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LiDER UYE ETKILESIMININ YETENEK YONETIMINE ETKiSi UZERINE
BiR ALAN ARASTIRMASI*
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Giinlimiiz organizasyonlarinin alaninda basarili olmas1 ve uzun siire kalic1 olabilmesi i¢in ¢agdas yonetim
anlayiglarindan yararlanmalar1 gerekmektedir. Yetenek yonetimi anlayisi da bu ¢agdas yontemlerden birisidir.
Yetenek yonetimi anlayisinda yetenekli ¢alisanlar organizasyon biinyesine kazandirilir ve ¢alisanlar yetenekleri
dogrultusunda gorevlendirilir. Organizasyonlarin bu dogrultuda yetenek yonetimine pozitif katki saglayan
uygulamalar1 devreye sokmasi gerekmektedir. Lider-iiye etkilesimi de yetenek yonetimi tizerinde pozitif etki
yapan uygulamalardan birisidir ve yoneticiler ile galisanlar arasindaki etkilesime odaklanir. Bu sebeple hem
kamuda hem de 6zel sektorde organizasyonlarin Lider-iiye etkilesimini artirmalarinda yarar oldugu sdylenebilir.
Bu aragtirmanin amaci; lider-iiye etkilesimi ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi tespit etmek ve yetenek
yOnetimi lizerinde lider-iiye etkilesiminin nasil bir etkisi oldugunu gosterebilmektir. Bu kapsamda, Ankara
ilinde bulunan bes kamu kurumunun (Saglik 1l Miidiirliigii, Genglik ve Spor 1l Miidiirliigii, Kiiltiir ve Turizm
Il Miidiirliigii, Iskur il Miidiirliigii, Cevre ve Sehircilik Il Miidiirliigii) personelleri iizerinde anket yoluyla veriler
toplanmustir. Arastirmanin sonucunda, Lider-iiye etkilesimi ile yetenek yonetimi arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider-iiye etkilesimi, yetenek yonetimi, verimlilik

A FIELD RESEARCH ON THE EFFECT OF LEADER MEMBER EXCHANGE
ON TALENT MANAGEMENT

ABSTRACT

Today's organizations need to benefit from modern management concepts in order to be successful and long-
lasting. Talent management is also one of these modern methods. In talent management, talented employees are
recruited to the organization and the employees are assigned according to their capabilities. In this direction,
organizations should implement the practices that contribute positively to talent management. Leader-member
exchange is also one of the applications that have a positive impact on talent management and focuses on the
interaction between managers and employees. For this reason, it can be said that organizations in both the public
and private sectors are beneficial in increasing Leader-member exchange. The purpose of this research; to
determine the relationship between leader-member exchange and talent management and to demonstrate the
effect of leader-member exchange on talent management. In this context, data were collected through a
questionnaire on the personnel of five public institutions in Ankara (Provincial Directorate of Health, Provincial
Directorate of Youth and Sports, Provincial Directorate of Culture and Tourism, Provincial Directorate of
Employment, Provincial Directorate of Environment and Urbanization). As a result of the study, it was found
that there was a significant and positive relationship between leader-member exchange and talent management.
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Her gegen giin insan niifusundaki artigla birlikte is alanlar1 ve is ihtiyaci da artmaktadir.
Insanlarin taleplerine cevap verebilmek amaciyla ¢ok sayida organizasyon faaliyetlerini
stirdiirmektedir. Bu organizasyonlarin bir kismi Devlet biinyesinde kamu hizmeti
yiiriitmekte olup digerleri ise 6zel sektor igerisinde faaliyetlerini siirdiirmektedir. Kamuda
faaliyet siirdiiren organizasyonlarin insanlara sagladigi hizmet ne kadar hizli ve kaliteli
olursa insanlarin da memnuniyet orant o kadar yiiksek olacaktir. Ayni sekilde ozel
sektorde faaliyet siirdiiren organizasyonlarin miisterilerin beklentilerine cevap
verebildikleri oranda tercih edilebilirligi artacaktir.

Genis kitleler tarafindan tercih edilen organizasyonlarin miisterilerini artirmalari,
ekonomik gii¢lerini biiyiitmeleri, yeni is kollarina miiracaat etmeleri ve bulundugu sektor
igerisinde zirveye ¢ikmalart miimkiin olabilecektir. Kamu kurumlari agisindan ise daha
hizli hizmet fireten, insanlarin taleplerine en uygun sekilde cevap verebilen
organizasyonlar digerleri tarafindan 6rnek alinan, bilgi ve tecriibelerinden istifade edilen
ya da en bagarili 6diiliine sahip olma imkanin1 yakalayabilir.

Organizasyonlarin programlarina ve c¢alisma bakis agilarina yon veren liderleri
bulunmaktadir. Bu nedenle liderlere biiyilk gorevler diismektedir. Giiniimiiz
organizasyonlarinda bir¢ok ¢alisan liderlerinin tavirlarina, hareket tarzina ve is disiplinine
gore kendisini sekillendirmektedir.

Liderlerin en biiylik ozelliklerinden birisi de etkileme giiciidiir. Liderler bu
ozellikleri sayesinde insan kitlelerini pesinden siiriikleyebilir ve bir ama¢ dogrultusunda
harekete gecirebilirler. Lider-iiye etkilesimi de liderlerini astlar1 ile olan etkilesimi
aciklayan teorilerden birisidir. Lider-iiye etkilesimi anlayisi sayesinde organizasyon
icerisinde gorev yapan kisilerle, lider pozisyonunda bulunan kisilerin gergeklestirdigi
farkli iligkiler konu edinilmektedir ve bu teorinin organizasyonun yararina olacak bir¢ok
konuya katk: saglamasi beklenmektedir. Yetenek yonetimi anlayisi da bu konulardan
birisidir. Yetenek yonetimi; organizasyonlar ve kurumlar i¢in bilyiik bir 6nemi olan ve
son yillarda isminden olduk¢a s6z ettiren yaklagimlar arasindadir. Giintimiizde
teknolojinin getirdigi olanaklar kadar 6nem arz eden baska bir husus da bilgidir. Bilgiden
en dogru sekilde yararlanan ve organizasyonlarin ¢ikarlarina yonelik degere doniistiiren
yetenekli c¢alisanlar, organizasyonlarin rekabet istiinliigiinii elinde tutmalar1 ve
hedeflerine varabilmeleri noktasinda stratejik bir dneme sahiptir. Yetenek yonetimi
sayesinde ¢alisanlarin yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanilarak, organizasyona
iist seviyede katki saglanmasi ve ¢alisanlarin uzmanlik alanlarinda isini severek yapmasi
hedeflenmektedir.

