama grubundaki
ogretmenlerin her alt dlcege iliskin algi diizeylerinin diger 6grenim gruplarina gore

daha diisiik oldugu sonucuna ulagilmustir.

Bu bulgular dogrultusunda o6gretmenlerin  6grenim durumu degiskeninin

egitimde yetenek yonetimine iliskin algilarinda etkili bir degisken oldugu soylenebilir.
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Lisans tamamlama grubundaki 6gretmenler egitim oOrgiitlerinde c¢ok kiigiik bir kismi
olusturdugu icin ve egitimde yetenek gosterebilecek pozisyonlarda gdérev almadiklari
veya alamadiklar1 sebebiyle diger 6grenim grubundaki Ogretmenlerin goriisleriyle
farklilik gostermektedir. Bu bulgu, Ogretmenlerin egitim ve kariyer noktasinda
gelisimlerinin ve degisimlerinin artmasiyla birlikte egitimde yetenek yOnetimi

konusunda da algilarinin degismesine neden oldugu seklinde yorumlanabilir.

Egitim durumu degiskeni Ogretmenlerin egitimde yetenek yoOnetimi alt
boyutlarina gére manidar bir farklilik gosterdigi icin Ogretmenlerin algilari ayrintili

olarak incelenmis ve elde edilen sonuglar Tablo 4.11°de verilmistir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Egitimde Yetenek Yonetimi Algilarmin Egitim

Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasina Yonelik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

£ Performans
< Egitimde Yetenek
8T Hedefler ve Yetenegin Degerlendirme ve L .
Q o, . . Yonetimi Olgegi
s 3 Gelistirilmesi Alt Boyutu  Yetenegin Tutulmasi
g = Toplam
t O Alt Boyutu
£
5 N X SS X SS X SS
Lisans
8 1,90 0,89 2,72 0,92 2,31 0,87
Tamamlama
Lisans 312 2,71 0,83 2,96 0,66 2,84 0,70
Lisansiistii 64 2,76 0,81 2,89 0,73 2,82 0,72

Tablo 4.11°deki aritmetik ortalamalar incelendiginde, dgretmenlerin hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi algis1 agisindan, lisansiistii grubu Ogretmenlerinin hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi algisinin (X =2,76) ile lisans tamamlama grubu (X =1,90) ve
lisans grubu(X =2,71) 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisina gore
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu grup dgretmenlerin egitim kurumunun
hedef ve amaglar1 belirlenirken karar alma konusunda kendilerinin fikir ve

diislincelerinden de yararlanilmasini beklediklerinden kaynaklaniyor olabilir.
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Ogretmenlerin performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi agisindan, lisans
grubu Ogretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisinin (X =2,96) ile, lisans
tamamlama grubu (X =2,72) ve lisansistii grubu(X =2, 98) Ogretmenlerinin
performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi algisina gore daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Benzer sekilde, oOgretmenlerin egitimde yetenek yonetimi oOlgegi toplamina
baktigimizda, lisans grubu 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algisinin
(X=2,84) ile, lisans tamamlama grubu (X =2,31) ve lisansiisti grubu(X =2,82)
Ogretmenlerinin 6gretmenlerin egitimde yetenek yonetimi dlgegi toplami algisina gore daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun arastirma kapsamina giren 6gretmen

grubunda lisans mezunu 6gretmenlerin sayisinin fazlaligindan kaynaklaniyor olabilir.

4.3.7. Kidem degiskenine iligskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin goriislerine gore yoneticilerinin
yetenek yonetimi 6lgegi ve alt boyutlarinda kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi ANOVA ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.12°de verilmistir.
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Tablo 6. Ogretmenlerin Kidem Degiskenine Gore Yoneticilerinin Egitimde Yetenek Yonetimi

Algilamalarina Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi (Anova) Sonuglart

Olcek ve Alt Boyutlar Kidem N X ss sd F p Fark
1-5 Y1 117 2,53 0,72 3
Hedefler ve Yetenegin -
T o-lowil 89 270 085 556 000%  15ile11-15
Gelistirilmesi Alt Boyutu 11-15 Y1l 88 299 0,84
16 + Yil 90 2,67 0,89
1-5 Y1 117 281 054
Performans Degerlendirme ve :
er -
6-10 Y1l 89 3,01 0,75 261 0,06
Yetenegin Tutulmast Alt Boyutu 11_15 vy 88 305 066
16 + Yil 90 295 0.75
1-5 Y1 117 2,67 0,58
3
Egitimde Yetenek Yonetimi 6-10 Y1l 89 285 0,75 .
. ) 4,36 0,00* 1-5ile 11-15
Olgegi Toplam 11-15 Y1l 88 3,02 0,71

16 +Yil 90 2,80 0,78

*p<0,05

Tablo 4.12°deki aritmetik ortalamalar incelendiginde, 6gretmenlerin hedefler ve
yetenegin  gelistirilmesi algis1  agisindan, 11-15 yil kidem grubu(X =2,99)
ogretmenlerinin algilarinin, 6-10 yil kidem grubu (X=2,70), 11-16 yil kidem grubu (X
=2,53) ve 16 yil ve tizeri kidem grubu (X =2,67) 6gretmenlerinin algilarina gore daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ogretmenlerin performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi agisindan, 11-
15 yil kidem grubu (X =3,05) 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi
algisinin, 1-5 yil kidem grubu (X=2,81), 6-10 yil kidem grubu (X=3,01) ve 16 yil ve
tizeri kidem grubu (X=2,95) 6gretmenlerinin performans degerlendirme ve yetenegin

tutulmas algisina gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Benzer sekilde, Ogretmenlerin egitimde yetenek yonetimi oOlgegi toplamina
baktigimizda, 11-15 yil kidem grubu (X =3,02) 6gretmenlerinin hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi algisinin, 1-5 y1l kidem grubu (X=2,67), 6-10 y1l kidem grubu (X=2,85) ve
16 yil ve tizeri kidem grubu (X=2,80) ogretmenlerinin egitimde yetenek yonetimi dlgegi

toplami algisina gore daha yliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ogretmenlerinin ydneticilere yonelik egitimde yetenek yonetimine iliskin kidem
degiskenine gore algilari arasinda anlamli bir farkin oldugunu Tablo 4.12
gostermektedir. Bu fark hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda [F(3-380)=5,56;
p<.000) ] ve egitimde yetenek yonetimi 6lgegi toplaminda [F(3-380)=4,36; p<.000)] oldugu
sonucuna ulagilmistir. Farkliligin kaynagini bulmak amaciyla yapilan Scheffe Testi’nin
sonuglarma gore 11-15 kidem grubundaki ogretmenlerin hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi alt boyutu ve egitimde yetenek yonetimi Olgegi toplamina iliskin; 1-5
kidem grubundaki 6gretmenlere gore egitimde yetenek yonetimi algi diizeylerinin daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu bulgular dogrultusunda gretmenlerin kidem durumu degiskeninin egitimde
yoneticilerin yetenek yonetimine iliskin algilarinda etkili bir degisken oldugu
sOylenebilir. 11-15 kidem grubundaki 6gretmenler egitim camiasinda gerekli tecriibe ve
deneyim kazandiklar1 i¢in ve egitimde yetenekleri gosterebilecek pozisyonlarda gorev
beklemeleri sebebiyle diger kidem grubundaki Ogretmenlerin goriisleriyle farklilik
gostermektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin deneyim, tecriibe, egitim ve kariyer noktasinda
gelisimlerinin ve degisimlerinin artmasiyla birlikte egitimde yetenek yoOnetimi

konusunda da algilarinin degismesine neden oldugu seklinde yorumlanabilir.

