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YEMIN METNI

Yiiksek Lisans Tezi Donem  Projesi olarak  sundugum
“YONETICILERIN DONUSUMCU LIDERLIK YAKLASIMLARI
ILE CALISANLARIN YETENEK YONETIMI ARASINDAKI
ILISKININ  BELIRLENMESINE YONELIK BIR ALAN
ARASTIRMASI” adli ¢alismanin, tarafimdan, akademik kurallara ve
etik degerlere uygun olarak yazildigimi ve yararlandigim eserlerin
kaynakcada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak

yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlari ile Calisanlarin
Yetenek Yonetimi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir

Alan Arastirmasi

Shahzad Khan Durrani
Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Yonetim Bilimi Program

Yapilan bu tez calismasi kapsaminda yoéneticilerin sahip
olduklar1 doniisiimcii liderlik algilar1 ve davranmislar ile yetenek

yonetimi arasindaki iliskinin irdelenmesi amaclanmaktadir.

Bu c¢alisma kapsaminda, yoneticilerin sahip oldugu
doniisiimcii liderlik ve doniisiimcii liderligin boyutlar1 olan;
idealize edilmis etki, ilham kaynag1 olma, entelektiiel uyarim ve
kisisellestirilmis ilginin yetenek yonetimi ile etkilesiminin yani sira
doniisiimcii liderlik ve yetenek yonetiminin cesitli demografik
ozelliklerle (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢calisma
siiresi, is yerindeki gorev) aralarindaki iliski cesitli istatistiksel
analizlerden faydalamlarak aciklanmaya ve yorumlanmaya

cahsilmastir.

Arastirma grubunu izmir ili simrlan icinde ¢ahsan farkh
ozelliklerdeki 92 Kisi olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda
calisanlarin demografik bilgileri, doniisiimcii liderlik davramslari
ve yetenek yonetimi ile ilgili sorulardan olusan bir anket

kullanilmistir. Yapilan arastirmadan elde edilen verilerin



degerlendirilmesinde SPSS 22.0 istatistik paket programindan
yararlanilmistir. Verilerin sonuclarimin degerlendirilebilmesi icin
Frekans Analizi, Tamimlayici Istatistiki Analizler, Giivenirlilk
Analizi, Kolmogorov-Smirnov Testi, Pearson Korelasyon Analizi,
T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi gibi analizlerden

yararlanmilmistir.

Calismada ana hipotez olan '"yoneticilerin sahip oldugu
doniisiimcii liderlik algis1 ve c¢alhisanlarin yetenek yonetimi
arasinda giiclii bir iliski" tespit edilmistir. Alt hipotez olan
"doniisiimcii liderlik alt boyutlan ile yetenek yonetimi arasinda
giiclii bir iliski" bulunmus olup, déniisiimcii liderlik alt boyutlari
arasindan yetenek yonetimi ile iliskisi en yiiksek alt boyutun

idealize edilmis etki oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi icinde yer alan ve yoneticilerin
doniisiimcii liderlik davramislarinin demografik o6zelliklerden olan
cinsiyet, sirketteki pozisyon (gorev) ve calisma siiresine gore
farkhihk gosterdigi tespit edilmis olup; yas, egitim durumu ile
medeni durum degiskenlerine gore ise farkhhk tespit
edilmemistir. Teze ait iiciincii hipotez olan calisanlarin yetenek
yonetiminin demografik o6zelliklerden cinsiyet, medeni durum ve
calisma siiresine gore farkhihk gosterdigi tespit edilmis olup; yas,
egitim durumu ve sirketteki pozisyon (gorev) ozelliklerine gore ise

farkhihik gostermedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider ve Liderlik, Geleneksel Liderlik ve Yeni

Yaklasimlar, Doniisiimcii Liderlik, Yetenek ve Yetenek Yonetimi.



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
boundaries of Izmir province, Turkey. A questionnaire survey
was conducted based on; demographic information of employees

in the private sector, questions related to determine

Vi



transformational characteristics of the managers and questions
related to employees’ 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

vii
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GIRIS

Liderlik kavrami insanhik tarihi kadar eskidir. Liderligin,
belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in birey ve grup davraniglarini etkileme
ve yonlendirme siireci olarak tanimlanmasi miimkiindiir. Ozellikle
toplumu ilgilendiren konularda etkili ve 6nemli bir yere sahip olan
liderlik olgusu son yillarda kiiresellesmenin beraberinde getirdigi
rekabet kosullariyla birlikte isletme yonetimine iliskin konularda da

olduk¢a 6nem kazanmustir.

Yasadigimiz ¢agda yapilan isin tiirii ne olursa olsun calisan
kisilerin ve yoneticilerin ihtiyaclarinin degismesi, geleneksel liderlik
yaklagimlarinin yerini etkilesimci, karizmatik ve dontisimcti liderlik
gibi yeni liderlik anlayislarina birakmasina sebep olmustur.
Diinyadaki hizla degisen ¢evre kosullarina ¢abuk uyum saglayarak
orgiitsel donilistimii basartyla gergeklestiren dontistimcti liderlerin

isletmeler i¢in 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir.

Dontisiimeti liderlik kisaca, belirlenen hedeflere ulasmak i¢in
yoneticilerin c¢alisanlarint gerekli bicimde orgiitleme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Bolat, 2008). Yetenek yonetimi ise, isletmelerin
vizyonlarii ger¢eklestirebileceklerine inandiklar1 dogru kisileri arayip
bulmalari, bu kisilerin ¢aligmalarini kontrol ederek gelistirmeleri,
onlarla uzun stire caligmak i¢in farkli uygulamalar gelistirmeleri
(egitim vermek, calisma ozgiirligli sunmak gibi) ile tanimlanmaktadir

(Blass, 2009).

Bu calismada, calisanlarin yetenek yonetimi ile yoneticilerin
sahip olduklar1 doniistimcii liderlik davraniglari arasindaki iliskinin
ortaya konulmasi amag¢lanmaktadir. Calisanlarinin yetenek yonetimi
ile yoneticileri ic¢in algiladiklart doniisimcti liderlik davranislari
arasinda iliski olup olmadigini inceleme konusu yapan bu calisma ti¢

bolimden olusmaktadir:



Arastirmanin kavramsal ¢erceve baslikli birinci boliimiiniin ilk
kisminda; liderlik tanimlari, liderlikteki geleneksel yaklasimlar ve
liderlik modelleri ile doniistimcii liderlik hakkinda agiklamalara yer
verilmigtir. Calismanin birinci boliimiiniin ikinci kisminda ise; yetenek
ve yetenek yoOnetimi kavrami ile yetenek yonetimi modeli ele

alinmaktadir.

Arastirmanin ikinci ve son bolimiinde ise, c¢alisanlarinin
yetenek yonetimi ile yoneticileri i¢in algiladiklart dontisiimeti liderlik
davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan arastirma
yer almaktadir. Bu béliimde; arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami,
varsayimi ve sinirliliklari, modeli ve hipotezleri ile veri toplama siireci
hakkinda bilgi verilmis, veri analizlerinin sonuglar1 irdelenmis ve

yorumlar yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde, dontisiimcii liderlik ve yetenek yonetimi siirecine
odaklanan tez calismasmin inceledigi kavramlara iliskin genel bir
cerceve cizilmesi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda bu boliimiin ilk
kisminda, liderlik yaklagimlar1 ve doniistimcti liderlik kapsamli bir
sekilde ele alimmakta ve ardindan yetenek yonetimi ile ilgili bilgi

verilmektedir.

1. LIDERLIK KAVRAMI, LIDERLIK YAKLASIMLARI VE
DONUSUMCU LIDERLIK

Calismanin bu kisminda, liderlik kavrami agiklanmakta ve
liderligin boyutlarindan bahsedilmektedir. Liderligin zaman i¢indeki
gelisimi hem kavramsal hem de etkileri agisindan ele alinmaktadir.
Boliimde ayrica modern yonetim yaklasimlarindan dontisiimeti liderlik

hakkinda ayrintili bilgi verilmektedir.

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Glintimiizde liderlik kavraminin sirketlerin biiylime ve gelisme
stireglerinde onemli rol oynadig: diistiniilmektedir. Peki, liderlik nasil
tanimlanabilir ve evrensel bir algilanisi ve uygulanisi var mudir?
(Cetin, 2009). Liderlik konusunda ¢alisanlar, liderlerin karsilarindaki
insanlart nasil olumlu etkiledikleri hususunu aragtirmaya devam

etmektedirler (Northouse, 2013: 2-3).

Liderlik meziyeti kendisine sahip olanlar agisindan
degerlendirildiginde olduk¢a begeni toplayan degerli bir madendir.
Cogu kisiye gore, liderlik kavrami, bir liderin kendi kisiligini, sosyal
ve profesyonel hayatin1 gelistiren bir aragtir. Kurumlar, 6zellikle ise
alimlarda, liderlik wvasiflar1 olan kisileri tercih etmeye Ozen
gostermektedirler. Bu tercihin nedeni, s6z konusu kisilerin

calisacaklar1 bu kurumlara katacaklari degerler agisindan essiz bir



potansiyele sahip olmalaridir. Kurumlar, kendi biinyelerinde liderlik
calismalarina yer vererek bu potansiyeli kullanma adma adimlar

atmiglardir (Degirmenci, 2012: 14-16).

Liderlik kavrami kendisinden sik¢a s6z edilen bir kavram
olmasmin yani sira yonetim ve oOzellikle organizasyonu inceleyen
bilimlerde yaygin olarak calisiimaktadir (Kececioglu, 1998: 10).
Organizasyonlarin ve kurumlarin basaris1 i¢in liderligin ne kadar
onemli oldugu konusunda neredeyse bu konuyla ilgilenen herkes
tarafindan ortak bir kaniya varilmis, kavram ile ilgili saysiz
caligsmalar yapilmistir. Liderlik ¢aligmalar1 kapsaminda bilim adamlart
ve uygulayicilarin birlikte ¢alisabilecegi, uyumlu, ezber bozan bir
model yaratmada basarili olunamamustir. Ozetle “liderligin” ne

olduguna dair genel bir kan1 bulunmamaktadir (Kegecioglu, 2003).

Rost’a (1991) gore, 1900-1990 yillar1 arasinda bu konuyla
ilgili yaymlanmis 587 kitap ve dergi makalesi incelenmistir. Liderlik
hakkinda g¢alismis 507 bilim insaninin 366’sinin liderlik ile ilgili hi¢
bir tanim yapmadig1 goriilmektedir (Aktaran Northouse 2013; Budak,
2003). Liderlik ile ilgili bu kavram kargasasi, liderligin oldukca
zengin bir igerige sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
liderlik kavrami, farkli bakis agilarina sahip arastirmacilar tarafindan
incelenip igerigi ve sonuglar1 adina farkli analizler ve tespitler
yapilmaktadir. Liderlik iizerine yapilan calismalar sonucu ortayan
cikmis olan literatiir ¢ok genis olup liderligin oldukca fazla tanimi
bulunmaktadir. Fakat neredeyse herkes liderligin etkileme siirecinden

gectigini savunmaktadir (Budak, 2003).

Etkilemenin yani sira liderlik, grup siiregleri, kisilik, itaat,
belirli davranis bicimi uygulama, ikna, gii¢, hedefe ulasmada elde
edilen basarilar, etkilesim, grup ig¢indeki kisilerin rollerinin
farklilasmasi, yapilagsma siirecinde bu temelin nasil olusturulacagi ve
bunlardan iki ya da daha fazlasinin kombinasyonundan olugmaktadir

(Kiling ve Dursun, 2009).



Liderlik tizerine ¢aligsmis olan 6nde gelen arastirmacilardan biri
olan Bernard Bass, liderligi “evrensel bir kavram” olarak
tanimlamistir. Liderligi, “hedefi, bir durumu sifirdan meydana
getirmek veya var olan bir durumu yeniden sekillendirmek olan bir
grubun iki veya daha fazla tiyesi arasinda olusan etkilesim ve bu
tiyelerin bakis acilart ve beklentileri” olarak tanimlanmaktadir.
Liderler, kisileri baskalarinin o kisileri etkilediginden daha fazla
etkileyen kisilerdir (Northouse, 2013: 12).

Liderlik, grup veya kurum hedeflerini basarmak icin bireyleri
veya gruplart etkileme siirecidir. Bu tanima gore, liderligin ti¢ farkl

unsuru ortaya ¢cikmaktadir:

1. Liderlik, bir kisiden ¢ok bir siirece verilen addir.

2. Ekibin diger tiyelerinin etkisini kabul ettigi lider, sahip
oldugu giicii lider oldugu gruptan alir.

3. Liderin kendisinden beklenilen, grubunu istenilen hedeflere
dogru yoneltmesidir (Bass, 1990; Budak, 2004)

Liderlik, stirecler ile dogrudan baglantilidir. Bir liderin
sergiledigi davranislar, kendi takipgilerinin sadakatinin derinligine

gore degiskenlik gostermektedir (Cetin, 2008).

Giintimtizde liderlik ile ilgili yapilan baz1 tanimlar asagida yer
almaktadir: Liderlik, bir grup insan1 ayn1 hedefte toplayabilmek ve bu
hedefi gergeklestirebilmeleri i¢cin onlar1 dogru bilgilendirmektir (Eren,
2001'den aktaran Budak, 2003). Bir baska tanimda ise liderlik, belirli
sartlar altinda, hedefleri gerceklestirmek i¢in baskalarini yonetme ve
etkileme siirecidir (Kogel, 2005: 583). Liderlik, konulan hedeflere
ulagma siirecinde insanlar1 bu hedef dogrultusunda ¢aba harcamalar1

icin ikna etme yetenegi ve becerisidir (Northouse, 2013).

Liderlik, paylasilan hedeflere ulagsmak i¢in birlikte ¢alisarak
orgiitsel hedefleri takip etme siirecidir. Baska bir deyisle, liderlik, bir



kisinin ortak hedefleri paylasarak bagkalarini etkileyebilecegi siirecin

ozudiir (Ibicioglu ve Tas, 2009).

Bir diger tanimda liderlik sosyal bir siire¢ olarak ele alinmistir.
Lider, diger kisilerin tutumlarimi zor kullanmadan etki altina alan
kisidir (Yukl, 1994 aktaran Budak, 2003). Liderlik etme siireci, takim
olma olgusunu baz alarak, hedefler tiretmek ve hedefleri basarma

stirecidir (Northouse, 2014).

Liderler ve takipgileri, liderlik siirecinin gelisiminde birlikte
rol alirlar. Liderlerin takipgilere ihtiyaci oldugu kadar takipgilerin de
liderlere ihtiyaci vardir (Adair, 2003). Liderler ve takipgileri arasinda
olan yakin iliski igerisinde lider iligskiyi baslatir ve iliskiyi
stirdiirmenin yiikiinii tasiyan taraf liderin kendisidir. Etik olarak
liderlerin, takipgilerinin ihtiyaglarin1 karsilamak ve takipgilerinin
endiselerine karsin makul ¢oziimler tiretmek seklinde bir sorumlulugu

vardir (Cain, 1996).