Bu anlayisla birlikte; caliganlarin sayisal oraninin yiiksekliginin dtesinde yetenekli
calisan sayisinin baz alindigi ve yetenekli ¢alisanlarin yeteneklerinin dogru bir sekilde
yonetilmesinin hedeflendigi bilinmektedir. Bu anlayis dogrultusunda organizasyon ve
kurumlar yetenekli ¢alisanlarin kesfedilmesini, kendi iglerine entegre edilmesini,
yeteneklerinden en iist diizeyde istifade edilmesini ve organizasyon biinyesinde uzun siire
kalmalar1 hedeflenmektedir.

Bu galigma, lider iiye etkilesiminin yetenek yonetimine etkilerini, Ankara’ da
faaliyet gosteren bes kamu kurumunda incelemeye yoneliktir. Bu ¢aligma i¢in adi gegen
kamu kurumlarinin tercih edilme nedeni ise kurumlarin hiyerarsik ¢alisma diizeninde
farkl statiilerde ¢alisanlarin olmasi, bu farkl statiilerde ¢alisanlarin etkilesim diizeyi ve
bu etkilesimin ¢alisanlarin yetenek yonetimine etkisinin tespit edilmek istenmesidir.
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Teorik Cerceve

Lider Uye Etkilesimi

Liderlik tarih boyunca 6nem arz eden konulardan birisi olmustur. Birgok imparatorlugun
ve devletin giliclenmesinde ve yikilmasinda liderlerin biiylik katkilar1 olmustur.
Giintimiizde ise hem kamu hem de 6zel sektordeki organizasyonlarin basarisi ve ticari
karlar1 noktasinda liderler oldukga stratejik 6neme sahiptir. Bu dogrultuda liderlikle ilgili
yapilan ¢ok sayida teorem bulunmaktadir. Lider-iiye etkilesim teorisi de bu teoremlerden
birisidir.

Lider-iiye etkilesimi anlayiginda, lider {iyelerinin hepsine karsi ayni davranisi
sergilememekte ve her biri ile farkli tarzda iliskiler gergeklestirmekte (Graen ve
Schiemann, 1978: 211) ve liderin tiim astlariyla birebir etkilesim sagladig
dngoriilmektedir (Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien, 1992: 59-60). Insanlarin is hayatindaki
ise bakis agilar1 degisebilmektedir. Kimi c¢alisanlar yaptiklari isi en iyi sekilde
sonuglandirmayr planlarken kimileri giinliilk ortalama diizeyde caligmayi kimisi ise
umursamaz bir sekilde is yapma disiincesi igerisinde olabilmektedir. Bu nedenle
organizasyon igerisinde lider pozisyonda bulunanlarin tiim calisanlarla ayni sekilde
iletisim kurmasi ve etkilesim igerisinde olmasi diisiiniilemez.

Lider-iiye etkilesim modeli ile ilgili akademisyenler; nezaretgilerin (iist) birlikte
gorev yaptiklari tiim astlarina (izleyicilere) karsi tek tipte bir liderlik davranisi
gostermediklerini, farkli astlara farkli sekillerde davranislar sergilediklerini 6ngérerek,
liderin gorev itibariyle kendi emrindeki izleyicilerin her biri ile birebir etkilegiminin nasil
farkli tarzlarda olduguna vurgu yapmaktadir (Cevrioglu, 2007: 17). Ozellikle yiiksek
diizeyde performans sergileyerek liderlerinin tiim galisanlarina esit muamele yaptigindan
sikdyet eden ¢alisanlarin liderlerin her ¢alisan i¢in farkli etkilesimde olmasi nedeniyle
son derece hognut olacagi bir yaklasim oldugunu belirtmek gerekir.

Dinesh ve Liden (1986: 621), ilk baslarda tiyenin bireysel olarak sahip oldugu
ozelliklerinin lider ve {iye arasindaki iliski noktasinda énemli bir etkiye neden oldugu;
daha sonra olusan etkilesimde ise liderin altinda bulunan calisana yetkiler vermek
suretiyle bilgi paylasimi gergeklestirdigi, sayet basarili olursa iiyeye karsi giiven duygusu
artmasi sonucu daha fazla yetki verildigini ifade etmistir. Bu baglamda daha iist
pozisyonlar1 elde etmek isteyen astlarin, sergileyecekleri performans dogrultusunda
liderlerinin gilivenini daha fazla kazanmalari ve hedeflerini gergeklestirebilmeleri
noktasinda gerekli firsatlar1 elde etmeleri s6z konusudur.

Kendisine firsatlar verilen c¢alisanlarin bu firsatlar1 iyi degerlendirmeleri
gerekmektedir. Nitekim dogru degerlendirilen firsatlar, calisanlarin iistleri ile olan
iligkilerini daha iyi noktalara tagirken, bulundugu organizasyonda daha iist noktalara
gelmek isteyen ¢alisanlara olanak tanimaktadir.

Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesi

Lider-iiye etkilesimi neticesinde genel olarak pozitif sonuglara ulasabilmek igin kargilikli
gergeklestirilen iligkilerin yiiksek kalite diizeyinde olmasi bilyiik nem tagimaktadir. Ast
pozisyonunda bulunan birisinin liderini takdir etmesi, astin lider iiye etkilesiminin kalitesi
ile ilgili bakis agisiyla orantilidir. Aym sekilde liderin astlari ile ilgili bakis agisi, lider-
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iiye etkilesiminin kalitesiyle dogru orantili gergeklesmektedir (Wayne, Shore ve Liden,
1997: 88).

Lider-iiye etkilesiminde, lider ile astlar1 arasindaki iliskinin kaliteli olabilmesi igin
onem arz eden konulardan birisi karsilikli glivenin gergeklesmesidir.  Karsilikli
gergeklestirilen iligkinin giivenilir oldugu hissedilmeye baglar ise degisim artacak ve
etkilesim daha kuvvetli hale gelecektir, ayrica lider-iiye etkilesimi gelisim siireci giiven
gelistirme siireci olarak degerlendirilebilir ve giivene etki etmesi noktasinda kisisel
ozellikler ve davraniglarin da 6nem arz ettigi ifade edilebilir (Novak ve Graen, 1987:
206, Bauer ve Green, 1996:1558).

Liderin davraniglarinin altinda gorev alan kisiler tarafindan adil olarak
degerlendirilmesi halinde kaliteli lider-tiye etkilesiminin kurulmasina olanak saglanmig
olacaktir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 266).