4.4. Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Ortadgretim okullarinda okul yoneticilerinin  6gretmenlerin  farkliliklarim
yonetmesine iliskin 6gretmen algilart kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum,
sendika, okul tiirii, yas, egitim durumu ve mesleki kidem) gore anlamli fark gostermekte
midir? seklindedir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin farkliliklarimi fark etmesine
iliskin algilart kisisel degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, sendika, okul tiirii, yas,
egitim durumu ve mesleki kidem) gore karsilastirilmasi ve ortalamalar arasinda anlaml
bir farklilik olup olmadigmin belirlenmesi igin t-testi ve ANOVA testlerinden

yararlanilmugtir.
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4.4.1. Cinsiyet degiskenine iligskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim Ogretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
Ogretmenler arasindaki farkliliklari yonetme yeterlilikleri Glgegi ve alt boyutlarinda
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi t-testi ile

incelenmis ve sonuglar Tablo 4.13’de verilmistir.

Tablo 7. Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore yoneticilerinin Ogretmenler arasindaki

farkliliklart yonetme yeterlilikleri t-testi

Olcek ve Alt . -
Cinsiyet N X SS sd t p

Boyutlar
Yéneticinin Kadin 173 343 057 3 043 0,67
Farkliliklar1 Fark
Yéneticinin Kadin 173 357 0,68 3 015 0,88
Farkliliklar1 Kabul
Etmesi Alt Boyutu Erkek 211 3,58 0,69
Yoneticinin Kadin 173 3,55 0,56 3 0,61 0,54
Farkliliklar1
Yonetmesi Alt Erkek 211 351 0,56
Boyutu
Yoneticinin Kadin 173 341 0,67 3 0,35 0,72
Farkliliklardan
Yararlanmast Alt Erkek 211 3,38 0,78
Boyutu
Farkliliklan Kadn 173 350 053 3 043 067
Yonetme
Yeterlilikleri Erkek 211 3,48 0,56
Olgegi Toplam

*p< 0,05

Tablo 4.13 incelendiginde, okul ydneticilerinin 6gretmenler arasindaki

farkliliklar1  yonetme yeterlilikleri diizeylerine yonelik oOgretmenlerinin cinsiyet
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degiskenine gore algilar1 t-testi sonuglari tiim alt boyutlarda ve Olgegin toplam
puanlarinda anlamli bir fark yaratmadigi goriilmektedir (p>.05). Yani okul
yoneticilerinin O0gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri kullanim
diizeyleri cinsiyete gore farklilasmamaktadir. Bu bulgular degerlendirildiginde
yoneticilerin farkliliklar1 yonetme uygulamalarmin cinsiyete gore degismedigi,
farkliligin kadin ve erkek 6gretmenlerde ayni sekilde olabileceginin algilaniyor olmasi
olabilir. Bu sonuglar Bostanci ve Cetin (2009) ve Kurtulmus (2014) tarafindan yapilan
arastirmalar ile tutarlilik gostermektedir. Bostanci ve Cetin’ne (2009) goére ilkogretim
okullarinda okul yoneticilerinin = 6gretmenler arasindaki farkliliklart  yonetme
yeterliliklerine yonelik cinsiyet degiskeni anlamli bir fark olusturmamaktadir.
Kurtulmus’a (2014) gore ise dgretmenlerin hem farkliliklara yonelik yaklasimlar ve
hem de yonetsel uygulamalara yonelik algilarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
sekilde farklilasmadigi gorilmistir. Bununla birlikte Memduhoglu’nun (2011a),
liselerde farkliliklarin yoOnetimi: bireysel tutumlar, Orglitsel degerler ve yonetsel
politikalar adl1 ¢aligmasinda cinsiyet degiskenine gdore anlamli bir fark bulunmus ve

farkin erkekler lehine oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.13’deki Ol¢egin toplamindaki aritmetik ortalamalara gore kadin
Ogretmenlerin yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklart yonetme yeterlilikleri
algisinin  (X=3,50) ile, erkek Ogretmenlerin yoneticilerinin Ggretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algisina (X=3,48) gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Biitiin alt boyutlarda da benzer sonuca ulasilmistir. Bu dogrultuda, kadin
ve erkek 6gretmenlerin yoneticilerinin farkliliklarr yonetme yeterlilikleri algilarinin esit
diizeyde oldugu ancak kadin Ogretmenlerin yoneticilerinin Ogretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algilarinin erkek 6gretmenlerin goriislerine gére daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

4.4.2. Medeni durum degiskenine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin

ogretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6lgegi ve alt boyutlarinda
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medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi t-testi ile

incelenmis ve sonuglar Tablo 4.14°da verilmistir.

Tablo 8. Ogretmenlerin medeni durum degiskenine gére yoneticilerinin dgretmenler arasindaki

farkliliklart yonetme yeterlilikleri t-testi

Olgek ve Alt Boyutlar Medeni N X ss sd t p
Durum
Yoneticinin Farkliliklar Evli 294 3,37 0,60 3 -2,70 0,07
Fark Etmesi Alt Boyutu Bekar 90 3,57 0,60
Yoneticinin Farkliliklar Evli 294 356 0,68 3 -64 0,52
Kabul Etmesi Alt Boyutu Bekar 90 361 0,67
Yoneticinin Farkliliklart Evli 294 353 0,55 3 25 0,80
Yo6netmesi Alt Boyutu Bekar 90 3,52 0,61
Yéneticinin Farkliliklardan Evli 294 337 0,72 3 -1,09 0,27
Yararlanmas1 Alt Boyutu Bekar 90 3,47 0,75
Farkliliklar1 YoOnetme Evli 294 348 0,54 3 -94 0,35
Yeterlilikleri Olcegi Toplam Bekar 90 3,54 0,56

*p<0,05

Tablo 4.14 incelendiginde, okul yoneticilerinin &gretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri diizeylerine yonelik 6gretmenlerinin medeni durum
degiskenine gore algilart t-testi sonuglari tiim alt boyutlarda ve Olgegin toplam
puanlarinda anlamli bir fark yaratmadigi goriilmektedir (p>.05). Yani okul
yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6gretmenlerin
medeni durumuna gore farklilasmamaktadir. Bu bulgulara goére yoneticilerin
Ogretmenler arasindaki  farkliliklar1  yonetme  yeterlilikleri  uygulamalarinda
ogretmenlerin farkliliklarinin, yetenek ve becerilerinin medeni duruma gore
degismedigi, farkliigin evli ve bekar dgretmenlerde ayni sekilde algilaniyor olmasi
olabilir. Bu sonuglar daha 6nce Kurtulmus (2014) tarafindan yapilan aragtirma ile
tutarhilik gostermektedir. Kurtulmus (2014) medeni durum degiskenine gore evli ve
bekar oOgretmenlerin hem farkliliklara yonelik yaklagimlara hem de yonetsel

uygulamalara iliskin algilarinin anlamli bir sekilde farklilagmadig1 sonucuna ulagmistir.
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Tablo 4.14°deki aritmetik ortalamalara gore bekar 6gretmenlerin yoneticilerinin
ogretmenler arasindaki farkliliklari yonetme yeterlilikleri algisinin (X=3,52) ile evli
Ogretmenlerin yoOneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri
algisina (X=3,37) gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bekar ogretmenlerin
yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklardan yararlanma yeterlilikleri algisinin
(X=3,48) ile evli 6gretmenlerin yoneticilerinin dgretmenler arasindaki farkliliklardan
yararlanma yeterlilikleri algisina (X=3,37) gére daha yiiksek oldugu benzer sonucuna
ulasilmigtir. Farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6lgegi toplaminda da alginin yiiksekligi
bekar 6gretmenlerin ortalamasi (X=3,54) evli 6gretmenlere (X=3,48) gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu dogrultuda, istatiksel olarak anlamli fark olmasa da evli ve bekar
Ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algilarinin esit diizeyde
oldugu ancak bekar Ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri
algillarinin evli 6gretmenlerinkine gore biraz daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu
bulgulara gore bekar 6gretmenler evli 6gretmenlere gore, kendi bireysel farkliliklarini

daha fazla disa vurarak yoneticileri tarafindan kabul goérmesini sagliyor olabilir.