Lider, sahip oldugu gii¢ sebebiyle lider-takipei iligkilerinde
bazi donemlerde daha {iist bir statiide veya nispeten daha Onemli
goriinebilir. Bu noktada sunu belirtmek gerekir ki; liderlerin konumu,
takipcilerinden daha iist bir konumdaymiscasina algilanmamali, lider
ve takipgileri bir biitiintin iki yiizii gibi diisiiniilmelidir. Nitekim bu
kisiler liderlik iliskisi siirecinde birliktedirler ve adeta bir madeni

paranin iki yiizii gibi goriilmedilirler (Ibicioglu ve Tas, 2009).

1.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI VE MODELLERI

Liderlik kavramu ile ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmistir buna
bagli olarak birgok teori gelistirilmigtir. Liderlik calismalar1 20.
yiizyilin ilk yarisinda Ozellikler Kurami adi altinda baslamistir.

Ozellikler Kuramma gore, arastirmacilar, liderlerin kisisel
ozelliklerine odaklanmislardir. Liderleri yasina, cinsiyetine, zekasina,

boyuna, kilosuna, 6zgiivenine, kisilerarasi iliskilerine, diiriistliigiine



vb. Dbakarak degerlendirmislerdir. Bu ¢alismalarda liderlerin
digerlerinden daha farkli kisisel oOzelliklere sahip oldugu ortaya
konmustur. Ozellikler kuram1, Biiyilk Adam Teorisinin en basit ve en

eski liderlik yaklagimidir (Northouse, 2013: 19).

Bazi arastirmalar, bir takim 6zelliklerin kiside olmamasinin
kisiyi lider olma vasfindan tamamen uzaklastiracaginin dogru
olmadigini ileri stirmektedir. Davranis bilimi uzmani1 bazi Amerikali
bilim adamlar1 “davranis” kavrami {izerinde calismistir. Davranigsal
Teoriler, etkili liderleri etkisiz liderlerden ayiran davraniglar
belirleyen liderlik teorileridir. Davranigsal teoriler liderleri davranig
kaliplarina gore ele alirlar. iletisim tarzi baglaminda davranislar,
otorite dagilimi, planlama stili gibi durumlar bir liderin etkili bir lider
olup olmadigimi belirler. Ardindan, kisisel 6zelliklerin ve davranigsal
yaklasimlarin basarili bir lideri tamimlamak i¢in yetersiz oldugu
aragtirmacilar tarafindan tespit edilmistir. Durumsallik yaklagima,
durumlar {izerinde yogunlasmistir. Bir liderin 6zellikleri ve
davraniglarinin yani sira, durumlar ve kosullar da aym sekilde liderin
basarili olabilmesi i¢in oldukea kritiktir. Bir lider bir durum karsisinda
basarili olabilir fakat ayni durum karsisinda baska bir kurumda ayni
basariy1 yakalayamayabilir. Bu teoriye gore, bir liderin etkili olmasi,
insan  davranislarinin  ve  bunlarin i3 odakli  egiliminin

harmanlanmasina bagldir (ibicioglu ve Tas, 2009).

Liderlik kavrami ile ilgili ¢agdas kuramlarin tamami bu
konuda calisanlar tarafindan 20.ylizyilin sonlarinda olusturulmustur.
Bu siirecte, insana ve kurumlara olan bakis ag¢ist da degisiklik
gostermistir. Bilylime ve karlilik eski dénemlerde kurumlarin temel
hedeflerinden biriyken bu donemde insanlarin yasadigi ¢evre kurum
hedeflerinin en 6nemli unsurlarindan biri haline gelmistir. Insan,
tiretim icin en Onemli faktdr haline gelmistir. Liderligin tanimi

yapilirken bu kavramin lider ve takipgilerinin bir arada ele alinmasiyla



yapiliyor olmasi tanimlar iizerinde degisikliklere de yol acmistir

(Bass, 1990: 12).

Buraya kadar 6zetlenen bu yaklagimlarla ilgili daha kapsamli

bilgiler asagidaki basliklarda aktarilmaktadir:
1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Yillar boyunca bilim adamlarinin liderlik g¢aligmalari
kapsaminda gerceklestirdikleri ilk sistematik yaklasim, o6zellikler
yaklasimidir. 20. yiizyilin baslarinda, liderlik 6zelliklerinin incelenme
sebebi, bazi insanlarin lider olma nedenlerinin arastirilmasi olmustur.
Olusturulan bu teorilere “biiylik adam” teorisi denmektedir. Bunun
sebebi bu tiir teorilerin, kokli liderlerde (Mustafa Kemal Ataturk,
Mohandas Indira Gandhi, Abraham Lincoln, ve Napoleon Bonaparte
gibi) dogustan gelen ozelliklere odaklanmis olmasidir. S6z konusu
kisilerin bu tarz 6zelliklere dogustan sahip olduklar1 inanis1 mevcuttu
ve sadece “biiylik” insanlarin bunlara sahip olabilecegi diisiiniiltirdii.
Bu siire zarfinda, liderleri, takipgilerinden ayirt eden s6z konusu
ozellikleri belirlemek i¢in arastirmalar gergeklestirilmistir (Bass,

1990; Safty ve Giiven, 2003).

Bu ozellikler tizerindeki arastirmalar yillar boyunca devam
etmistir. S6z konusu yaklasimin en i1yi 6zeti Stogdill (1948; 1974)
tarafindan olusturulan iki adet anketle ve bu anketin sonucuyla ortaya
konmustur. ik anketinde, 124’ten fazla 6zellik bilgiyi analiz edip bir
sentezde bulunmustur. Stogdill’in ilk anketi, bireylerin belirli gruplar
icerisinde nasil lider konuma geldigiyle ilgili ©nemli liderlik
ozelliklerine sahip bir grup denek tizerinde gerceklesmistir. Sonug
olarak sekiz farkli 6zellik 6n plana ¢cikmistir: Zeka, tetikte olmak,
iggiidii, sorumluluk, giriskenlik, sebat etmek, 6zgiiven ve sosyalliktir

(Aktaran Northouse, 2013: 15-25).



Ankete gore, bu ozelliklere sahip herkesin lider olacagi gibi
olgu yoktur. Liderlerin mevcut ozellikleri, faal olduklart is
cercevesiyle ilgilidir. Daha once de belirtildigi tizere, tek bir alanda
lider olmus birey, her alanda lider olamayabilir. ilk ankette ise, liderlik
cok daha durumsal degiskenler tarafindan belirlenirken, ikinci anket
liderligin hem kisilige hem de durumsal degiskenlere bagli oldugunu
vurgulanmistir. Ikinci anket, bir liderin karakterinin, liderliginin bir
parcast oldugunu ispatlar niteliktedir. ilk anket ile benzer olarak,
Stogdill’in ikinci anketi de ayni zamanda liderlik ile ilgili 6zellikleri
tammlanmustir. Ikinci anketteki listeye bu ozellikler asagidakilerden
olusmaktadir:

e Sorumluluk sahibi olmak ve basladig1 gorevi bitirmek.
e Hedefler dogrultusunda sebat etmek.

e Risk almak ve problem ¢6zmede 6zgiin olmak.

e Sosyal durumlarda girisimde bulunmak.

e Ozgiivenli olmak ve kisisel kimligin farkinda olmak

e Verilen kararin sonuglarini kabul etmek.

e Kisilerarasi yasanan stresi absorbe etmeye hazir olmak.
e Tereddiitlere ve gecikmelere tolerans gostermek.

e Bireylerin tutumlarini etkilemek.

e Etkilesim sistemi insa etmek (Northouse, 2013: 20-30).
1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasim

Davranigsal yaklagim liderlik ¢alismalarini, liderlerin ¢esitli
baglamlarda astlarina olan davranislarini inceleyerek genisletmistir.
Davranigsal Yaklasim tizerinde c¢alismalar yapan arastirmacilar,
liderligin iki genel davranis bi¢cimi oldugunu 6ne stirmiislerdir. Bu iki

genel davranislar; gorev davraniglari ve iliski davranislaridir.

Gorev davraniglari; hedef basarilarin1 beraberinde getirir,
hedeflerine ulasmalar1 i¢in grup iiyelerine yardimci olurlar. iliski

davraniglarinda ise, lider, astlarin bulunduklar1 durumlarda kendilerini



rahat hissetmeleri, kendileriyle barigik olmalarini ister. Davranigsal
yaklasiminin temel hedefi, liderlerin, hedeflerine ulasmalar1 i¢in
astlarimi etkileme siirecinde bu iki davranisi nasil birlestirdiklerini

aciklamaktir (Bass, 1990 ; Budak, 2003).

Bir¢ok arastirma davramigsal yaklasimmin bashg altinda
kategorize edilebilir. Ohio State ¢alismalari, Michigan Universitesi
calismalari, Rensis Likert’in 4 sistem yaklasimi, Blake and Mouton’un
yonetim diyagrami modeli (1964, 1978, 1985) ve Douglas
Mcgregor’un X—Y Teorisi davranigsal yaklasimdaki fikirleri gii¢lii bir
sekilde temsil etmektedir (Bass, 1990; Budak, 2003; Northouse, 2013:
75-76).

1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasim

Liderlik ile ilgili en ¢ok bilinen yaklasimlardan biri olan
durumsal yaklasimdir. Bu yaklasima gore, farkli durumlar farkl: tiirde
liderligi gerektirir. Bu bakis agistyla hareket edilirse etkili lider
olabilmek i¢in bireyin kendi tarzini, farkli durumlara gore degistirmesi

gerekmektedir (Cetin, 2009).

Durumsal liderlik, liderligin hem direktif veren hem de
destekleyici boyutlart oldugunu vurgular ve her birinin verilen
durumlar karsisinda uygun bir sekilde uygulanmasi gerektigini

savunur (Ibicioglu ve Tas, 2009).

Hersey ve Blanchard (1969) tarafindan gelistirilen durumsal
liderlik modelinin yani sira Fiedler'in Duruumsallik Teorisi de oldukca
yaygin kabul goren bir durumsal liderlik yaklagimi sunmaktadir.
Fiedler’in durumsal liderlik yaklagiminda; durumsal degiskenler, lider
tiye iliskileri, gorev yapisi ve pozisyon giicii olarak belirlenmistir. Bu
tic kriter acisindan farkli liderlik stillerinin  uygun oldugu
belirtilmektedir. Buna gore; gorev-odakli liderlerin hem olumlu hem

de olumsuz durumlarda etkili olabildigi, iligski-odakli liderlerin ise
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orta derecede olumlu degerlendirilen durumlarda etkili olabildikleri

belirtilmektedir (Management Study Guide, 2008).

1.3. DONUSUMCU LIDERLIK YAKLASIMI

Giintimiizde birgok liderlik stilinden s6z etmek miimkiindiir.
Liderlik ile ilgili her farkli yaklasim, farkli liderlik modellerini
ongormektedir. Bu tez ¢alismasinda, modern liderlik yaklagimlarindan

biri olarak kabul edilen dontistimcii liderlige odaklanilmistir.
1.3.1. Doniisiimcii Liderligin Tanim

Dontisimcti  liderlik terimi  ilk olarak Downton (1973)
tarafindan kullanilmistir. Dontistimeti liderlige, James MacGregor
Burns tarafindan yazilan klasik bir eser ile Onem verilmeye
baslanmistir. 1980’lerin doniisiimcii yaklasimi o kadar popiiler hale
gelmistir ki, halen “’yeni liderlik’’ paradigmasimin bir parcasidir ve

bir¢ok kurulus tarafindan takip edilmektedir (Safty ve Giiven, 2003).

Dontisiimcii liderligin bu denli bilinir olmasinda i¢ motivasyon
ve takipgilerin gelistirilmesine dair Onemli artilar katmasi etkili
olmustur. Belirsizlik donemlerinde basarili olmak i¢in ilham almak ve
yetkilendirilmek isteyen lider, giiniimiiz calisma gruplaria ihtiyag
duyar. Bir¢cok bilim adami hala s6z konusu doniisiimcii liderligi

arastirmaktadir (Bolat, 2008).

Dontisimcti liderlik, insanlar1 ve organizasyonlar1 degistiren ve
doniistiiren bir siireci temsil etmektedir. S6z konusu liderlik duygulara
onem verir, bu liderlik bi¢iminin uygulayicilart degerleri, etik
anlayislari, standartlar1 ve uzun donem hedefleri etkilemektedirler.
Takipgilerin ~ motivasyonlarim1  degerlendirmeyi,  ihtiyaclarini
karsilamay1 ve onlara insan olarak yaklasmay1 gerektiren bir liderlik
stilidir.  Dontistimcti  liderlikte, takipgiler, genelde liderlerin

kendilerinden beklentilerinin ¢ok 6tesinde bir performans sergilemek
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isterler. Dontisiimeti liderlik, karizmatik ve vizyoner bir liderlik

stirecidir (Yost ve Plunkett, 2009).

Belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlarda orgiitsel baglilik
olusturma yetenegi, gorev ve stratejileri hayata gecirme ile orgiitsel
yapidaki iyelerin davranislarinda ve beklentilerinde belirgin
degisiklikler yaratmaya doniistimcii liderlik denir (Axelrod, 2012).
Orgiitin  degisime ugramasmin sorumlulugu sadece {ist diizey
yoneticilerin sorumlulugu kapsaminda degildir. Bu sorumluluk,
organizasyonda farkli seviyelerde bulunan liderlerin hepsine aittir ve

tiim bireyler doniistimcii liderlik siirecine dahil olurlar (Burns, 1978).

