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ÖZET 

Yüksek Lisans Tezi 

mlar  ile Çal n 

Yetenek Yönetimi Aras ndaki 

rmas  

 

Shahzad Khan Durrani 

Dokuz Eylül Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

 

 

 

yöneticilerin sahip 

mesi  

idealize edilmi

 ilginin yetenek yönetimi ile 

ma 

rak 

 

özellikl

ç , 
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y . Verilerin son için 

Analizler, Güvenirlilk 

Analizi, Kolmogorov-Smirnov Testi, Pearson Korelasyon Analizi, 

T-Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi gibi analizlerden 

yararla . 

"

" tespit  hipotez olan 

"

" alt boyutlar

 

 etki  

ikinci hipotezi içinde yer alan ve yöneticilerin 

k demografik özelliklerden olan 

cinsiyet, re 

rumu ile 

edilme Teze ait üçüncü hipotez olan ç

yönetiminin demografik özelliklerden cinsiyet, medeni durum ve 

ine göre ise 

 

Anahtar Kelimeler: Lider ve Liderlik, Geleneksel Liderlik ve Yeni 

, Yetenek ve Yetenek Yönetimi. 
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ABSTRACT 

Master Thesis 

 

A Survey About the Relationship Between Transformational 

Leadership Approaches of Managers and Talent Management of 

Employees  

 

Shahzad Khan Durrani 

 

Dokuz Eylul University 

Graduate School of Social Sciences 

Department of Business Administration  

Management Science Program 

 

Within the scope of this study, it is aimed to examine and 

determine the relationship between transformational leadership 

and its dimensions with the talent management of employees.  

All the four dimensions of transformational leadership 

including; idealized influence, inspirational motivation, 

intellectual stimulation and individual consideration has been 

analyzed and  their relationship has been determined with talent 

management. The relationship between the various demographic 

characteristics (gender, age, marital status, education status, 

experience, position status)  with transformational leadership and 

talent management have tried to interpret.  

The research group constitutes 92 workers having different 

characteristics, working in the private sector, within the 

province, Turkey. A questionnaire survey 

was conducted based on; demographic information of employees 

in the private sector, questions related to determine 
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transformational characteristics of the managers and questions 

related to  talent management and recognizing the 

respective talent. The SPSS 22.0 statistical package program was 

used to analyze the data obtained from the survey. Different types 

of analyzes have been used to evaluate the results of the data. 

These analyses are; Frequency Analysis, Descriptive Statistics 

Analysis, Reliability Analysis, Kolmogorov-Smirnov Test, Pearson 

Correlation Analysis, T-Test and One-Way Annova Analysis. 

A strong relationship was found between the perception of 

transformational leadership and the talent management of the 

employees, which shows acceptance of the main hypothesis of 

study. With regards to sub-hypothesis, a transformatinal 

leadership dimension, was found to have a strong relationship 

with talent management, and it was found that amoung the four 

dimensions; idealized influence, inspirational motivation, 

intellectual stimulation, and individual consideration, idealized 

influence has been associated with talent management of the 

employees, in the highest and strongest levels. 

The demographic variables of the workers has also been 

taken into account and it has been found that transfomational 

leadership perception of employess varies with gender, position 

hold and experience while with age, marital status and 

qualification hold it shows no change. With regard to talent 

management of employees it has been determined that talent 

management of employees changes with gender, marital status 

and experience hold while with age, position hold and 

qualification status it shows no change. 

Key Words: Leader and Leadership, Traditional and 

Modern Approaches of Leadership, Transformational 

Leadership, Talent and Talent Management 
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EKLER  

 s. 1 
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G  

, 

ve yönlendirme süreci olarak mümkündür. Özellikle 

toplumu ilgilendiren konularda etkili ve önemli bir yere sahip olan 

 

ur. 

D

 

yönet

 (Bolat, 2008). Yetenek yönetimi ise

 

 gibi) ile  

(Blass, 2009). 

nin 

. Ç

eme konusu yapan 
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birinci bölümünün ilk 

liderlik modelleri ile iderlik 

. ; yetenek 

 ile yetenek yönetimi modeli ele 

. 

ikinci ve son bölümünde ise, ç

yetenek yönetimi ile 

 veri toplama süreci 

. 
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BÖLÜM  

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde

ir 

verilmektedir.  

