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OZET

ISLETMELERDE YETENEK YONETIMI, ORGUTSEL GUVEN VE
GIRISIMCI DAVRANIS: BILiSiM SIRKETLERINDE BiR ARASTIRMA

Giilin Tuggce SOYLEYICI

Doktora Tezi, Yonetim Bilisim Sistemleri Ana Bilim Dah
Danisman: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Mart 2023, 160 sayfa

Yetenek yonetimi, dogru is i¢in, dogru zamanda, dogru insani bulmak ve elde
tutmak i¢in gerceklestirilen insan kaynaklari uygulamalarinin biitiinii  olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel giiven, orgiitsel hedefleri ger¢eklestirmek i¢in hem yatay hem
de dikey olarak orgiit ici bir deger zinciri yaratarak kisinin rgiitiine ve liderine duydugu
giiven olarak  tanimlanmaktadir.  Girisimci  davranig, firsatlar1  taniyarak,
yararlanilabilecek kaynaklari dogru tespit ederek bu firsatlara gore hareket edebilme
davranig1 olarak tanimlanmaktadir. Tanimlanmis olan bu ii¢ kavram {izerine
gerceklestirilen arastirma, literatiire katki saglayabilmek icin belirli bir amag
cergevesinde ele alinmigs ve ortaya c¢ikan sonuclar bilimsel veriler dikkate alinarak
yorumlanmistir. Bu c¢alismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Arastirma
Tiurkiye’de faaliyet gosteren 1ilk 500 bilisim firmasi calisanlart  {izerine
gerceklestirilmistir. Arastirma verileri SPSS ve AMOS istatistik programlar1 kullanilarak
analiz edilmistir. Bu calismanin temel amaci; yetenek yonetimi, Orgiitsel giiven ve
girisimci davranig arasindaki iligkiyi inceleyerek, etki ve sonuglarini ortaya koymaktir.
Calismanin temel sonucunda; yetenek yoOnetiminin girisimci davranis {zerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu ve orgiitsel giivenin
girisimci davranig iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu saptanmigtir. Ayrica yetenek yonetiminin Orgiitsel giiven iizerinde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu saptanmustir.

Anahtar kelimeler: Yetenek yonetimi, orgiitsel giiven, girisimci davranis.
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ABSTRACT

TALENT MANAGEMENT, ORGANIZATIONAL TRUST AND
ENTREPRENEURIAL BEHAVIOR IN BUSINESS: ASTUDY INIT
COMPANIES

Giilin Tugce SOYLEYICI

Ph.D. Thesis, Department of Management Information Systems
Supervisor: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
March 2023, 160 pages

Talent management is defined as a set of human resource practices to find and
retain the right people for the right job at the right time. Organizational trust is defined as
trust in one's organization and leader by creating a value chain both horizontally and
vertically within the organization to achieve organizational goals. Entrepreneurial
behavior is defined as the behavior of recognizing opportunities, correctly identifying the
resources that can be utilized, and acting according to these opportunities. The research
on these three defined concepts has been handled within the framework of a specific
purpose in order to contribute to the literature, and the results have been interpreted by
taking into account scientific data. The quantitative research method was used in this
study. The research was conducted on the employees of the top 500 IT companies
operating in Turkey. The research data were analyzed using SPSS and AMOS statistical
programs. The main purpose of this study is to examine the relationship between talent
management, organizational trust, and entrepreneurial behavior and to reveal the effects
and results. The main results of the study revealed that talent management has a
statistically significant and positive effect on entrepreneurial behavior, and organizational
trust has a statistically significant and positive effect on entrepreneurial behavior. It was
also found that talent management has a statistically significant and positive effect on

organizational trust.

Keywords: Talent management, organizational trust, entrepreneurial behavior.
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BOLUM I

GIRIS

Hizla gelisen teknolojiler, siddetli kiiresel rekabet, enerji kisitlamalari, iklim
degisikligi, siyasi belirsizlikler ve ekonomik istikrarsizlik, mevcut is ortaminin belirleyici
Ozellikleri haline gelmektedir (Sahai ve Srivastava, 2012, s. 241). Son yillarda giderek
artan is diinyasindaki gelisim ve degisim siireci bugiin yadsinamaz bir boyuta ulagsmistir.
Artan rekabet ortamu iletisim, kiiresellesme ve bilgisayar teknolojilerinde yer alan yeni
geligsmeler ve bilgi ekonomisine olan ihtiyacin 6nemini 6n plana ¢ikarmig ve uluslararasi
isletmelerin farkindah@ini arttirmistir (Bahadinli, 2013, s.1). Ornegin veri analitigi ile
Netflix tavsiyelerinden kullandigimiz sosyal medya hesaplarinda goriinen reklamlara
kadar giinliik hayatimizin bir¢ok yoniinde bilgi akist saglanmaktadir (Saling ve Do, 2020,
s. 105). Dolayisiyla yetenekli isgérenleri biinyesinde barindiran isletmeler,
kiiresellesmenin getirmis oldugu rekabet ortaminda siirdiiriilebilir biiylime ve rekabet
avantaj1 saglanmasi noktasinda rakiplerine oranla 6n plana ¢ikmaktadir (Bahadinli, 2013,
s. 1). Isletmelerin varligmin devamu igin fark yaratan yetenekli ¢alisanlari dogru tespit
etmek, bu ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarini arttirmak, yoneticilik pozisyonlar1 igin
gelisimlerine destek olmak ve bu yetenekli kisilerin isletme icerisinde siirekli
bulunabilmesi i¢in bir yetenek havuzu olusturmak artan rekabet ortaminda oldukca
onemli hale gelmektedir (Yal¢in, 2019, s. 17). Egitimli, yetenekli, motive olmus ve
hepsinden 6nemlisi proaktif olarak yetenekli isgiicii ihtiyact ortaya ¢ikmustir (Sahai ve
Srivastava, 2012, s. 241). Kiiresellesme, artan rekabet ortami, orgiit i¢i degisimler, bilgi
teknolojilerindeki degisim, yoOnetim anlayisinin  degismesi, c¢alisanlarin  kisisel
ozelliklerinin degisime ugramasi, kariyer yaklasimlarinda ortaya ¢ikan yeni bakis agilari,
oOrgiitsel insan davranigi 6neminin artmasi, degisen isgiicii profili ve hareketliligi gibi
etkenler yetenek yonetiminin gelisim siirecine katki saglamaktadir (Yalgin, 2019, s.17).

Bu dogrultuda arastirmanin birinci boliimiinde problem tespiti, arastirmanin 6nem
ve amaci, arastirmanin yontemi ve sinirliliklari, aragtirma kavraminin tanitilmasi ve tezin

bolimlerinden bahsedilecektir.



Arastirmanin ikinci boliimiinde yetenek ve yetenek yonetimi, giiven ve Orglitsel
giiven, girisimci ve girisimci davranis kavramlari tiim boyut ve modelleriyle ele alinip
ilgili oldugu benzer kavramlar ile arasindaki iligkiler irdelenecektir.

Arastirmanin ti¢lincii boliimiinde kurulan hipotezler, olusturulan model, arastirma
evren ve Orneklemi, veri toplama siire¢ ve yontemi ve arastirmada kullanilan 6lgekler
hakkinda bilgi verilecektir.

Arastirmanin dordiincii boliimiinde calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalari
algilar, Orgiitsel giivenleri ve girisimci davranislar1 arasindaki iligki istatistiki olarak
incelenecek ve gerceklestirilen tiim analizler ve ortaya cikan bulgular hakkinda bilgi
verilecektir.

Aragtirmanin son boliimiinde ise elde edilen bulgular dogrultusunda sonug,
literatiire katki, uygulayicilara yonelik oneri ve gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik

bilgiler yer almaktadir.

1.1 Problemin Tespiti

Stirekli giincellenen ve gelismekte olan yeni diinya diizeni, kisilerin 0z
benliklerinin farkina varmasini, yasadiklar1 hayata ait hedeflerini ortaya koymalarini ve
bulunduklari topluma ait beklentilerini dogru ifade edebilmelerini giderek 6nemli hale
getirmektedir. Bu dogrultuda kisilerin kurmus olduklart giiglii sosyal bag, karsilikli
katkilarini1 ve hem kisisel hayatlar1 hem de is hayatlarina tiim bu degerleri entegre ederek
sahip olduklar1 kendi karakteristik 6zelliklerinden kopmadan hayatlarina devam edebilme
durumunu gdsteren yani arastirmada esas alinan yetenek yonetimi, Orgiitsel giiven ve
girisimei davranis ilkeleri ya da degerleri glinlimiiz diinyasinin en 6nemli temel taglar
arasinda yer almaktadir. Literatiirde henliz yogun ¢alismaya yer verilmeyen bu
kavramlarin arastirilmasi ve sonuglarinin ortaya konulmasi giderek 6nemini arttirmistir.
Literatlirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi,
1§ tatmini ve Orglitsel bagliliklar, liderlik tarzi ve liderlik yaklasimlari arasindaki iligkileri
ortaya koyan arastirmalar oldugu goriilmektedir. Mevcut arastirmalar 1s18inda ise ulusal
ve uluslararast literatliirde yetenek yonetimi, Orgiitsel gliven ve girisimci davranis
basliklarin1 esas konu olarak tanimlayan ve bu degerlerin birbirleri ile iligkilerini
inceleyen bilimsel herhangi bir arastirmanin bulunmadigi tespit edilerek ortaya
konulmustur. Bu durum arastirmanin 6nemini arttirmak ile birlikte literatiirde yer alan bu

boslugun doldurulmasi i¢in bu arastirmanin yapilmasi kararlastirilmistir.