1.3.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Dontistimcii liderligin boyutlar1 asagidaki gibidir:

1.3.2.1. idealize Edilmis Etki

Bu boyuta karizma da denilmektedir, liderligin duygusal
boyutudur. S6z konusu faktor, ¢alisanlar tarafindan giiclii rol modeller
olarak hareket eden liderlerin o6zellikleri arasinda tanimlanir. Bu
liderler genelde yiiksek standartta ahlaki degerlere sahiptirler ve dogru
is yapilacagt zaman bu liderlere takipgileri tarafindan sonsuz
giivenilir. Bu kisiler, ¢alisanlar tarafindan saygi duyulan kisilerdir. Bu
liderler, calisanlarina vizyon ve misyon yliiklerler. Bu faktor, iki

unsura dayalidir:

Calisanlarin, liderleri hakkindaki bakis agilarina dayanarak
yapilan liderlerin nitelikleri anlamina gelen niteliksel unsur ile
calisanlarin  liderlerinin  tavirlarim1  gozlemledikleri  davranigsal

unsurdur (Bolat, 2008 ; Budak, 2003).
1.3.2.2. ilham Kaynag Olma

Faktorlerden ikincisi ilham kaynagi olma faktorii adini alir. Bu
faktor, calisanlara kendilerine karsi yiiksek beklentiler ig¢inde

olunuldugu hissetirebilen, organizasyonun hedeflerine daha bagl bir
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topluluk olusturabilen, bir isi basarma noktasinda azmetmeleri
noktasinda onlara ilham veren liderleri tanimlarken kullanilmaktadir.
Uygulamada, liderler ¢ok daha fazlasin1 basarma yolunda ekip
tiyelerinin dikkatini daha fazla toplamak i¢in semboller de kullanirlar

(Phillips, Hunt, ve House, 1992)
1.3.2.3. Entelektiiel Uyarim

Uciincii  faktor ise, entellektiiel olarak etkiyen uyarimdir.
Calisanlarini yaratici ve yenilik¢i olmaya tesvik eden liderlik ve kendi
inang ve degerlerine oldugu gibi organizasyonun sorunlarina da
meydan okuyan liderlik tiiriinii igermektedir. Bu tiir bir liderlik, yeni
yaklasimlar denedikleri ve kurumsal olaylarla bas ederken yenilik¢i
fikirler gelistirdikleri i¢in ¢alisanlarini1 desteklemektedirler. Bu tiirdeki
liderler, calisanlarini problem ¢dzme asamalarinda yalniz birakirlar.
Bu tiir bir liderlige 6rnek olarak bir tesis yoneticisi gosterilebilir.
Kendisi, tiretimde diistislere yol agan problemleri ¢6zmek i¢in 6zgiin
¢Oztimler tiretmesi gereken calisanlarinin bireysel ¢abalarini 6n plana

cikarir (Eren, 2001)
1.3.2.4. Kisisellestirilmis ilgi

Dordiincti faktor ise, kisisellestirilmis ilgi olarak adlandirilir.
Bu faktor, calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin dikkatle dinlendigi,
destekleyici bir iklim saglayan liderlerin siklikla kullandig faktordiir.
Liderler, calisanlara tam anlamiyla gercek anlamda kendileri olmalari
icin desteklerken, birer ko¢ veya danigsman niteliginde davranirlar. Bu
liderler, calisanlarmin kisisel zorluklarla basa ¢ikmalarma yardimei
olmak icin delegasyon olusturabilirler. Bu tiir liderlige 6rnek olarak,
her bir c¢alisan {iizerinde korumaci tavir sergileyen bir yonetici

gosterilebilir (Budak, 2003).
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1.3.3. Doniisiimcii Liderlik Davranislar:

Dontisiimcti  bir lider, ¢alisanlara tam destek saglar ve
calisanlarin  bireysel gelisimini ve yeteneklerini tesvik eder.
Dontigiimeti  liderler, onlar1 diger lider tiplerinden farkli kilan
karizmaya sahiptir. Dontistimcii liderlik alt1 farkli davranis biciminde

Ozetlenebilir.
1. Vizyonu Belirlenme ve ifade Edilme

Etkili liderlerin ayirt edici 6zelliklerinden biri, organizasyon
icin ideal bir hedef ve vizyon yaratmaktir. Vizyon daha sonra dogru
kanali izleyerek astlara iletilmekte ve gelecekteki hedef ve gorevlerin
net ve tam olarak anlasilmasi saglanmaktadir. Tim ¢alisanlar,
dontisiimsel liderin rehberligi altinda ortak vizyonu gerceklestirmek
icin bir ekip halinde calisir ve hedefe yonelik bireysel davranislar,
calisanlarin enerjik olduklar1 ve tamimlanan vizyona uygun olarak
hissedecekleri sekilde degistirilir. Arastirmacilarin ¢ogu, agik ve
paylasmis bir vizyonun rekabet avantaji i¢in vazgecilmez bir ara¢ ve
yiiksek performans gostermenin isareti olduguna inaniyor (Bass, 1990

; Kogel, 2005).
2. Personel Gelisimi

Dontisimcti liderlik demek, beceri ve yeteneklerini ortak
hedeflere ulastirma adina kendi etkin ve verimli ¢alisabilme
yeteneklerini gelistirmeleri i¢in ¢alisanlarina aktarmaktir. Kaliteli bir
dontisimcii lider, her calisanin yetenek ve becerisini teshis etmek,
kisisel ve ekip ile ilgili sorunlarini en aza indirgemek ve atanan gorev
ve gorevler tizerindeki konsantrasyonunu en iist diizeye ¢ikarmak i¢in
kisisellestirilmis ilgi faktoriinii kullanir. Personel iiyelerinin giiven
seviyeleri, diger liderlik tiirlerinden nispeten daha yiiksektir (Eren,

2001).
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3. Destekleyici Liderlik

Dontisiimcti liderlik demek c¢alisanlara olumlu geribildirim
vermek ve bireysel basarilar1 kabul etmektir. Zorlayici ve zor
belirlenmis hedefler yolunda, dontisimcii liderler, takipgilerin
giivenini ve cesaretini artirmak i¢in bir adim 6nde olurlar. Tanimlama
unsuru ¢alisanlarin basarisiyla ilgilidir ve bu yiizden liderlerin

calisanlardan beklentileri de yiiksektir.
4. Giiclendirme

Dontistimcti liderlik, ¢alisanlarin fikir ve diislincelerine énem
ve karar verme siireglerinde, tiim personelin dahil oldugu politika ve
prosediirleri belirlemek ve fikirlerini ifade etmek icin esit firsat
sunmaktir. Doniistimcii  liderligin  bu davranislar, ¢alisanlarin
yeteneklerini arttirir ve liderle agik iletisim kurmak i¢in yenilik¢i

yollar ve yontemler bulacak derecede onlar yetkilendirir.

5. Sorunlarla Bas Etmek Icin Ozgiin ve Yenilikci

Stratejiler

Dontistimceti liderligin bagarisinin arkasindaki nedeni, kimseyi
takip etmemeleri ve sorunun ¢oziimiine ulasmanin essiz ve cesitli
yollarina sahip olmalaridir. Dontistimcti liderler, risk alirlar, zorluklari
ve zorlayict durumlart  kabul ederler. Dontistimeti  liderler

yolculugundan asla vazge¢mezler ve yolculuklarina devam ederler.
6. Calisanlar icin Rol Model Olmak

Dontistimceti liderler, soz ve eylemleriyle daima tutarlilik ve
stireklilik gosterip asla ¢elismezler. Doniistimeti liderler davraniglari
ve astlar1 i¢in destekleri ile bilinirler. Takipgiler gorevlerini yapmaya
o kadar ¢ok kararlidir ki, lider orada olmasa bile, yaptiklari isi
kusursuzca ve tam bir motivasyon ile yerine getirirler (Budak, 2004 ;

Bass, 1990).
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2. YETENEK KAVRAMI VE YETENEK YONETIMIi

Calismanin bu kisminda yetenek kavrami, yetenek yonetimi ve

yetenek yonetimi modeli ile ilgili agiklamalara odaklanilmaktadir.

2.1. YETENEK KAVRAMININ TANIMI

Bir isletmenin sahip oldugu degerleri, ¢alisanlar1 ve fiziksel
parcalart olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Bazi sirket degerlerinin
Ol¢timlerinde, bir sirketin degerinin ger¢ek mal varligiyla, yaptigi
satiglarla, yatirnmlariyla, tedarik zinciriyle, sahip oldugu marka veya
markalarinin taninirhigiyla ve bir sirketin pazardaki yerini tanimlayan
tim fiziksel parcalar1 dikkate alinarak sonuca ulasilmistir. Fakat bir
sirketin sahip oldugu biitiin degerlerin ne oldugunun saptanmasinda
insan 0gesinin degerlendirmeye alinmasi ger¢ek degere ulasma adina

onemli bir nokta olacaktir.

Yetenek kavrammin birden fazla tanimi bulunmaktadir.
Yetenegin sozliik tanimi, “Ozel bir kabiliyet ve yiiksek zihinsel yeti”
seklindedir ( The Pocket Oxford Dictionary of Current English, 1991).
Insan tecriibesini dinamizm ve yaraticihik ile zenginlestiren sey
(Guarino, 2007) olarak tanimlanan yetenek ayni zamanda “bir seyin
dogasin1 anlama ve gergeklestirme becerisi” veya “bir organizmadaki
dogustan gelen bir glic veya bir sarta uyma kapasitesi” ya da
“ogrenme yetisinde genetik limit” seklinde tanimlanabilir (Tirk Dil

Kurumu Sézligi, 2013).

Is diinyas1 agisindan bakildiginda ise, “bir gérev ya da bir
eylemde miikemmel olma yetenegi” veya ‘“caligsanlar gibi bir grup
insanin, belirli bir gorev i¢in 6zel yeteneginin olmas1” tanimi kabul

edilmektedir (Barron's Business Dictionary, 2013).

Yapilan bir isin tiirli ve iceriginde meydana gelen degisiklikler,
‘yetenek’ kelimesinin genel olarak ‘emek gosterme’ teriminin aksine,

is diinyasinda ¢ok daha fazla karsimiza ¢ikmasina sebep olmaktadir.
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“Yetenek’ kelimesinin geleneksel kullanim1 genellikle 6zel bir hediye
olmasidir. Yetenek kavrami ozellikle sanat, spor ya da entelektiiel
arastirmalarla daha yaygin kullanilmaktadir. Is diinyasinda ise bugiin
yetenek kavrami insanlarin c¢esitli 6zelliklerini kapsayict bicimde
kullanilir. Aslinda, yetenek, kisinin sahip oldugu tiim deneyim, bilgi,

beceri ve davraniglarin toplamini ifade etmektedir.

Bu nedenle yetenek, sirketlerin isletme hedeflerini
gergeklestirmek icin calisanlarinin  yetenegi kesfetmek, yetenekli
kisileri biinyesinde tutmayi siirdirmek ve bu yetenegi gelistirmek
adina hedeflenen insan kaynagini tanimlamak i¢in kullanilir. Yetenek
kavrami bu sekilde tanimlandiginda her bireyi kapsayici bir tanim
olabilir, bireyler yeteneklerini gelistirebilir veya herhangi bir gelisim
kaydetmeden yasayip hayatinin sonuna kadar bu alanda bir gelisim
kaydetmeden yasamlarinin sonuda ulasabilirler. Yetenegin nasil
kullanilacag1 veya yonetilecegi meselesi, her bir sirket i¢cin bugiin
miicadele edilmesi gereken en biiyiik zorluklardan biridir. Insanlar
destegi iliskilerden, is diinyasindan, organizasyonlardan, teknolojiden,
bilgiden, ve is disindaki etkenlerden alirlar. Aile, arkadaslar, saglik ve
eglence diinyalar1 gibi  faktoérler yetenegin  gelismesi ve

yonlendirilmesi konusunda etkili olmaktadir (Smith ve Carter, 2010).

Genel olarak yetenek, bireylerin tutarlilik, 6zdeslik, ¢esitlilik,
dinamizm ve kendisi ile organizasyonu i¢in yeni degerler
tiretilebilecek kaynaklarini kesfedip artirma kabiliyeti gibi niteliklerini
tanimlar (Smith ve Carter, 2010).

2.2. YETENEK YONETIMIi

Yetenek yonetimi kavrami farkli acilardan
degerlendirildiginden bu kavrami tek bir tanima sigdirmak oldukc¢a
zordur. Siire¢ perspektine gore yetenek; bir kurum igerisindeki
bireyleri en uygun sekle getirmek icin gerekli olan tiim siireci kapsar.

Kiltiirel perspektife gore, yetenek fikirsel bir kavramdir. Basar1 i¢in
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yetenegin mutlaka olmasi gerektigine inanilmasi gerekmektedir.
Rekabetei perspektife gore, dogru yetenek yonetimi i¢in yetenekleri
olan bireyleri kesfetmek, isteklerini 6grenmek ve bu istekleri onlara
saglamak gerekmektedir. Eger s6z konusu istekleri bu yetenekli
kisilere saglanamamigsa bunu kesinlikle rakip kurumlar saglayacaktir.
Gelisimsel perspektifte, yetenek yoOnetimi potansiyeli yiiksek
calisanlar i¢in gelisim adina izelencek yolu daha hizli almalar1 adina
yapilan rehberliktir. Insan kaynaklari planlamasi perspektifine gore
ise, yetenek yonetimi; dogru zamanda, dogru kisiyi, dogru ise

segmektir (Blass, 2009).

Yetenek Yonetiminin bazi bagka tanimlari ise asagidaki
gibidir: Yetenek yonetimi, ise alma siirecidir. Ilgili terim, yetenekli
calisanlar1 se¢gme ve yetistirme ve boylece performansi arttirma
yoluyla organizasyona ait hedeflerin basarilmasi olarak tanimlanabilir

(Berger ve Berger, 2004)

Berger ve Berger (2004: 318) yetenek yonetimini “davranis,
tutum, bilgi ve stil bakimindan tanimlanmis mevcuttur ve gelecekteki
orgiitsel ihtiyaclar1 karsilama kabiliyeti ve yetenekleri ile insanlar
cezbetmek, gelistirmek ve korumak ig¢in istlenilen anlamli,
paylasilmis, bilingli ve kasitli bir yaklasim” olarak ifade eder. Oziinde,
yetenek yonetimi insan kaynaklarinin ihtiyaglarin1 dnceden belirlemek

ve bu ihtiyaglara yonelik bir plan yapmaktir (Blass, 2009: 74-81).

Yetenek yonetimi; kurumlarin, ¢alisanlarin etkili yonetimi ile
rekabet¢i  bir avantaj saglamak i¢cin dogru mekanizmalari
yerlestirdikleri siirectir. Bir bagka deyisle, gelecekte stratejinin dogru
zamanda, dogru bicimde aktarilmasi i¢in dogru kisilerin dogru rollerde

oldugunu garanti altina almaktir.

Yetenek yonetimi, calisanlarin egitimi veya basarilar1 hakkinda

planlar olusturmak veya c¢alisanlarinin hangi oranda sirkette devam
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edip aynildiklar ile ilgili olmayip bir kurumun genel hedeflerine

ulagilmasi ile ilgilidir (Berger ve Berger, 2004).

Hangi bakis acisiyla bakilirsa bakilsin yetenek yonetimi
aslinda kurum igerisinde bir yetenegin olup olmamasiyla ilgilidir. Bu
mevcut yetenek ile kurumun gelecekteki basarisi i¢in ortaya birseyler
koyabilecegi ve ayn1 zamanda bu ¢alisan1 diger rakip veya kurumlara
kaptirma veya kaptirmama adina gerekli zemini olusturma adina ¢aba

harcamasidir (Smith ve Carter, 2010)

2.3. KURUMSAL STRATEJi iLE YETENEK YONETIMi
ARASINDAKI ILISKI

Demografik yapinin degismesine bagli olarak, evrensel
kurumlar, emeklilik siirecinden dolay1 ¢alisan sayisinda artig goriip bu
kisilerin yerine gecebilecek ¢ok sayida gen¢ calisanin da piyasada
mevcut bulundugunu bilmektedirler. Erken emekli olan kusaklarinin
emekli olmasiyla birlikte bilgi kaybi kaybinin olmasi ve heniiz bu
kaybin farkinda olmayan kurumlarin bir an ©nce Onlem almasi

gerekmektedir (Blass, 2009).
2.3.1. Orgiitsel Yedekleme ve Yetenek Yonetimi

Orgiitsel ~ Yedekleme, kritik midiirlik pozisyonlarmi
belirlemede 6nemli bir ara¢ olarak tanimlamaktadir. Bu yonetim stili
miidiirliikten ve seflikten baslayan, kurum igerisindeki en fist

pozisyona kadar uzanan bir planlama stirecidir.