4.4.3. Sendika durum degiskenine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim O0gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
ogretmenler arasindaki farkliliklari yonetme yeterlilikleri dlgegi ve alt boyutlarinda
sendika durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi t-testi ile

incelenmis ve sonuclar Tablo 4.15’de verilmistir.



104

Tablo 9. Ogretmenlerin sendika durum degiskenine gore yoneticilerinin dgretmenler arasindaki

farkliliklart yonetme yeterlilikleri t-testi

.. Sendika _
Olgek ve Alt Boyutlar N X SS sd t p
Durum

Uyeyim 302 3,43 0,62 3 068 050

Yoneticinin Farkliliklar1 Fark

. Uye
Etmesi Alt Boyutu 82 338 0,56
degilim
Uyeyim 302 359 0,68 3 0,83 0,41
Yoneticinin Farkliliklar1 Kabul .
e
Etmesi Alt Boyutu Y 82 352 0,70
degilim

Uyeyim 302 355 0,55 3 1,20 0,23
Yoneticinin Farkliliklari .
) Uye
Yonetmesi Alt Boyutu . 82 346 0,62
degilim

Uyeyim 302 3,42 0,74 3 127 0,20

Yoneticinin Farkliliklardan

Uye
Yararlanmasi1 Alt Boyutu y 82 330 0,69
degilim
Uyeyim 302 3,51 0,54 3 1,19 0,24
Farkliliklar1 Yonetme F
) Uye
Yeterlilikleri Olgegi Toplam 82 3,43 0,56
degilim

*p<0,05

Tablo 4.15 incelendiginde, okul yoneticilerinin &gretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri diizeylerine yonelik Ogretmenlerin sendika durum
degiskenine gore t-testi sonuglar1 tiim alt boyutlarda ve 6lgegin toplam puanlarinda bir
farklilasma olmadig1 goriilmektedir (p>.05). Yani okul yoneticilerinin 6gretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6gretmenlerin sendika {iyelik durumuna
gore farklilasmamaktadir. Bu bulgulara goére yoneticilerin 6gretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri uygulamalarinda 6gretmenlerin  farkliliklarinin,
yetenek ve becerilerinin dgretmenlerin sendikaya iyelik durumuna gore degismedigi,
farkliligin  sendikaya {iye olan ve {iye olmayan Ogretmenlerde aym sekilde
olabileceginin algilaniyor olmasi olabilir. Bu sonuglar daha 6nce Kurtulmus (2014)’iin
ortadgretim  kurumlarinda  farkliliklarin =~ yOnetiminin ~ 68retmenlerin  Orgiitsel

bagliliklarina ve orgilitsel vatandaslik davraniglarina etkisini inceledigi arastirma ile
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tutarlilik gostermektedir. Kurtulmus (2014) 6gretmenlerin farkliliklarin yonetiminde
orglitsel vatandaglik davranislar1 diizeylerinin sendika tiyeligi degiskenine gore anlaml

bir sekilde farklilagmadig1 sonucuna ulagmstir.

Tablo 4.15°de gortildiigi gibi 6gretmenlerin sendika iiyeligi algilarinda istatiksel
olarak anlamli fark ortaya ¢ikmamasina ragmen aritmetik ortalamalar incelendiginde
sendikaya iiye Ogretmenlerin yoneticilerinin Ogretmenler arasindaki farkliliklar
yonetme yeterlilikleri algisinin (X=3,51) ile sendikaya iliye olmayan Ogretmenlerin
yoneticilerinin 0gretmenler arasindaki farkliliklart yonetme yeterlilikleri algisina
(X=3,43) gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Biitiin alt boyutlarda da benzer sonuca
ulagtlmistir. Bu dogrultuda, sendikaya iiye olan ve olmayan 6gretmenlerin, 6gretmenler
arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algilarinin esit diizeyde oldugu ancak
sendikaya iiye olan Ogretmenlerin yoOneticilerinin 6gretmenler arasindaki farkliliklar
yonetme yeterlilikleri algilarinin sendikaya tiye olmayan 6gretmenlerin goriislerine gore
daha yiiksek oldugu soylenebilir ancak istatiksel olarak bir fark bulunamamistir. Bunun

sebebi de okullarin politik boyutunun zayif olmasi olabilir.

4.4.4. Okul tiirti degiskenine iligkin bulgular

Aragtirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
ogretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6l¢egi ve alt boyutlarinda okul
tirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigi t-testi ile incelenmis ve

sonuglar Tablo 4.16’de verilmistir.
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Tablo 10. Ogretmenlerin okul tiirii degiskenine gdére Ogretmenler arasindaki farkliliklart

yonetme yeterlilikleri t-testi

>

Olcek ve Alt Boyutlar  Okul Tiirii N ss sd t p

Yo6neticinin Farkliliklari Ozel 122 351 0,53 3 2,05 0,04*

Fark Etmesi Alt Boyutu Devlet 262 338 064

Yoneticinin Farkliliklar Ozel 122 3,75 0,61 3 3,56 0,00*

Kabul Etmesi Alt Boyutu Devlet 262 349 070

Yoneticinin Farkliliklari Ozel 122 3,70 045 3 4,05 0,00*
Yonetmesi Alt Boyutu Devlet 262 345 0,59
Yoneticinin Ozel 122 350 062 3 1,95 0,05*
Farkliliklardan
Yararlanmasi Alt Boyutu Devlet 28y 5304
Farkliliklar1 Yonetme Ozel 122 3,63 045 3 3,56 0,00*
Yeterlilikleri Olgegi
Toplam Devlet 262 3,42 0,57

*p<0,05

Tablo 4.16 incelendiginde, okul ydneticilerinin Ogretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri diizeylerine yonelik ogretmenlerin okul tiirii
degiskenine gore t-testi sonuglari; yoneticinin farkliliklar1 fark etmesi [t(3s2)=2,05;
p<0.05], yoneticinin farkliliklar1 kabul etmesi [tzg2)=3,56; p<0.05], ydneticinin
farkliliklar1 yonetmesi [t(3s2)=4,05; p<0.05], yoneticinin farkliliklardan yararlanmasi
[tzs2)=1,95; p<0.05] alt boyutlarinda ve farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri Olcegi
toplaminda [t(382)=3,56; p<0.05] anlamli fark goriilmektedir.

Tablo 4.16’daki aritmetik ortalamalar incelendiginde farkliliklari ydnetme
yeterlilikleri 6lgegi toplaminda ve tiim alt boyutlarinda 6zel okul Ogretmenlerinin
(X=3,63)  yoneticilerinin ogretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilik
diizeyleri devlet okulu dgretmenlerinin (X=3,42) yoneticilerinin 6gretmenler arasindaki
farkliliklar1 yonetme yeterlilik diizeylerine gore daha yiiksektir. Bu sonuglara gore 6zel

okulda calisan Ogretmenlerin bireysel farkliliklari yoneticiler tarafindan daha fazla
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dikkate alindig1 sodylenebilir. Ozel okullar farkliklara yonelik yonetim yaklagimlarina
devlet okullarina oranla daha fazla 6nem veriyor olabilir. Bu 6nem sayesinde de farkl
yetenek ve ozelliklere sahip ¢alisanlar biinyesinde tutmaya ve onlar1 6rgiitiine cekmeye

yonelik yonetim yaklagimlari kullantyor olabilir.