Bu ¢ergevede yapilan aragtirmada bagimsiz degisken olarak “yetenek yonetimi”
ve “oOrgilitsel gliven”, bagimli degisken olarak ise “girisimci davranis” secilmistir. Bu
degiskenler arasindaki iliskiler dogrultusunda belirlenen ii¢ temel soruya cevap aranmis;
literatiir taramalar1 sonucunda hipotezler gelistirilerek model olusturulmus ve bu
hipotezlerin dogruluklar istatistiki analizlerle test edilmistir. Yetenek yonetimi, orgiitsel
giiven ve girisimci davranig arasindaki iliskiye yonelik olarak literatiir bulgular1 dikkate
alinarak ii¢ ana soru iizerinde durulmustur. Bu sorular ‘Calisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalarina iliskin algilariin orgiitsel giiven tlizerindeki etkisi nedir? Calisanlarin
yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin girisimei davranig iizerindeki etkisi
nedir? Calisanlarin o6rgiite duyduklart giivenin girisimci davraniglart iizerindeki etkisi

nedir?’ seklindedir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Son yillarda yasanan teknolojik, demografik ve kiiresellesmedeki hizli
degisimlerin isletme ve ¢alisan i¢in 6nemli kiiresel etkileri vardir (Claus, 2019, s. 207).
Yeteneklerin kiiresel dlgekte etkin yonetimi, gliniimiiz orgiitleri igin kritik bir zorlugu
temsil etmektedir (Vaiman vd., 2015, s. 280). Dolayisiyla giiniimiiz diinyasinda rekabet
avantaj1 elde etmek icin geleneksel yaklasimlarin kullanilmas: yeterli degildir. Proje
tabanl sirketler, rekabet avantajini elde etmek ve korumak igin insan kapasitelerine
giderek daha fazla odaklanmaktadir. Cogu kisi, yetenek yonetiminin artik diinya
capindaki kuruluslar i¢in hayati bir rekabet araci olduguna inanmaktadir. Yetenek
yonetimi, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek ve personeli kurum i¢i atamalara
hazirlamak igin kritik bir aragtir (Mahjoub vd., 2018, s. 765).

Isletmelerin giincellenmis ve gelismis kilit pozisyonlarinin dogru tespitine ve
rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir bir fark yaratmasina yetenek yonetimi katki
saglamaktadir (Boz, 2019, s. 290). isletmeler bu dogrultuda basarili yetenek yonetimi
sonuglar ile birlikte siirdiiriilebilirlik ilkelerini desteklemektedir (Giindiizalp ve Ozan,
2019, s. 2). Isletmeler gesitli politika, strateji ve eylemlerin olusturulmasi ve uygulanmasi
yoluyla c¢alisanlarin performansin1  gelistirme egilimindedir. Bdylelikle kararl
calisanlarin elde tutulmasi saglanmis olur (Salau vd., 2018, s. 1041). Yetenek ve
performans, ayirt edici bir marka imaji saglamaktadir (Hofmann vd., 2021, s. 748).
Yetenek yonetimi, 90'l1 yillarin basindan beri hem isletmeler hem de akademi i¢in popiiler

bir kavram olmustur. Yetenek yonetimi uygulamalarinin dnemi, yetenekli ¢alisanlarin



tim sektorlerdeki organizasyonlarda {iretkenligi, yiiksek performansi ve rakipleri
karsisinda avantaj saglayabilecek stratejik yetenekleri barindirmasidir (Sabuncu ve
Karacay, 2016, s. 443). Giiniimiizde isletmelerin kiiresel olarak entegre edilmesi
gerektiginden yetenek, giiclii bir rekabet avantaji kaynagi olarak hizmet etmektedir
(Tajuddin, Ali ve Kamaruddin, 2015, s. 81). Bilgi toplumuna dogru ilerleyen kuruluslar
artik isin fiziksel 6zelliklerinden ¢ok bilgiye dayali, zihinsel ve yaratici kriterler agisindan
degerlendirilmektedir (Altindz, Cakiroglu ve Cop, 2013, s. 843). Yetenek yonetimi,
organizasyon tasarimi, islerin bilgi paylasimi ile uyumlu hale getirilmesi ile bu isleri
yapan bireylerle dogrudan iliskilidir (Sparrow, 2019, s. 168). Genel olarak, insan
kaynaklar1 planlamasinda ve organizasyonlarda herhangi bir yetenege sahip olan
caliganlarin tespit edilmesi, se¢ilmesi, gelisimi i¢in uygun ortam hazirlanmasi ve elde
tutulmasi siireci yetenek yonetimi ile ilgilidir (Tajuddin, Ali ve Kamaruddin, 2015, s. 81).
Yetenek yonetimi, insan odakli bakis agisi, isletme igin ortaya ¢ikabilecek sorunlar ile bas
edebilmesi ve basariya ulasmak igin strateji gelistirebilecek yetenekleri ile sahip olduklar
yetenekler arasindaki iliskinin dengelenmesini saglamaktadir (Yalgin, 2019, s. 10). Kilit
pozisyonlart doldurmak i¢in organizasyonel yetenegin gelistirilmesi, yOnetimin ana
sorumluluklarindan biridir. Yetenek yonetimi sistemi, i§ motivasyonunu ve Orgiitsel
baglilig1 etkileyerek kurumsal performansi artirabilmektedir (Mahjoub vd., 2018, s. 765).
Ayni zamanda oOrgiitsel bagliligin, orgiitsel performans ve yetenek yonetimi iliskisinde
etkin bir rol oynadig1 savunulmaktadir. Ozellikle 6rgiitsel baglihigin etkili yetenek
yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki pozitifiliskiyi giiclendirdigi diisiiniilmektedir
(Collings ve Mellahi, 2009, s. 310).

Etkili yetenek yoOnetimi, bilgi ekonomisinin potansiyelini gerceklestirme
yeteneginin bir sonucu olarak basarili kiiresel firmalar1 ayirt edecek kritik yeteneklerden
biri olarak 6nerilmekte ve izlenmektedir (Farndale, Morley ve Valverde, 2019, s. 155).
Ayrica yetenek yonetimi, firma i¢in dnemli bir potansiyel deger kaynagi sunmaktadir
(King ve Vaiman, 2019, s. 195). Gelismekte olan iilkelerdeki ¢ogu isletme, kuruluslarini
daha ¢ekici hale getirerek c¢alisanlarini elde tutmanin uygun yollarini aramaktadir. Cok
uluslu sirketler, yeteneklerin tanimlanmasina ve gelistirilmesine yardime1 olan kiiresel
sistemler gelistirmektedir (Oludayo vd, 2018, s. 699). Isletmeler yetenek yonetimi
stratejilerini benimseyerek, sirket i¢i egitimler sunarak, pratik is gelistirme faaliyetlerini
destekleyerek, mevcut ve gelecekteki liderleri kariyer hedeflerini gergeklestirecek

kaynaklarla donatarak ¢alisanlarini hazirlamakta ve yonetmektedir (Martin, 2015, s. 115).



Bilisim teknolojilerindeki hizli is akisi, isin uygulanmasi noktasinda olusan degisimler,
yogun rekabet karsisinda siirdiiriilebilirlik ortaya koyma mecburiyeti, denetim ve kalite
zorunluluklari, iirtin ve hizmetlerin uluslararasi boyutta hareketliligi ve uluslararasilagma
isletmeleri yetenek yoOnetimi faaliyetlerini gergeklestirmeye siiriikleyen etkiler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Akar, 2019, s. 516).

Bilgi yaratma ve yenilik sdyleminde giderek daha fazla vurgulanan bir diger konu
da orgiitsel giiven ihtiyacidir (Pucetaite, 2014, s. 232). Arastirmacilar giiveni tarihten
bugiine siyaset, tarih, sosyoloji, iletisim, psikoloji, antropoloji ve ekonomi gibi bir¢ok
farkli bilim dali altinda incelemistir. Bu bilim dallarinin hepsi kendi ¢atis1 altinda kendi
bakis ag¢is1t dogrultusunda giliven kavramini incelemis ve farkli bilim dallar tarafindan
gerceklestirilecek olan arastirmalara katki saglamistir (Kogak, 2019, s. 53). Giiven,
kokenlerini yoneticiler arasindaki birebir iliskilerden alirken, zamanla bir organizasyon
icinde yayilabilmektedir. Bireysel yoOneticiler birbirine glivendiginde, iligkilerinin giicii
kuruluglar arasi gilivene yol acgabilmektedir. Ciinkii bu yoneticiler, diger yoneticileri
oldugu kadar kuruluslar arasi dinamikleri de etkilemekte ve sonug¢ olarak etkiyi
organizasyonel diizeye kaydirabilmektedir (Ashnai vd., 2015, s. 130).

Teknolojik gelismelerin hizli oldugu ve dolayisiyla kiiltiirel, sosyal ve politik
degisikliklerin kaginilmaz oldugu bir cagda yasamaktayiz. Gliniimiizde kuruluslar
bliylimek ve her zamankinden daha yiiksek seviyelere ulagsmak i¢in degisimin yoniini
belirlemelidir. Bu amagla, mevcut yontemlerini, triinlerini ve hizmetlerini siirekli
sorgulamalar1 ve yeniliklere Onciiliik etmeleri gerekmektedir. Kuruluslarin karli ve
stirdiiriilebilir rekabet iistlinliigiinii koruyarak biliylimeleri i¢in yenilik¢i ve yaratici
projeler iireten insan kaynaklarina sahip olmalart gerekmektedir (Altindz, Cakiroglu ve
Cop, 2013, s. 843). Orgiitsel giiven, yalnizca drgiitte algilanan giiveni degil, ayn1 zamanda
liderlere giiveni de igeren iki katmanli bir yapidir. Orgiitsel giiven, kuruluslarda
gorevlerin yerine getirilmesini kolaylastiran sosyal bir siirectir. Bu siireci baglatmak i¢in
en onemli yiikiimliiliik lidere aittir. Liderler, orgiitsel giiven olusturmada hayati bir rol
oynamaktadir (Ilyas, Abid ve Ashfaq, 2020 197).