Orgiitsel Yedekleme icerisinde, Yedekleme Planlamasi ve sene
boyunca yedekleme gelisimi kapsaminda devam eden hareketler ve
siirecler de bulunmaktadir. Orgiitsel Yedekleme, anlik yerlestirme
ihtiyaclarindan ziyade, ayn1 zamanda kurumun ileriki basarilar1 i¢in
ihtiyag olabilecek liderlik yetkinliklerini ve pozisyonlarini incelemeyi

de kapsamaktadir.
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Yedekleme planlamasi ve yonetimi, kilit ¢aliganlarin zaman
icerisinde tanimlanmasi, gelistirilmesi, degistirilmesi ve stratejik
yonetim saglayarak bir kurumun siirdiiriilebilir etkili performansini
saglamak i¢in tasarlanan bir siirectir (Smith ve Carter, 2010).
Yedekleme planlamasinin, yetenek yonetimine bagli olup olmadigi ya
da ikincisinin bir 6ncekinin, evrimi olup olmadig1 hala soru isareti olsa
da, yedekleme planlamast bashh basina dogrudan organizasyonun
stratejisine bagli olmalidir. Bir organizasyon, ulasilmasii istedigi
hedef noktaya goére plan yapmasi i¢in nereye gittigini bilmeli ve insan
kaynaklar1 stratejilerini ve siireglerini is ¢iktilariyla birbirine

baglamalidir.

Basarili  bir oOrgiitsel  yedekleme, yetenek yOnetimini
organizasyonel strateji planlamasi ile birlestirir ve yonetimde
yapilacak olasi degisiklikleri 6nceden planlar. Yeniden yerlestirme
planlamanin ¢ok daha Gtesinde olup, tim seviyelerde O6grenme ve
gelisme kiiltirtinii olugturarak {ist diizey yoneticiler i¢in yapisal

gelisim siireci insa eder (Smith ve Carter, 2010 ; Farley, 2005).
2.3.2. Kariyer Yonetimi ve Yetenek Yonetimi

Birinin kariyerini yonetmekten kimin sorumlu olacagi, yetenek
yonetimi tartismalarinin temelini olusturmaktadir. Yetenek yonetimi
yaklasimi, bireylerin kurum igerisinde kalmalarin1 ve bu kisilerin
ileride karsilasilabilecek kritik roller i¢in gelistirilmesini istemektedir.
Kariyer yonetimi modelinde, organizasyonlar, bir bireyin gelisim
gosterdiginden ve kariyer basamaklari i¢in hazir oldugundan emin
olmak i¢in sorumluluk almak ve bireyin ihtiya¢ duydugu kariyer
basamaklarin1 yonlendirmek ister. Bu noktada basarili olmak ig¢in
kariyer yonetimi ve yetenek yonetimi noktasinda iyi bir denge kurmak
gerekir. Organizasyonlar, bir noktada is¢i isveren iliskisinde birey
lehine gii¢ dengesini bozarak bireyde bulunan yetenege bagimli hale

gelmistir. Ayn1 zamanda, bireyin de organizasyona ihtiyaci vardir.
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Dolayisiyla, ikisi arasindaki iligski karsilikli kosullara goére yeniden
sekillendirilmelidir (Frank ve Taylor, 2007).

Eger kurumlar, ellerindeki yeteneklerin kariyer basamaklarini
yonetmek isterlerse, bu calisanlarin rollerinin zaman igerisinde
hiyerarsik olarak degisecegini acikca belirtmeleri gerekmektedir.
Kurumlar, yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin  gorevler arasindaki
gecisleri esnasinda rahat hareket etmelerine ve gorevleri degistikce
basarili olmak i¢in yapmalar1 gerekenlerin farklilastigi noktalarda
islerini yapmalar1 i¢in neye ihtiya¢ duyduklarma iligkin net bir

anlayisa sahip olmalarini saglar (Barlow, 2006)
2.3.3. Gelisim Planlari ve Yetenek Yonetimi

Gelisim planlar1t ¢ergevesinde, bireysel yetkinlik veya
organizasyonel yetkinlikte, organizasyon igerisinde yetkinlik
gelistirmek, yetenek yonetim sistemi olusturmanin Onemli bir
pargasidir. Berger ve Berger (2004), bir organizasyonun kendi temel
yetkinliklerini olusturmasi ve bunlar1 6lgmek icin degerlendirme
araclarinin olmasi gerektigini savunmaktadir. Bu temel yetkinlikleri
desteklemek icin de egitim ve gelisim c¢oziimlerinin gelistirilmesi
gerekmektedir.  Herkesi  yetkinliklerine  gore  degerlendirip
potansiyellerini 6ngérmek gerekmektedir. Son olarak tim temel
yetkinlikler ele alinarak izlenecek yol adima bir eylem planm
hazirlanmalidir. Gelecek, yetenekler {izerinde kurulmahdir. Ayni

zamanda belirtilen isi en iyi sekilde kimin yapacag tespit edilmelidir.

Yetenek yonetimi, siirekli mesleki gelisim i¢in oOrgiitsel bir
bagliliga ihtiya¢ duyar Bu durum, organizasyon tarafindan saglanan
gelisim deneyimleri yelpazesi sayesinde geleneksel smif egitimine
dayanan modellerden uzaklasarak goriiniir olacaktir. Bunlarin
icerisinde, egitmenlik, durum gelistirme toplantilari, is rotasyonu,
gecici ve acil gorevler, gorev atamalari, dis faaliyetler ve benzeri

konular mevcuttur (Barlow, 2006).
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2.3.4. Farkhiliklarimin Yonetimi ve Yetenek Yonetimi

Herhangi bir organizasyonda farkliliklarinin yonetimi ve firsat
esitliginin saglanmasi yoneticilere sz konusu organizasyonu yonetme
noktasinda kolayliklar saglayacaktir. Hindistan ve Cin’den mezun
olan bilim insanlarinin ¢oguyla bilim dalindan mezun olanlara ihtiyag
duyan kurumlarin istihdam sinirlarini genisletmeleri gerekecektir ve
bu sadece bilim adamlar i¢in gegerli olmayacaktir. Demografik
degisim gelecekte var olacak olan mevcut geng yeteneklerin kitligina

vurgu yapmaktadir.

Kiiresellesme, ekonominin kiiresellestigi giinlimiizde mevcut
tim organizasyonlar tizerinde etki yaratmaktadir. Yetenek yonetim
sisteminin  tasarimi 1§  stratejisinden bagimsiz  olarak ele
almamamaktadir (Frank ve Taylor, 2007). Farkliliklarinin dogru
yonetimi sadece kurum icin bir aday havuzu olusturma agisindan
onem arz etmekle kalmayacak ayni zamanda yiiksek potansiyeli olan
adaylar1 da ¢ekecektir. Iyi bir farkliliklarinin yénetimi, iyi bir yetenek
yonetim sisteminin temel dayana@i olarak goriildiigiinden, yetenek
yonetimi, farkliliklarinin yonetimi stratejisiyle bir arada ele alinarak

gelistirilmelidir (Lee ve Yu, 2011)

2.4. YETENEK GELISTIRME MODELI

En 1yi kurumlar, bilgiyi, beceriyi ve yetkinlikleri
organizasyonlarin iist diizeyde c¢aba, hayal giicii, yaraticilik, 6grenme,
adaptasyon ve performans sergilemeleri i¢in birlestirip yetenekler

gelistiren kurumlardir (Barlow, 2006).

Stireklilik iceren bir basari, giiclii liderler tarafindan hayata
gecirilen projelerle olmaktadir. Guglii liderler, stratejilerini agikca
ifade ederler, kurumun zihniyetini ve kiiltiirtinii yayabilen yeteneklerin
stratejik  konumlarina baghdirlar. Yetenek yonetimi, yetenek
ihtiyaglarim1 belirlemek, yetenek kaynaklarini kesfetmek, potansiyel

yetenegi gelistirmek, yetenekleri kullanmak ve bu yetenegi isletme
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stratejisine gore konumlandirmak ve genel performansini artirmak i¢in
isletme operasyonlarinda yeteneklerini kullanmaktir (Akis, 2004;
Blass, 2009; Farley, 2005). Asagida yetenek gelistirme modeli yedi

asamal1 bir siire¢ olarak agiklanmaktadir:
1. Yetenek Ihtiyaclarimi Belirlemek

Insan kaynaklari stratejilerinin gelistirilmesi siirecinde, ilk
gorev is stratejisini anlayabilmek ve ilgili stratejiyi gelistirmek iizere
gerekli olan yetenegi belirlemektir. Her bir kurumun, birden fazla kilit
yetenege ihtiyacit vardir ve belirli bazi problemlere soz konusu
yeteneklerle cevap vermelidir. Stratejik hedefleri gergeklestirmek igin
birbirinden farkli kilit yeteneklerin belirlenmesinde birden fazla
secenek bulunmaktadir. Yetenekler savas yaklasimi is diinyasinda
biiylik yanki uyandirmistir ve bu yaklagimin hedefi, kurumlardaki esas
kadroyu kesfedip bunlarin yeteneklerini gelistirmektir.(Chambers ve
Foulon, 1998) Cogu sirketin, yiiksek performans gosteren yildiz
oyuncular1 i¢in gelistirme siiregleri mevcuttur. Fakat sadece is
giictinlin %10 kismiyla uygun olmayan yatirnmlar yaparak bir
organizasyondaki yetenek miktarini katlayamazsiniz bunun i¢in bir
yetenegin biitiiniiyle incelenmesi ve ¢ok daha genis kapsamli

stratejilerin gelistirilmesi gerekmektedir (Farley, 2005).

Yiiksek performans gosteren kurumlar, belirli is giiglerinin
stratejik 6nemine dayanarak isbolimii yapiyorlar. Bu kurumlar, “A
poziyonlarin1”, en onemli stratejiler olarak tanimlamaktadirlar. Bu
kurumlar ayni zamanda, bu tarz énemli rollerde yiiksek performans
sergilenmesi i¢in gerekli olan kaynaklarin, yeteneklerin ve becerilerin

anlasilmasi siirecini gelistirmislerdir (Blass, 2009 ve Barlow, 2006).
2. Yetenek Kaynaklarinin Kesfi

Is stratejisini desteklemek igin gerekli olan kilit yetenekleri

belirledikten sonra, ilgili yetenege nasil ulasilacagini diistinmek
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gerekmektedir. Yetenek tedariginde oldukc¢a acik goriislii olunmalidir.

Isgiiciinde daha fazla cesitlilik ve insanlarin ¢alisma bigimlerinde yeni

normlar olacaktir. Yetenek kaynagini belirlemek i¢in asagida bazi iyi

uygulamalar yer almaktadir:

Mevcut ve gelecekteki is yiikiiniin kapsamli bir sekilde
algilanis1 ve yetenek tedarikleri i¢in olan sonuglari.

Bir organizasyonun rekabet stratejisini, mevcut ve
gelecek kiiresel iggiiciinii ve personel ihtiyaglarini
karsilamak i¢in mevcut yetenekler i¢in bir bilgi havuzu
olusturmak yetenegi tedarik etmek i¢in stratejik bir
yaklasimdir.

Yeni stratejik hedeflere ve degisen is kosullarina uyum
saglamak i¢in kaynak kanallarina ve hedeflenen
yetenek havuzlarina hizla uyum saglayan yetenek
tedarik zincileri olusturulmasi.

Yetenek tedarik zincirleri, organizasyonun yetenek
ihtiyaclar1 veya arzdaki degisiklikleri yonetmesine,
piyasalardaki veya 1is ortamindaki degisikliklere
zamanla adapte olmasina ve katilimci tiim taraflarin
cikarlarmi uyumlu hale getirmesine izin verecek kadar
esnek olmalidir.

Is hedeflerine ulagsmak ve siirekli yetenek arzim
saglamak i¢in yetenek tedarik zincrlerinin devaml
olarak izlenmesi ve diizenlemelerin buna gore
yapilmasi.

Tedarik  zincirlerini = stirekli  olarak  gozlemleyip
degisikliklerle birlikte gerekli diizenlemeleri yapmak.
Yeteneklerin ihtiyaglart hakkinda dogru ongoriilerde
bulunabilecek etkin modeller olusturmak ve dogru
teknoloji ile dogru analizleri yapmak (Blass, 2009 ;
Chambers ve Foulon, 1998).
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3. Bir Yetenegin Ise Alim

Eger bir isi yiirtitmek i¢in elinizde gerekli olan yetenek mevcut
degilse, ise alim yapmaktan baska seceneginiz yoktur. Giiniimiizde
daha iyi ise alimlarin yapilip yapilmayacagina iligkin veya gelecekteki

1 giiclinli planlamak adina her daim bir ¢atigma bulunmaktadir.

Ise alim siirecleri olduk¢a 6nemlidir. Eger kisiler bu siirecten
memnun kalmazlar ise ise alinmak tizere basvuru yapmayabilirler
(Frank ve Taylor, 2007). Onemli olan unsur aslinda organizasyonun
icinde calismay1 isteyecek kisiler bulabilmektir. Burada ulasilmak
istenen soz konusu organizasyonun yetenekler i¢in tercih edilen bir
yer olarak anilmasidir. ise alim siireglerinde yapilan uygulamalar ise
alimlarda etkili olacaktir. Bu durum ayni zamanda potansiyel
calisanlar i¢in de kiiltiir, ortam ve c¢alisma arkadaslar1 hakkinda bilgi
sahibi olmalarim1 saglayacak ve teklif edilen sartlarin detaylar

hakkinda da fikirleri olacaktir (Smith ve Carter, 2010).

Blass, (2009) ¢cok daha proaktif bir yaklasim onermektedir. Iyi
bir rekabet ortam1 olusturulup, rekabet ortami ig¢erisindeki kilit kisileri
gozlemleyip ise alinmalidir. Bu kisileri ikna etmek i¢in onlar1 harekete
gecirecek bireylere ihtiya¢ olmasinin yaninda performans odakli bir

ticret paketi teklif edilmelidir.
4. Yetenegi Gelistirmek

Yetenek gelistirme kabiliyeti, calisanlarin devamli yeni
beceriler ve yetkinlinler kazanmasini saglamaktadir. Calisanlarin
becerilerinin gelisimi ile kurumun stratejileri arasinda merkezi bir bag
vardir. Bu sekilde, ¢alisan gelisimi hem siirekli var olan hem de
stratejik bir durumdur. Her ne kadar bu kabiliyet, 6zel bir egitim
gerektirse de, yetenekli kisiler bulunduran kurumlar giinliik islerinin
bir parcasi olarak, isteki roller, 6zel ddevler ve is iligkileri araciligiyla

onemli ol¢iide gelisim sergilemektedirler. Bu sirketler yetenekli
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yoneticileri ¢ekme, koruma, motive etme ve yetenek yetistirme
konusunda egitir ve gelistirir. Sirketler bunu basardiklarinda onlar1
odullendirir  ve basaramadiklarinda yaptirim  uygular. Tim
yoneticilerin sorumlu oldugu bireysel yeteneklerini gelistirmelerini

saglar ve bunun Onceliklerinden olarak benimserler (Barlow, 2006).
5. Yetenegi Kurum Icerisinde Yerlestirmek

Yetenekleri orgiit i¢ine entegre edebilmis kurumlar, i¢ ve dis
yetenekleri en ¢ok ihtiya¢ duyulan yere yerlestirir ve gorevlendirip en
uygun olan yontemi benimser. Calisanlarinin yetenekleri ile is
diinyasinin gereklilikleri arasinda en iyi harmoniyi saglar. Kendi
calisanlarina, kurum igerisinde degisimler olmasi adina onlara firsat
verirler, ¢alisanlara kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarmalari i¢in firsat
sunarlar. Yetenek odakli kurumlar, ellerinde bulunan mevcut
yetenekleri kurum igerisinde uygun noktalara yerlestirip daha
sonrasinda gerektigi zamanlarda da dogru degisimleri yapma
konusunda uzmandirlar. Bu sekilde davranarak hem bilgiyi hem de en
1yl uygulamalarin paylasilmasina olanak saglayip stirekli bir gelisim
ve kurum igerisinde mevcut uygulamalarin degisim ve gelisimine

olanak saglarlar.