4.4.5. Yas degiskenine iligkin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim Ogretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6lgegi ve alt boyutlarinda yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ANOVA ile incelenmis ve sonuglar Tablo
4.17°de verilmistir.
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Tablo 11. Ogretmenlerin yas degiskenine gore yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri

algilamalarina yonelik tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari

>

Olgek ve Alt Boyutlar Yas N SS sd F p Fark

21-30 140 3,46 0,63
Yoneticinin 3140 167 338 058  °
Farkliliklar1 Fark 0,52 0,67

Etmesi Alt Boyutu 41-30 58 340 0,63

51+ 19 347 060
21-30 140 357 0,69
Yoneticinin 3140 167 357 067
Farkliliklar1 Kabul 0,10 1,00

41-50 58 3,59 0,69
Etmesi Alt Boyutu

51+ 19 359 0,73

21-30 140 3,54 0,58

Yoneticinin 3140 167 351 054
Farkliliklar1 YOnetmesi 0,29 0,83
Alt Boyutu 41-50 58 3,51 0,59
51+ 19 3,63 0,61
Yéneticini 21-31 -22 3,40 0,76
oneticinin 3
Farkliliklardan 31-41 -69,2 3,42 0,67
0,27 0,85
Yararlanmasi Alt 41-51 -116,4 3,34 0,79
Boyutu 51+  -1636 332 0,87
21-32 -210,8 3,51 0,56
Farkliliklar1 Ynonetme 31-42 258 348 052 3
Yeterlilikleri Olgegi 0,13 0,94
41-52 -305,2 3,47 0,55
Toplam
51+ -352,4 3,53 0,63
*p<0,05

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin  yoneticilerinin  farkliliklar1  yonetme
yeterlilikleri 6lgegin toplaminda ve alt boyutlarinda, 6gretmenlerin yas degiskenine gore
Tablo 4.17°de manidar bir farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir (p>,05). Bu
sonuca gore yoneticilerin farkliliklarin yOnetimi konusunda ogretmelerin yaslar
arasindaki farkliliklari, yonetim ilkelerini belirmede etkili olmadig1 sdylenebilir. Bu

sonuglar Ozan ve Polat (2013)’mn ilkdgretim 6gretmenlerinin farkliliklarin yénetimine
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yonelik algt diizeylerini belirlemek amaciyla gergeklestirdigi arastirmast  ve
Memduhoglu (2007)’nun yonetici ve O0gretmen goriislerine gore Tiirkiye’de kamu
liselerinde farkliliklarin yOnetimine yonelik gerceklestirdigi ¢alisma sonuglariyla da

ortiismektedir.

Tablo 4.17°de goriildiigii gibi 6gretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme
yeterlilikleri 6lgegin toplaminda ve alt boyutlarinda, yas degiskenine gore istatiksel
olarak anlamli fark ¢ikmamasina ragmen aritmetik ortalamalar incelendiginde,
ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklart yonetme yeterlilikleri algist agisindan, dlgegin
toplaminda ve tiim alt boyutlarinda 51 yas ve lizeri grubu Ogretmenlerinin(X=3,53)
algisinin diger yas grubu[(X=3,31), (X=3,48), (X=3,47)] 6gretmenlerinin algisina gore
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulguya gore 51 ve iizeri yas grubundaki
ogretmenlerin mesleklerinin en olgun zamanlarimi yasadigindan tiim farkliliklar1 dogal

bir zenginlik olarak gérmeleri olabilir.

4.4.6. Ogrenim durumu degiskenine iliskin bulgular

Arastirmaya katilan ortadgretim O6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri Olcegi ve alt boyutlarinda 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi parametrik olmayan
testlerden Kruskal-Wallis ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.18 ve Tablo 4.19°da

verilmistir.
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Tablo 12. Ogretmenlerin 6grenim durumu degiskenine gore yoneticilerinin farkliliklart

yonetme yeterlilikleri algilamalarina yonelik analiz (Kruskal-Wallis) sonuglari

farkliliklan

.. Ogrenim
Olgek ve Alt Sira
Durumu N X?  sd p Fark
Boyutlar Ortalamasi
Degiskeni
Y Oneticinin Lisans
8 195,19
Farkliliklar: Tamamlama
. . 4,118 2 0,13 -
Fark Etmesi Alt Lisans 312 197,67
Boyutu Lisansiistii 64 166,98
Yoneticinin Lisans
8 231,31
Farkliliklar1 Tamamlama
. : 5200 2 0,07 -
Kabul Etmesi Lisans 312 196,90
Alt Boyutu Lisanstistii 64 166,18
Yoneticinin Lisans
8 221,63
Farkliliklar Tamamlama
. 2533 2 0,28 --
Yonetmesi Alt  Lisans 312 195,50
Boyutu Lisansiistii 64 174,21
Y oneticinin Lisans
8 182,88
Farkliliklardan ~ Tamamlama
. 1,733 2 ,420 --
Yararlanmasi Lisans 312 196,03
Alt Boyutu Lisansiistii 64 176,51
Farkliliklar1 Lisans
8 205,56
YOnetme Tamamlama
.. . . 5,002 2 ,082 -
Yeterlilikleri Lisans 312 197,95
Olgegi Toplam  Lisansiistii 64 164,30
*p< 0,05

Tablo 4.18 incelendiginde, arastirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerinin

yonetme

yeterlilikleri;

olgegin

toplaminda

Ve

alt

boyutlarinda,

ogretmenlerin 6grenim durumu degiskenine gore manidar bir farklilhik gostermedigi
sonucuna vartlmigtir (p>,05). Bu bulgular Atasayar(2015) yaptigi ¢aligmayla birbirini
destekler niteliktedir. Bu sonuca gore yoneticilerin farkliliklarin yonetimi konusunda

ogretmelerin bireysel farkliliklarini orgiit i¢in bir zenginlik olarak gordiigii, yas ve
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O0grenim durumu gibi degiskenlerin yonetim yaklagimlarini belirmede etkili olmadigi
sOylenebilir. Bireysel ozelliklere iliskin farkliliklar yoneticiler tarafindan Orgiitiin
amaclar c¢ercevesinde kullanildig1 diistiniilebilir. Girdisi ve ¢iktist insan olan egitimin
ve okulun en 6nemli kaynaklarindan insan unsuruna iligskin farkliliklarin, egitimin ve
okulun amaglarina hizmet etmesi ve ortak bir noktada bulusturulmasinin yoneticilerin

asli gorevleri arasinda oldugu diistiniilmektedir.

Egitim durumu degiskenine gore Ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklari
yonetme yeterlilikleri algilar1 ayrintili olarak incelenmis ve elde edilen sonuglar Tablo

4.19°da verilmistir.

Tablo 13. Ogretmenlerin 6grenim durumu degiskenine gore ydneticilerinin dgretmenler

arasindaki farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri ortalama degerleri
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o © @ R 0 o < —
'e) W >~ X >~ >
N X Ss X Ss X Ss X Ss X Ss
Lisans
3,33 0,74 3,78 039 3,73 037 325 083 357 0,23
Tamamlama

Lisans 312 3,44 062 360 069 35 057 342 0,73 351 0,55
Lisansiistii 64 332 053 342 066 343 055 331 0,70 338 0,50

Tablo 4.19°da goriildiigi gibi 6gretmenlerin 6grenim durumu degiskenine gore
istatiksel olarak bir fark ¢ikmamasimma ragmen aritmetik ortalamalar incelendiginde,
ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algis1 acisindan,
yoneticilerin farkliliklar1 fark etme ve farkliliklardan yararlanmasi alt boyutlarinda

lisans mezunu 6gretmenlerin algilarinin [(X=3,44) ve (X=3,42)], lisans tamamlama
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[(X=3,33) ve (X=3,25)] ve lisansiistii mezunu Ogretmenlerin [(X=3,32) ve (X=3,31)]

algilaria gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ogretmenlerin  yoneticilerinin farkliliklar1 kabul etmesi ve yoneticilerinin
farkliliklar1 yOnetmesi alt boyutlarinda lisans tamamlama mezunu Ogretmenlerin
algilarimin [(X=3,78) ve (X=3,73)] lisans mezunu [(X=3,60) ve (X=3,55)]ve lisansiistii
mezunu ogretmenlerin [(X=3,42) ve (X=3.43)]algilarina gére daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmustir.