1. I VE 

 

 

1.1.  

G

süreçlerinde önemli rol oyna  Peki, liderli

evrensel bir  ? 

(Çetin, 2009). Liderlik konusunda 

devam 

etmektedirler (Northouse, 2013: 2-3). 

 . 

ve profesyonel h Kur

 tercih etmeye özen 

göstermektedirler. Bu tercihin  

 kurumlara 
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urumlar, kendi bünyelerinde liderlik 

çal

 : 14-16). 

  yönetim ve özellikle organizasyonu inceleyen 

bilimlerde yay  ( 10). 

bu konuyla ilgilenen herkes 

ve 

. Özetle l

( u, 2003).  

Rost  (1991) göre, 1900-

ilgili  Liderlik 

 507  ilgili hiç 

 (Aktaran Northouse 2013; Budak, 

2003). 

le 

ler ve tespitler 

. Liderlik 

   

leme sürecinden 

r (Budak, 2003). 

Etkilemenin  

 uygulama, ikna, güç, hedef

, etkil g

ve 

bunlardan  

. 
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 önde gelen  biri 

 kavram  olarak 

getirmek veya var olan bir durumu yeniden  olan bir 

n

Liderler, n  

(Northouse, 2013: 12). 

 

1. Liderlik, çok bir sürece verilen . 

2. sahip 

   

3. Liderin kendisinden beklenilen, grubunu istenilen hedeflere 

 (Bass, 1990; Budak, 2004)  

 

g  (Çetin, 2008). 

Günümüzde liderlik ile ilgili 

: 

 (Eren, 

2001'den aktaran Budak, 2003). a ise liderlik, belirli 

 yönetme ve 

etkileme sürecidir (Koçel, 2005: 583). Liderlik, konulan hedeflere 

 

için ikn isidir (Northouse, 2013). 
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özüdür  

. 

 (Yukl, 1994 aktaran Budak, 2003). Liderlik etme süreci, 

olma olgusunu baz alarak, hedefler üretmek ve 

sürecidir (Northouse, 2014). 

Liderler ve takipçileri, liderl

lar. 

liderlere ihtiyac (Adair, 2003). Liderler ve takipçileri 

olan  

sür . Etik olarak 

liderlerin, 

  bir sorumlu

(Cain, 1996). 

Lider,  güç sebebiyle lider-

 daha üst bir statüde veya nispeten daha önemli 

görünebilir. Bu no ; liderlerin konumu, 

takipçilerinden , lider 

ve takipçileri bir bütünün iki yüzü . Nitekim bu 

gibi görülmedilirler  . 

1.2   

Li  

 

ler  

Özellikler Kur
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vb.   liderlerin 

. Özellikler  en basit ve en 

 (Northouse, 2013: 19).  

, bir  

k a

 ileri sürmektedir. D A

bilim adaml l 

T

 

 göre  

 bir lider 

. Dur

yamayabilir. Bu teoriye göre, bir lide

 .  

Liderlik  

20.  ul

Bu iklik 

. 

hedeflerinden biriyken bu dönemde 

hedeflerinin e  n, 

üretim için en önemli faktör haline 
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(Bass, 1990: 12). 

Buraya kadar özetlenen bu yakla

 

1.2.1.  

 

m, özellikler 

 incelenme 

sebebi, nedenlerinin . 

 bu i denmektedir. Bunun 

sebebi bu tür teorilerin, köklü liderlerde (Mustafa Kemal Ataturk, 

Mohandas Indira Gandhi, Abraham Lincoln, ve Napoleon Bonaparte 

gibi

büyük

özellikleri belirle ir (Bass, 

1990; Safty ve Güven, 2003). 

  boyunca devam 

e . Söz 1948; 1974) 

taraf  iki adet anketle ve bu anketin sonucuyla ortaya 

1

s  belirli gruplar 

özelliklerine sahip bir grup 

olarak ellik ön plana eka, tetikte olmak, 

etmek, özgüven ve sosyalliktir 

(Aktaran Northouse, 2013: 15-25). 
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Ankete göre, bu özelliklere sahip herkesin lider 

olgu yoktur

çerçevesiyle ilgilidir nda 

a lik 

 belirlenirken, ikinci anket 

 

vurgulan in bir 

ispatlar niteliktedir

listeye bu özellikler 

:  

 k. 