Son olarak, ise aldiklar1 tiim ¢alisanlarda yiiksek performans
beklentileri yaratirlar. Bunun sebebi calisanlarin kendi yeteneklerini
en st seviyeye kadar kullanmalarinda farklindalik yaratmak olup,
kendilerine bunu yapmak i¢in istek ve firsat saglarlar (Frank ve

Taylor, 2007).
6. Yetenegi Kuruma Kaynastirmak

Yetenek odakli kurumlarin ¢alisanlarinin  performanslarini
hizlandiracak yiiksek diizeyde kaynasmalar1 mevcuttur. “Kaynasma”
bir ¢cok anlami olan genis kapsamli bir kelimedir. Motivasyon,

baglilik, hirs, heves, giiven, empati, dayanmisma, ilham kaynagi
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demektir. Calisanlarin, kurum ¢ikarlariyla kendi ¢ikarlarini bir ¢izgide
ele almalarin1 saglamaya c¢alisilmalidir. Bu motivasyon calisanlarda
calisma istegi yaratir ve yapabileceklerinin en iyisini yapmalarini
saglar. Grup igerisindeki harmoni ve performans arasindaki bagi veya
iliskiyt her birimiz biri insan olmamiz yoniiyle i¢giidiisel olarak
hisseder ve biliriz. Motivasyon odakli ¢alismalar, psikologlarin uzun
stiredir en gozde calismalari olmustur. Son zamanlarda yapilan
caligmalar, iki kavram arasindaki baglantiyi dogrudan gostermistir.

Ornegin, Kurumsal Liderlik (Barlow, 2006 ; Smith ve Carter, 2010).
7. Yetenegi Elde Tutmak

Bir yetenegi kurumunuzda kalmasina ikna ettiniz ve calismaya
basladiginizda, bir sonraki asama bu yetenekleri kurumunuzda
tutmaktir. bazi donemlerdeki ekonomik diislis sebebiyle yetenekli
calisanlar mevcut islerinde devam etmeyi tercih etselerde ekonomi
yukar1 dogru bir ivme kazandik¢a bu kisiler mevcut islerindeki diisiik
maagslar, fazla ¢alisma saatleri, sunulan haklarin tatmin etmemesi gibi
sebeblerle yeni bir is arayisina girebilirler (Frank ve Taylor, 2007).
Blass'a gore; 80,000 yonetici {izerine yapilan aragtirmasina gore bir
calisanin gurubun diger tiyeleriyle uyum saglamasint ve o kurumda
kalmasini saglayan etkenler arasinda her ne kadar somut olarak ne
oldugunun ifade edilmesi zor olsa da yoneticinin c¢alisanlarina karsi

nasil davrandig1 yer alir.

Cok kurumlarda, kadin yoneticiler, erkeklere gore ¢ok daha
fazla isten ayrilma gergeklestiriyorlar. Bunun sebebi i ortaminda
yasadiklar1 endiselerdir. Bu durum yeni agilan sirketlerin ylizde 77
sinin kadinlar tarafindan ag¢ilmasi sonucunu dogurmustur. Yetenek
kaybr ile birlikte, kurumlar, ayn1 zamanda bilgiyi de kaybederler. Bazi
kurumlar bilgiye sahip olan hatta emekli olan ¢alisanlardan da fayda
saglama noktasinda akillica davranmaya basladilar. Calisanlar,
patronlariyla birlikte iyi iliskileri ve ag¢ik iletisimleri oldugu miiddetce

calistiklar1 kurumda kalmaya ¢ok daha megillidirler. Dolayisiyla, 6nde
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giden liderler yetenekleri ellerinde tutma noktasinda c¢alisanlarla
iligkilerini  gelistirme noktasindaki becerilerini gelistirmelidirler

(2009).

3. DONUSUMCU LIDERLIiK DAVRANISLARI VE YETENEK
YONETIMI

Ekonomideki degisim, iilkenin para birimlerinin inis ¢ikislari,
siyasi istikrarsizligi ve cesitli kriz tiirleri, sadece iilkeleri degil
sirketleri de etkiliyor. Bir¢ok organizasyon ve sirketler iflas etti ya da
¢evredeki hizli degisimlerden dolay kapatildi. Ote yandan, ok sayida
farkli sirket, yiiksek sayidaki personel degisim orani, motivasyon

eksiklgi, iletisim kopuklugu vb. sorunlarla kars1 karsiyadir.

Bu tiir sorunlar, ekiplerin kurulusun vizyon ve hedeflerini
sorunsuz bir sekilde yerine getirmesi i¢in ve ayni zamanda daima
degisen pazar dinamiklerindeki rekabet¢ci konumunu siirdiirmesini
saglayan gerekli liderlik tarzlarmin benimsenmesini gerektirir. Bu
baglamda, c¢alisanlarin yetenekleri daha iyi tanimlanmasi, kurum
icinde yerlesmesi ve yetenegi elde tutmasi1 konusunda agik bir ihtiyag
vardir, aksi takdirde, yetenek yOnetiminden ihmal etmesi,

organizasyon i¢in yikici sonuglar dogurabilir

Dontisimcti liderlik, ¢alisanlar1 veya takipeileri etkilemek i¢in
kullanilan bir arag ve sanattir. Calisanlari, kurulusun paylasilan
vizyonu dogrultusunda motive eder ve stratejik hedeflerini elde etmek
icin yeteneklerini miimkiin olan en iyl sekilde degerlendirir.
Calisanlarin liderlik algis1 ve liderlerinin calisanlarin yeteneklerini

tanimasi da birlikte ¢alismak i¢in 6nemlidir.

Dontisimcti liderlik, diger liderlik teorilerine kiyasla bir takim
arastirmacilart cezbetmistir. Bunun nedeni, astlarin etkinlikleri ve
performansi, is tatmini ve taahhiidii tizerindeki onemli etkisinden

kaynaklanmaktadir.
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Fuller, Patterson, Hatser ve Stringer'in (1996) meta-analizi
gore, Idealize Etkiyi astlar1 ve performanslarmi etkilemek igin en

yiiksek ve degerli faktor olarak goriilmiistiir.

Wang, oh, Courtright ve Colberg (2011) tarafindan yapilan son
arastirmalardan birisi, doniisiimcii liderligin, bireysel, grup ve orgiitsel
diizeyde daha gii¢lii performans elde etmeyi Ongoérdiigiinii ortaya

koymustur.

Hoyt ve Blascovich, 2003 ve Jung, 2001 calismalari,
doniisimsel liderligin calisanlarin yetenek ve yaraticiliina olumlu
etkisi oldugu fikrini desteklemektedir. Doniisiimcii liderlik grup ve

kolektif etkinligi ve beceriyi de gelistirir (Kark vd., 2003).

Bu bulgular, dontisiimcii liderlik stillerinin ve bunun astlar1 ve
yetenekleri tizerindeki etkisinin agik bir kanitidir. Bir sonraki boliim,
dontisimcii  liderlik ve yetenek yonetimi arasindaki iliskinin

belirlenmesine yonelik bir alan arastirmasindan bahsetmektedir.
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IKiNCi BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK VE YETENEK YONETIMI
ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR
ALAN ARASTIRMASI

Liderlik, yonetimin en 6nemli fonksiyonudur ve calisanlarin
etkinligini ve verimliligini artirmaya yardimci olur. Bu islev ayni
zamanda organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin
yeteneklerinden de yararlanmaktadir. Bu bolimde, calisanlarinin
yetenek yonetimi ile yoneticileri i¢in algiladiklar1 doniistimcii liderlik
davraniglar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan arastirma
yer almaktadir. Bununla birlikte, arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami,
varsayimi ve sinirliliklari, modeli ve hipotezleri ile veri toplama siireci
hakkinda bilgi verilmis, veri analizlerinin sonuglart irdelenmis ve

yorumlar yapilmistir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Yapilan tez calismasinda, dontisiimcii liderlik 6zelligine sahip
yoneticiler ile calisanlarinin yetenek yonetimleri arasinda iliski olup
olmadiginin aciklanmasina ¢alisilmistir. Ayrica, doniistimcii liderlik
boyutlar1 ayr1 ayri incelenip her birinin yetenek yonetimi ile olan
iligkisine deginilmistir. Her bir bilesenin yetenek yonetimi ile iliskili
olup olmadig1 veya farklarinin olup olmadigi bu tezin alt amaci olarak

ortaya konulmustur.

Dontistimceti liderlik ve boyutlarinin demografik degiskenler ile
iliskisi veya farkliliklarinin olup olmadigi, bunun yaninda ¢alismada,
demografik degiskenler ile yetenek yonetiminin aralarinda da iliski
olup olmadigma deginilmistir. Tez ¢alismasina gore, is diinyasindaki
yoneticilerin kendilerini dogru doniistimcii liderlik bilesenine gore

gelistirip ¢alisanlarinin yetenek yonetimlerine katki verebilirler.
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2.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI, ON KABULLERi VE
SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsaminda Izmir ilinde ¢alisan 92 kisi ile
gorisiilmiistiir. Arastirma kapsamina dahil olan bireyler olasilikli
ornekleme yontemine gore seg¢ilmistir. Secilen yontem, arastirmanin
nesnelligi agisindan 6nem teskil etmistir.

Arastirmada kullanilan ankete iliskin olarak, uygulanan anket
formunda ele alman 6rneklem grubunda dogru ve tarafsiz bilgilerin
yer aldig1 varsayilmistir.

Calisma kapsaminda yapilan arastirma, Izmir ili smirlar1 i¢inde
calisma hayatim1 sitirdiiren 92 kisi ile gerceklestirilmistir. Yapilan
arastirma ¢alisanlarin ¢alisma yeri, vardiya saatleri, saglik durumlar
vb. gibi ¢esitli kisitlamalara ugramistir. Arastirma sonuglari, tim

kamu ve 6zel sektor kuruluslari icin genellestirilemez.

2.3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmada degiskenleri belirlemek i¢in, doniistimcii liderlik
ve yetenek yonetimi arasindaki iligki ile ilgili bir literatiir taramasi
yapilmistir. Elde edilen verilere gore arastirma modelinde, doniistimcii
liderlik i¢in Bozkir’in (2014), yetenek yonetimi i¢in ise Sahin (2015)
ve Tarak¢r’nin (2016) ¢alismalarindan yararlanilmistir.

Arastirma kapsaminda yoneticilerin dontistimcii liderlik ve
calisanlarinin yetenek yonetimi arasinda bir iliski olup olmadifi
belirlenmeye calisilmistir.

Arastirma, bagimsiz degisken olarak dontsiimcii liderligi ve
boyut faktorlerini idealize edilmis etki, ilham kaynag1r olma,
entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis  ilgiyi  igermektedir.
Calisanlarin  yetenek yonetimi ise bagimhi degisken olarak ele
alimmustir.

Bu ¢alismada Podsakoff (1990) tarafindan gelistirilen ve Iscan
(2002) tarafindan Tiirk¢e'ye ¢evrilen ve bununla birlikte Bozkir (2014)
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tarafindan giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilan Doniistimcii
Liderlik Olgegi kullanilmustir.

Calisan Yetenek Yonetim Olgegi, Fegley (SHRM, 2006: 23)
tarafindan gelistirilmis ve alt sorulardan bazilar1 Ooi (2009: 141)
tarafindan tasarlanan Coklu Yetenek Modelinden (Bul, Gelistir ve
Tut) alinmistir. Tirkiye'de yapilan ¢alismalardan Sahin vd. (2015)

tarafindan bu sorularin giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapilmistir.
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Sekil 2.1. Arastirma Modeli

YONETICILERIN SAHIP
OLDUGU DONUSUMCU
LIDERLIK YAKLASIMI

H1

ALT BOYUTLARI

Hla: Idealize Edilmis Etki
H1b: Ilham Kaynag: Olma
Hlc: Entellektiiel Uyarim

H1d: Kisisellestirilmis ilgi

H2

CALISANLARIN
YETENEK
YONETIMI

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Medeni Durumu
Egitim Durumu
Calisan Sayisi
Calisma Siiresi
Sirketteki Gorevi

Cinsiyet
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Arastirma Hipotezleri

H1: Calisanlarin yetenek yonetimleri ile yoneticilerin dontistimcii

liderlik yaklasimi arasinda iliski vardir.

Hla: Idealize edilmis etki boyutu ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir.

H1b: ilham kaynag olma boyutu ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir.

Hlc: Entelektiiel uyarim boyutu ile c¢alisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir.

H1d: Kisisellestirilmis ilgi boyutu ile c¢alisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iligki vardir.

H2: Dontisimeti  liderlik  yaklasimi, calisanlarin  demografik

degiskenlerine gore farklilik gostermektedir.

H2a: Doniistimeti  liderlik  yaklasimi, cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

H2b: Doniisimcti  liderlik  yaklasimi, yasa gore farklilik

gostermektedir.

H2c: Donitisiimcii liderlik yaklasimi, medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.

H2d: Dontsiimceti liderlik yaklagimi, egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H2e: Dontistimcti liderlik yaklagimi, ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H2f: Dontisiimeti liderlik yaklasimi, sirketteki pozisyona gore farklilik

gostermektedir.
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H3: Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin demografik degiskenlerine gore

farklilik gostermektedir.

H3a: Yetenek yonetimi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H3b: Yetenek yonetimi, yasa gore farklilik gostermektedir.

H3c: Yetenek yonetimi, medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H3d: Yetenek yonetimi, egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H3e: Yetenck yonetimi, ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H3f: Yetenek yonetimi, sirketteki pozisyona gore farklilik

gostermektedir.

2.4 VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplamak i¢in anket kullanilmistir. Anket
aracihigiyla veri toplama iki sekilde yapilmustir. Ilk olarak, verilerin
cogunlugunu da olusturan bu yontem yiiz yiize yapilan goriismelerle
elde edilmistir. ikinci olarak ise, 6zellikle yonetim kesiminde calisan
kidemli kisilerin is yogunlugu, yurt dis1 seyahatleri vb. nedenler ile
yiz ylize iletisimin zor olmast dolayisiyla e-mail yoluyla
katulimcilardan veriler toplanmistir. Verilerin toplanmasi vardiya
saatleri ve ¢alisilan is giinleride dikkate alinarak yirmi (20 giin) i¢inde

tamamlanmustir.