Benzer sekilde dgretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri
oOlgeginin toplaminda da lisans tamamlama mezunu 6gretmenlerin algilarinin (X=3,57),
lisans mezunu (X=3,51) ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin (X=3,38) algilarina gore
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Biitiin bu sonuglara gore arastirmada 6grenin
durumunun anlamli bir farklilik olusturmamast bu c¢alismanin kapsamina giren
ogretmenler arasindaki farkliliklar1 ve problemleri kendi aralarinda kolay bir sekilde

¢ozmelerinden kaynaklaniyor olabilir.

4.4.7. Kidem degiskenine iliskin bulgular

Aragtirmaya katilan ortadgretim 6gretmenlerinin algilarina gore yoneticilerinin
farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri 6lgegi ve alt boyutlarinda kidem degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ANOVA ile incelenmis ve sonuglar Tablo
4.20°de verilmistir.
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Tablo 14. Ogretmenlerin kidem degiskenine gore ydneticilerinin farkliliklart y&netme

yeterlilikleri algilamalarina yonelik tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari

Olgek ve Alt —
Kidem N X Ss sd F p Fark
Boyutlar
Yoneticinin 1-5vil 117 342 065 2
Farkliliklar1 Fark ~ 6-10 Yl 89 351 054
. 1,24 0,30 --
Etmesi Alt 11-15 Y1l 88 3,33 0,63
Boyutu 16+ Y1l 0 342 061
Y dneticinin 1-5vil 117 35 072 2
Farkliliklar1 Kabul 6-10 Y1l 89 368 0,64
. 1,16 0,33 --
Etmesi Alt 11-15 Yil 88 351 0,69
Boyutu 16+ Yil 9 357 0,68
Yoneticinin 1-5 il e 352 0,60 3
Farkliliklar 6-10 Y1l 89 356 0,55
. 0,11 0,95 --
Yonetmesi Alt 11-15 Yil 88 3,52 0,52
Boyutu 16+ Y1l 90 353 056
Y 6neticinin 1-5 Y1l 117 3,36 0,78 2
Farkliliklardan 6-10 Yil 89 345 0,64
0,44 0,72 --
Yararlanmast Alt  11-15 vil 88 3,44 0,71
Boyutu 16+ Vil 9 340 0,73
Farkliliklart 1-5Yil 117 347 058 2
Yonetme 6-10 Y1l 89 355 0,50
S 0,48 0,69 --
Yeterlilikleri 11-15 Y1l 88 346 053
Olgegi Toplam ¢, v 9 349 054
*p<0,05

Arastirmaya katilan O0gretmenlerin  yoneticilerinin  farkliliklar1  yonetme
yeterlilikleri; Tablo 4.20’de goriildiigii gibi Olgegin toplaminda ve alt boyutlarinda,
kidem degiskenine gore manidar bir farklilik gostermedigi sonucuna vartlmistir (p>,05).
Bu bulgular Bostanct ve Cetin (2009), Karademir, Coban, Devecioglu, Karakaya ve
Yiicel (2012), Kurtulmus(2014) ve Atasayar (2015) yaptigi calismalarla birbirini
destekler niteliktedir. Bu bulguya gore yoneticilerin farkliliklarin yonetimi konusunda

ogretmelerin kidem farkliliklarimin yonetim yaklasimlarini belirmede etkili olmadig:
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sOylenebilir. Bununla birlikte Memduhoglu (2011a)’nun, liselerde farkliliklarin
yonetimi: bireysel tutumlar, orgiitsel degerler ve yonetsel politikalar adl1 ¢alismasinda
kidem degiskenine gore anlamli bir fark bulunmustur. Memduhoglu (2011a)’na gore
kidem arttikga, liselerde farkliliklarin yoOnetimi konusundaki olumlu goriisler de

artmaktadir.

Tablo 4.20’de goruldigi gibi 6gretmenlerin kidem durumu degiskenine goére
istatiksel olarak bir fark ¢ikmamasina ragmen aritmetik ortalamalar incelendiginde,
ogretmenlerin yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme yeterlilikleri algis1 agisindan 6lgegin
toplaminda 6-10 yil kidem grubu o&gretmenlerinin(X=3,55) algisinin diger yas
grubu[(X=3,47), (X=3,46) ve (X=3,49) ]6gretmenlerinin algisina gore daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiim alt boyutlarda da benzer bulgular elde edilmistir.

4.5. Besinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Ogretmen algilarma gore ortadgretim okullarinda okul ydneticilerinin yetenek
yonetimi ile Ogretmenlerin farkliliklarin1 fark etmesi arasinda anlamli bir iligki var

midir? seklindedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin  hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutlarindaki algisi ile
yoneticilerinin farkliliklart fark etmesi, farkliliklar1 kabul etmesi, farkliliklar1 yonetmesi ve
farkliliklardan yararlanmasi alt boyutlarindaki algisi1 arasindaki iliski Pearson Momentler

Carpim Korelasyon Katsayist ile analiz edilmis ve bulgular Tablo 4.21°de verilmistir.
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Tablo 15. Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek ydnetimi algisi ile farkliliklar:

yonetme yeterlilikleri algis1 arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi

v
5 o £
& 5 5 <
— - = - o 2 o
$— S = = = o
s s S = s a
i ~ O -~ = ) g g
= 5, T @ T 3 ZT & £ %
Olgek Boyutl £3 2% 22 23 g2
¢ek Boyutlar 5 > 5 < 5 o s < e
= 8 (SR ~ 2 S ~— 2
£ = £ ¢ £ £ § E 8
£ I E g & E T 2
3% 548 5 g 3 5 EE
5 & ©8 3 © B B &8 = T
S £ S 9 g £ s g ¥ &
S £ S © iSO SRR 5 ©
>~ W >~ X > > > > >
Hedefler ve Yetenegin - - o
,095 ,080 ,159 ,215 ,163

Gelistirilmesi Alt Boyutu

Performans Degerlendirme ve - - - - -
,186 222 276 ,306 290
Yetenegin Tutulmasi Alt Boyutu

Egitimde Yetenek Yonetimi . d ” - »
; ,145 ,153 ,226 273 ,234
Olgegi Toplam

*.05
**0.1

Tablo 4.21 incelendiginde iki 6lgegin alt boyutlar: arasindaki iligki; hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi alt boyutunun yoneticinin farkliliklar1 fark etmesi ve kabul
etmesi alt boyutlariyla manidar bir iliski olmadigi, iki dl¢egin toplaminda ve diger alt
boyutlar arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii manidar bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bu bulguya gore yetenek yonetimi becerisinin artmasiyla farkliliklari
yonetme becerisi de ayni oranda artacaktir. Okullarda ¢alisan insanlar farkl kiiltiirleri,
kisilik dzelliklerini ve yeteneklerini okula tagimaktadirlar. Yoneticiler bu 6zellikleri fark
ederek ve goz onilinde bulundurarak yonetim yaklagimlarini belirleyebilirler. Bu durum
okullarin sahip oldugu kaynaklarin verimli ve etkili kullanilmasinm1 ve etkili okul olma
yolunda basarilt olmalarini saglayabilir. Ayrica okul yoneticilerinin okulun etkililigini
arttirmak i¢in okul ¢alisanlarinin bireysel farklilik ve yeteneklerini yonetme yeterliligine

sahip olmalar1 toplum tarafindan da beklenen bir durumdur.

Aragtirmada, Ogretmenlerin yoOneticilerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi
algis1 ile yoneticinin farkliliklart fark etmesi algisi arasinda (r=0,095, p>.05) bir iligki

olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, 6gretmenlerin yoneticilerinin hedefler ve
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yetenegin gelistirilmesi boyutunun, 6gretmenler arasindaki farkliliklari fark etmesinde

bir etkiye sahip olmadigini diisiindiikleri seklinde yorumlanabilir.