Lider-iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde gerceklestigi durumlarda; liderin
astlarmin iste gosterdigi performansi, kisisel ve is odakli problemleri ve gorevi yerine
getirirken verimliliklerini daha iist seviyeye nasil ¢ikarabileceklerine dair sik sik
degerlendirmeler yaptiklar1 goriilmistiir (Graen, Liden ve Hoel, 1982: 871). Liderler,
diisiik seviyede lider-iiye etkilesimi gergeklestirdikleri ¢alisanlarinin isten kaynaklanan
itirazlarmin gerekgesini diisiik kaliteli iliskiye dayandirmakta, fakat yiiksek diizeyde
lider-iiye etkilesimi gergeklestirdikleri astlarimin itirazlarini ise hakli olduklar kanaati ile
gecerli bir nedene dayandirmaktadirlar (Tepper vd., 2006: 190).

Lider-iiye etkilesiminin kalitesinde bazi faktorlerin 6nemli oldugu bilinmektedir.
Bu faktorlerin bazilar1 etkilesimi olumlu yonde etkileyebilecegi gibi bazilari da olumsuz
etkileyebilir.

Lider ile astlarinin yas farkinin yiiksek olmasi nedeniyle; ise olan bakis agis1 ve
¢alisma tarzlarmin birbirine benzememesi durumu s6z konusu olabilir. Astlarindan yas
farkl hayli yiiksek olan liderin onu yeterince tecriibe sahibi olarak gérmemesi, ciddiye
almamasi ve goriiglerine deger vermemesi durumlari s6z konusu olabilir. Bununla birlikte
calisanlarin fakli cinsiyetlerde olmasi da birbirlerine karsi mesafeli olmalarina ve
etkilesimin zay1f kalmasina yol agabilir.

Lider ve astlar1 arasindaki etkilesim kalitesine etki eden unsurlardan birisi de orgiit
iklimidir. Orgiitiin yapis1 ve orgiit ici atmosfer calisanlar: tatmin ediyorsa ve pozitif
yonde ise lider-iiye etkilesiminin kalitesinin seviyesi de buna paralel olarak artabilir.
Yogun rekabet ortamu, is iligkilerinin otoriter bir yapiya biiriinmesi, keskin hiyerarsik
anlayis gibi durumlar ise lider- iiye etkilesim kalitesini negatif sekilde etkilemektedir
(Cogliser and Schriesheim, 2000: 488). Calisanlarin isten kaynakli sorunlari dile
getirirken kendilerini baski altinda hissetmeleri, seffaf yonetim anlayisinin olmamasina
ve etkili iletisimin kurulamamasina yol agabilir.

Kaliteli bir etkilesim noktasinda 6nemli hususlardan birisi de calisanin lider
iizerinde biraktigi ilk izlenimdir. Bu durumun altinda yatan neden, liderin calisana
verecegi gorev ve sorumluluklarmin altinda ilk izlenim etkisi yatacak olup, ¢alisandan
beklentilerinin hangi oranda olacaginin gostergesidir (Aslantas, 2007:164). Ik izlenimin
olduk¢a 6nemli oldugu ydnetim anlayisinda astlarin istleri ile goriismeye gitmeleri
durumunda kendilerine sorulabilecek tiim sorulart 6nceden tespit ederek gitmelerinde
fayda olacag1 sdylenilebilir.

Kaliteli bir etkilesimin gerceklesmesi astlarin {istlerine olan bagliliklarinin
artmasina dolaysiyla yetki devri ve iist konumlara gelebilme olanagina, giiven ortamina
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yol agarken diisiik diizeyle bir etkilesim gerceklesmesi giiclendirmenin etkilerinin
azalmasina, itiraz, dedikodu ve prestij kaybina yol agabilecektir (Caglar,2008:80).

Lider-iiye etkilesiminin kaliteli olmasinin astlar agisindan daha 6nemli oldugu
sOylenilebilir. Nitekim istleri tarafindan daha fazla taninmalart ve gesitli firsatlarin
kendilerine sunulmasi s6z konusu olabilir. Aksi durumda istenilmeyen yerde ¢alisma ve
hatta isten ¢ikartilma durumlariyla dahi karsilasilabilir.

Yetenek Yonetiminin Tanim ve Kavramsal Cerceve

Yetenek yonetimi kavrami 20. yiizyilin 2. yarisinda, gelismis {ilkelerde, bilgi
teknolojilerinin kullaniminin artmastyla kendisinden sz ettirmis ve sonraki yillarda ise
daha fazla giindeme gelmis bir kavramdir.

Bilgi ve bilgi teknolojilerinin ilk kullanildig: yillarda sanayi ve tarim alanlarinda,
daha sonra ki yillarda ise egitim, saglik ve iletisim gibi bir¢ok alanda yararlanilmasi ne
denli 6nemli oldugunu gostermektedir. Yetenek yonetimi kavraminin ortaya ¢ikisiyla, is
hayat1 igerisinde insanlarin degerinin giderek artarak maksimum diizeye ulagmasina,
rekabet avantaji elde etmek i¢in insanin en degerli sermaye olarak algilanmasina yol
acmustir (Altin6z, 2009: 15).

Son yillarda organizasyonlarin, rakiplerine karsi rekabet avantajini elde edebilmek
ve istikrarl bir sekilde varliklarini siirdiirebilmek i¢in odaklandiklar1 konulardan birisi de
insan unsuru olmustur. insanlarin sadece fiziki unsurlariyla degerlendirerek robotlar gibi
calismasini bekleyen bakis agisindan uzaklasilarak, duygu, diisiince ve psikolojileri dahil
olmak tizere ¢ok yonlii olarak ele alindig1, yeteneklerinden en st diizeyde yararlanilmak
istenildigi modern uygulamalar kullanilmaya baslanmistir. Yetenek yonetimi de bu
modern uygulamalardan bir tanesidir.

Yetenek yoOnetimi; yetenegin organizasyon igerisinde stratejik yOnetime
odaklanildigi, uzun siireli bir yaklagim olarak ifade edilmektedir. Anlayigin temelinde;
stratejik hedefleri gergeklestirebilmek igin dogru zamanda, dogru konumlarda, dogru
kisilere gorev verilerek istenilen yetenek arzina ulagilabilmesidir (Yilmaz, 2009: 11).

Yetenekli insanlar dogru yerlerde istindam edilerek yeteneklerinden istifade
edilmez ise bu kisileri bulundurmanin anlami ortadan kalkar. Calisanlarda isteksizlik ve
kiiskiinliige yol agabilir.