Orgiitsel giiven, orgiitsel hedefleri gerceklestirmek igin hem yatay hem de dikey
olarak organizasyon i¢i bir deger zinciri olusturarak kendi organizasyonuna ve liderlerine
giiven duymay1 saglamaktadir (Jena, Pradhan ve Panigrahy, 2018, s. 228). Orgiitsel
giiven, hizmet verdigi orgiitiin her yoniiyle faydali olacagina dair duygulari icermektedir

(llyas, Abid ve Ashfag, 2020, s. 197).



Calisanlarin yoneticilerinin kendilerine kars1 diiriist ve adil olacaklarina, verilen
gorevler dogrultusunda faaliyete gegeceklerine olan inang ve pozitif yaklagimlari,
olusabilecek riskler karsisinda dahi bagli olduklar1 orgiitiin kendilerini ilgilendiren
uygulamalar ve kararlara giiven duymasi ile bunu desteklemesi orgiitsel giivenin
olusmasina zemin hazirlamaktadir (S6kmen, 2019, s. 919). Isletmelere ve yoneticilere
giivenmek, calisanlarin giivenlik prosediirlerinde mevcut olan hatalar diiriist bir sekilde
rapor etmesine olanak tanimaktadir (Avram, lonescu ve Mincu, 2015, s. 680-681).

Girisimcilik, kasith olarak planlanmis bir davranis olarak goriilmektedir. Bu
nedenle, girisimci niyetlerin olusturulmasi genellikle yeni bir is kurma siirecinde énemli
bir adim olarak kabul edilmektedir (Neneh, 2019, s. 311). Girisimci davranis, girisimcilik
siireci sirasinda belirlenen davranisi ifade etmektedir. Girisimcilik arastirmasi, firsat
gelistirme ve kaynak gelistirme etrafinda yayilir. Firsat, girisimcilik slirecinin 6ziidiir ve
kaynaklar onun temel giivenligini kanitlamaktadir (Cai, Peng ve Wang, 2018, s. 113).
Girisimcilik, bireylerin motivasyonlari ve eylemlerinin bir sonucu olarak goériilmektedir
(Metallo vd., 2020, s. 2). Girisimci davranis, yeni bir girisim baglatmay1 ve yiiriitmeyi
icerir. Birey ve girisim ayrilmaz bir sekilde birbirine baglhidir (Holley ve Watson, 2017,
s. 50).

Is yasam dongiisiinde kiiresellesmeyle birlikte orgiitler siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmek icin bagl bulunduklar1 ¢evrelerde proaktif, yenilik¢i ve risk iistlenen
davranig ya da eylemler ortaya koymak zorundadir. Bu davranis ya da eylemler
karsilagilabilecek firstlarin dogru belirlenmesi ve izlenmesinde mevcut orgiitlere avantaj
saglamakta ve gelisimlerine katki sunmaktadir. Artan rekabet ve hizli degisim oOrgiitlerin
kendi 6z yeteneklerini olusturmasi zorunlulugunu dogurmaktadir. Siirdirtilebilir rekabet
ve rakiplerle etkin miicadele ederek basariya ulasmak icin orgiitlerin benimsemesi ve
dogru uygulamasi gereken yetenek girisimci davranig olarak ifade edilmektedir.
Rekabetin devamliliginin saglanmasinda olusturulacak inovasyonlarin izlenilmesi ve bu
inovasyonlarin girisimcilik ile birlikte faaliyete doniistiiriillmesi bugiin 6rgiitlerin oldukca
onem verdigi, miicadele ettigi ve hassasiyetle iizerinde durdugu konular arasinda ilk
sirada bulunmaktadir. Kritik noktalarda isletmeler girisimcilik yetenekleriyle 6n plana
cikmaktadir. Bu dogrultuda girisimciligin benimsenmesi isgorenlerin girisimci davranis
sergilemelerinin tesvik edilmesi islermelerin rekabet stratejilerini gelistirebilmeleri i¢in
oldukca 6nemlidir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2019, s. 1). Yeni firmalarin yiikselen

ekonomilerinin girisimci davranislarinin 6zelliklerini ve etkileyen faktorlerini aragtirmak



onemlidir (Cai, Peng ve Wang, 2018, s. 112). Geng firmalarin daha yaslh firmalara gore
girisimcilik davranig1 sergileme olasiligi daha yiiksektir (Nikiforou, Lioukas ve
Voudouris, 2020, s. 133). Girisimcilik faaliyetlerinde bulunan isletmeler incelendiginde
sadece belirli yoneticilerin girisimei davranista bulunmalari, dogru firsatlar1 belirleme
veya ortaya cikarabilme yetenekleri ile basarili is fikirlerinin nasil girisim eylemine
dondstiirildiigli ve girisimci davranis sonucunda isletme kazanglarimin sektor
ortalamasinin iizerine ¢ikarilarak siirdiiriilebilir olmasini nasil sagladiklar1 gibi konular
on plana ¢ikmaktadir (Aksoy, 2015, s. 57). Zira girisimci davranisi ile bir 6rgiitte yenilik¢i
ve yaratici faaliyetlerde bulunan, dogrudan kar ya da zarar riskini istlenmeyen ¢alisanlar,
degisimi yaratma, yenilik yapma ve mevcut durumu kabul etmeme olgularini
icermektedir (Basim, Meydan ve Harun, 2009, s. 83). Gelecekteki calisanlardan girisimci
davraniglar hem geng girisim sirketlerinden hem de eski kuruluslardan giderek daha fazla
talep edilmektedir (Neto, Rodrigues ve Panzer, 2017, s. 255).

Ulusal ve uluslararasi yazinda, ge¢misten giliniimiize kadar arastirma kapsaminda
yer alan kavramlar arasindaki ikili iligkileri inceleyen farkli bir¢cok ¢aligmaya rastlanilmis
olup (Bahadinli, 2013; Mahjoub vd., 2018; Metallo vd, 2020; Avram, lonescu, & Mincu,

2015), ii¢ kavramu birlikte inceleyen herhangi bir arastirma ile karsilagilmamustir.

1.3. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci1 Tiirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel gliven ve girisimei
davranis ile iliskilerini incelemektir.

Arastirmaya konu olan {ic kavramin beraber incelendigi bir arastirma
bulunmamak ile birlikte literatiir taramasi1 sonucunda arastirma kavramlari arasindaki ikili
iligkileri konu alan arastirmalar ile karsilagilmistir. Bu veriler 1s181nda gergeklestirilen
calisma ile ortaya cikan degerlerin literatiirde yer alan boslugu doldurmaya katki
saglamas1  hedeflenmekte ve firmalardaki yoneticilere kilavuzluk etmesi

amaglanmaktadir.

1.4. Arastirmanin Yontemi

Calismada, arastirmanin modeli kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek
amaciyla ihtiya¢ duyulan verilerin arastirma evreninden elde edilmesi i¢in birinci elden

veri toplama tekniklerinden gozatim (survey) yontemi ve anket formu kullanilmustir.



Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilk 500 Bilisim firmalarinda yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin  orgiitsel gliven ve girisimei davranis ile iligkileri
incelenmistir.

Veri analizi gergeklestirilirken arastirmacilarin siklikla kullandigi bir istatistik
paket programi olan SPSS Statistics ve SPSS Amos programi tercih edilmistir. Yapilan
arastirmada degiskenler arasinda iliski olup olmadigini belirlemek; sayet iliski var ise bu
iliskinin etkisini belirlemek amaciyla “iligkileri incelemeye yonelik anlam ¢ikarict

istatistik tekniklerinden” faydalanilmistir.

1.5. Arastirmamin Simirhhiklar:

Arastirmada yer alan katilimecilarin kullanilmis olan Olgeklere icten ve dogru
cevaplar verdigi farz edilmistir. Ayni1 zamanda cevaplayicilarin bilingli ve kendi iradeleri
ile noksan veya dogru olmayan bilgi vermedikleri kabul edilmistir.

Tiirkiye’de faaliyet gdsteren bilisim sirketleri iizerinde yliriitiilen bu arastirma,
yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve girisimei davranis ile
iligkilerini irdelerken bazi kisitlar1 da i¢inde barindirmaktadir.

Arastirma Tirkiye’de faaliyet gosteren ilk 500 Bilisim Sirketlerindeki
calisanlardan toplanan veriler ile gergeklestirilmistir. Yapilan ¢alisma, Covid-19 pandemi
siireci, anketleri cevaplayanlarin ¢ogunlukla gérev agisindan yogun olan bir ortamda
calisan bireylerden olusmasi sebebiyle zaman kisitliligi s6z konusu olmustur. Ayrica
maliyet kisithiligi nedeniyle diinya genelinde faaliyet gosteren firmalarda
uygulanamamastir.

Gergeklestirilen literatiir ¢alismasi neticesinde, arastirma modelinde bulunan
arastirmaya ait ii¢c degiskeni beraber isleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamustir.
Arastirmanin konusu esas alinarak gerceklestirilen ¢alismalarin kisitli olmasi nedeni ile
caligma verilerinin baska arastirma verileri ile karsilastirilmas1 ve ayni ya da farkh
taraflariin incelenmesi zor olabilir. Buna bagli olarak bu durum bir yandan ¢alismanin
kisitliliklart igerisinde degerlendirilmekte ve ayni zamanda da aragtirmanin 6zgiin
yapisina pozitif katki saglayacagi 6n goriilmektedir.

Kullanilmis olan anketin detaylar1 hakkinda fikir sunmak katki verecektir.
Calismada anket formu ile saglanan birey algisina bagli degerler istatistiki analiz ile

ortaya konulmustur. Bu veriler 1s18inda ortaya ¢ikan sonuglarin orgiit bireylerinin



algilarina  dayandigim1i  gostermektedir. Sayisal arastirma yontemi kullanilarak
gerceklestirilen bu ¢alisma metodolojik olarak farkli arastirma teknikleri ile de objektif

nicel veriler kullanilarak yapilabilir.