2.5 VERI ANALIZi VE VERI TOPLAMA YONTEMLERI

Calismada kullanilan anket 6lgegi 3 boliimden olusmaktadir.
Anketin birinci kismi, yonetici ve ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
hakkinda sorular igermektedir. Anketin ikinci kisminda, Podsakoff 'un
(1990), "Déniisiimcii Liderlik Olgegi" yardimiyla yoneticilerin sahip
olduklart doniistimeti liderlik 6zelliklerinin 6lgiilmesi amaglanmistir.

Givenilirlik ve gecerlilik testleri Bozkir tarafindan "Doniistimcti
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Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Kamu ve
Ozel Sektér Calisanlarma Yonelik Bir Arastirma" (2014) isimli
yiiksek lisans tezinde kullanilan 6l¢ek ¢alismasindan faydalanilmistir.
Olgek 23 adet soru ve dort boyuttan olusmaktadir. Her ifadenin
Olctilmesi icin; "1, Kesinlikle Katilmiyorum ve 5, Kesinlikle
katiliyorum" seklinde 5'1 likert tipi 6l¢limden faydalanmistir.

Anketin i¢inde yer alan; 1,2,4,7,8,10,13,14,16,19 ve 22 no'lu
sorular idealize edilmis etki boyutu ile iliskili sorulardir.

Anketin i¢inde yer alan; 3, 9, 15, 20 ve 23 no'lu sorular ilham
kaynag1 olma boyutu ile iliskili sorulardir.

Anketin icinde yer alan; 6,12,15,18 ve 21 no'lu sorular
entelektiiel uyarim boyutu ile iliskili sorulardir.

Anketin icinde yer alan; 5, 11 ve 17 no'lu sorular
kisisellestirilmis ilgi boyutu ile iligkili sorulardir.

Formun {gtincii kisminda calisanlarin  yetenek yonetimi
aligilar ile yetenek yonetimi uygulamalarini arastirmaya yonelik 21
(yirmi bir) adet likert tipi soru kullanilmistir. Kullanilan anket
Olceginde Fegley'in (SHRM, 2006; 23) kullandig1 yetenek yonetimi
uygulamalar1 algis1 6l¢egi ile Yetenek Modelinden (Bul-Gelistir-Tut),
(Ooi, 2009; 141) yararlanilmistir.

Tez calismas1 kapsaminda yapilan anket oOlgeginde farkli
faktorler dikkate alinmustir. Bu faktoérler B1-B7 arasinda yetenekli
calisanlarin ~ bulunmasina (Bul), G8-G15 arasinda yetenekli
calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesine (Gelistir), T16-T21 arasinda
yetenekli calisanlarin isletmede tutulmasma (Tut) yonelik o6l¢ek
sorulardir.

Tirkiye'de yapilan benzer ¢calismalar arastirildiginda kullanilan
anket calismasinin bir benzerinin Sahin (2015) tarafindan "Yetenek
Yonetimi ve Yenillik Performans: iliskisi Konaklama Isletmelerinde
Bir Arastirma, (2015)" bashkli doktora tezinde kullanildig1
goriilmustiir. Ayrica; Tarak¢i'nin (2016) "Yetenek Yonetiminin

Orgiitsel Baglilig1, Is Tatmini ve Giivenin Ayrilma Niyetine Etkisi"
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baslikli tezinde de bu anket kullanilmistir. Sorularda "1, Kesinlikle
Katilmiyorum ve 5, Kesinlikle katiliyorum" 5'li likert 6l¢iimiinden

faydalanilmistir.

2.6 VERI DEGERLENDIRME TEKNiKLERIi

Anketin yapildig1 arastirma grubu vasitasiyla elde edilen
veriler "SPSS for windows 22.0" (Statistical Programme for Social
Sciences / Sosyal Bilimler i¢in Istatistik Paket Programi) yardimiyla
analiz edilmistir.

Ayrica, kullanilan verilerin yapilan ¢alismaya uygun olup
olmadiginin tespiti i¢cin Kolmogorov-Smirnov Testi yapilmistir. Tez
calismasinda ana hipotez olan dontistimcii liderlik ve yetenek yonetimi
ile bunlarin alt hipotezleri arasinda bir iliski olup olmadiginin
degerlendirilmesi icin Frekans Analizi, Tammlayic1 Istatistiki
Analizleri, bunlarin yaninda Pearson Korelasyon Analizi, T-Testi ve

Tek Yonlii Varyans Analizi testleri uygulanmistir.

2.7. BULGULAR VE YORUMLAR

2.7.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:

Aragtirma grubuna katilan bireylerin demografik o6zellikleri
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alistig1 sektor ve su anki
isyerlerinde ne kadar siiredir ve hangi pozisyonda calistiklarina dair
bilgiler olmak tizere asagida Tablo.2.1 de goriilmektedir. Arastirmaya
katilan bireylerin sonuglarina goére, %70,7’si erkek (65 kisi) ve
%29,3"1 (27 kisi) kadindir.

Katilimcilarin yas gruplar1 degerlendirildiginde; 18-25 yas
grubunda 14 kisinin (%15,2), 26-33 yas grubunda 34 kisinin (%37,0),
34-41 yas grubunda 29 kisinin (%31,5), 42-49 yas grubunda ise 14
kisinin (%15,2) oldugu belirlenmistir. 50 yas ve fiizeri bir kisi
bulunmaktadir.

Katilimer grubun medeni durumlar incelendiginde; evli olan
51 kisi (%55,4) , bekar olan 34 kisi (%37,0), bosanmis olan 4 kisi
(%4.3) ve dul olan 3 kisi ( %3,3) bulunmaktadir.
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Katilimeilarin egitim seviyeleri incelendiginde ise, Yiiksek
Lisans/Doktora mezunu 1 kisi (%]1,1), tiniversite mezunu olan 26
kisinin (%28,3), onlisans mezunu 16 kisi (%17,4), lise mezunu olan
ise 49 kisi (%53,3) oldugu goriilmiistiir. Katilime1 grubun biiyiik bir
parcasini lise ve Onlisans mezunlar1 olusturmustur.

Tablo.2.1’de  goriildiigli  tizere katilmcilarin  su  anki
isyerlerindeki kidem durumu; 1 yildan az 19 kisi (%20,7), 1-5 yildan
az 36 kisi (%39,1), 5-10 yildan az 26 kisi (%28,3), 10-15 yildan az 9
kisi (%9,8) ile 15 yil ve tizeri 2 kisi (%2,2) seklindedir.

Ankete katilan katilimcilarin  isyerlerindeki  goérevlerine
bakildiginda ise, uzman yardimcisi/uzman olan 29 kisinin (%31,5),
orta/list kademe yonetici olan ise 18 kisinin (%19,6) ve is¢i/calisan 45
kisinin (%48.9) oldugu goriilmustiir.
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Tablo 2.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler | Secenekler Say1 (n) Yiizde (%)
Kadmn 27 293
Cinsiyet
Erkek 65 70.7
18-25 yas 14 15.2
26-33 yas 34 37.0
Yas grubu 34-41 yas 29 31.5
42-49 yas 14 15.2
50 ve tizeri 1 1.1
Evli 51 554
Medeni Bekar 34 37.0
durum
Bosanmis 4 4.3
Dul 3 33
Lise 49 533
Egitim Onlisans 16 17.4
durumu )
Universite 26 28.3
Yiikseklisans/doktora 1 1.1
1 yildan az 19 20.7
1-5 yildan az 36 39.1
Calisma 5-10 yildan az 26 28.3
stiresi
10-15 yildan az 9 9.8
15 y1l ve tizeri 2 2.2
Uzman 29 31.5
yardimcisi/uzman
Is yerindeki | Orta/iist yonetici 18 19.6
gorevi .
Isci/galisan 45 48.9
TOPLAM 92 100.0
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2.7.2 Giivenirlilik Analizi

Arastirmada Kullanilan 6l¢egin giivenilirliginin saptamak icin
Cronbach's Alfa (o) katsayist dikkate alinmistir. Cronbach's Alfa
degerinin 0,70 ve istii oldugu durumlarda olgegin giivenilir oldugu
kabul edilir (Ozdemir, 2013: 80). Doniistimcii liderlik ve yetenek
yonetimi degiskenleri i¢in ayr1 ayrt o= 0,912 ve o= 0,904 gibi yiiksek
degerler yapilan ¢alisma sonucunda elde edilmistir. Bu degerler 1'e
yakin ¢ikmistir ve c¢alismanin giivenilirligin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
2.7.3. Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov Testi

Calismada kullanilan verilerin belirli bir dagilima uyup
uymadiklarinin belirlenebilmesi igin Tek Orneklem Kolmogorov-
Smirnov Testi uygulanmistir. Yapilan tez arastirmasinda ana hipotez
olan doniistimcti liderlik ve yetenek yonetimi arasindaki uyumun
verilerle olan baglantisida Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi
ile incelenmistir. Yapilan analiz neticesince her iki hipotez i¢in elde
edilen p degerininde 0.05'ten biiyiik olmasi, incelenen kavramlarin
normal dagildigin1 gostermektedir. Elde edilen sonuglara gore

hipotezlerin irdelenmesinde parametrik testlerden faydalanilmistir.
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Tablo 2.2. Déniisiimcii Liderlik i¢in Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov
Testi

Déniisiimcii
Liderlik
N 92
Normal Parametreler (a, b)
Oratlama 2,85067
Standart Sapma 92534
En Ug Farkliliklar
Kesinlik ,060
Pozitif ,054
Negatif ,-053
Kolmogorov-Smirnov Z ,702
Anlamlilik ;534

Dontistimceti liderlik i¢in p=0,534 degeri >0,05 oldugundan veriler

normal dagilmaktadir.



Tablo 2.3. Yetenek Yonetimi igin Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov
Testi

Yetenek
Y 6netimi
N 92
Normal Parametreler (a, b)
Ortalama 3,0108
Standart Sapma 81569
En Ug Farkliliklar
Kesinlik ,069
Pozitif 037
: ,-072
Negatif
Kolmogorov-Smirnov Z ,798
Anlamlilik 312

Yetenek yonetimi i¢in p=0,312 degerleri >0,05 oldugundan veriler

normal dagilmaktadir.



2.7.4. Korelasyon Analizi

Dontisiimcti liderlik 6l¢egi ve bunun alt boyutlar1 ile olan
iliskisinin yetenek yonetimi 6l¢egi ile olan etkilesimini test etmek
amaciyla Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Bu analize ait

sonuglar1 asagida Tablo 2.4'te olarak verilmistir.

Tablo 2.4. Yetenek Yonetimi Olceginin Doniisiimeii Liderlik Olgegi ve Bu
Olgegin Alt Boyutlar ile iliskisi

Déniisiimeii Liderlik Toplam Ol¢ek Puam
r=0.777, p=0.0001
Yetenek Dontisimcii Donitisiimcti Déntisiimcili | Doniisiimctii
Yénetimi Liderin Liderin [lham Liderin Liderin
T Idealize Kaynagi Olma | Entelektiiel | Kisisellesti-
oplam | o i) his Etki Uyarim rilmis ilgi
Puam
r=0.768 r=0.679 r=0.763 r=0.673
p=0.0001
p=0.0001 p=0.0001 p=0.0001

H1: Doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi arasinda

iliski vardir (r=0.777, p=0.0001).

Calisanlarin  sahip olduklar1 yetenek yonetimi algis1 ile

yoneticilerinin  doniistimcti  liderlik  kabiliyetlerinin  incelendigi

arastirma  sonuclart  Pearson  Korelasyon = Analizine  gore
degerlendirildiginde, iki degisken arasinda pozitif yonli oldukca
yikksek bir iligkinin var oldugu anlasilmistir. Yapilan analizin

korelasyon degeri; = 0.777 (p=0,0001<0,01) olarak bulunmustur.

HI hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir. Bu sonuglara gore,
dontisiimeti liderlik ile yetenek yonetimi arasinda belirli bir iligkinin

varligindan s6z edilmektedir.
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Hla: idealize edilmis etki boyutu ile calisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir (r=0.768, p=0.0001).

Calisanlarin  sahip olduklar1 yetenek yoOnetimi algis1 ile
yoneticilerinin doniistimcti liderlik kabiliyetlerinin alt boyutu olan
idealize edilmis etkinin incelendigi arastirma sonuglar1 Pearson
Korelasyon Analizine gore degerlendirildiginde, iki degisken arasinda
pozitif yonlii olduk¢a yiiksek bir iligkinin var oldugu anlasilmistir.
Yapilan analizin korelasyon degeri; r=0.768 (p=0,0001<0,01) olarak

bulunmustur.

Hla hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir. Bu sonuglara gore,
yetenek yonetimi ile dontisiimcii liderligin alt boyutu olan idealize

edilmis etki arasinda belirli bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.

H1b: ilham kaynagi olma boyutu ile ¢calisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir (r=0.679, p=0.0001).

Doéntistimceti liderligin alt boyutu olan ilham kaynagi olma ile
calisanlarin sahip olduklar1 yetenek yonetimi algis1 arasindaki iliskinin
incelendigi arastirma sonuglari, Pearson Korelasyon Analizine gore
degerlendirildiginde, iki degisken arasinda pozitif yonlii oldukca
yiksek bir iligkinin var oldugu anlasilmistir. Yapilan analizin

korelasyon degeri; r=0.679 (p=0,0001<0,01) olarak bulunmustur.

H1Db hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir. Bu sonuglara gore,
yetenek yonetimi ve doniistimcii liderligin alt boyutu olan ilham
kaynagr olma ile arasinda belirli bir iliskinin varligindan soz

edilmektedir.

H1c: Entelektiiel uyarim boyutu ile ¢calisanlarin yetenek yonetimi

arasinda iliski vardir (r=0.763, p=0.0001).

Dontisimctii liderligin alt boyutu olan entellektiiel uyarim ile
calisanlarin sahip olduklar1 yetenek yonetimi algist arasindaki iliskinin

incelendigi arastirma sonuglari, Pearson Korelasyon analizine gore
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degerlendirildiginde, iki degisken arasinda pozitif yonlii oldukg¢a
yikksek bir iligkinin var oldugu anlagilmistir. Yapilan analizin

korelasyon degeri; r=0.763 (p=0,0001<0,01) olarak bulunmustur.

Hlc hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir. Bu sonuglara gore,
yetenek yonetimi ve doniisiimcii liderligin alt boyutu olan entellektiiel

uyarim arasinda belirli bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir.

H1d: Kisisellestirilmis ilgi boyutu ile calisanlarin yetenek yonetimi
arasinda iliski vardir (r=0.673, p=0.0001).

Calisanlarin  sahip olduklar1 yetenek yoOnetimi algis1 ile
yoneticilerinin dontistimeti liderlik kabiliyetlerinin alt boyutu olan
kisisellestirilmis ilgi boyutunun incelendigi arastirma sonuglari
Pearson Korelasyon analizine gore degerlendirildiginde, iki degisken
arasinda pozitif yonlii olduk¢a yiiksek bir iligkinin var oldugu
anlagilmistir.  Yapilan analizin korelasyon degeri; r= 0.673

(p=0,0001<0,01) olarak bulunmustur.