  

 Risk almak ve problem çözmede özgün olmak. 

  

  

  kabul etmek. 

  

 Tereddütlere ve gecikmelere tolerans göstermek. 

 B  

 E a etmek (Northouse, 2013: 20-30). 

1.2.2.   

. Bu iki 

 

 hedef ba
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(Bass, 1990 ; Budak, 2003). 

kategorize edilebilir. , Michigan Üniversitesi 

ç

(1964, 1978, 1985) ve Douglas 

X Y Teorisi 

 (Bass, 1990; Budak, 2003; Northouse, 2013: 

75-76). 

1.2.3. Durumsal Liderlik   

biri olan 

r. 

gerekmektedir (Çetin, 2009).  

Dur

savunur . 

Hersey ve Blanchard durumsal 

Fiedler'in Duru Teorisi de oldukça 

belirtilmektedir. Buna göre; görev-

, i - in ise  
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dikleri 

belirtilmektedir (Management Study Guide, 2008). 

1.3.  

Günümüzde birçok liderlik stilinden söz etmek mümkündür. 

öngörmektedir. 

.  

1.3.1. i   

e, James MacGregor 

bir eser ile önem verilmeye 

n  kadar popüler hale 

ge

  (Safty ve Güven, 2003). 

o

ve dair önemli ar

 (Bolat, 2008). 

ci temsil etmektedir. Söz konusu liderlik duygulara 

önem verir, b

em hedefleri etkilemektedirler. 

kendilerinden beklentilerinin çok ötesinde bir performans sergilemek 
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isterler. arizmatik ve vizyoner bir liderlik 

sürecidir (Yost ve Plunkett, 2009). 

eçirme ile örgütsel 

belirgin 

tmaya (Axelrod, 2012). 

yöneticilerin sorumlu

ittir ve 

 liderlik sürecine dahil olurlar (Burns, 1978).  

1.3.2.  

 

1.3.2.1  

 Bu boyuta 

liderler ge

ler. Bu faktör, iki 

 

unsurdur (Bolat, 2008 ; Budak, 2003). 

1.3.2.2  
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(Phillips, Hunt, ve House, 1992)  

1.3.2.3  

meydan okuyan liderlik türünü içermektedir.  Bu tür bir liderlik, yeni 

(Eren, 2001) 

1.3.2.4  

he

gösterilebilir (Budak, 2003). 
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1.3.3.  

özetlenebilir. 

fade Edilme 

için 

etilmekte ve gelecekteki hedef ve görevlerin 

 in vazgeçilmez bir araç ve 

 (Bass, 1990 

; Koçel, 2005). 

 

yetenek

ve görevler üzerindeki konsantrasyonunu en üst d

 (Eren, 

2001). 
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3. Destekleyici Liderlik 

vermek 

 

4. Güçlendirme 

elerine önem 

su

 

5. Sor e Yenilikçi 

Stratejiler 

 

ve zo . 

ler ve  

 

süreklilik gösterip   D

destekleri ile bilinirler. Takipçiler görevlerini yapmaya 

kusursuzca ve tam bir motivasyon ile yerine getirirler (Budak, 2004 ; 

Bass, 1990). 
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2.  

 

2.1. YETENEK KAVRAMININ TANIMI 

, fiziksel 

 olmak üzere ikiye ay

ölçümlerinde, 

Fakat bir 

.  

zel bir kabiliye

 ( The Pocket Oxford Dictionary of Current English, 1991). 

(Guarino, 2007) b

 ya da 

 (Türk Dil 

Kurumu S , 2013). 

bir grup 

edilmektedir (Barron's Business Dictionary, 2013). 

. 
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e özel bir hediye 

 zellikle sanat, spor ya da entelektüel 

. 