1.6. Arastirma Kavramlarimm Tamtilmasi

Yetenek Yonetimi: Collings David ve Kamel (2009)’e gore yetenek yonetimi,
isletmelerin kritik pozisyonlarina katki saglayacak, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratacak yliksek potansiyelli ve yiliksek performansa sahip bir yetenek havuzunun
gelistirilmesidir.

Orgiitsel Giiven: Jones ve George (1998)’a gore orgiitsel giiven, drgiitiin baska
orgiitler tarafindan taklit edilemeyen kendine has olan bilgisi, sosyal bir sermaye bi¢imi
olarak ifade edilmektedir.

Girigsimci Davranig: Dam (2010)’a gbre girisimei davranis, firsatlar1 tanimayi,
yararlanilacak kaynaklar1 siralamay1 ve bu firsatlara gére hareket etmeyi igeren davranisi

ifade etmektedir.

1.7. Tezin Boliimleri

Calismanin ilk boliimiinde arastirma probleminin tespiti, arastirmanin Onemi,
arastirmanin amaci, arastirmanin yontemi, arastirmanin smirliliklar, arastirma
kavraminin tanitilmasi ve tezin boliimleri ele alinmastir.

Calismanin ikinci boliimiinii olusturan kavramsal ¢ergeve kisminda arastirmanin
temel degiskenleri olan yetenek yonetimi, Orgiitsel gliven ve girisimei davranig
kavramlar1 ele alinmistir.

Calismanin iiglincii boliimiinii olusturan yontem kisminda ise; arastirmanin
modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama yontemi, veri
toplama siireci ve kullanilan 6lgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinii olusturan bulgular baslhiginda ise oncelikle 6n
analizler yapilmistir. Bu kapsamda veri setinin dogrulugu incelenerek kayip deger analizi,
uc deger analizi, ortak yontem sapmasi ve normal dagilim analizleri yapilmistir.
Devaminda demografik bilgilere yer verilmis, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmustir. Sonrasinda kesfedici faktdr analizi yapilmis, dogrulayict faktor analizi ile
Olclim modeli test edilmistir. Sonrasinda hipotez testlerine yer verilmis, bu kapsamda

korelasyon analizi, yapisal esitlik modellemeleri ve arastirma modelinin test edilmesi,
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bagimsiz orneklem t testi, tek yonlii varyans analizi ve hipotez testlerinin 6zetlenmis
sonuglarma yer verilmistir.

Calismanin besinci boOliimiinii olusturan sonu¢ ve Oneriler kisminda ise,
arastirmanin sonuglari, calismanin literatiire katkisi, uygulayicilara yonelik oneriler ve

gelecekte yapilacak arastirmalara dair Gnerilere yer verilmistir.
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BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Yetenek ve Yetenek Yonetimi Kavram

Bu boliimde oncelikle yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari agiklanmus,
tarihsel gelisimleri incelenmistir. Sonrasinda yetenek yonetiminin énemi ve isletmelere
sagladig yararlar, yetenek yonetiminin ortaya ¢ikisi ve gelisim siireci, yetenek yonetimini
ortaya cikaran sebepler, gelisim silirecinde etkili olan faktorler, isletmelerde yetenek
yonetimi siireci ve uygulama asamalari, isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalari,
bilisim sektoriinde yetenek yonetimi ve yetenek yoneyiminde teknolojinin kullanimi
incelenmistir. Son olarak yetenek yonetimi ile iliskili kavramlar (yetenek yonetimi —
orgiitsel giliven, yetenek yoOnetimi — girisimci davranig ve Orgiitsel giiven — girisimci

davranig) tizerinde durulmustur.
2.1.1. Yetenek Kavram

Akademik literatiirde 'yetenek' teriminin kullanimi oldukga ¢esitlidir (Dries, 2013,
s. 268; Boudreau, 2013, s. 287). Yetenegin sayisiz tanimi vardir (Ewerlin, 2013, s. 281).
Dolayisiyla yetenek kavramina iliskin cesitli anlamlar bulunmaktadir. Ornegin: Latincede
“Talentum”, yetenek kavrami, yetenek veya zeka ile baglantilidir. Bir meslegi icra etme
veya bir faaliyeti ger¢eklestirme yetenegi olarak ifade edilmektedir. (Butter vd., 2015, s.
1192). Michaels vd. (2001), bireyin dogustan gelen egilimleri, bilgi, zeka, deneyim,
beceri, tutum, muhakeme yetenegi ve ¢abalarin1 kapsayan kabiliyetlerinin tiimiini
yetenek olarak tanimlamiglardir (Cay, 2021, s. 10). Buckingham ve Vosburg (2001),
yetenegi, tekrar edilen diisiince, davranis ya da duygu olarak tanimlamislardir. Cheese vd.
(2008)’e gore yetenek, kisinin ¢alistig1 ortamda gostermis oldugu kendine has 6zellikleri,
beceri ve deneyimlerinin biitiiniidiir. Davies ve Davies (2010), isletmenin kurumsal
peformansina kisa ve uzun vadede etki eden calisanlarin sahip oldugu kabiliyeti yetenek
olarak tanimlamuslardir (Iga¢ Sebzecili, 2022, s. 4-5). Ewerlin (2013), kisiye ait olan
dogustan gelen Ozelliklerin ortaya koydugu yetenegin yiiksek performans ve yiiksek
potansiyel ile ilgilli oldugunu ifade etmektedir (Ewerlin, 2013, s. 281).
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Her seyden once, yetenek bireyseldir ve kolektif degildir. Yetenek, belirli bir
yetenege sahip olanlar ile olmayanlar arasinda yapilmasi gereken ayrimla ilgilidir
(Chabault vd., 2012, s. 328). Belirli bir grubun bir alan tizerinde herhangi bir etkiye sahip
olmasini saglayan yeterlilik, beceri ve 6zellikler grubu yetenek olarak ifade edilmektedir
(Mayer vd., 1995, s. 717). Yetenek, genellikle dogustan gelen beceri ve yaratilis ile
ilgilidir ancak uygulama ve egitimle de gelistirilebilmektedir (Butter vd., 2015, s. 1192).
Yetenek, belirli bir kisisel kaynak yapilandirmasidir (Chabault vd., 2012, s. 328). Aym
zamanda yetenek, ¢alisanla birlikte dogdugu ve zamanla gelistirilebildigi i¢in dogal bir
beceri gibidir (Gradim ve Teixeira, 2022, s. 644). Yetenek, farkli insanlar igin (6rnegin,
aragtirmacilar, sirketler, IK uygulayicilari, bireysel calisanlar) farkli seyler ifade
edebilmektedir (Dries, 2013, s. 269). Yetenek, ¢ok uluslu isletmelerin basarisi igin kritik
bir kaynak olarak tanimlanmustir (Farndale vd., 2022, s. 2). isletmelerin, rakipleri
karsisinda istiinlik kurabilmeleri ve fark yaratabilmeleri i¢in yetenekli calisanlara
ihtiyact bulunmaktadir (Sanioglu Tanis, 2021, s. 49). Yetenek bilgi akislart iretir,
yayilmalara neden olur ve (6rgiitsel ve ulusal) 6grenmenin yani sira bilgi paylasimi i¢in
de kullanilabilir (Khilji vd., 2015, s. 242).

Yetenegin igerisinde var olan bir kavram olan beceri, belli bir siire 6grenilen ve
uygulanan bir kabiliyettir. Buna karsilik, yetenek bir kisinin dogustan gelen veya dogal
olarak olusan yetenegi olarak tanimlanir (North ve Kumta, 2020, s. 139). Bir kisinin
yetkinligi ise, bir gorevi yerine getirmek icin gerekli olan beceri ve davranislarin
birlesimini kapsamaktadir (North ve Kumta, 2020, s. 139). Giinlimiizde firmalar yetkin
kisi yani yliksek potansiyelli degerli ¢calisan kavramina 6nem vermektedir. Kendine 6zgii
yetenekler ile gelistirmis oldugu beceriye sahip calisanlar diger calisanlardan daha fazla
katki saglamaktadir. Yetenekli ¢alisanlar kilit pozisyonlarda kilit adam roliine sahip

olmaktadir (Mayda, 2022, s. 5).
2.1.2. Yetenek Kavraminin Tarihsel Gelisimi

"Yetenek" teriminin tarihi, bir agirlhlk veya para birimini belirtmek icin
kullanildig1 antik diinyaya kadar uzanmaktadir. Daha sonra, yetenegin anlamui, 13. ylizyila
kadar meyil, egilim, irade veya arzu anlamina gelen 6nemli bir degisiklige ugramistir. 14.
yiizyilda ise yetenek, 6zel bir dogal yetenek veya kabiliyet anlamini benimsemistir. Bu
benzetmenin alt metni ister para birimi olarak yorumlansin ister dogal yetenekler olarak

yorumlansin, yeteneklerin degerli oldugunu ve bosa harcanmamasi gerektigini anlatir ve
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bu ahlak bugiin hala gegerliligini korumaktadir (Meyers vd., 2013, s. 306). 15. yiizyila
gelindiginde yetenek zenginlik, hazine, dogal yetenek ve zihinsel donanim olarak, 17.
yiizyilda birbirinden farkli yetenekler veya kisiye 6zgii dogal yetenekler olarak ve 19.
yiizyila gelindiginde ise kiside somutlasmis olan kabiliyet anlaminda tanimlanmistir
(Solmaz, 2021, s. 68). Daha sonra yetenek kavraminin gelisimi, 90'larin sonlarinin
ozellikleri olan kiiresellesme ve artan pazar rekabetinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis
ve yeni teknolojik gelismelerdeki artisla ayn1 zamana denk gelmistir (Chabault vd., 2012,
S. 328). Rekabet avantajin1 ve optimum Orgiitsel performanst ne kadar
stirdiirebileceklerinin belirsizligiyle karst karsiya kalan sirketler, “fark yaratabilecek”
bireylere ihtiyag duymaktaydi (Chabault vd., 2012, s. 328). Boylece, yetenek kavrami ilk
olarak 1997'de yonetim alaninda "yetenek savasi" terimini ortaya atan Mc Kinsey
arastirma ekibi tarafindan yliriitiilen bir calismada ortaya ¢ikmistir (Chabault vd., 2012,
S. 328). McKinsey Consultants, 1990'larin sonunda "yetenek savasi"ni tanimlamistir
(MacLachlan ve Gong, 2022, s. 1). Yetenek savasi, ¢ok uluslu sirketler i¢in yillarca kilit
bir zorluk haline gelmistir. Bunun nedenleri ¢ok cesitlidir. Kiiresellesme ve buna baglh
olarak artan rekabet, nitelikli eleman talebini artirmistir (Ewerlin, 2013, s. 280). Yetenek
savaslar1 yaklasimi, katma degeri yiiksek elemanlarin kurumsal performansa dogrudan
katki saglayacagimi ifade etmektedir. Bu noktada yetenek savaslari yaklagimi, isletme
icerisindeki bos kadrolara yetenekli elemanlarin alinmasini degil, yetenekli elemanlar

dogrultusunda kadrolar yaratilmas1 gerektigini savunmaktadir (Ozer, 2022, s. 26).
2.1.3. Yetenek Yéonetimi Kavraminin Tanim ve Icerigi