Ogretmenlerin  yoneticilerinin hedefler ve yetenegin gelistirilmesi algis1 ile
yoneticinin farkliliklar1 yonetmesi algis1 arasinda (r=0,080, p>.05) bir iliski olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, 6gretmenlerin yoneticilerinin hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi boyutunun, dgretmenler arasindaki farkliliklar1 yonetmesinde bir etkiye
sahip olmadigimi diisiindiikleri seklinde yorumlanabilir. Ciinkii yoneticiler kendi
okullarinda bir igin tamamlanabilmesi i¢in nasil bir beceri ve yetenek gerekiyorsa onu
bu ise kosabilmektedir. Bunun i¢in ayrica farkliliklar1 yonetme ihtiyaci hissetmiyor

olabilir.
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V. BOLUM

5. Sonuc ve Oneriler

Bu boliimde arastirmaninin sonuglar1 ve 6neriler yer almaktadir.

5.1. Sonug

5.1.1. Ortadgretim okullarindaki Ggretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek

yonetimi algisina iligkin sonuglar.

Ogretmenlerin okul y®neticilerinin egitimde yetenek ydnetimi diizeylerine
yonelik algilar1 elde edilen sonuglara gore, Olgegin tiim boyutlarinda ve toplaminda
“Bazen” diizeyinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Yoneticilerin egitimde yetenek
yonetiminin 6gretmen algilari, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi boyutu

hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutuna goére daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

5.1.2.  Ortadgretim okullarindaki  6gretmenlerin  yOneticilerinin ~ dgretmenlerin

farkliliklarini yonetmesi algisina iliskin sonuglar.

Okul yoneticilerinin 6gretmenlerin farkliliklarini yonetmesi diizeylerine yonelik
algilar1 elde edilen sonuglara gore yoneticinin farkliliklar fark etmesi, farkliliklar kabul
etmesi, farkliliklari yonetmesi alt boyutlarindaki algilart ile farkliliklar1 yonetme
yeterlilikleri 6lgeginin toplamina ait algilarinin diizeyleri “Siklikla”, yoneticinin

farkliliklardan yararlanmasi alt boyutundaki algilari ise “Bazen” diizeyindedir.
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5.1.3. Kigsisel degiskenlere gore Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek

yonetimi algisina iligskin sonuglar.

Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisi; hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutlar
ve egitimde yetenek yoOnetimi Olgegi toplaminda cinsiyet ve medeni durum
degiskenlerine gore manidar bir farklilhlk gOstermemistir. Baska bir ifade ile
O0gretmenlerin kadin veya erkek olmasi, evli veya bekar olmasi yoneticilerinin egitimde

yetenek yonetimi kullanim diizeylerine ait goriislerini degistirmemektedir.

Ogretmenlerin  yoneticilerinin  egitimde yetenek yonetimi algisi; sadece
performans degerlendirme ve yetene8in tutulmasi alt boyutunda sendika durum
degiskenine gore istatistiksel anlamda anlamli bir fark goriillmemistir. Egitimde yetenek
yonetimi 6l¢egi toplami ile hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda sendika
durum degiskenine gore manidar bir farklilik gostermistir. Bu boyutta sendikaya tiye

olmayan 6gretmenlerin algilar1 iiye olanlara gore daha yiiksektir.

Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisi; hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt
boyutlarinda ve egitimde yetenek yonetimi Olgegi toplaminda okul tiirli degiskenine
gdre manidar bir farklilik gostermistir. Ozel okul 6gretmenlerinin egitimde yetenek

yonetimi algisinin devlet okulu 6gretmenlerine gére daha yiiksektir.

Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek ydnetimi algisi; hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt
boyutlarinda ve egitimde yetenek yonetimi Ol¢egi toplaminda yas degiskenine gore
manidar bir farklilik géstermistir. 31-40 yas grubu Ogretmenlerin egitimde yetenek
yonetimi algisinin  6lgegin toplaminda ve tim alt boyutlarda diger yas grubu

Ogretmenlerine gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Ogretmenlerin ydneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisi; sadece hedefler

ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda egitim durum degiskenine gore istatistiksel
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anlamda anlamli bir fark goriilmiistir. Bu boyutta lisansiisti mezunu grubu
O0gretmenlerin algisinin diger egitim grubu mezunu Ogretmenlerine gore daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Egitimde yetenek yonetimi 6l¢egi toplami ile performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutunda egitim durum degiskenine gore

manidar bir farklilik géstermemistir.

Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algisi; egitimde
yetenek yonetimi Olgegi toplamu ile hedefler ve yetenegin gelistirilmesi alt boyutunda
kidem degiskenine gore manidar bir farklilik gostermistir. Farklilik goriilen her iki
grupta da 11-15 kidem grubu Ogretmenlerin algilarmin  diger kidem grubu
Ogretmenlerine gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Performans
degerlendirme ve yetenegin tutulmasi alt boyutunda kidem degiskenine gére manidar

bir farklilik gostermemistir.

5.1.4. Kisisel degiskenlere gore Ogretmenlerin  ydneticilerinin  6gretmenlerin

farkliliklarin1 yonetmesi algisina iligskin sonuglar.

Ogretmen algilarma gore;

Okul yoneticilerinin 6gretmenlerin farkliliklarini yonetmesi algisina iligkin tim
alt boyutlarda ve o6lgegin toplaminda cinsiyete, medeni duruma, sendika durumuna,
yasa, 6grenim durumuna ve kideme gore anlaml bir farklilik bulunmamaktadir. Diger
bir ifade ile 6gretmenlerin kadin ya da erkek, evli veya bekar olmasi, sendika tiyesi olup
olmamasi, mezun olduklar1 okul tiiri ve kidem okul yoneticilerinin farkhiliklarin

yonetimi kullanim diizeylerine ait algilarini degistirmemektedir.

Okul yoneticilerinin 6gretmenlerin farkliliklarini yonetmesi algisi; 6lgegin tiim
alt boyutlarinda ve toplaminda okul tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Ozel okul dgretmenlerin yoneticilerinin dgretmenlerin farkliliklarimi

fark etmesi algisi devlet okulu 6gretmenlerine gore daha yiiksektir.
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5.1.5. Ogretmenlerin yoneticilerinin egitimde yetenek yonetimi algis1 ve farkliliklarin

yonetmesi algisi arasindaki iliskiye iliskin sonuglar.

Arastirma sonucunda, iki Olg¢egin alt boyutlar1 arasindaki iliski; hedefler ve
yetenegin gelistirilmesi alt boyutunun ydneticinin farkliliklar1 fark etmesi ve kabul
etmesi alt boyutlariyla manidar bir iligki olmadigi, iki 6lgegin toplaminda ve diger alt
boyutlar arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii manidar bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

5.2. Oneriler

5.2.1. Uygulamaya yonelik oneriler

1. Farkliliklarin yonetilmesi uygulamalarinda yetenek yonetimi kavraminin okul

yoneticilerince daha fazla benimsenip kullanilmasi saglanabilir.

2. Bunun i¢in okul yoneticilerine farkliliklarin yonetimi ve egitimde yetenek
yonetimi uygulamalarinda egitimler verilebilir. Yetenekleri ve farkliliklariyla Orgiit
icerisindeki diger iiyelerden ayrilan galisanlarina nasil davranacagi veya yonetecegi ile

ilgili yaklagimlarini yoneticiler gozden gegirebilirler.

3. Yoneticiler yetenekli ¢alisanlarini elde tutma ve performans degerlendirme
caligmalarinda farkli stratejiler izleyip bu noktada basarili olan orgiitleri kendilerine

model olarak alabilirler.

4. Egitim yoneticileri yetenekli bireyleri biinyelerine katip, onlar1 orgiitte tutmak
icin ¢esitli planlamalar yapmalidirlar. Bunu hayata gecirebilmek i¢in farkliliklarin

yonetimine ve yetenek yonetimine yonetim sistemlerinde yer vermelirler.