Collings ve Mellahi (2009:304) yetenek yonetimi kavramini; bir organizasyonun
stirdiiriilebilir rekabetgi avantajina fark edilecek oranda katki saglayan kritik
pozisyonlarin sistematik bir sekilde tespit edilmesini, bu pozisyonlarda basarili bir sekilde
gorev yapabilecek potansiyeli ve performansi list seviyede calisanlarin yer aldig bir
yetenek havuzunun olusturulmasini, bu pozisyonlarin yetkin ¢aliganlarla doldurulmasini
daha kolay hale getirecek ve onlarin organizasyonlarma olan bagliliklarinin
saglamlagtirnllmasina yol agacak farklilagmig bir insan kaynagi mimarisinin
olusturulmasini iceren faaliyetler ve siiregler biitlinii seklinde ifade etmislerdir. Bir {irlinii
iiretmek i¢in elinde birgok birimi olan bir organizasyonun biitiin birimlerinde yetenekli
calisanlara ihtiyag duyulmaktadir. Herhangi bir birimde meydana gelen hata iiriiniin
tamamin etkileyecegi i¢in tiim ¢aligsanlarin emegi zayi olmus olacaktir. Bu dogrultuda
yetenek yonetiminin ne kadar 6nemli oldugu kargimiza ¢ikmaktadir.

Yetenek yonetimi anlayisinda isgiicii planlamasi ve yetenek analizi yapilmaktadir;
ise alma, personele verilen egitim ve gelistirme programlari, elde tutma, yetenek tespit
etme safhalarindan olusan ve yedekleme planlamasini igeren bir siire¢ olarak
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goriilmektedir (Hartmann, Feisel ve Schober, 2010: 171). Bu siirecin biitiin safhalarinin
kendisine gore ayr1 bir dnemi vardir ve bir biitiinii olusturmaktadir.

Yetenek yonetimi genel bir is analizinden farklidir. Organizasyona birgok agidan
avantaj saglamaktadir. Orgiitsel etkinligin artmasina yol acarak, calisan ve isveren
arasindaki iligkilerin nasil olmasi gerektigine yon vermekte ve davranigsal kilavuz olarak
degerlendirilebilmektedir. Yetenek yoOnetiminin basarilt bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Aksi taktirde yanlis uygulanan yetenek yonetimine karsi negatif tavirlarin
sergilenmesi ve direng gosterilmesi soz konusu olabilir (Heinsman vd., 2008: 609-610).
Yetenek yonetimi uygulamalarindan once tiim hazirliklarin yapilmasi ve uygulanacak
calisanlara gerekli bilgilendirmenin yapilmasi 6énemlidir.

Stratejik Yetenek Yonetimi

Yetenekleri stratejik bir rekabet kaynagi seklinde belirten Prahalad ve Hamel (1990:82)
bu kaynagin organizasyon i¢inde paylasim odakli birlikte 6grenmenin neticesi olarak
goriindiigii, her ¢esitte bilgi, uzmanlik, deneyim, kiiltiirel kodlar ve teknik siireglerle
etkilesim i¢inde olarak organizasyona 6zgii temel yetenege donistiiklerini ve bunun
sonucunda da, taklit edilmesi kolay olmayan rekabet giicii sagladigini ifade etmislerdir.
Stratejik hareket etmek, yapilan isin planl olmasi, zaman ve yer olarak dogru tercihlerde
bulunmayi kapsamaktadir.

Strateji, calisanlarin ve ¢alisanlara verilen rollerdeki tercihlerde dogru bir sekilde
analiz edilmesi ve uygulanabilmesiyle alakalidir (Huselid, Beatty ve Becker, 2008: 47).
Yetenek yonetimi, insan kaynaklari1 planlamasinin vazgeg¢ilmez unsurlari arasindadir ve
bir organizasyonun beseri yetisinin istikrarli bir sekilde herhangi bir sorun yasamadan
yonetilmesi, o organizasyonun etkin stratejik yonetim siirecine biiylk 6l¢iide katki
saglamaktadir (Schutz ve Carpenter, 2010: 19). Organizasyonlarin 6nem arz eden
konularina gore ihtiyag dizinini belirlemesi ve zamam geldiginde uygulamas: stratejiyle
ilgilidir.

Stratejik yetenek yoOnetimi, organizasyonlarin rekabet iistiinliigiinii saglama
konusunda; etkisi biiyiik olan kilit pozisyonlarin sistemli olarak tanimlanmasini, bu
alanlarda vazife istlenebilecek potansiyeli yiiksek ve iist diizeyde performans ortaya
koyabilecek kisilerden olusan bir yetenek havuzunun olusturulmasini, yetenekli kisiler ile
bu pozisyonlarda dogru zamanda goérev alabilmesine olanak saglamak i¢in farkliliklar arz
eden bir beseri kaynak yapisinin gelistirilmesini ve bu unsurlarin organizasyonlara daimi
sadakat igerisinde olmalarim kapsamaktadir (Collings ve Mellahi, 2009: 304; Mellahi ve
Collings, 2010: 143). Stratejik hamleler genel olarak uzun zamana dayali hedefleri
kapsamaktadir. Bu nedenle stratejik yetenek yonetiminin de organizasyonlara uzun siireli
ve istikrarli bagariy1 hedefledigi sdylenebilir.

En iyi yetenegi elinde bulundurmak, tek basina rekabet¢i basarimin garanti
edildigi anlami tagimamaktadir. Gliniimiiz diinyasinin ekonomik bakis agisinda istikrarli
rekabet¢i basarinin temelinde, rekabet iginde olabilmek i¢in ihtiya¢ duyulan tiim
becerileri temin edebilmek ve siirdiirebilmek i¢in gerekli olan yetenekle giiclendirilmis
organizasyonun olugturulmasidir (Cheese, Thomas ve Craig, 2008: 9). Organizasyonlar
icinde bulunan yetenekli ¢alisanlarin nicelik ve nitelik olarak artirilmasi, zayif kalan
yonleri olanlarin eksiklerini tamamlamasi ve en basarili ¢alisanlarla rekabet edebilecek
seviyeye getirilmesi, mevcutta bos bulunan kadrolara zaman kaybetmeksizin uzman
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caliganlarin gorevlendirilmesi, 6nceden hazirliklar1 yapilmig stratejik yetenek yonetimi
anlayigtyla miimkiin olabilir.