 

edeflerini 

  , yetenekli 

 ve i  

  Yetenek 

  

olabilir

a  meselesi

 (Smith ve Carter, 2010).  

 Genel olarak yetenek, bireylerin t , 

 (Smith ve Carter, 2010). 

2.2.  

 

zordur. Süreç perspektine göre yetenek; bir kurum içerisindeki 

r. 

Kültürel perspektife göre, yetenek 
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ktedir. 

Rekabetçi perspektife göre, 

 

, yetenek yönetimi potansiyeli yüksek 

rehberliktir. 

ise, yetenek yönetimi; , 

seçmektir (Blass, 2009). 

gibidir: 

(Berger ve Berger, 2004) 

Berger ve Berger (2004: 318) yeten

tur ve gelecekteki 

  Özünde, 

ve bu ihtiyaçlara yönelik bir plan (Blass, 2009: 74-81). 

Yetenek yönetimi

rekabetçi bir 

.  
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edip  bir kurumun genel hedeflerine 

ilgilidir (Berger ve Berger, 2004). 

yetenek yönetimi 

  ilgilidir. Bu 

 (Smith ve Carter, 2010) 

2.3. 

 

Demografik  

  piyasada 

mevcut rken emekli olan 

 

 an önce 

gerekmektedir (Blass, 2009). 

2.3.1. Örgütsel Yedekleme ve Yetenek Yönetimi 

Örgütsel Yedekleme

belirlemede önemli bir a  Bu yönetim stili 

m

pozisyona kadar uzanan bir planlama sürecidir.  

Örgütsel Yedekleme içerisinde,  ve sene 

boyunca yedekleme 

süreçler de Örgütsel Yedekleme

de  
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Yedekleme 

bir süreçtir (Smith ve Carter, 2010). 

Yedekleme 

da ikincisinin bir öncekinin, 

da, yedekleme 

  

. 

 örgütsel yedekleme, yetenek yönetimini 

pla me ve 

(Smith ve Carter, 2010 ; Farley, 2005). 

2.3.2. Kariyer Yönetimi ve Yetenek Yönetimi 

Birinin kariyerini yönetmekten kimin 

Yetenek yönetimi 

Kariyer yönetimi m

 

kariyer yönetimi 

gerekir
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dir (Frank ve Taylor, 2007). 

an (Barlow, 2006) 

2.3.3. önetimi 

organizasyonel yetkinlikte, organizasyon içerisinde yetkinlik 

. Berger ve Berger (2004), bir organizasyonun kendi temel 

gerekmektedir. Herkesi yetkinliklerine göre 

potansiyellerini öngörmek gerekmektedir. Son olarak tüm temel 

yetkinlikler ele 

Gelecek, yetenekler üzerinde 

elidir. 

el bir 

r ve benzeri 

konular mevcuttur (Barlow, 2006). 
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2.3.4.  ve Yetenek Yönetimi 

 

 konusu organizasyonu yönetme 

 Hindistan ve 

 

tir ve 

 

 mevcut 

tüm organi ek yönetim 

 (Frank ve Taylor, 2007).  

yönetimi, iyi bir yetenek 

yönetimi, yönetimi stratejisiyle bir arada 

(Lee ve Yu, 2011)  

2.4.  

 En iyi kurumlar, bilgiyi, beceriyi ve yetkinlikleri 

 (Barlow, 2006).  

geçirilen projelerle 

ifade ederler, kurumun zihniyetini ve kültürünü yayabilen yeteneklerin 

stratejik  lar. Yetenek yönetimi, yetenek 
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stratejisine göre konum

  

Blass, 2009; Farley, 2005). 

 

1. elirlemek 

ilmesi sürecinde, ilk 

Her bir kurumun, birden fazla kilit 

yeteneklerle cevap vermelidir. Stratejik 

seçenek  

 hedefi, kurumlardaki esas 

 yeteneklerini .(Chambers ve 

Foulon, 1998) 

 süreçleri mevcuttur. Fakat 

organizasyondaki yetenek ir 

stratejileri gerekmektedir (Farley, 2005).  

e becerilerin 

 (Blass, 2009 ve Barlow, 2006).  