Yetenek yonetimi literatiirii genellikle olduk¢a normatiftir. Bu nedenle farkli
yazar gruplari, alternatif anlamlar diisiinmeden yetenegin tek bir anlamini tutarli bir
sekilde savunma egilimindedirler (Dries, 2013, s. 268). Yetenek ve yetenek yonetimi
konusunda artik zengin bir literatiir olmasina ragmen, spesifik bir tanim yapmak zordur
(Rezaei ve Mouritzen, 2021, s. 189). Temel soru, “Yetenek nedir?” cevapsiz birakilmistir
ve bu, yetenek yonetimi alamindaki kavramsal belirsizligin pif noktast gibi
goriinmektedir (Meyers vd., 2013, s. 305). Guerci ve Solari (2002), isletmelerin
biinyesinde ¢alisanlarin gerceklestirecekleri is i¢in yeterli akis1 saglamak iizere tasarlanan
siire¢ dizisini yetenek yoOnetimi olarak tanimlamiglardir. Heinen ve O’Neill (2004),
yetenek yonetimini dogru is igin, uygun zaman diliminde, en dogru insan1 bulmak ve

isletmede tutmay1 saglayan birlesik 1K uygulamalar1 olarak tanmimlamiglardir. Chris ve
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Morton (2005), orgiitiin etkin isleyisi, stratejik is planlamasi ve insan kaynaklar1 yonetimi
icin biitiinlesik bir yaklasim ve bir rota olarak yetenek ydnetimini tanimlamislardir.
Cheloha ve Swain (2005), yetenek yonetimini etkin bir basarinin ortaya koyulmasi i¢in
anahtar bilesen olarak ifade etmislerdir. Blass (2007), isletme igerisinde yer alan ve
yetenekli olarak kabul edilen kisilere uygulanan ekstra yonetim siire¢ ve firsatlari1 olarak
yetenek yonetimini tanimlamiglardir. Collings David ve Kamel (2009), yetenek
yonetimini isletmelerin kritik pozisyonlarina katki saglayacak, siirdiiriilebilir rekabet
avantaji1 yaratacak yiiksek potansiyelli ve verimli c¢alisanlar i¢in yetenek havuzunun
olusturulmasi olarak ifade etmislerdir. Morgan ve David (2010), insan kaynaklarinin
stratejik bakis acisini yetenek yonetimi olarak tanimlamiglardir. Tatli, Vassilopoulou ve
Ozbilgin (2012), rekabet¢i ve yaratict bakis acis1 dogrultusunda isletmelerin insan
sermayesi ihtiyacini karsilama eylemini yetenek yonetimi olarak ifade etmislerdir (Altug,
2019, s. 30).

Yetenek yonetimi giderek popiilerlesen bir kavramdir (Dries, 2013, s. 267).
Yetenek yoOnetimi terimi, modern toplumlardaki bazi Onemli insan kaynaklari
gelismelerini yansitan cesitli anlamlar kazanmustir (Ariss vd., 2014, s. 174). Insan
kaynaklar1 yonetimi tiim isgiiclinii yonetmekle ilgiliyken, yetenek ydnetimi yalnizca
yetenekli oldugu diisiiniilen ¢alisanlara odaklanir. Orgiitler ka¢ calisanin yetenekli
oldugunu diisiindiikleri konusunda farklilik gosterme egiliminde oldugundan ve bu
farkliliklar ~ temel  olarak  yetene8in  dogast  hakkindaki  varsayimlariyla
aciklanabildiginden, yetenek felsefelerinin, insan kaynaklari yonetimi ve Yyetenek
yonetimi arasindaki benzerlikler veya farkliliklar hakkindaki tartismay: da etkileyecegi
distintilmektedir (Meyers ve Woerkom, 2014, s. 193). Bazi yazarlar, yetenekli oldugu
sOylenen bir bireyin kisisel kaynaklarmin dogustan geldigine inanmaktadir. Bagka bir
deyisle, doganin, ailenin veya kisisel tarihin bir armagani oldugu kabul edilmektedir. Ote
yandan, daha az determinist yazarlar, yetenegin, bir kisinin bir dizi deneyim yoluyla
biriktirdigi farkl yetkinlikler toplami1 oldugu gergeginin altini ¢izmektedir. Bu, yetenegin
edinilebilecegini veya en azindan gelistirilip yonetilebilecegini gostermektedir (Chabault
vd., 2012, s. 329). Bir orgiit agisindan yetenekler, insan sermayesi ve bunlarin tim
potansiyel yetenek ve becerileridir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 2). Yetenekli
bireyler, yeteneklerine gore ortalamanin iizerinde performans potansiyeline sahip olan ve
sorumluluklarin1 ¢ok iyi yerine getiren ¢alisanlardir. Ayrica daha fazla ilerlemeye istekli

ve yetenekli olmalari da gereklidir (Ewerlin, 2013, s. 281). Potansiyel ¢alisanlar1 yonetme
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eylemi veya siireci de yetenek yonetimidir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 2).
Yetenek yOnetiminin bireysel, organizasyonel ve toplumsal katkilarini artiran yetenek
sistemlerinin gelistirilmesi i¢in kapsamli ve ortak bir yetenek tanimina gerek yoktur
(Boudreau, 2013, s. 286). “Yetenek ydnetimi”, “yetenek stratejisi” ve “IK planlamas1”
terimleri literatiirde karsilikli olarak birbirlerinin anlamlarinda ifade edilmektedir (Lewis
ve Heckman, 2006, s. 139-140).

2.1.4. Yetenek Yonetimi Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Yaklasik 20 y1l once gelistirilen yetenek yonetimi yeni bir kavram degildir
(Clayton, 2019, s. 62). Gegen yiizyilin ikinci yarisindan bu yana, yetenek yonetimi
kavrami onemini korumaktadir (Collings ve Mellahi, 2009, s. 304). 1980Q'lerin ve
1990'larin basindaki insan kaynaklar1 planlama hareketi, yetenek yonetiminin entelektiiel
koklerini saglamistir (Cascio ve Boudreau, 2016, s. 110). Yetenek yonetimi, 1990'larin
sonlarindan beri kuruluslarda moda sozciik haline gelmistir (Clayton, 2019, s. 61).
Dolayisiyla yetenek yonetimi, 1990'larda ortaya ¢ikan ve daha fazla sirket, calisanlarinin
yetenek ve becerilerinin i basarilarini yonlendirdigini fark ettik¢e benimsenmeye devam
eden bir siirectir. Terim, 1997 yilinda yapilan bir arastirmanin ardindan Mckinsey &
Company tarafindan ortaya atilmistir (Agrawal, 2010, s. 483). Yetenek yonetimi kavrami
1990'lardan beri bizimle olmasina ragmen 1997'de ilk defa McKinsey Yetenek Savasi
anketinden bu yana bir savag olarak sunulmustur (Farndale vd., 2010, s. 162). Bir grup
McKinsey danigmani 1997'de “Yetenek i¢in Savas” deyimini ortaya attigindan beri,
yetenek yonetimi konusu dikkate deger bir akademik ilgi gormiistiir (Collings ve Mellahi,
2009, s. 304). Daha sonra yetenek yonetimi kavrami, 1998 yilinda McKinsey Consultants
tarafindan The War for Talent kitabinda tanitilmistir. Bu kitap, yetenek ydnetiminin
Onemini vurgulamis ve konuya dair biiyiik bir ilgi uyandirmistir (Pagan-Castano vd.,
2022, s. 529). McKinsey sponsorlugunda yapilan bu ¢aligma ile birlikte, cokga alintilanan
"yetenek icin savas" Ozdeyisi ortaya konulmus, yetenegi etkili bir sekilde yonetmenin
zorluklar1 vurgulanmis ve bu “savasin” zamanla yogunlasarak birinci Oncelik haline
gelecegi Ongoriilmiistiir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 84).