H1d hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir. Bu sonuclara gore,
yetenek yonetimi ile doniistimcii liderligin alt boyutu olan bireysel

diizeyde ilgi arasinda belirli bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.
2.7.5. T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi

Dontistimeti liderlik ve bilesenlerinin demografik degiskenler
ile 1iligskisi veya farkliliklarinin olup olmadigi, bunun yaninda
calismada, demografik degiskenler ile yetenek yonetiminin aralarinda
da iliski olup olmadigimin belirlemesi i¢in T-Testi ve Tek Yonlii

Varyans Analiziden faydalanmistir.
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H2: Doniisiimcii liderlik algisi, cahisanlarin sahip olduklar:

demografik degiskenlere gore farkliik gostermektedir.

Demografik degiskenlerin, calisan insanlarin yo6neticileri
hakkinda distindiikleri dontigimeti liderlik algilarinda  farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim seviyesi, kidem ve c¢alisilan sektdrdeki gérevine gore

incelendigi T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi kullanilmigtir.

H2a: Doniisiimcii liderlik algisi, calisanlarin cinsiyetine gore

farkhilik gostermektedir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerinden biri olan cinsiyet ile
yoneticileri hakkinda dustindikleri dontistimeti  liderlik  algisi
arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in T-Testi kulanilmistir. Yapilan
test sonucuna gore, bayan ¢alisanlarin dontistimcii liderlik algisinin
erkek calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu yapilan T-Testi
sonucunda tespit edimistir (t=3,104, p=0,002<0,05). Test sonuclari
asagida Tablo 2.5'de verilmistir. Sonuca gore, H2a hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 2.5. Cinsiyet Gore Calisanlarin Doniisiimeti Liderlik Algisi (T- Testi)

Cinsiyet | N Ortalama Std. Sapma T P
Kadin 27 93.1481 10.90767 3.104 | .002
Erkek 65 84.0169 16.00713

H2b: Doniisiimcii liderlik algisi, yas faktoriine gore farkhihk

gostermektedir.

Calisanlarin demografik ozelliklerinden biri olan yas faktori
ile yoneticileri hakkinda dusiindiikleri doniisiimcti liderlik algisi
arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi Testi
kulanilmistir. Yapilan test sonucuna gore, c¢alisanlarin doniisiimcii

liderlik algistnin  yas faktoriine gore farkliik gostermedigi
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belirlenmigtir (F=0,748, p= 0,5621<0,05). Elde edilen sonuca gore,
H2b hipotezi kabul edilmemektedir.
H2c: Doniisiimcii liderlik algisi, medeni duruma gore farkhilik

gostermektedir.

Calisanlarin  demografik ozelliklerinden biri olan medeni
durum ile yoneticileri hakkinda diistindiikleri dontistimcii liderlik
algis1 arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi
Testi  kulanilmistir. Yapilan test sonucuna gore, ¢alisanlarin
dontistimcii liderlik algisinin medeni durumu faktoriine gore farklilik
gostermedigi belirlenmistir (F=1,711, p= 0,171<0,05). Elde edilen

sonuca gore, H2¢ hipotezi kabul edilmemektedir.

H2d: Déniisiimcii liderlik algisi, egitim durumuna gore farkhihk

gostermektedir.

Calisanlarin  demografik o6zelliklerinden biri olan egitim
durumu ile yoneticileri hakkinda diistindiikleri doniistimcii liderlik
algis1 arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Tek Yonli Varyans Analizi
Testi  kulanilmistir. Yapilan test sonucuna gore, c¢alisanlarin
dontisiimeti liderlik algisinin egitim durumu faktoriine gore farklilik
gostermedigi belirlenmistir (F=2,379,p= 0,075 <0,05). Elde edilen

sonuca gore, H2d hipotezi kabul edilmemektedir.

H2e: Doniisiimcii liderlik algisi, calisma siiresine gore farkhihik

gostermektedir.

Calisanlarin  demografik o6zelliklerinden biri olan ¢alisma
stiresi faktorii ile yoneticileri hakkinda diistindiikleri dontisimcii
liderlik algis1 arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Tek Yonlii Varyans
Analizi Testi kulanilmistir. Yapilan test sonucuna gore, calisanlarin
dontisiimeti liderlik algisinin ¢alisma siiresi faktoriine gore farklilik
gosterdigi belirlenmistir. 10-15 yildan az olan ¢alisanlarin doéniistimctii
liderlik algist daha yiiksektir (F=3,137, p=0,018<0,05). Elde edilen

sonuca gore, He hipotezi kabul edilmektedir.
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H2f: Doniisiimcii liderlik algisi, sirketteki pozisyona (gorev) gore

farkhihk gostermektedir.

Calisanlarin  demografik o6zelliklerinden biri olan sirketteki
pozisyon ile yoneticileri hakkinda dustindiikleri doniistimcti liderlik
algis1 arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi
Testi  kulanilmistir. Yapilan test sonucuna gore, c¢alisanlarin
dontistimcti liderlik algisinin  sirketteki pozisyon faktoriine gore
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Sirketteki gorev yeri is¢i (calisan)
olanlarin doniisimcti liderlik algis1 daha ylksektir (F=3,333, p=
0,040<0,05). FElde edilen sonuca gore, H2f hipotezi kabul

edilmektedir. Test sonuglart agsagida Tablo 2.6'da verilmistir.

Tablo 2.6. Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu, Calisma Siiresi ve
Sirketteki Pozisyon Faktoriine Gore Calisanlarin Dontistimeti Liderlik Algisi
(T-Testi)

Kareleri Df Kareleri F Sig.
Toplamu Ortalamasi
Gruplar | 699.929 4 174.982 748 .562
H2b | Arasi
Gruplar
Ici 20361.810 87 234.044
Gruplar | 1160.519 3 386.84 1.711 171
Arasi
H2c
Gruplar
Ici 19901.221 88 226.150
Gruplar | 1960.519 4 526.715 3.379 0.03
Arasi
H2d
Gruplar
Ici 18901.221 87 221.382
Gruplar | 2654.590 4 663.647 3.137 0.18
Arasi
H2e
Gruplar
Ici 18407.149 87 211.576
Gruplar | 1467.687 2 733.843 3.333 0.040
Arasi
H2f
Gruplar
Ici 19594.052 89 220.158
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H3: Yetenek yonetimi, calisanlarin demografik degiskenlerine

gore farkhhk gostermektedir.

Demografik degiskenlerin, yoneticilerin ¢alistirdiklar1 kisilere
uyguladiklart  yetenek yoOnetimi konusunda farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi i¢in; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
seviyesi, kidem ve calisilan sektordeki gorevine gore incelendigi T-

Testi (T-Test) ve Tek Yonlii Varyans Analizi kullanilmigtir.

H3a: Yetenek yonetimi, cinsiyete gore farklihik gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ve ¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarini saglayan
yetenek yonetimi, c¢alisanlarin demografik o6zelliklerinden biri olan
cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Bu iliskinin belirlenmesi

amactyla T-Testi uygulanmistir.

Tez kapsaminda yapilan arastirmada T-Testi incelendiginde,
cinsiyete gore yoneticilerin c¢alisanlarina uyguladiklart yetenek
yonetiminin ~ farklilik  gosterdigi  belirlenmistir  (t=-2.346,
p=0,022<0,05). Kadin ¢alisanlarin yetenek yonetimi daha yiiksektir.
Bu sonuca gore, H3a hipotezi kabul edilmektedir. Test sonuglar1 Tablo

2.7'de verilmistir.
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Tablo 2.7. Cinsiyet Gore Calisanlarin Yetenek Yonetimi (T-Testi)

Cinsiyet | N Ortalama Std. Sapma T P
Kadin 27 81.4444 16.83427 -2.346 | .022
Erkek 65 74.1692 11.91422

H3b: Yetenek yonetimi, yasa gore farklihk gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklart ve ¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarmi saglayan
yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden biri olan
yasa gore farklilik gostermektedir. Bu iligkinin belirlenmesi amaciyla
Tek Yonlii Varyans Analizi Testi uygulanmistir.

Tek Yonlii Varyans Analizi incelendiginde, yasa gore
yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 yetenek yonetiminin farklilik
gostermedigi belirlenmistir (F= 0.694, p=0,5981<0,05). Bu sonuca
gore, H3b hipotezi kabul edilmemektedir.

H3c: Yetenek yonetimi, medeni duruma gore farkhhk

gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ve ¢alisanlariin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarimi saglayan
yetenek yonetimi, calisanlarin demografik o6zelliklerinden biri olan
medeni durumu faktoriine gore farklilik gostermektedir. Bu iliskinin
belirlenmesi amaciyla Tek Yonlii Varyans Analizi Testi
uygulanmustir.

Tek Yonlii Varyans Analizi incelendiginde, yasa gore
yoneticilerin calisanlarina uyguladiklar1 yetenek yonetiminin farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Bosanmis olanlarin yetenek yonetimi daha
yiiksektir (F= 3,382, p=0,022<0,05). Bu sonuca gore, H3c hipotezi
kabul edilmektedir.
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H3d: Yetenek yoOnetimi, egitim durumuna gore farkhhk

gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ve ¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarimi saglayan
yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden biri olan
egitim durumu faktoriine gore farklilik gostermektedir. Bu iligkinin
belirlenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi Testi
uygulanmistir.

Tek Yonlii Varyans Analizi incelendiginde, egitim durumu
faktortine gore yoneticilerin c¢alisanlarina uyguladiklar1 yetenek
yonetiminin  farklilik  gostermedigi  belirlenmisticr  (F= 1,466,

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

H3e: Yetenek yonetimi, calisma siiresine gore farkhhk

gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ve ¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarim1 saglayan
yetenek yonetimi, calisanlarin demografik o6zelliklerinden biri olan
calisma siiresi faktoriine gore farklilik gostermektedir. Bu iliskinin
belirlenmesi  amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi  Testi
uygulanmistir.

Tek Yonli Varyans Analizi incelendiginde, yasa gore
yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 yetenek yonetiminin farklilik
gosterdigi belirlenmistir.  10-15 yildan az ¢alisanlarin  yetenek
yonetimi daha yiiksektir (F= 2,579, p=0,043<0,05). Bu sonuca gore,
H3e hipotezi kabul edilmektedir.
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H3f: Yetenek yonetimi, sirketteki pozisyona (gorev) gore farklihk

gostermektedir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 ve ¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum verim alarak faydalanmalarimi saglayan
yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden biri olan
sireketteki posizyona gore farklilik gostermektedir. Bu iligkinin
belirlenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi Testi

uygulanmistir.

Tek Yonli Varyans Analizi incelendiginde, sireketteki
posizyona gore yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladiklar1 yetenek
yonetiminin  farklilik  gostermedigi  belirlenmistir  (F= 2,687,
p=0,074<0,05). Bu sonuca gore, H3f hipotezi kabul edilmemektedir.

Test sonuclar1 agagida Tablo 2.8'de verilmistir
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Tablo 2.8. Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu, Calisma Siiresi ve
Sirketteki Pozisyon Faktoriine Gore Calisanlarin Doniistimeti Liderlik Algist

(T-Testi)

Sum  of Df Mean F Sig.
Squares Square
Gruplar 706.272 4 176.568 .694 .598
H3b
Arasi
Gruplar
ici 22131.207 87 254.382
Gruplar 2360.620 3 786.873 3.382 | .022
Arasi
H3c
Gruplar
fci 20476.858 88 232.692
Gruplar 1086.754 3 362.251 1.466 | .229
Arasi
H3d
Gruplar
fci 21750.724 87 247.167
Gruplar 2420.929 4 605.232 2.579 | .043
Arasi
H3e
Gruplar
fci 20416.550 87 234.673
Gruplar 1300.500 2 650.250 2.687 | .074
Arasi
H3f
Gruplar
ici 22131.207 89 241.989




SONUC VE ONERILER

Giiniimiizde kiiresellesmenin etkileriyle birlikte, kurum ve
kuruluglar  etkinliklerini  arttirabilmek i¢in  yeni  kavramlar
gelistirmekte bununla birlikte ayrica uygulama alanlarimi gelistirmeye
calismaktadirlar. Bu durum birgok konuda oldugu gibi liderlik
anlayisinda da onemli ve kayda deger degisiklikleri beraberinde
getirmigtir. Rekabetin hem kurumlar hem de bireyler arasinda hizla
artmast ve insan kaynaginin isletmeler i¢cin en Onemli sermaye
oldugunun anlasilmasiyla birlikte isletmeler arasinda geleneksel
liderlik kavramlarinin etkisini kaybetmeye basladigy; etkilesimei,
karizmatik ve doniisimcti liderlik gibi daha modern liderlik
yaklagimlarinin ise hizla 6nem kazanmaya basladigi goriilmektedir.
Yapilan arastirmalar, oOzellikle doniisiimeti liderlik anlayisinin
calisanlarin yetenek yonetimine iliskin davranislart pekistirdigini
gostermektedir.

Yapilan bu tez ¢alismasinda yoneticilerin doniisiimeii liderlik
algis1 ile calisanlarin  yetenek yonetimleri arasindaki iliski
incelenmistir. Literatiir taramasi ve incelenen yapilmis arastirmalar
sonuglar1 irdelendiginde doniisiimcii liderlik ve doniisiimeii liderligin
farkli boyutlar1 olan; idealize edilmis etki, ilham kaynagi olma,
entelektiiel uyraim ve kisisellestirilmis ilgi ile yetenek yoOnetimi
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Calismada yapilan korelasyon
analizi sonuglar1, dontisiimeii liderlik ile yetenek yonetimi arasindaki
bagin varligim1 desteklemektedir. Sonuglara gore, idealize edilmis
etkinin yiiksek derecede Onemli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Dontistimeti  liderlik  anlayisinin -~ benimsendigi  isletmelerde,
calisanlarin yetenek yonetimlerine dayali performanslart da yiiksek
olmaktadir.

Tez calismasinda yapilan arastirma kapsaminda calisanlarin
dontisiimeti liderlik algilarimin demografik 6zellikler olan cinsiyet,

kidem ve sirketteki pozisyon degiskenlerine gore farkliliklar
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gosterdigi; ama yas, egitim seviyesi ve medeni durum degiskenlerine
gore ise farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Sonuca gore:

v" Kadinlarin déniisiimcii liderlik algis1 daha yiiksektir.

v' 10-15 yil deneyim olanlarin doniisiimcii liderlik algis
daha yiiksektir.

v’ Iscilerin doniisiimeii liderlik algis1 daha yiiksektir.

Calisanlarin  demografik ozelliklerinden cinsiyet, medeni
durum, kidem degiskenleri ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Calisan kesim bireylerinin
yetenek yoOnetiminin yas, egitim durumu ve sirketteki pozisyon
degiskenlerine gore ise farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Yapilan
arastirmanin sonuca gore:

v Kadmlarin yetenek yonetimi algisi daha yiiksektir.

v" 10-15 yil deneyim olan g¢alisanlarin yetenek yonetimi
daha yiiksektir.

v' Bosanmis olanlarin yetenek yonetimi algis1 daha
yiiksektir.