2.  
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gerekmektedir   ol

erinde yeni 

 

 Mevcut ve gelecek

 

 Bir organizasyonun rekabet stratejisini, mevcut ve 

 

 

 

 Yetenek tedarik zincirleri, organizasyonun yetenek 

arzdaki 

 

  

olarak izlenmesi ve düzenlemelerin buna göre 

 

 Tedarik zincirlerini sürekli olarak gözlemleyip 

 

 Yeteneklerin de 

bulunabilecek etkin 

 (Blass, 2009 ; 

Chambers ve Foulon, 1998). 
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 3.  

Günümüzde 

 

memnun kalmazlar  

(Frank ve Taylor, 2007). 

istenen söz konusu organizasyonun yetenekler için tercih edilen bir 

yer olarak 

 (Smith ve Carter, 2010).  

Blass, (2009) çok daha proak Iyi 

  

gözlemleyip harekete 

geçirecek  

ücret paketi teklif edilmelidir.  

4.  

sürekli var olan hem de 

stratejik bir durumdur. Her ne kadar bu kabiliyet, özel bir e

 

rler.  yetenekli 
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ödüllendirir ve Tüm 

 (Barlow, 2006).  

5.  

Yetenekleri örgüt içine 

görevlendirip en 

harmoniyi 

rum içerisinde   

sunarlar

sonra

ola  

 (Frank ve 

Taylor, 2007).  

6.  k 
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mot

hisseder ve biliriz. Motivasyon o

. 

(Barlow, 2006 ; Smith ve Carter, 2010).  

7. Elde Tutmak 

yuka

(Frank ve Taylor, 2007). 

Blass'a  göre; 80,000 

olsa da yöneticinin 

 

Çok k

 yüzde 77 

 Yetenek 

ka

kurumlar bilgiye sahip olan hatta emekli olan 

  , 



28 

 

giden liderler yetenekleri ellerinde tutma 

(2009). 

3. 

 

ler iflas etti ya da 

, motivasyon 

,     

izyon ve hedeflerini 

gerekli  Bu 

 yetenekleri , kurum 

 ko

 aksi takdirde, yetenek yönetiminden ihmal etmesi, 

  

kilemek için 

 

için yeteneklerini müm

 yeteneklerini 
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Fuller, Patterson, Hatser ve Stringer'in (1996) meta-analizi 

yüksek v . 

grup ve örgütsel 

düzeyde daha güçlü performans elde etme

 

mcü liderlik grup ve 

 

 Bir sonraki bölüm, 

belirlenmes  
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 BÖLÜM 

VE 

 

bölümde

yeten

i ile veri toplama süreci 

 

2.1.  

yöneticiler mleri ar

  

  olan 
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2 KAPSAMI, ÖN KABU

SINIRLILIKLARI  

 çal

A

yöntem, 

 

 

ili 

 92 ki

 

 

2.3.   

 liderlik 

liderlik için  (2014), yetenek yönetimi için ise ahin (2015) 

ve (2016)  

 liderlik ve 

 

bo , 

entelektüel   ilgiyi içermektedir. 

 olarak ele 

. 

Podsakoff (1990)  

(2002) ve bununla birlikte (2014) 
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ve 

Tut  vd. (2015) 

. 
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ALT BOYUTLARI 
 

 

 

 

 

 H1 

YETENEK 
 

K ÖZELLIKLER 
 

Cinsiyet 

 

Medeni Durumu 

 

 

 

 

 H2 

 H3 
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H1: Çal yetenek yönetimleri ile yöneticilerin 

 a   

H1a:  

 

H1b: lham  boyutu 

 

H1c: Entel  boyutu 

 

H1d: K  ilgi boyutu 

 

H2: , ç demografik 

in  

H2a: 

göstermektedir. 

H2b: a 

göstermektedir. 

H2c: a 

göstermektedir. 

H2d: na 

göstermektedir. 

H2e: ne 

göstermektedir. 

H2f: a 

göstermektedir. 
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H3: Yet ine göre 

 

H3a:  

H3b: a  

H3c: Yetenek yönetimi, medeni duruma  

H3d: na 

göstermektedir. 