Yetenek yonetiminin yirmi birinci yilizyil orgiitlerinin karsilagtigi en dnemli insan
sermayesi zorluklarindan biri olduguna inanilmaktadir (Dries, 2013, s. 272). Sirketler,
Avrupa ve Kuzey Amerika gibi diinyanin ¢esitli bolgelerinde onemli yetenek yonetimi

zorluklartyla karsi karstya kalirken, zorluklar en ¢ok da gelismekte olan pazarlardaki geng
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profesyoneller ve yeni yoneticiler i¢in siddetlidir (Farndale vd., 2010, s. 161). Yoneticiler,
basarisiz olan yollardan kaginmaya ve yliksek diizeyde performansa yol acan veya
stirdiiren yollar1 yaratmaya 6nem vermelidir (Joyce ve Slocum, 2012, s. 192). Arz-talep
ac1gmin artmasiyla birlikte, kuruluslar yetenek i¢in muazzam bir savasla kars1 karsiyadir
(Agrawal, 2010, s. 481). Dolayistyla kuruluslar, rekabet avantajlarini siirdiirmek igin
yetenek yonetimini yeniden tanimlamaktadir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 83). Yeni
liderlik gelistirme programlar seklinde bircok kurulusta yeteneklere énemli yatirimlar
yapilmigtir. Ancak bir¢cok kurulus, yetenekli bir yonetim ekibinin kuruluslarina
getirebilecegi stratejik basari firsatindan yararlanmayi basaramamaktadir (Joyce ve
Slocum, 2012, s. 183). Zamanla, yeni ve mevcut yetenekleri ise almaya ve gelistirmeye
yonelik daha yeni yaklasimlar, etkisiz eski yaklasimlarin yerini almistir (Mahapatra ve
Dash, 2022, s. 84). Ozetle, son yirmi yilda yetenek yonetimi orgiitsel basar1 igin
gelecekteki yetenekleri belirlemek ve gelistirmek i¢in kullanilan bir kolaylagtirici,
etkinlestirici ve gergeklestirici olarak goriilmektedir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 84).
Yetenek yonetimi stratejilerinin, 6zellikle kiiresel diizeyde olmasa da bolgesel diizeyde
daha fazla merkezilestigi goriilmektedir (Farndale vd., 2010, s. 167).

Yetenek yonetimi son yillarda kiiresel finansal krizin ortaya ¢ikmasiyla birlikte
onem kazanmustir (Raman vd., 2013, s. 335). Isletmeler i¢in dogru insanlar1 dogru rollere
sokmak oldukc¢a zordur. Sirketler de is yerlerindeki ekiplerden en 1yi sekilde yararlanmak
icin miicadele etmektedir (Russell ve Bennett, 2015, s. 242). Insan kaynaklari
yonetiminin en ilgi ¢ekici alanlarindan biri olmaya devam etmesine ragmen, yetenek
yonetimi ayn1 zamanda stratejik yonetimin baglanti noktasindadir (Joyce ve Slocum,
2012, s. 183). Kisiye 6zel olan ve taklit edilmesi zor olan yetenek, yetenek yonetimi ile
birlikte ileri diizeyde stratejik deger yaratma kabiliyetine sahiptir (Joyce ve Slocum, 2012,
s. 184). Yetenek yonetimi konusundaki uygulama ve sdylemleri genel olarak isletmeler

ve danigmanlik firmalar1 yonlendirmektedir (Ariss vd., 2014, s. 173).
2.1.5.Yetenek Yonetiminin Isletmeler Acisindan Onemi ve Sagladig1 Yararlar

Isletmeler giiniimiizde varliklarmin devami igin gerekli olan en 6nemli degerin
calisanlar oldugunu benimsemislerdir. Yogun rekabet ortaminda c¢alisanlardan
maksimum verim almak icin ¢aba gostermektedirler. Ozellikle kiiresel alanda faaliyet
gosteren ve biiylimek isteyen firmalar dogru insan dogru is yeteneklerine ihtiyag

duymaktadir. Isletmeler hedeflerine ulasmak i¢in mevcut yetenekli ¢alisanlarmi dogru
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yonetmek ve yonlendirmek zorundadir. Bu noktada en 6nemli kavram olarak yetenek
yonetimi On plana ¢ikmaktadir (Serim Bahadinli, 2013, s. 38). Yetenek Yonetimi, insan
sermayesi ihtiyacini tahmin etmenin ve sonra bunu basarmak i¢in plan yapmanin basit bir
yoludur (Butter vd., 2015, s. 1193). Yetenck gelisimi genel olarak bir kisinin basari
potansiyelinin bir alanda gercek basariya doniismesi olarak tanimlanabilmektedir.
Entelektiiel yetenek gelistirmek, icinde yasadigimiz giderek daha karmasik ve dinamik
hale gelen fiziksel ve sosyal sistemler 1s18inda ¢ok 6nemlidir (Mack vd., 2021, s. 2).
Yetenek yonetimi konusu sadece yonetim diinyasini kasip kavurmakla kalmamis, konu
akademi diinyasinda da benzer bir kabul gormiistiir (Chabault vd., 2012, s. 328).
“Yetenek”, yetkinliklerin yani sira giidiileri ve degerleri igerir. Yetenek yoOnetimi
kacinilmaz olarak bununla yiizlesmek zorunda kalacaktir (Schein ve Maanen, 2016, s.
167). Giderek artan bir sekilde, insanlar gergeklestirmeleri gereken gorevlerin kendilerine
yeteneklerini ifade etme firsat1 vermesini istemektedir (Schein ve Maanen, 2016, s. 171).
Her organizasyon belirli hedeflere ulasmak amaciyla kurulur. Bununla birlikte, isttihdam
edilen personelin kalitesi ve kurulusun bunlari nasil yonetebildigi, bu tiir bir kurulusun
genel basarisin1 belirler (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 1). McKinsey, yiiksek
performansli firmalar arasinda yliriitiilen {i¢ temel yetenek yonetimi faaliyetinin sunlar
oldugunu tespit etmistir; yonetim siireclerinde kiiresel tutarhiligi saglamak, kiiltiirel
cesitlilige ulagsmak ve kiiresel liderler gelistirmek (Farndale vd., 2010, s. 166). Bu ii¢
kavram isletmelerin acisindan yetenek yonetminin dogru yonetilmesi i¢in oldukca
Oonemlidir.

Yetenek yonetimi uygulamalari firmalar arasinda farklilik gostermektedir (Joyce
ve Slocum, 2012, s. 185). Bu uygulamalara onciiliik eden kiiresel firmalar “ana akim”
endiistriler tarafindan temsil edilmektedir. Ornegin, Microsoft, Hewlett-Packard ve
profesyonel hizmetler firmast McKinsey & Co (Clayton, 2019, s. 61). Sirketler yanlis
insanlara veya yanlis programlara yatirim yaptiginda, basarisiz olmaya mahkim takimlar
kurulur ve yetenek yonetimi ¢abalari nihayetinde erozyona ugrar (Russell ve Bennett,
2015, s. 237). Yetenek yonetimi alaninda saglikli kararlar vermek olduk¢a zordur. Ciinkii
bu konudaki karar vericiler, hangi bireyin herhangi bir firsata en uygun olduguna dair
giivenilir sonuglar ¢cikarmak i¢in ¢ok az veya yetersiz verilere sahiptir. Sonug olarak hayal
kirikligina ugrayan karar vericiler, sezgilerine giivenmeleri gerektigini ve en uygun
¢Ozliimii bulmak i¢in deneyimin yeterli olacagini kabul ederler (Russell ve Bennett, 2015,

S. 237). Yetenek yonetimi kararlar1 sadece zor degil, ayn1 zamanda kotii kararlar
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alindiginda da maliyetlidir (Russell ve Bennett, 2015, s. 237). Etik olmayan davranislarin
mutlaka bir kurulus tarafindan baslatilmasi gerekmez. Omegin, eski ¢alisanlar da
kovulduktan sonra bir marka hakkinda son derece olumsuz yorumlar veya asilsiz
sOylentiler ¢ikarabilirler (Sigala, 2017, s. 144).

Yetenek yonetiminin gelecegi, biiylik olasilikla saglik hizmeti (6rnegin bakim
evleri), egitim (6rnegin ilkokullar) ve bilginin yogun oldugu firmalar gibi (6rnegin yeni
kurulan BT sirketleri) belirli sektorler i¢in ¢ok pahali ve riskli olacaktir. Bu kuruluslar
icin insan sermayesi zorluklari, bireysel bir kurulus olarak ¢o6ziilemeyecek kadar
biiyiiktiir. Bu nedenle rakipler de dahil olmak iizere ayni bolge i¢indeki diger kuruluslarla
is birligi gereklidir (Broek vd., 2018, s. 143). Firmalar yenilik yapmak amaciyla siklikla
diger kuruluslarla is birligine girerler (Simeth ve Mohammadi, 2022, s. 1). Bu is birlikleri
firmalara pozitif yararlar saglamaktadir. Isletmeler riskli durumlardan kaginmak, yanlis
uygulamalari engellemek ve yanlig insan yatirimlarinin 6niine gegebilmek igin yetenek
yonetimden daha ¢ok yararlanmaktadir. Isletmeler yapmis olduklar1 yatirnm ve
performanlarm faydalarini diizenli olarak &lgmektedirler. Isletme acisindan yapilan
yatinmin getirisi her zaman Onem arz etmektedir. Yetenek yoOnetiminin varligi ve
uygulanmasindaki faydalar isletme yonetimlerinin en ¢ok 6nem verdigi konular arasinda
yer almaktadir. Yetenek yonetimi, siirekli degisen pazar kosullar1 karsisinda yiiksek
performans ve karliligi pozitif etkileyerek isletmeye katki saglamaktadir. Yetenek
yOnetimi motivasyonu arttirmaktadir ve ¢alisan bagliligina destek saglamaktadir (Serim
Bahadinli, 2013, s. 40-41).

2.1.6. Yetenek Yonetimini Ortaya Cikaran Sebepler ve Gelisim Siirecinde Etkili
Olan Faktorler

2.1.6.1. Bilgi Teknolojilerindeki Degisim

Bilgi teknolojileri hizli degisim ve gelisim siirecinde sanayi diinyasmin bilgi
diinyasina gegisini pozitif etkilemektedir. Teknoloji, sadece kisilerin becerilerini
gelistirmemekte ayn1 zamanda stresli telep ve istekleri de ortaya ¢ikarmaktadir. Hizli bilgi
gecisi bilgiye geri doniisiin de ayni hizla olmasini gerektirmektedir. Bu dogrultuda
teknoloji is diinyasinda yaratmis oldugu yenilik ve hizlilik ile ¢aliganlarin verimliligine
katk1 saglamakta ve yeteneklerinin gelismesine destek olmaktadir (Yalgin, 2019, s. 19).