Yapilan arastirma sonucu olarak, yoneticilerin liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin yetenek yonetimleri tizerinde etkisinin
olduke¢a fazla oldugu belirlenmistir. Modern liderlik anlayislarindan
dontistimcii liderlik anlayisini benimseyip dikkate alan yoneticiler;
isletmelerinin vizyonuna katkida bulunacak, calisanlarinin isletmenin
amaclarina ulagmasinda goniilli katkida bulunmalarini saglayacak,
onlara ilham kaynag1 olacak, kisaca ¢alisanlar1 i¢in tam bir rol model
olacaklardir. Bu durum, ¢alisanlarin igyerindeki gorev ve sorumluluk
bilinglerinin yan1 sira performanslari tizerinde olumlu etki yapacak,
dolayisiyla yetenek yonetimi becerilerinin artmasini saglayacak ve
boylece isletmelerde rekabet avantaji  saglayarak, karliligi
arttirabileceklerdir.

Aragtirma, Izmir ili sinirlarinda faaliyet gosteren kuruluslarda

calisan katilimcilar1 kapsamaktadir. ileride yapilacak yeni galigmalar,
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dogrudan belirli sektorleri igerecek sekilde (Turizm, Bankacilik,
Insaat, Sanayi vb.), farkl1 yas gruplar1 ve farkli cografyalarda bulunan
belirli calisanlar itizerinde yapilabilir. Boylelikle ilgili sektor icin
dontistimcti liderligin bireylerin yetenek yonetimleri tizerindeki etkisi
ortaya konabilir. Bununla birlikte, daha genis bir Orneklemle

calisildiginda sonuglarin genellenebilirligi de saglanabilir.

56



KAYNAKLAR

Adair, J. (2003). Etkili Degisim. Cev. F. Besenek. Istanbul: Bablali Kiiltiir
Yayinciligi.

Akis, D. D. (2004). Tiirkiye'nin Gergek Liderlik Haritas:. Istanbul: Alfa Basim
Yayim Dagitim Ltd. Sti.

Axelrod, A. (2012). Gandhi, Liderlik Ilkeleri. Istanbul: Hayat Yaym Grubu.

Barlow, L. (2006). Talent development: the new imperatives. Development and
Learning, 5-12.

Barron's. (2013). Baron's Business Dictionary. New York: Barron's Educational
Series.

Bass, B. (1990). Bass and Stogdills handbook of leadeship.: A survey of theory and
research. New York: Free Press.

Berger, R., ve Berger, A. (2004). The Talent Management Handboook. New Y ork:
McGraw-Hill.

Blass, E. (2009). Talent Management (Cases and Commentry). New York: Palgrave
Macmillan.

Bolat, D. D. (2008). Déniisiimcii Liderlik, Personeli Giiclendirme ve Orgiitsel
Vatandaslik Davrangi Iliskisi. Ankara: DETAY Yaincilik.

Bozkir, H. S. (2014). Déniisiimcii Liderlik Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Kamu Ve Ozel Sektor Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma.
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisan Tezi) istanbul: Y1ldiz Teknik Universitesi.

Budak, G. (2003). Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Biitiinlesik Bir Yaklasim. 1zmir:
Dokuz Eyliil Universitesi Yaynlari.

Budak, G. (2004). Isletme Yéonetimi (Bs. 5.). Izmir: Fakiilteler Kitabevi Baris
Yayinlari.

Burns, J. (1978). Leadership. New York: Harper and Row.
Cain, H. (1996). Leadership is Common Sense. New York: ITP.

Chambers, E. G., ve Foulon, M. (1998). The War of Talent. The Mckinsey Quarterly
, 1-8.

Cetin, C. (2009). Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Caligsmasi (Bs. 1.).
Istanbul: Hiperlink.

57



Cetin, C. (2008). Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Caligsmasi
Arasinda I ligkilerin Cok Yonlii Olarak degerlendirilmesi (1 ed.). Istanbul: Hiperlink.

Degirmenci, C. H. (2012). 21'nci Yiizyilda Liderlik ve Is Diinyasi (1 ed.). Istanbul:
Hiperlink.

Eren, E. (2001). Yonetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar. Istanbul:
Beta Basim.

Farley, C. (2005). HR's Role in Talent Management and Driving Business Results.
Employment Relationship Today , 46-59.

Fegley, S. (2006). Talent Management Survey Report, Society for Human Resource
Management (SHRM). 16.10.2013. USA: From www.shrm.org/research).

Frank, D., ve Taylor, C. (2007). The Race for Talent: Retaining and Engaging
Workers in the 21st Century. Human Resource Planning , 13-30.

Guarino, A. G. (2007). Smart Is Not Enough (The south pole startegy and powerful
talent management secrets). New York: John Wiley and Sons.

Ibicioglu, H., ve Tas, S. (2009). Liderlik Davranis ve Toplumsal Norm {liskisi:
Ampirik Bir Calisma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi , 14, 1-23.

Iscan, O. F., (2002). Kiiresel Isletmecilikte Doniistiiriicii Liderlik Anlayisi-Biiyiik
Olgekli Isletmelerde Bir Uygulama. (Yaymnlanmamis Doktora Tezi). Erzurum:
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kegecioglu, D. T. (2003). Lider ve Liderlik (19 ed.). istanbul: OKUMUS ADAM
YAYINCILIK ve EGITIM HIZMETLERI.

Kegcecioglu, D. T. (1998). Liderlik ve Lider (24 ed.). Istanbul: LadDer Kalite
Dernegi.

Kiling, M., ve Dursun, S. (2009). Etkin Liderlik (1 ed.). Istanbul: Hiperlink.

Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi (9 ed.). Istanbul: Beta Basim yayrm Dagitim
A.S.

Kark, R., Shamir, B., ve Chen, G. (2003). The two faces of transformational
leadership: Empowerment and dependency. Journal of Applied Psychology, 88(2),
246-255.

Tiirk Dili Kurumu. (2013). Tiirk Dil Kurumu Sézliigii. Istanbul.
Lee, H.-W., ve Yu, C.-F. (2011). Effect Of Organizational Relationship Style On The
Level Of Knowledge Sharing. Emeraldinsght , 2-12.

58



Management Study Guide. (2008). Management Study Guide. Retrieved 08 12, 2017,
from Management Study Guide: https://managementstudyguide.com/leadership-
styles.html. 5-6

Northouse, P. G. (2013). Leadership : theory and practice (6 ed.). London: SAGE.

Northouse, P. (2014). Liderlik Kuram ve Uygulamalar: (6 ed.). (C. Simsek, & M.
Kaleli, Trans.) Istanbul: Siiret Universite Yayinlari.

Ooi, C. SS. (2009). Surviving the war for talent in Asia: how innovation can help.
IBM Press, Crawfordsville, Indiana, USA: R.R. Donnelley.

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

Ozdemir, D. A. (2013). Yonetim Biliminde Ileri Arastirma Yontemleri ve
Uygulamalar. Istanbul: Beta Basim Yaym Dagitim A.S.

Phillips, R. L., Hunt, J. G., ve House, R. J. (1992). Startegic Leadership. London:
QUORUM books.

Podsakoff, P. M & Mackanzie, S. B. & Moorman, R. H. & Fetter, R. (1990)
“Transformational Leader Behaviours And Their Effects On Followers’ Trust In

Leader, Satisfaction, And Organizational Citizenship Behaviours”. Leadership
Quarterly, 107-142.

Harvard Business Review. (2010). IEDC Bled School of Management. Retrieved 08
20, 2017, from IEDC Bled School of Management: http://www.iedc.si/blog/single-
blog-post/iedc-ideas/2016/04/08/modern-approaches-to-leadership

Safty, A., ve Giiven, H. (2003). New Paradigms in Leadership. Istanbul:
BACESEHIR Universitesi Yayinlari.

Safty, A. (2003). Value Leadership. Istanbul: University of Bahgesehir ; The School
of Government and Leadership.

Safty, A., Campbell, D., Gryskiewicz, S., ve Cleveland, H. (2003). Multidisciplinary
Global Leadership. Istanbul: University of Bahgesehir ; The School of Government
and Leadership Publication..

Smith, M. G., ve Carter, L. (2010). Best Practices In Talent Management. New
York: BPI (Best Practices Institue).

Stogdill, R. (1974). Handbook of Leadership: A survey of theory and research. New
York: Free Press.

59



Sahin, O. (2015). Yetenk Yonetimi ve Yenilik Performansi Iliskisi: Konaklama
Isletmelerinde Bir Arastirma.(Yaymlanmamis Doktora Tezi). Aydin: Adnan
Manderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tarake1, H. (2016). Yetenek Yonetiminin Orgiitsel baghilik, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi. (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). KIRIKKALE: Sosyal
Bilimler Enstitiisii, KIRIKKALE Universitesi.

Yost, P. R., ve Plunkett, M. M. (2009). Real Time Leadership Development. New
York: Willey-Blackwell.

60



EK 1: ARASTIRMADA KULLANILAN SORU FORMU

Degerli Katilimci

Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Yonetim Bilimi Yiiksek Lisans Programi kapsaminda
yuriitilen bu arastirmada, "Yetenek Yonetimi ve Liderlik:
Yoneticilerin Sahip Olduklar1 Liderlik Yaklasimlarinin Calisanlarin
Yetenek Yonetme Tarzlarina Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir

Arastirma" incelenmektedir.

Bu dogrultuda hazirlanan bu soru formunda yer alan ifadelerle
ilgili diistincelerinizi liitfen her bir soru i¢in ayrilmis olan cevap

kutucuklarina isaretleyerek belirtiniz.

Ankette yer alan sorulara vermis oldugunuz cevaplar, sadece
bilimsel bir amaca hizmet etmek iizere kullanilacak ve kesinlikle gizli
kalacaktir. Istediginiz takdirde, arastirmanin sonug raporlari tarafiniza

iletilecektir.

Aragtirmamiza sagladigmiz katki ve destek icin tesekkiir

ederiz.

Saygilarimla,

Shahzad Khan Durrani

Dokuz Eyliil Universiyesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Yonetim Bilimi Yiiksek Lisans Programi

Ogrencesi



A. KISISEL BILGILER

1) Cinsiyetiniz : [JKadin

- 1825
150 ve tizeri

2) Yasiniz
42-49

3) Medeni Durumunuz : [JEvli
L1 Dul

4) Egitim Durumunuz : [Lise
Yiiksek Lisans/Doktora

5) Calistigimiz Sektor : 1 Ozel
6) Calisan Sayisi [10-9
(1250 ve iizeri

[JErkek
[126-33 [J34-41 L]
[I1Bekar [ I1Bosanmig
[(0On Lisans OUniversite [
(] Kamu
(110-49 [150-249

6) Su anki igyerinizde ¢aligsma siireniz (y1l):[L11 yildan az [] 1-5

yildan az [] 5-10 yildan az

LJ15 yil ve tizeri

7) Sirket I¢indeki Géreviniz:
Uzman

[1 10-15 yildan az

LIMemur LJUzman Yardimcisi /

[JOrta / Ust Kademe Y6netici



B. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi
Liitfen asagidaki ifadeleri I-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle
katilyyorum skalasinda degerlendiriniz.

NO SORULAR 1. |2. 3. |4. 5.

1. | Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin
net bir fikre sahiptir.

Calisanlara sozlerinden cok
davranislariyla 6rnek olur.

3. Orgﬁt amagclariin olusturulmasina
calisanlarin katilimini saglar.

4. |Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a
sOyler ve belli eder.

5. | Benim duygularimi  dikkate alarak
davranir.

6. | Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis acisi ile
¢ozmeye tesvik eder.

7. | Isletmenin gelecekteki durumunu
caligsanlara anlatmaya ¢aligir.

8. | Benim igin izlenecek, 6rnek alinacak bir
liderdir.

9. |Isletme ici takim calismalarinda isbirligini
stirekli hale getirir.

10. | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
yapmamizi bekler.

11

Benim kisisel duygularima saygi gosterir.
12.

Beni dusiinmeye sevk eden sorular sorar.
13.

Isletme icin daima yeni firsatlar arar.

14. | Basarllara ~ ve  amaglara  ulagsmay1
sembollestirir.

15. | Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini
saglamaya ¢alisir.

16. | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en
iyiyi bagari olarak gérmez.

17. | Benim kisisel ihtiyaglarimi gz Oniine
alarak davranir.

18. |Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli
gozden gegirmem ig¢in beni uyarir.

19. | Calisanlara, gelecege iligskin planlariyla
ilham vermeye ¢aligir.

20. | Calisanlar1 (departmani) ayni amaca doniik
olarak calismaya sevk eder.

21. | Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi
yiikseltmemi saglamaya caligir.

22. | Caliganlarin belirlenen amaglara baglilik
duymalaria 6nem verir.

23. | Calisanlarda  takim  diistincesinin  ve
ruhunun olugmasini saglamaya calisir.




C. Yetenek Yonetimi Olcegi

Liitfen asagidaki ifadeleri /-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle
katilyyorum skalasinda degerlendiriniz.

NO 1 2 3 4 5
SORULAR

B1) Calisanlarin isletmeye katilmak
istemelerini saglayacak bir kiiltiir
yaratir.

B2) Mevcut ¢alisan ve ise bagvuran
adaylarmm yetkinlik Seviyelerindeki
farklar1 belirler.

3. B3) Dogru ise dogru kisileri

yerlestirir.
B4) Yetenekli calisanlar1 kesfetmek
4. icin lisans Ogrencilerine  yonelik

calismalar yapar.

5. B5) Yetenekli ¢aliganlart bulmak igin
interneti kullanir.

6. B6) Yetenekli calisanlart istihdam
etmek i¢in yatirim yapar.

7. B7) Sistematik olarak performans
degerlemesi yapmaktadir.
8. G8) Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve

misyonu ile uyumlu hale getirir.

9. G9) Her seviyedeki calisanlar igin
yedek havuzunu olusturur.

10. | Gl10) Calisanlarin emeklerine deger
veren bir kiiltiir olusturur.

G11) Kariyer gelisimi ve yiikselme
firsatlarin1  destekleyen politikalara
sahiptir.

11.

G12) Isletme biiyiyiip gelistikge
12. | yaratilacak is
pozisyonlar1 belirler.

G13) Calisanlar1 yaptiklar1 isleri

13. etkileyecek kararlart almalar1
konusunda yetkilendirir.
14 G14) Mevcut calisanlarma islerini

daha iyi yapmalarina imkan taniyacak
uygun egitimi verir.

15. | Gl15) Lider gelistirme programlarini
uygulamaktadir.

T16) Calisanlarin isletmede kalmayi
16. | istemelerini
saglayacak bir kiiltiir yaratir.

T17) Calisanlarin  yaptiklart  ise
17. | siddetle inandiklar1
bir kiiltiir yaratr.

18. | T18) Calisanlarin her giin ise gelmek
icin heyecan




duyduklar1 bir ortam yaratir.

19.

T19) Calisanlarin fikirlerinin
dinlendigi ve deger
gordigii bir ortam yaratir.

20.

T20) Mevcut caliganlara yaptiklari
icin gerektirdigi

yeteneklere gére maas ayarlamasi
yapar.

21.

T21) En yiiksek performansi gosteren
calisanlar odiillendirir.