H3e: ne 

göstermektedir. 

H3f: Yetenek yö a 

göstermektedir. 

2.4  

arac  

 

tleri vb. nedenler ile 

-mail yoluyla 

 V

(20 gün) içinde 

 

2.5  TOPLAMA YÖNTEMLER  

 

Podsakoff 'un 

(1990), erin sahip 

ül  

Güvenilirlik ve geçerlilik  
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(2014) isimli 

 

 Her ifadenin 

ölçül

ru  

Anketin içinde yer alan; 1,2,4,7,8,10,13,14,16,19 ve 22 no'lu 

  

Anketin içinde yer alan; 3, 9, 15, 20 ve 23 no'lu sorular ilham 

  

Anketin içinde yer alan; 6,12,15,18 ve 21 no'lu sorular 

  

Anketin içinde yer alan; 5, 11 ve 17 no'lu sorular 

 

yetenek yönetimi 

(yirmi bir  

ek Modelinden (Bul- -Tut), 

(Ooi, 2009; 141)  

 

Bu faktörler B1-

- enekli 

-

 

n "Yetenek 

. (2016) "Yetenek Yönetiminin 
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. Sorularda "1, Kesinlikle 

rum" 5'li likert ölçümünden 

 

2.6   

veriler "SPSS for windows 22.0" (Statistical Programme for Social 

Sciences / Sosyal Bilimler için  

 

çin Kolmogorov-  Tez 

liderlik ve yetenek yönetimi 

ile 

 

Analizleri,  Analizi, T-Testi ve 

Tek Yönlü V  

2.7. BULGULAR VE YORUMLAR 

2.7  

Tablo.2.1 de görülmektedir. A

in 

 

-

-

34- -

 

(%4.3) ve dul olan  
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Yüksek 

 

Tablo.2.1  

-

- -

 

Anke
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Tablo 2.1.  Demografik Özellikleri  

 Seçenekler  Yüzde (%) 

 
Cinsiyet  

 27 29.3 

 Erkek  65 70.7 

 18-  14 15.2 

 26-  34 37.0 

 34-  29 31.5 

 42-  14 15.2 

 50 ve üzeri 1 1.1 

 Evli 51 55.4 

Medeni 
durum 

Bekar 34 37.0 

  4 4.3 

 Dul 3 3.3 

 Lise 49 53.3 

durumu 
Önlisans 16 17.4 

 Üniversite 26 28.3 

 Yükseklisans/doktora 1 1.1 

  19 20.7 

 1-  36 39.1 

süresi 
5-  26 28.3 

 10-  9 9.8 

 üzeri 2 2.2 

 Uzman 
 

29 31.5 

görevi 
Orta/üst yönetici 18 19.6 

  45 48.9 

TOPLAM   92 100.0 
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2.7.2 Güvenirlilik Analizi 

Cronbach's Alfa Cronbach's Alfa 

u u 

kabul edilir (Özdemir, 2013: 80). 

unu 

göstermektedir. 

2.7.3. Tek Örneklem Kolmogorov Smirnov Testi 

belirlenebilmesi için Tek Örneklem Kolmogorov-

 hipotez 

-Smirnov Testi 

ile 

. 
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Tablo 2.2. iderlik için Tek Örneklem Kolmogorov-Smirnov 
Testi 

 
Liderlik 

N 
 
Normal Parametreler (a, b)            

 
 

           Oratlama 
        
              Standart Sapma 
 

 
                                  
                                  Kesinlik 

         
         Pozitif 
 
         Negatif 

Kolmogorov-Smirnov Z 
 

 

                           92 

                        

 
2,85067 

 
,92534 
                               

                         
                          
                           ,060 
                         
                           ,054 
                        
                         ,-053 
,702 

,534 
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Tablo 2.3. Yetenek Yönetimi için Tek Örneklem Kolmogorov-Smirnov 
Testi 

 Yetenek 
Yönetimi 

N 
 
Normal Parametreler (a, b)            

 
Ortalama 

        
        Standart Sapma 
 

 
                                 Kesinlik 

         
         Pozitif 
 
         Negatif 

 
 
Kolmogorov-Smirnov Z 
 
 

 
 

                         92 

                           

3,0108 

                          
,81569 

  
,069 

,037 

,-072 

                                

,798 

                               
,312 

Yetenek yönetimi için p=0,31 veriler 
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2.7.4. Korelasyon Analizi 

 2.4'te  

Tablo 2.4. 