Yetenek yonetimi bilgi stratejisi olusturmak i¢in organizasyonlar kat1 bir sekilde
tekrar degerlendirme, kontrol ve sorgulama yontemlerine miiracaat etmek zorundadir.
Yetenek yonetimi, destekleyici yonleriyle birlikte yonetici pozisyonunda bulunan karar
alicilar igin bilgisel degeri yoniiyle degerlendirilmeye alinmalidir (Berger, 2004: 431).
Stratejik yetenek yoOnetiminde soyut unsurlar yerine somut ifadelerin kullanildigi ve
rakamsal verilerle hareket edilerek amaca ulasilmas1 dngoriilmektedir.

Yetenek Yénetiminin Onemi

Yetenek yonetimi, organizasyonlar i¢in stratejik bir 6ncelik olarak degerlendirilmekte ve
kuruluslar i¢in istikrarli bir sekilde ivme kazandiran kritik bir bagart unsuru seklinde
degerlendirilmektedir (Davies ve J.Davies, 2010: 418). Organizasyonlar genel olarak
uzun yillar boyunca hizmet vermeyi ve siirekli olarak gelismeyi hedeflemektedirler. Bu
dogrultuda karsilarina ¢ikabilecek tiim risklerin goz oniinde bulundurularak stratejik
planlarin hazirlanmasi gerekmektedir. Yetenek yonetimi de bu stratejik planin bir pargasi
olmas1 gereken dnemli faktorler arasindadir.

Is hayatinda meydana gelen hizli degisimler nedeniyle organizasyonlar, bu
degisimlere uyum saglayabilmek, gelismek ve zirveye ulasabilmek icin degisime yon
vermek mecburiyetindelerdir. Degisime yon verebilmek amaciyla bazi unsurlart
uygulamak gerekmektedir. Bu dogrultuda; siirekli olarak hazirda bulunan yontemlerin,
iirin ve hizmetlerin gozden gegirilerek, yenilik¢ilife vurgu yapan organizasyon
pozisyonunda olunmasi 6nem arz etmektedir (Altinéz, 2009:17). Yasam igerisinde her
seyin ¢ok kisa bir siire igerisinde degistigi goz 6niinde bulundurulursa, organizasyonlarin
kendilerini daimi olarak yenilemeleri gerekmektedir. Insanlarin en yeni ve en gelismis
olan iiriinlere talepte bulunmasi ve heyecan duymasi, bu degisimi yakalayamayan
organizasyonlarin yikiligiyla sonlanabilir.

Insanlarin bir iste istihdam edilmesi, gérev alacagi alanlarda gerekli egitimin
verilmesi ve organizasyonda tutulmasi ekonomik yiikii olan ve zor bir siiregtir.
Organizasyon i¢inde gorev alan kisi, ifa ettigi islerde daha donanimli ve profesyonel hale
geldiginde daha fazla 6grenerek organizasyon igin daha degerli hale doniismektedir. Bir
organizasyonda gorev yapan kiginin sahip oldugu bilgiler organizasyonun degil o kisinin
kendisinindir. Bu nedenle, bir ¢alisanin ne 6l¢tide degerli oldugunun ve gérevini ifa ettigi
organizasyon ig¢inde hangi rolii gergeklestireceginin bilinmesi noktasinda, kisilerin
yetenek, bilgi ve uzmanliklarim1 dogru analiz edebilmek biiyiik 6nem tagimaktadir. Bir
organizasyonda ¢alisan personelin, gliniiniin biyiik bir kismini is alaninda gegirmesine
ragmen, yeteneklerinin kiigiik bir bolimiinden istifade edilmektedir. Bu durumun ortadan
kaldirilmasi noktasinda ¢alisanlarin yetenek, bilgi ve becerilerini net ve seffaf bir sekilde
gosterebilmelerine  olanak saglayan c¢alisma sartlarimin  ve  Orgiit  ikliminin
olugturulmasinda gerekli adimlar atilmalidir (Serbetgi, 2003:8). Yetenek yonetiminin
etkili bir sekilde uygulandigi organizasyon, elde ettikleri ile birlikte prestij agisindan da
istedigi konumu yakalayabilir.

Geleneksel personel yonetimi anlayisinda maliyete sebep olan varliklar olarak
goriilen ¢aliganlar, modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginda organizasyonlarin sahip
oldugu en degerli varliklar seklinde degerlendirilmektedir. Yetenek yonetiminde gorev
yapan personele gerekli deger verilerek, personelin fark edilmesi, organizasyona
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kazandirilmasi ve organizasyonda kesinlikle kalict olmasi gereken yetenekler olarak
dikkat ¢ekmektedirler (Atli, 2012: 80). Yetenek yoOnetimi anlayisiyla birlikte
organizasyonlarda gorev alan kisiler ifa ettikleri isleri daha 6zverili ve igten bir sekilde
yerine getirebilir ve bu dogrultuda organizasyonda c¢alisanlarin giizel bir ortamda
calisabilmesi ve istedigi sonuglara ulagabilmesi miimkiin olabilir.

Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amact; lider-iiye etkilesimi ve yetenek yonetimi anlayisini incelemek ve
aralarindaki iliskiyi organizasyonlarda ¢alisanlardan elde edilen veriler vasitasiyla ortaya
koymaktir.

Gelismis iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de devletin islerinin sistematik bir
sekilde faaliyetlerini yiiriitebilmesi ve toplumun tamamina hizmet sunulmasi amaciyla
gorev ifa eden birgok kamu kurumu bulunmaktadir. Bu kurumlarda gérev yapan personel
yeteneklerini ne kadar fazla kullanabilirlerse onlardan alinan verimde o diizeyde yiiksek
olur ve elde edilen hizmet de o derecede kaliteli olacaktir.

Bu arastirmada Ankara ilinde bulunan Saglik i1 Miidiirliigii, Kiiltiir ve Turizm il
Miidiirliigii, Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii, Cevre ve Sehircilik i1 Miidiirliigii ve Iskur i1
Miidiirliigii’nde; Lider-iiye etkilesiminin ne diizeyde oldugunun oSl¢lilmesi, sunulan
hizmet kalitesinin ve verimliligin artirilmasi noktasinda, lider-iiye etkilesiminin yetenek
yonetimi ile olan iligkinin tespit edilmesi agisindan son derece énemlidir.

Literatiirde lider-iiye etkilesiminin yetenek yonetimi {izerinde etkisine yonelik
aragtirmalarin kisitli sayida oldugu goériilmiistiir. Arastirmanin bu yoniiyle literatiire katki
saglamasi beklenilmektedir.