Gegtigimiz birkag yilda teknolojinin is ve yonetim siireclerini etkileme bigiminde biiyiik
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bir degisiklik goriilmiistiir. Teknoloji, artik kuruluglarin ¢alisma seklini degistirmede
onemli bir rol oynamaktadir. Teknolojiyi dogru kullanan ve isletme biinyesine dogru
entegre eden firmalar yetenekli ¢alisanlarin performanslarini arttirmasina uygun ortami
hazirlamaktadir. Kuruluslarin analitik yetenegi, ayirt edici bir faktér ve rekabet avantaji
kaynagidir. Teknoloji, yetenekleri belirleme, gelistirme ve elde tutma gibi g¢alisan
deneyimlerini iyilestirmeye yardimci olabilmektedir. Calisan baghlik diizeylerinin
teknoloji kullanilarak iyilestirilebilecegi tespit edilmistir (Sharma ve Bhatnagar, 2017, s.
515-517).

Yetenek yonetimi alaninda, biiylik verinin sundugu firsatin harika oldugu
diistiniilmektedir (Russell ve Bennett, 2015, s. 242). Biiyiik veriyi analiz etmenin insan
kaynaklar1 yonetimi tizerinde su etkileri vardir: Modelleri ortaya ¢ikarir ve gelecekteki
bireysel veya grup davranislarini, isyeri uygulamalarini ve performans sonuglarini tahmin
eder. Analizler, kuruluslarin kritik yetenek yonetimi kararlarin1 almak i¢in ¢alisanlarin
yetkinliklerini, becerilerini, tutumlarini, davramislarini, demografik o6zelliklerini ve
performanslarini izlemelerine yardimci olan tutarli, dogru, entegre, erisilebilir ve ilgili
calisan verileri saglar. Yetenek analizi, yetenek tedarik zinciri, yetenek degeri modeli, is
giicii tahmini ve insan (beseri) sermayesi yatirim analizi gibi kritik yetenek kararlari

hakkinda karar alinmasina yardimci olabilir (Sharma ve Bhatnagar, 2017, s. 520).
2.1.6.2. Degisen Isgiicii Profili ve Hareketliligi

Degisen isgiicii profili ve is giicli hareketliligi yetenek yonetiminin kiiresel boyutta
algilanmasma imkan yaratmaktadir. Kiiresel yetenek yoOnetiminin ortak bir tanimi
olmamakla birlikte, kiiresel yetenek yonetiminin neredeyse tiim tanimlari, sirketin
sirdiiriilebilir rekabet avantajini giivence altina almak i¢in uluslararasi yetenekleri
belirleme, se¢me, yerlestirme, gelistirme ve elde tutma gorevini kapsar (Ewerlin, 2013, s.
281). Isgiicii hareketliliginin kiiresel olarak kolaylagsmasi, "yetenekli"lerin hareketini
hizlandirmis, ayn1 zamanda diger kuruluslarin bu yetenekleri ¢ekmesini kolaylagtirmistir
(Swailes, 2013, s. 354).

Diinyadaki bazi iilkelerin yakin zamanda aldigi korumaci onlemlere ragmen,
kiiresellesme emtia akislar1 veya yetenek hareketliligi gibi bir¢ok alanda hizlanmaya
devam etmektedir (Dauth vd., 2021, s. 9). Kiiresel yetenek hareketliligi ile ilgili nemli
bir uyari, kiiltiirler arasi zorluk ve bunun iki kiltiirlii ¢alisanlar gibi uluslararasi insan

kaynaklar1 yonetiminin yetenek yonetimi iizerindeki etkileridir (Liu vd., 2021, s. 4).
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Yetenek yonetiminin ardindaki en 6nemli sorun, gercekte yetenegi neyin olusturduguna
iliskin kafa karigikligidir (McDonnell vd., 2010, s. 151). Cin, Japonya ve Kore, kiiresel
yetenek yonetiminde genellikle biiyiik zorluklarla karsilagan diinya ¢apinda onde gelen
cok uluslu sirketler tiretmistir (Froese vd., 2020, s. 10). Belirli bir ¢alisan devir hizi, yeni
fikirleri olan yeni yeteneklerin firmaya katildigi anlamina gelir ve yiiksek vasifli ig¢ileri
ise almanin olumlu etkilerini gosteren ¢ok sayida calisma vardir (Simeth ve Mohammadi,
2022, s. 12). Bununla birlikte ¢alisanlarin hareketliligi, degerli beseri (insan) sermayenin
kaybina yol agabilir ve firmalarin yiiksek nitelikli personeli ikame etmesi zor olabilir
(Simeth ve Mohammadi, 2022, s. 12).

Akademik literatiir, kiiresel hareketlilik ve kiiresel yetenek yonetimi arasindaki
entegrasyon konusunda biiyiik 6lgiide sessiz kalmistir. Kuruluslarin, kiiresel hareketlilik
ve kiiresel yetenek yoOnetiminin entegrasyonunun hangi kosulda arttirilabilecegi ve
kiiresel hareketliligin isletme performansina katkisinin hangi kosulda en iist seviyeye
cikabilecegi hususunda ¢ok az teorik veya ampirik rehberligi oldugundan, bu 6nemli bir
bosluktur (Collings, 2014, s. 253). Yetenek yonetimi, yetenek ihtiyaglarini planlayan, en
iyl yetenekleri ¢eken, liretkenlie giden zamani hizlandiran, en yiiksek performans
gosterenleri elde tutan ve organizasyon (Orgiit) genelinde yeteneklerin hareketliligini
saglayan stirekli bir siirectir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 3-4). Kiiresellesme ve
yeteneklerin hareketliligi bireylerin kariyer gelisimini etkilemektedir (Liu vd., 2021, s.
2).

2.1.6.3. Is Yasam Dengesinin Artan Onemi

Isletmeler, gelisen endiistrilerden sonra toplumun adaptasyon siirecleri igerisinde
sosyal, kiiltiirel ekonomik olarak degisimler yasamaktadir ve yeni farkli yaklasimlar
ortaya ¢cikmaktadir. Calisanlar acisindan is giderek merkezilesmekte ve aile yapisinin
psikolojik fonksiyonlari daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu noktada is ve aile yasam
dengeleri degismekte ve is aile yasam dengesini saglamak olduk¢a 6nemli hale
gelmektedir (Bahadinli, 2013, s. 33). Uluslararas1 faaliyet gosteren kuruluslara sunulan
secenekler yelpazesi goz Oniine alindiginda, etkili kiiresel yetenek yoOnetiminin, tiim
olasiliklarin farkinda olmay1 ve bir strateji gelistirmeyi icerecegi aciktir (Furusawa ve
Brewster, 2015, s. 135). Kisinin kendini ger¢eklestirme boyutu yetenek yonetimi igin
temel faktor olarak tanimlanmaktadir. Kendini gergeklestirme, hedeflenen noktaya

kisinin ulagsmasi ve en yiiksek potansiyelinin gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir
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(Dries, 2013, s. 277). Dogru kisinin dogru zamanda dogru iste olmasi saglanmalidir
(Lewis ve Heckman, 2006, s. 140). Orgiitsel yetenek, iist yonetim potansiyelinden daha
fazlasini igerebilmektedir. Ornegin kilit teknik ¢alisanlar, baz1 kuruluslarda yasal olarak
yetenek olarak siniflandirilabilir. Ayrica yetenek, degisen kurumsal onceliklere gore
zaman iginde degisebileceginden, dinamik olmast muhtemeldir. (McDonnell vd., 2010,
s. 158). Sirket yetkinlikleri, sirket calisanlarinin ve yoOnetiminin sosyal etkilesim
modellerine, bilgilerine ve bireysel becerilerine dayanan bir koordinasyon kapasitesidir
(Wirtz, 2019, s. 45). Yetenek yonetimi, mevcut istihdam trendlerini daha esnek ve
uyarlanabilir bir sekilde birlestirmekte, ilgi ¢ekici, onemli gérevler sunarak kisinin kendi
gelisim diizeyi ile ig-yasam dengesi icin firsatlar sunmaktadir. Bununla birlikte ¢alisma
degerlerinde beklenilenden fazla bir degisim olusmasina imkkan saglamaktadir (Altinéz
vd., 2013, s. 844). Basarili kuruluslar, baskin bir yetenek segmentine sahip olma
egilimindedir (Iles vd., 2010, s. 182). Yetersiz egitim firsatlar1 ve bunalimli ekonomik
kosullarin birlesimi, istihdam edilebilecek yetenekli ve nitelikli kisilerin sayisini

siirlayabilmektedir (Kamal ve Jeongho, 2019, s. 355).
2.1.6.4. Rekabet ve Kiiresellesme

Uzun zamandir alisilagelmisin digina ¢ikarak isletmeler yer aldiklar1 pazarda fark
yaratabilmek i¢in artik daha ¢ok insan odakliligina yonelmis ve insan giiclinde yer alan
fakliliklardan yararlanmaya baslamislardir. isgorenlerin kendine has yeteneklerini ortaya
cikarabilmeleri, firmalara rekabet ortaminda belirsizlik ve hizli degisimler karsisinda
ayakta kalabilmek i¢in pozitif gii¢ destegi olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008, s. 148).

Rekabet avantaji1 elde etme ve koruma yetenegi, bir firmanin biiylimesi ve refahi
icin ¢ok onemlidir. Kuruluslarin rekabet avantaji elde etmek i¢in kullanabilecekleri ii¢
rekabet stratejisi yenilik, kalite gelistirme ve maliyeti azaltmaktir. Inovasyon stratejisi,
rakiplerinkinden farkli {irlin veya hizmetler gelistirmek i¢in kullanilir; buradaki birincil
odak, yeni ve farkl1 bir sey sunmaktir. Uriin ve/veya hizmet kalitesini artirmak, kalite
gelistirme stratejisinin birincil odak noktasidir. Maliyet azaltma stratejisinde, firmalar
tipik olarak en diisiik maliyetli liretici olarak rekabet avantaji elde etmeye calisirlar
(Schuler ve Jackson, 1987, s. 208).