 

Yetenek 

Yönetimi 

Toplam 

Ölçek 

 

 

r=0.777, p=0.0001 

Liderin 

 Etki 
  

Dönü
Liderin 

Entelektüel 
  

D
Liderin 

-
ri   

r=0.768      
p=0.0001 

 

r=0.679  

p=0.0001 

r=0.763  

p=0.0001 

r=0.673 

p=0.0001 

 

H1

 (r=0.777, p=0.0001). 

yöneticilerinin 

nalizine göre 

 n analizin 

777 (p=0,0001<0,01) ol   

H1 
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H1a:  

 

alt boyutu olan 

 

Korelasyon A

arak 

 

H1

alt boyutu olan idealize 

  

H1b:  k yönetimi 

 

 ile 

 Pearson Korelasyon Analizine göre 

 

H1  

 

edilmektedir. 

H1c: E  

 

   ile 
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oldukça 

 analizin 

0.763 (p=0,0001<0,01) ol . 

H1

 boyutu olan entellektüel 

  

H1d: K l  

 

alt boyutu olan 

 

ken 

(p=0,0001<0,01) ol  

H1

 

 

2.7.5. T-Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi  

-Testi ve Tek Yönlü 
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H2: D

d  

 

ince -Testi ve Tek Yönlü  

H2a: D cinsiyetine göre 

 

cinsiyet ile 

-

-Testi 

 

Tablo 2.5' a hipotezi kabul 

edilmektedir. 

Tablo 2.5. - Testi) 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma     T     P 

 27 93.1481 10.90767 3.104 .002 

Erkek 65 84.0169 16.00713 

H2b: D  

göstermektedir. 

ile yöneticileri 

si için Tek Yönlü Varyans Analizi Testi 
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belirlenmi  p= 0,5621<0,05). Elde edilen sonuca göre, 

H2b hipotezi kabul edilmemektedir. 

H2c: D medeni duruma 

göstermektedir. 

ik özelliklerinden biri olan medeni 

durum 

si için Tek Yönlü Varyans Analizi 

 faktörüne göre farkl

göst , p= 0,171<0,05). Elde edilen 

sonuca göre, H2c hipotezi kabul edilmemektedir. 

H2d: D na 

göstermektedir. 

durumu 

si için Tek Yönlü Varyans Analizi 

 faktörüne göre 

göst <0,05). Elde edilen 

sonuca göre, H2d hipotezi kabul edilmemektedir. 

H2e: D ne 

göstermektedir. 

süresi 

için Tek Yönlü Varyans 

Analiz

si 

. 10-  

(F=3,137, p=0,018<0,05). Elde edilen 

sonuca göre, He hipotezi kabul edilmektedir. 
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H2f: D pozisyona (görev) göre 

mektedir. 

pozisyon 

lizi 

Testi k

faktörüne göre 

er  

(F=3,333, p= 

0,040<0,05). Elde edilen sonuca göre, H2f hipotezi kabul 

edilmektedir. Tablo 2.6'da  

 Tablo 2.6. 

(T-Testi) 

 

 

H2b 

 Kareleri 
 

    Df Kareleri 
 

    F     Sig. 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

699.929 

 

20361.810 

    4 

 

    87 

174.982 

 

234.044 

    .748 

 

 

    .562 

 

 

 

H2c 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

1160.519 

 

19901.221 

    3 

 

    88 

386.84 

 

226.150 

  1.711     .171 

 

H2d 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

1960.519 

 

18901.221 

     4 

 

    87 

526.715 

 

221.382 

  3.379     0.03 

 

H2e 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

2654.590 

 

18407.149 

     4 

 

    87 

663.647 

 

211.576 

  3.137     0.18 

 

H2f 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

1467.687 

 

19594.052 

     2 

 

    89 

733.843 

 

220.158 

  3.333  0.040 
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H3: Yetenek yönetimi, ine 

 

 

-

Testi (T-Test) ve Tek Yönlü  

H3a: Yetenek yöneti  

cinsiyete göre fark

-  

-

(t=-2.346, 

p=0,022<0,05). 