Arastirmanin Evreni — Orneklemi

Aragtirmanin evreni; Ankara ilinde Saglik 11 Miidiirliigii, Kiiltiir ve Turizm 11 Miidiirliigi,
Genglik ve Spor I Midiirliigii, Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigi ve Iskur 1l
Midiirliigii'nde calisan 1630 personelden olusmaktadir. Orneklem  grubunun
olusturulmasinda, arastirma igin segilen kurumlarin ¢alisan sayis1 baz alinarak tabakali
ornekleme yontemi uygulanmigtir. Bu dogrultuda ilgili kurum miidiirleri ile goriisiilerek
gerekli yazili izinler alinmis olup, il miidiirlikklerinde gérevli personel yardimiyla anket
sorulart 800 personele dagitilmistir. Toplanan anketlerden arastirmaya uygun 406 anket
degerlendirilmeye alinarak 6rneklem grubu olusturulmustur.

Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

H1. Lider-iiye etkilesiminin genel boyutu ile yetenek yOnetimi pozitif ve anlamli
iligkilidir.

H2. Lider-iiye etkilesiminin etki boyutu ile yetenek yonetimi pozitif ve anlamli iligkilidir.
H3. Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutu ile yetenek yonetimi pozitif ve anlamh
iligkilidir.

H4. Lider-iiye etkilesiminin katki boyutu ile yetenek yonetimi pozitif ve anlamlh
iligkilidir.

H5. Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ile yetenek yonetimi pozitif ve
anlamli iligkilidir.
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H6. Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin yetenek yonetimine etkisi farklidir.

Etki Boyutu

Baghlik Boyutu
Yetenek Yonetimi

Katki Boyutu

P. Sayg1 Boyutu /
Lider-Uye

Etkilesimi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmanin Yontemi ve Olciim Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket uygulamasindan yararlanilmistir. Anketin
giris bolimiinde, anketi cevaplandiracak kisileri bilgilendirecek bir metin yer almaktadir.
Bu metinde 6zellikle anketin akademik bir ¢aligma i¢in kullanilacagi, farkli bir yerde
kullanilmayacagi ve goniilliilik esasina dayandigi hususlart belirtilmigtir. Anketler
dagitilirken higbir sorunun bos birakilmamasi gerektigine 6zellikle dikkat ¢ekilmistir.

Anket formunun birinci boliimii, 6rneklemde yer alanlarin; yas, cinsiyet, 6grenim
durumu, medeni durum, is tecriibesi, isteki konumlar1 gibi 6zelliklerin yer aldigi
demografik bilgileri icermektedir.

Anket formunun ikinci bolimiinde, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen, etki-baglilik-katki-profesyonel saygi olmak {izere 4 boyuttan ve 12 maddeden
olusan Olgekte, katilimcilardan bu 12 ifadeyi ‘‘Kesinlikle katilmiyorum’’dan (1)
“‘kesinlikle katiliyorum’’a (5) kadar uzanan 5 aralikli likert 6lgegi iizerinde cevaplamalari
istenmistir.

Anket formunun {giincii bolimiinde, Tutar, Altinéz ve Cop (2011) tarafindan
gelistirilen, 18 maddeden olusan ve tek boyutlu olan yetenek yonetimi 6l¢eginden alinan
10 maddenin uyarlanmasi ve daha sonra 8 madde daha eklenerek uyarlanan Uludag’in
(2016) doktora tezinde kullanilan 18 maddeden olusan 6lgek kullanilmustir.

Verilerin Analizi

Verilerin  degerlendirilmesinde SPSS  21.0 istatistik programi  kullanilmustir.
Arastirmadan elde edilen veriler, aragtirmanin amaci dogrultusunda cesitli istatistik
teknikleri (frekans dagilimi, faktor analizi, ortalama, t-testi, ANOVA, korelasyon,
regresyon) kullanilip sonuglar yorumlanarak, ANOVA’da varyanslarin homojenligi
durumunda Scheffe, varyanslarin homojen olmamasi durumunda ise Tamhane's T2 ¢oklu
karsilastirma testleri kullanilmustir. Istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul
edilmistir.
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Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Degerleri

Temel Demografik Sonuc¢lar F %
Cinsiyet Erkek 2 P
Yy Kadin 168 414
_ Evli 311 76,6
Medeni Durum Bekar 95 23,4
[kdgretim 11 2,7
Lise 85 20,9
Egitim Durumu Yiiksekokul 73 18,0
Lisans 194 47,8
Lisansiistii 43 10,6
18-31 105 25,9
) 31-41 151 37,2
Yas Arahgi 41-51 108 26,6
51-61 42 10,3
0-5 Y1l 117 28,8
6-10 Y1l 108 24
Calisma siiresi 11-15 Yil 47 11,6
16-20 Y1l 50 123
21 ve istii 89 21,9
Isci ve diger 72 177
Memur 218 53,7

Girev U Sef- Birim 29 o

orev Unvam Sorumlusu

Uzman 75 18,5

Sube Md. 12 3,0

Toplam 100

Tablo 1’ de goriildiigii {izere; katilimcilarin cinsiyetlerine bakildiginda %
58,6’sinin 238 kisinin erkek oldugu, %41,4’tniin (168 kisinin) kadin oldugu
goriilmektedir. Bu durum katilimeilarin cinsiyet oranlariin birbirine yakin oldugunu
gostermektedir.

Katilimeilarin 6grenim durumlarina bakildiginda % 47,8 ile (194 kisinin), yani
katilimcilarin biiyiik bir kisminin tiniversite mezunu oldugu géziikmektedir. Bu durumu
sirastyla % 20,9 ile (95 kisinin) lise mezunu, % 18 ile (73 kisinin) yiiksekokul mezunu,
% 10,6 ile (43 kisinin) lisansiistii mezunu, % 2,7 ile (11 kisinin) ise ilkogretim mezunu
oldugunu goéstermektedir. Bu durum &grenin durumunun oldukga iist seviyede oldugu ve
ilk6gretim mezunlarinin ¢ok kiigiik bir dilimi olusturdugunu gostermektedir.

Katilimeilarin yaglarina gore dagilimina bakildiginda; % 37,2 ile (151 kisinin) 31-
41 yag grubunda oldugu, % 26,6 ile (108 kisinin) 41-51 yag grubunda oldugu, % 25,9 ile
(105 kisinin) 21-31 yas grubunda oldugu ve % 10,3 ile (42 kisinin) 51-61 yas grubunda
oldugunu gostermektedir.
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Katilimeilarin -~ caligtiklar1  kurumlardaki  konumlarina  (pozisyonlarina)
bakildiginda; % 53,7 ile (218 kisinin), yani katilimeilarin yarisindan fazlasimn memur
konumunda oldugu anlagilmaktadir. Bu durumu sirastyla % 18,5 ile (75 kisinin) uzman
ve uzman yardimeist oldugu, % 17,7 ile (72 kisinin) is¢i ve diger ¢aliganlardan oldugu,
% 7,1 ile (29 kisinin) Sef- birim sorumlusu konumunda oldugu ve son olarak % 3 ile (12
kisginin) sube miidiirii ve sube miidiir yardimeist konumunda oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda % 76,6 ile (311 kisinin), yani
biiyiik bir boliimiiniin evli oldugu, % 23.4 ile (95 kisinin) bekar oldugunu géstermektedir.