5. Egitim orgiitleri yoneticilerinin bireysel farkliliklar1 kabul ederek bunlarin
yonetimi konusunda farkliliklarin yOnetimi ve yetenek yonetimi yaklagimlarindan

yararlanmal1 saglanabilir.
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6. Ozel ortadgretim kurumlar1 yoneticileri gibi devlet okullar1 yéneticileri de

yetenekleriyle farkli olan ¢alisanlara sahip olmaya ¢alisabilirler.

7. Yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi konusunda okul yd&neticileri
egitimlerden gegirilebilir ve alaninda uzman bilim insanlarinin 6nciiliigiinde yetenek ve

farkliliklarin yonetimi konularinda duyarliliklar artirilabilir.

8. Ogretmenlerin yonetim yaklasimlarina iliskin algilariin artirilmasima yonelik

seminerler verilebilir.

9. Egitimde yetenek yonetiminin farkliliklarin yonetimini diisiik diizeyde de olsa
yordamasi g6z oOniinde bulundurularak yoneticiler yonetim yaklasimlarinda her iki

yonetim yaklasimindan da yaralanabilirler.

10. Egitim yoneticileri farkliliklar ve bireysel yetenekler konusunda 6zelestiriye

acik olmali ve bu konuda kendilerini gelistirmeye ¢alismalidirlar.

5.2.2. Gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik oneriler

1. Egitim orgiitlerinde ve okullarda, yetenek yonetimi ve farkliklarin yonetimi
yaklagimlarinin baska yonetsel ve orgiitsel degiskenlerle (orgiitsel uyum, orgiitsel

baglilik, yonetim siiregleri vb) iliskisinin ele alindig1 aragtirmalar yapilmalidir.

2. Isletmelerde yapilan yetenek ydnetimi arastirmalari gibi egitim orgiitlerinde

de daha kapsamli ¢caligmalar yapilmalidir.

3. Ozel egitim kurumlarindaki yetenekli ve farkli egitim g¢alisanlari iizerine

calismalar yapilabilir.

4. Bu aragtirmalarda veri toplama 6lgeklerinin nicel ve nitel yontemler birlikte

kullanilarak veri ¢esitlemesi yoluna gidilmelidir.



122

5. Yurtdisindaki egitim oOrgiitlerindeki yetenek yonetimi ve farkliliklarin

yonetimi konularinda karsilastirmali arastirmalar yapilabilir.

6. Ulkemizdeki basarili okullarin (akademik, sosyal, spor vb. acidan) y&netim

uygulamalari yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi agisindan incelebilir.

7. Benzer bir ¢calismada yetenekli ve farkli bireysel 6zelliklere sahip 6grenciler

tizerinde yapilabilir.
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EK-1: Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Y&netme Yeterlilikleri
Olgegi

YONETICILERININ OGRETMENLER ARASINDAKI FARKLILIKLARI
YONETME YETERLILIKLERI OLCEGI

Hicbir Zaman
Nadiren
Bazen
Siklikla
Her Zaman

Okul yoneticimiz;

1 | Her 6gretmenle, okulun amag ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletigim kurar.

Caligmalarinda iyi performans gosteren herkesi tebrik eder.

2
3 | Tim 6gretmenlerin sorunlarini dinler.
4 | Tim Ogretmenlere gorev dagilimi yaparken sahip olduklar1 yetenekleri bilerek

gorevleri dagitir.

Tim ogretmenleri tek tek tanimak icin 6zen gosterir.

Hatalar1 kabul ederek diizeltilmesi konusunda yardimc1 olur.

Farkl1 goriislere aciktir.

| N| o o

Bir karar alirken okulda tiim ¢alisanlarin sahip oldugu farkl 6zellikleri g6z

Ontinde bulundurur.

9 | Ogretmenleri tek bir duruma gére degerlendirmez.

10| Ogretmenlerin ilgi alanlarim bilerek, gorevlendirme yapar.

11| Ogretmenlerin orgiitte problem olacagi diisiindiigiim farkl1 yonlerine kars1 sert

ve uzlagmaci olmayan bir tutum takinmaz

12| Ogretmenlerin &zliik haklarini kullanmalarini saglar

13| Ogretmenlerden yeterlilikleri oraninda hizmet bekler.

14| Tim 6gretmenlere karsi her zaman yapict bir tutum i¢inde olur.

15/ Ogretmenlerle ilgili verdigi kararlar tarafsiz ve dogru bir sekilde alir.

16| Biitiin 6gretmenlerin problemlerine esit hassasiyeti gosterir.

17| Okulda 6gretmenlere yonelik haksizliklarin diizeltilmesinde tiim gretmenler igin

ayni ¢aba gosterir.

18 Orgiit icinde egitim-dgretim alanindaki bir sorunu ¢dzmek igin brans farks

gbzetmeksizin tiim 6gretmenlerle bilgi alisverisinde bulunur

19 Tiim brans 6gretmenlerine mesleki alanda kendilerini yetistirmek i¢in firsatlar

verir

20 Anlagmazliklar kaynagimin 6rgiit i¢indeki bireysel farkliliklar oldugunu bilir.

21| Orgiit igi bireysel farkliliklardan kaynaklanan sorunlar1 gretmenler arasinda var

olan ortak dzelliklere dikkat ¢ekerek ¢ozmeyi basarir.

22| Farkli goriiglerin her zaman tartigma ortami yaratip, ortaya daha iyi fikirlerin

¢ikabilecegini diistiniir.

23 Okuldaki dgrencilerin egitim ve 6gretimi ile ilgili bir sorunun en iyisekilde

¢Oziilebilmesi i¢in tiim 6gretmenlerin diisiincelerini dilegetirmelerine firsat verir.
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EK-2: Yoneticilerinin Ogretmenler Arasindaki Farkliliklar1 Yonetme Yeterlilikleri
Olgegi Kullanim izni

Sefr YERLIKAYA <aelenyrlkaya@gmal com> LG & - Aynur BOZKURT BOSTA.
A Ay = el eeyin
Selamlar Hocam; g -

Ben AIBU Eitim Yonetini ve Dengtiminds Senay SEZGIN NARTGUN hocamin Dr ez encisyim,

Ayrntian goster

Sizn 2009 yinda daismanlin yaptmz Nigar et eraber glisiiinz YONETICININ OGRETMENLER ARASTNDAK]
FARKLILIKLAR] FARK ETMESE OLCEGEaf kllnnk tiyonz

Nigar hanumun ltisimbilgers elmizde yok. Ama defalazea Nigar anumun calist ol avamamuza tadmen bize s vapmad, Kencisng nof
Ve telfommuzn buakti. okul detsim bililrin bize paylasauyor.

B komoda yardimunz olabilir mi acaba)

tesekdci eder, sayeary susanm

14 Kasm 2015 103 taince Sefr YERLIAYA <seeredbava@am com>yaz:

Aynur BOZKURT BOSTANCI <o bozut@use edu e LTI S
Al bana =

Sefer Bey,

Ol ulanatilsiniz. ansmaninza seyglanm etz seviniim. Tezzde baganler dlerim.