Bu sonuca göre, H3a hipotezi kabul edilmektedir.  

2 . 
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  Tablo 2.7. -Testi) 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma     T    P 

 27 81.4444 16.83427 -2.346 .022 

Erkek 65 74.1692 11.91422 

 

H3b: Yetenek yönetimi, mektedir. 

yeteneklerinden maksimum verim alarak 

lan 

Tek Yönlü Varya  

0,5981<0,05). Bu sonuca 

göre, H3b hipotezi kabul edilmemektedir. 

H3c: Yetenek yönetimi, medeni duruma 

göstermektedir. 

medeni durumu faktörüne nin 

 

göster timi daha 

yüksektir (F= 3,382, p=0,022<0,05). Bu sonuca göre, H3c hipotezi 

kabul edilmektedir.  
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H3d: Yetenek yönetimi, na 

göstermektedir. 

 nin 

 

faktörüne 

p=0,229<0,05). Bu sonuca göre, H3d hipotezi kabul edilmemektedir.   

H3e: Yetenek yönetimi, 

göstermektedir. 

 

-

yönetimi daha yüksektir (F= 2,579, p=0,043<0,05). Bu sonuca göre, 

H3e hipotezi kabul edilmektedir.   

 

 

 



52 

 

H3f: Yetenek yönetimi, a (görev) göre 

göstermektedir. 

n 

 

posizyona 

, 

p=0,074<0,05). Bu sonuca göre, H3f hipotezi kabul edilmemektedir. 

 2  
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Tablo 2.8. 

(T-Testi) 

 

 

H3b 

 Sum of 
Squares 

    Df  Mean 
Square 

    F   Sig. 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

706.272 

 

22131.207 

     4 

 

    87 

176.568 

 

254.382 

  .694  .598 

 

H3c 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

2360.620 

 

20476.858 

     3 

 

    88 

786.873 

 

232.692 

  3.382  .022 

 

H3d 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

1086.754 

 

21750.724 

     3 

 

    87 

362.251 

 

247.167 

  1.466  .229 

 

H3e 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

2420.929 

 

20416.550 

     4 

 

    87 

605.232 

 

234.673 

  2.579  .043 

 

H3f 

Gruplar 
 

Gruplar 
 

1300.500 

 

22131.207 

     2 

 

    89 

650.250 

 

241.989 

  2.687  .074 
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o yla 

göstermektedir. 

olan; idealize 

 ilgi ile yetenek yönetimi 

, 

Sonuçlara göre,  

etkin

D

. 

dön olan cinsiyet, 

 ve pozisyon 
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Sonuca göre: 

  

 10-

daha yüksektir. 

  

, medeni 

durum, 

rinin 

 

lan 

 

  

 10- yetenek yönetimi 

daha yüksektir. 

 

yüksektir. 

liderlik 

 

  

 

da 
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öylelikle ilgili sektör için 

 

ortaya konabilir. Bununla birlikte,  

.  
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NO SORULAR 1. 2. 3. 4. 5. 
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net bir fikre sahiptir. 

     

2. 
 sözlerinden çok 

 
     

3. 
 

     

4. 
söyler ve belli eder.  

     

5.  
 

     

6. 
 

     

7. 
 

     

8. 
liderdir.  

     

9. 
sürekli hale getirir.  

     

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 
 

     

11 
 

     

12. 
 

     

13. 
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8. 
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9. 
 

     

10. 
 

     

11. 

sahiptir.  

     

12.  
 

     

13. 

konusunda yetkilendirir.  

     

14. 

 

     

15. 
 

     

16. istemelerini  
 

     

17.  
 

     

18. 
için heyecan  

     



 

 

 

 

 
 

 

19.  
 

     

20. 
 

yapar.  

     

21. 
T21) En yüksek 

 
 

     