Katilimcilarin ¢aligma siirelerine bakildiginda; % 28,8 ile (117 kisinin) 0-5 yil
arasinda calistigi, % 25,4 ile (103 kisinin) 6-10 yil arasinda c¢alistigi, % 21,9 ile (89
kisinin) 21 y1l ve tizerinde galistig1, % 12,3 ile (50 kisinin) 16-20 y1l arasinda ¢alistigi ve
son olarak % 11,6 ile (47 kisinin) 11-15 y1l arasinda ¢alistigim1 gostermektedir.

Faktor Analizi
Yapilan ¢aligmada anket sorular1 KMO testi dogrultusunda incelenmis ve degeri 0,865
olarak belirlenmistir. Orneklemin yeterliligi ¢ok iyi olarak degerlendirebilir.

Barlett testi sonuglar1 da (p<O01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum varyansin toplam % 76,842’sini agiklamaktadir.

Tablo 2. Lider Uye Etkilesimi I¢in Faktor Analizi
KMO and Bartlett's Test

Orneklem Yeterliligine Yonelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,865
Ki- Kare Degeri 2715,095

Bartlett Testi Sonuglar Serbestlik Derecesi (sd) 66
Anlamlilik Degeri (Sig.) ,000

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Igin Faktdr Analizi

KMO and Bartlett's Test

Orneklem Yeterliligine Yénelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,945
Ki- Kare Degeri 5513,707

Bartlett Testi Sonuglari Serbestlik Derecesi (sd) 153
Anlamlilik Degeri (Sig.) ,000

Yapilan ¢aligmada anket sorulart KMO testi dogrultusunda incelenmis ve degeri
0,945 olarak belirlenmistir. Orneklemin yeterliligi ok iyi olarak degerlendirebilir.

Barlett testi sonuglari da (p<O01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum varyansin toplam % 53,040’ in1 agiklamaktadir.
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Korelasyon Analizi

Lider-iiye etkilesiminin genel diizeyi ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur (r=0.628; p<0.01). Lider-iiye etkilesimi
genel diizeyinin, yetenek yonetimi ile iligkisinin varligi, aragtirmamim H1 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Tablo 4. Lider iiye etkilesimi ve alt boyutlari ile yetenek yonetimi korelasyon analizi

Yetenek Yonetimi
. - oo r ,628**
Lider-Uye Etkilesimi D 000
i r ,332%*
Etki Boyutu D 1000
< r ,510**
Baghhik Boyutu 0 1000
r ,606**
Katki Boyutu 0 1000
Profesyonel Saygi r ,501**
Boyutu p ,000

Etki boyutu ile yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
iligki bulunmustur (r=0.332; p<0.01). Bulgular aragtirmanin H2 hipotezinin kabul
edildigini gostermistir.

Baglilik boyutu ile yetenek yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlil bir iliski bulunmustur (r=0.510; p<0.01). Bulgular arastirmanin H3 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Katki boyutu ile yetenek yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlil bir iliski bulunmustur (r=0.606; p<0.01). Bulgular arastirmanin H4 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Profesyonel saygi ile yetenek yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonli bir iligki bulunmustur (r=0.501; p<0.01). Bulgular aragtirmanin H5 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Regresyon Analizi

Lider-tiye etkilesimi ile yetenek yOnetimi arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamliligt ANOVA testi ile incelenmigtir. ANOVA testine goére model
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna gore lider-iiye etkilesimi boyutlar1 ile
yetenek yonetimi arasindaki iliski dogrusal regresyon modeliyle incelenebilir. Ayrica
model icin diizeltilmis R? katsayis1 0,429 olarak hesaplanmistir. Bu deger, yetenek
yonetiminin degiskenliginin %42,9’ unun dogrusal regresyon modeli araciligiyla lider-
iiye etkilesimi boyutlari tarafindan agiklandigini gostermektedir.
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Tablo 5. Lider Uye Etkilesimi ve Yetenck Yonetimi Regresyon Analizi

Kareler top. s.d. Kareler Ort. F p
Regresyon 116,883 4 14,376 47,723 ,000b
Hata 152,334 401 ,301
R ,6592 R? 434 Diiz. R? 429

a. Bagimli Degisken: Yetenek Yonetimi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Etki, Baglilik, Katki, Profesyonel Saygi.

Buna gore bagimli degisken (Y) yetenek yonetimi, bagimsiz degisken (X)’te lider-
tiye etkilesimi olmak {izere dogrusal regresyon modeli;
Y=0,550 + 0,429 * X olarak elde edilir.

Tablo 6. Dogrusal Regresyon Modelinin Katsayilarinin Tahmini

Model Katsayilar  Standartlastirilmig Katsayilar t. Sig.
B Beta
1 sabit 550 2,553 0,11
Etki -,068 -0,56 -1,175 2,41
Baglilik ,200 ,201 4,176 0,00
Katki 0,333 371 7,074 0,00
P. Saygi ,292 ,251 4,909 0,00

Bagimsiz degisken olarak alinan dort boyuttan ii¢ boyutun ( baghlik, katki ve
profesyonel saygi) Kkatsayilar1 anova testine gore anlamli bulunmustur. Sadece etki
boyutunun katsayilari istatiksel olarak anlamsizdir. Elde edilen modele gore baglilik,
katk1 ve p. saygi boyutlarinin yetenek yonetimi tizerinde pozitif etkisi vardir. Buna gore
yetenek ydnetimini Y, baglilik boyutu X?, katki boyutu X? ve profesyonel saygi boyutu
X3 ile gosterilirse dogrusal regresyon modeli;

Y=,550 +0,200 * X! + 0,333 * X2 + 0,292 * X3 olarak elde edilir.

Baglilik boyutu ayni yonde yani pozitif olarak Y’yi % 20,1 oraninda, katki boyutu
ayni1 yonde yani pozitif olarak Y’yi %37,1 oraninda ve profesyonel saygi boyutu dogrusal
yonde yani pozitif olarak Y’yi %25,1 oraninda etkilemektedirler. Bu baglamda H6 Lider-
iiye etkilesimi boyutlariin yetenek yonetimine etkisi farklidir seklindeki alt hipotezin
kabul edildigini gostermektedir. Ciinkii lider-iiye etkilesiminin ii¢ alt boyutunun da
yetenek yonetimine etkisinin farkli oldugu anlagilmaktadir.