26 Kasm 2015 111 tahinde Sefer YERLIKAYA <sefyehaya@omal oo ezt

Sefr YERLIKAYA csefyeeyamal om> LTI S
By Aynur '«

(ok esekédr ederim hocam.
Saylanmla

25 Kasim 2015 12:24 tanhince Aynur BOZKURT BOSTANC <aynur borkurGusak edu r yazd:
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: 5
g15|c|g| 8
s .. - NI=|Y|Z| S
EGITIMDE YETENEK YONETIMI =Bl e |= N
S1Z|PxA ’%3
T
1 | Okulumuzda olusturulan hedefler net ve anlasilir diizeydedir
2 | Okul i¢i planlamalarda goriislerimiz dikkate alinir
3 | Onemli gorevler okulumuzun hedeflerine uygundur
4 | Yetenekli bireylere hizli ulasilabilir
5 | Yetenekli personeli bulma aragtirmasinda, okul i¢inden faydalanilir
6 | Yetenekli personeli bulma arastirmasinda, okul i¢ine daha fazla 6nem verilir
7 | Yetenekli personel yonetim tarafindan yetenekleri dogrultusunda
gorevlendirilir
8 | Okulumuz yonetimi yetenekleri iyi yonetir
9 | Okulumuzda yetenekli personele karar alma konusunda firsat verilir
10 | Performans degerlendirmeleri personelin motivasyonunu etkiler
11 | Performans degerlendirmede personele geri bildirim yapilir
12 | Yetenekli personelin performansi yonetimce takdir edilir
13 | Performans degerlendirmede okulun paydaslarindan(veli, okul aile birligi,
Orenci vb.) favdalanilir
14 | Performansi etkileyen engeller okul yonetimi tarafindan ortadan
kaldirilmava calisilir
15 | Yetenekli personele ¢aligmalarini planlamasi konusunda yonetim tarafindan
esneklik gosterilir
16 | Okul iginde kendini gelistirmeye yonelik her tiirlii destek, performansa gore
verilir
17 | Yonetimin yetenekli personeli biinyesine katma ¢abasi1 vardir
18 | Yonetimin yetenekli personeli kaybetme endisesi vardir




EK-4: Istanbul Valiligi Anket Uygulama izni
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EK-5: AIBU Sosyal Bilimlerde insan Davramslar1 Etik Kurulu izni
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EK- 6 Tez isim Degisikligi Tutanag:

TUTANAK

Sefer YERLIKAYA nin 27.01.2017 tarihinde vapilan doktora tez savunmas esnasinda
“Okul Ydneticilerinin Yetenek Yénctimi Ile Ogretmenlerin Farkhiliklarine Fark Ftmesine
Yénelik Ogretmen Goriisleri” baghikh tezinin ismi “Okul Yéneticilerinin Yetenek Yénetimi [le
Ogretmenler Arasindaki Farkhihklan Yénetme Yeterlikleri® seklinde degistirilmesi uygun
bulunmustur.

s bu tutanak 27.01.2017 tarihinde tutulmustur.

Dog. Dr. Adnan Boyact /
(Baskan) (Uye) (Uye)

% Selﬂlg/gﬁ;n( Dog. Dr&. ADzlem Yigit

(Uye) (Uye)

Dog. DrfStileyman Géksoy
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EK-7: Veri Gruplarinin Normallik Varsayimina Dair Bulgular

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum, sendika {iyeligi, okul tiiri, yas,
ogrenim durumu ve kidem degiskenlerine gore yoneticilerin egitimde yetenek yonetimi algisina

iligkin ¢arpiklik-basiklik testi

:
= —
s 3 5 & E
PV IS = E =]
Q M o '—=' o}
= 5 = T % £
[Z) [5) By =
P i g T3 T %
) 5 E =23 E £
5 5 7 S > @ £ %
2 B 5 5 o = o
5 Tz O ~ > < S
Carpiklik Basiklik Carpiklik Basiklik Carpiklik Basiklik
N P Sd P Sd P Sd P Sd P Sd P Sd
Kadin 173 o000 0,18 -084 037 0,00 0,18 -0,10 0737 0,07 0,18 -0,53 0,37
Erkek 211 o001 oO,17 -057 033 001 017 -0,22 033 0,08 0,17 -0,39 0,33
Evli 294 004 014 -056 0,28 -0,08 0,14 -0,09 0,28 0,06 014 -037 0,28
Bekar 90 -0,02 025 -103 050 034 025 -0,19 050 0,19 025 -0,57 0,50
Uye 302 o006 014 -059 028 0,19 014 -0,10 028 0,18 0,14 -0,33 0,28
Uye Degilim 82 -008 0,27 -080 053 -05 027 -001 053 -021 0,27 -042 0,53
Ozel 122 -0,15 0,22 -0,78 043 -0,08 0,22 -0,89 043 -0,03 0,22 -0,91 043
Devlet 262 006 0,15 -055 030 -0,06 015 0,33 030 005 0,15 -013 0,30
21-30 Yas 140 0,13 0,20 -050 041 033 020 039 041 033 020 -0,12 041
31-40 Yas 167 -0,06 019 -044 037 -021 0,19 -0,08 037 -0,03 0,19 -0,17 0,37
41-50 Yas 58 -0,06 031 -093 062 -003 031 -025 062 001 031 -0,70 0,62
50+ Yas 19 059 052 -092 101 045 052 -084 101 056 052 -084 1,01

Lisans Tamamlama 8 109 075 -002 148 002 075 -138 148 05 0,75 -135 1,48

Lisans 312 -0,01 014 -069 028 0,00 0,24 003 0,28 0,07 014 -041 0,28
Lisansiistii 64 026 030 -026 059 021 030 -062 059 030 030 -028 0,59
1-5 Yil Kidem 117 003 0,22 -047 044 065 022 084 044 040 0,22 007 044
6-10 Y1l Kidem 89 013 02 -071 051 -0,10 026 -0,19 051 0,16 0,26 -0,32 0,51

11-15 Y1l Kidem 8 -029 026 -0,17 051 -046 026 005 051 -031 0,26 -008 0,51
16 + Yil Kidem 90 -0,02 025 -100 050 -0,10 025 056 050 003 025 082 0,50
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EK-8: Ogretmenlere Sorulan Acik Uglu Sorular

EGITIM ALANINDA YETENEK YONETIMI OLCEGI GELISTIRME SUREC

Asajudski sorular egitim yoneticilerinin yetenek yonetimi becerilenini degerendimek igin clusturulmugtur. S degerli

meslekizslanmin gérisier Efitim Alaninda Kullamlacak Yetensk Yonetimi Slgedinin gelistiiimesi sgisindsn biyik dnem
tagimaktadr. Agajaki sorulan igtenlikle ve aklmza gelen tiim noktalan ile aynntil olarsk cevaplarsane bu sirece Gremli

katkisadlamis olacaksine.
Emajiniz, aywrdigine vakit ve ictenlijing icin ¢ok tegekkir ederim. Asajidaki Yetenek ve Yetenek Yonetimi
kavramlznmn tamm Yetenek Yonetimi konusunda gérikslerinizi yazarken size yardime: olacaktr.

Safer YERLIKAYA
Abant lzzet Baysal Universitesi Doktora Ogrencisi

Yetenek: Kiginin beliri ileri kavrayabilme, analz edebilme, ¢iziimleyebime, sonuca varabilme gibi zihinsel
Gezeliikleri ve bam olgulan gerceklestiebilmesi seklindeki bedensel zeliklerin tamam olarak tanimlanabiliErdogan, 1553).

Yetenek Yonetimi: Orgitin basarya wlasmasmin pif noktas) olan yetenekli galisanlann bulunmas, editimesi
gelistirimesi ve Srgiitiin amaglan dogrultusunda yetistinlersk onlardan faydalanimasim amaglsyan bitinlesik bir yaklasim
olarak ifade edebilirz (Calik, 2011).

1) Sizce “etensk Yonetimi nadir?

2} Yoneticinz yatenskli personel igin neler yapar?

3} Yetensk yonetimi sirecinds yénaticini Yonatsal ve Teknik Pozisyonlar igin aday segiminde ne gibi yéntemler
kullznr?f kullamimasin istersiniz?

4) ‘Yetensk yonetimisirecinds kurumunuzds yetenskli personslin editimi ve gelistiiimesi adina ne gibi taktikler
kullanilr ¥ kullanimasm istersiniz?

3} Kurumunuzda yiritillen performans dejerendirme sireci hakkindaki gorigleninz nelerdinnasil clmasim
beklersiniz?

6) Hurumunuzda personsli elde tutma ve bagliklanm artirma hakkindaki gériislerinz nelerdinnasil olmasim
beklersinz?