Sonug¢ ve Oneriler
Bu aragtirma, lider-iiye etkilesiminin ve alt boyutlarinin yetenek yonetimi tizerindeki
etkilerini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu dogrultuda Ankara ilinde bulunan

Saglik Il Midiirligi, Kiiltir ve Turizm il Midiirligi, Genglik ve Spor il Mudiirliigi,
Cevre ve sehircilik 11 Midiirligii ve Iskur 11 Midirligii’nde yapilan ¢alisma ile tespit
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edilmeye ¢alisilmistir. Analiz sonuglarina gore lider-iiye etkilesiminin genel boyutu ve

baglilik, katki, profesyonel saygi boyutlari, yetenek yonetimini olumlu yodnde

etkilemektedir.

Siirekli olarak yeni organizasyonlarin ¢iktigi giiniimiizde st diizey basariy1
yakalayabilmesi igin g¢agdas yonetim anlayislarindan yararlanarak, c¢aligsanlarindan
maksimum diizeyde yararlanmasi gerekmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve yetenek
yonetimi bu anlayislardan ikisidir.

Lider pozisyonundaki kisiler ile birlikte gorev yaptiklar1 astlar1 arasinda
gergeklesen lider-iiye etkilesimi anlayisinda, liderlerin astlariyla farkli tarzlarda
gerceklestirdigi iliski durumu ifade edilmek istenmektedir.

Caligmada, Ankara ilinde kamu kurumlarinda faaliyet gosteren calisanlar {izerinde
yapilan arastirma kisminda demografik degiskenler agisindan elde edilen bulgulara ve
lider-iiye etkilesiminin yetenek yonetimi olan iliskisine yonelik bulgulara yer verilmistir.

Yapilan ¢alisma neticesinde lider-iiye etkilesimi ile yetenek yonetimi arasinda bir
iliski oldugu ve bu iliskinin katsayisinin 12 degeri 0.434 oldugu tespit edilmistir. Lider-
liye etkilesiminin genel diizeyinin yetenek yonetimini % 43 oraninda etkiledigi, baglilik
boyutunun yetenek yonetimini %20 oraninda etkiledigi, katki boyutunun yetenek
yonetimini %33 oraninda etkiledigi, p. saygi boyutunun yetenek yonetimini % 33
oraninda etkiledigi anlasilmigtir. Lider-iiye etkilesimi arttiginda yetenek yonetiminin
artacagl sonucu karsimiza c¢ikmakta olup bu dogrultuda gereken adimlarin atilmasi
gerekmektedir.

Oneriler;

v' Liderlerin, is ortaminimn daha huzurlu bir hale doniismesi i¢in calisanlar1 ile
gerceklestirdigi iligkiyi kapsamli olarak ele almasi ve bu dogrultuda g¢alisanlarin
yeteneklerinden yarar saglamasi gerekmektedir.

v Organizasyonlarin ve kurumlarin mevcut kapasitelerini artirmaya yonelik adimlar
atmasi, organizasyonda daha etkin ve yapici bir iletisim ag1 olusturmalar1 ve yetenek
diizeyi yiiksek calisanlar tarafindan ragbet goren bir organizasyona donlismeyi
arzulamalar1 gerekmektedir.

v Lider pozisyonunda bulunan kisilerin arzu ettikleri basariy1 yakalayabilmeleri igin
potansiyellerini en {ist smirma kadar kullanmalar1 gerekmektedir. Klasik
yoneticilerin yaptiklart gibi sadece Oniine gelen evraklari imzalayarak yonetimsel
konulara karigmamak yerine, isin her safthasindan haberdar olduklari, astlarina érnek
olarak heyecan duymalarini saglamalari ve tiretken olmalar1 gerekmektedir.

v Liderlerin altinda bulunan galisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla;
onlar1 desteklemeleri, daha fazla sorumluluk vermeleri ve karsilikli etkilesimlerini
artirmalar1 gerekmektedir.

v' Organizasyonlarin sahip olduklar1 yetenekli ¢alisanlar kadar énemli olan bir diger
konu ise digarda bulunan yetenekli ¢aliganlaridir. Organizasyonlar yetenekli
calisanlar1 kendi bilinyesine ¢ekmek icin cazibe merkezine doniismeleri
gerekmektedirler. Yetenekli ¢alisan sayisi arttik¢a organizasyonun ¢aligma hizindaki
artigla birlikte zaman tasarrufu ve is yikiinliin azalmasi gibi olumlu sonuglar
doguracaktir. Ayrica yetenekli ¢alisanlarin isi birakarak rakip firmalara gitmesinin
Oniine gecilmesi i¢in ¢alisanlara yonelik zaman zaman 6diillendirme ydntemlerinin
(yliksek iicret, tatile gobnderme, terfi vb.) kullanilmasi gerekmektedir.
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v Organizasyonlar ¢alisanlari ile ilgili g6z 6niinde bulundurmalar1 gereken hususlardan
birisi de yetenekli ¢aliganlarin en yetenekli olduklar1 alanda istihdam edilmeleridir.
Dogru yerde calistirilan bir c¢alisgan daha fazla iiretken ve daha fazla katki
saglayacaktir. Aksi takdirde kabiliyeti disinda bir birimde ¢alistirilmasi, beklentinin
kargilanmamasina ve galisanin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir.

v Organizasyonlar ve kurumlarin bazilarinda lider pozisyonunda bulunanlar kendi
altinda  bulunan Onemli pozisyonlara en c¢ok gilivendikleri kisileri
gorevlendirmektedirler. Bu durum uygulama acisindan her ne kadar normal
karsilansa da géreve getirilen kisinin isle ilgili gerekli bilgi, beceri ve tecriibeye sahip
olmamasi durumunda; yanlis yonlendirme, iste aksamaya neden olma vb. sorunlar
c¢ikacak olup calisanlar tarafindan dedikodularin ¢ikmasina ve bu kisilerin kii¢iik
goriilmesi durumu s6z konusu olacaktir. Olumsuz durumlarla karsilagilmamasi igin
onemli pozisyonlarda gorevlendirilen kisilerin giivenilirliginin yani sira yetenekli
olmalarma da dikkat edilmeli ve eksiklikleri var ise giderilmesinde yarar oldugu
diisiiniilmektedir.
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