Bugiin kiiresel firmalarin kars1 karsiya oldugu en acil kiiresel zorluklarin ¢ogu,
dogrudan beseri sermaye zorluklariyla ilgilidir (Tarique ve Schuler, 2010, s. 131).

Bulgular, kuruluslarin tim yetenekleri daha diisiik bir maliyetle kapsamli bir sekilde
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gelistirerek rekabet avantaji elde edebilecegine isaret etmektedir (Kaliannan vd., 2022, s.

16). Veriler, yetenek i¢in dnceden var olan rekabetin baslangi¢c durumunun birkag yildir

gicli oldugunu gostermektedir (Black ve Esch, 2021, s. 520). Rekabet avantaji,

organizasyonun dogasinda bulunan degerli, nadir ve kit kaynaklara baghdir ve yetenek,
bu nadir kaynaklardan biridir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 2). Son ekonomik
gerileme kiiresel olarak isleri yavaslatmis olsa da firmalarin gelecekteki ihtiyaglarini

tahmin ederek yeteneklerini ise almalar1 ve yonetmeleri gerekmektedir (Schuler vd.,

2011, s. 512-513). Calisanlar arasinda ayrim yapmak, yetenek yonetiminin dogal bir

yoniidiir (Sonnenberg vd., 2014, s. 279). Yetenck olarak da adlandirilan ¢aligsanlarin,

sirketin ig diinyasinda rekabetci kalabilmesi ig¢in yeni beceriler kazanmasi gerekir.

Yeteneklerin tliretken bir sekilde gelisme yetenegi, bir sirketin basarisi i¢in ¢ok dnemli bir

faktordiir (Guarino vd., 2022, s. 1). Basarili bir Kiiresel Yetenek YoOnetimi igin,

arastirmacilar alt1 temel ilkeye dikkat ¢ekmektedir; strateji ile uyum, i¢ tutarlilik, kiiltiirel
yerlesiklik, yonetim katilimi, kiiresel ve yerel ihtiyaclarin dengesi ve farklilagtirma

yoluyla isveren markasi (Ariss vd., 2014, s. 174).

Diinya ¢apinda 1300'den fazla yoneticinin yanitlarina dayanarak, kiiresel yetenek
yonetimi girisimleri i¢in insan kaynaklar1 politikalariin  ve uygulamalarinin
kullanilmasimin 6niinde g¢esitli engeller vardir. Basarili Kiiresel Yetenek Yonetimi
girisimlerinin Oniindeki bu engellerin bir¢ogu yerli firmalar i¢in mevcuttur. Ancak
kiiresel firmalarda daha karmasik ve listesinden gelinmesi zor hale gelmektedir. Engeller
sunlari igerir (Schuler vd., 2011, s. 514):

e Ust diizey yoneticilerin yetenek yonetimine yeterince zaman ayirmamasi, belki de
ilgilenmesi gereken daha acil seyler (6rnegin finans, pazar payi, Uriin 6zellikleri)
oldugunu diisiinmesi

e Yoneticiler, galisanlar arasindaki performans farkliliklarini kabul etmekte rahatsiz
ve/veya isteksizdir; bu, performansi iyilestirmek ve harekete gegmek igin gerekli bir
adimdir

e Firmanin yetenek yonetimi stratejisinin formiile edilmesinde yeterince yer almayan
ve bu nedenle firmanin kiiresel yeteneklerini yonetmeye yardimecir olmak igin
tasarlanmis eylemlere iliskin sinirli bir sahiplik duygusuna ve anlayisa sahip olan her
seviyedeki yoneticiler

e Kiiresel yetenek zorluklarimi etkili bir sekilde ele almak i¢in gereken yetkinliklerden

yoksun olan ve/veya uygun IK politikalarmi ve uygulamalarmni uygulamak igin is
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birligine ihtiya¢ duyulan diger yoneticilerin saygisindan yoksun olan 1K
departmanlari

e Yoneticilerin yapilacak dogru seyler oldugunu bilseler bile eylemleri uygulamalarini
engelleyen bir "bilgi-yapma" (‘knowledge-doing’’) (bilgi ile eylem arasindaki
kopukluk) boslugu vardir.

Isletmelerin uluslararasilasmasiyla birlikte daha kiiresel boyutta yetenek yonetimi
uygulamalari ele alinmaya baslanmigtir. Yetenek yonetiminin diger bir nemli boyutu da
calisanlarin yonetim uygulamalarini nasil algiladiklaridir (Ariss vd., 2014, s. 174). Onde
gelen bircok Avrupa firmasinda, uluslararasi yonetim yetenegi eksikliginin, kiiresel
stratejilerin basarili bir sekilde uygulanmasinda Onemli bir kisitlama oldugu
gosterilmistir. Ozellikle, liderlik yetenegi eksikliginin, kiiresel Olcekte faaliyet
gostermeye calisan bircok sirketin karsilagtigi biiyiik bir engel oldugu tartisilmaktadir
(Farndale vd., 2010, s. 161). Yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir rekabet avantajinin
onemli bir kaynagini temsil ettigi yaygin olarak kabul edilmis olsa da yetenek yonetimine
iligkin arastirmalarin ¢ogu ulusal farkliliklari hesaba katmamaktadir (Hartmann vd., 2010,
S. 169). Etkili yetenek yonetimi, organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet avantajini en tist
diizeye ¢ikarmakla ilgilidir (Collings ve Mellahi, 2013, s. 323). Degisen ortam, diinyanin
her yerindeki sirketler i¢in hem kiiresel yetenek zorluklari hem de siirdiiriilebilir bir
kiiresel rekabet avantaji elde etme firsati sunmaktadir (Schuler vd., 2011, s. 514).

Giliniimiiziin hizla hareket eden, son derece belirsiz ve oldukca rekabetei kiiresel
ortaminda, diinya c¢apindaki sirketler cok sayida kiiresel yetenek sorunuyla karsi
karstyadir (Schuler vd., 2011, s. 507). Son bir veya iki yilda, kiiresel ekonomik ve finansal
kosullarin bir sonucu olarak operasyonlarini kiigiilten ve is giliciinli azaltan ¢ok sayida
kurulus 6rnegi olmustur. Bu nedenle, pek cok iilkede issizligin artmasi ve az sayida isin
pesinden kosan ¢ok sayida kalifiye insan nedeniyle, bircok kurulus i¢in artik bir yetenek
fazlas1 var gibi goriinmektedir. Bununla birlikte, ekonomik ve isgiicii kosullar1 ne olursa
olsun, irili ufakli, kamu ve 6zel kuruluslar kiiresel bir siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
saglamak ve bu {stliinliigli devam ettirebilmek icin is giiglerini etkin bir sekilde
yonetmeleri gerektiginin farkina varmislardir. Bunu yapmak icin de kiiresel yetenek
yonetimi gercegiyle ve onun bir¢ok zorluguyla yiizlesmeli ve bu zorluklarin iistesinden
gelmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri gelistirmelidirler (Tarique ve Schuler,
2010, s. 123).
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Kurumsal diizeyde, asil odak noktasi siirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 elde etmek
icin yerel olarak baglamsallastirilmis (contextualized) dinamik yetenekler gelistirmektir
(Beamond vd., 2016, s. 507). iIs modeli, sirketlerin uzun vadede tiim sektdrlerde
rakiplerinden farklilasmasini saglayacak kavramsal ve kapsamli bir yonetim aracidir
(Wirtz, 2019, s. 14). Giiniimiizde, artan kiiresellesmeyle birlikte sirketler, 4. Sanayi
Devrimi'nin getirdigi zorluklara uyum saglamaya ve bunlara yanit vermeye hazirlikli
olmalidir (Gradim ve Teixeira, 2022, s. 643). Kiiresel mali krizin etkisine ragmen, dyle
gorliniiyor ki yetenek kitlig1 ongoriilebilir gelecekte de devam edecek. Dolayisiyla
kuruluslar bu konuda rehavete kapilmamalidir (McDonnell vd., 2010, s. 158). Hem teori
hem de uygulama agisindan bakildiginda, Kiiresel Yetenek YoOnetimine karsilikli fayda
saglayan bir bakis acisinin etkili bir sekilde benimsenmesinin zor oldugu aciktir. Etkili
bir sekilde uygulanirsa bu, gurbetci gérevlendirmelerine en uygun yetenegin saglanmasi
acisindan yararli bir rekabet avantaji kaynagi olabilir (Farndale vd., 2014, s. 212). ik
olarak, ¢cok uluslu isletmelerin kiiresel biitiinlesme ve yerel duyarlilik elde edebilmesi igin
kiiltiirel agidan gesitlilik gdsteren bir yonetim ekibine sahip olmasi gerekmektedir. Bunun
nedeni, kiiresel olarak cesitlilik gosteren iist kademe ekiplerinin, ¢ok uluslu sirketlerin
siyasi aktorler, yerel calisanlar, tedarikciler ve miisteriler dahil olmak {izere yerel
paydaslarin taleplerine etkin bir sekilde yanit vermesini saglamasidir. Genel olarak
arastirmalar, ev sahibi iilkelerdeki yoneticilerin ihtiya¢ duyulan tilkeye 6zgii bilgi ve
becerilere sahip oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, ev sahibi iilkenin zorluklariyla
basa ¢ikmak i¢in gurbetgilere gére daha donanimhidirlar (Mellahi ve Collings, 2010, s.
144).

2.1.6.5. Orgiitsel Degisimler

Firmalar, yurt disina agildiklarinda kendi tilkelerinin kiiltiiriinii temsil ederler. Dar
gorliglii tutumlart ve ev sahibi kiiltiir hakkindaki cehaletleri, ev sahibi kiiltiiriin
kendilerine sunabilecegi firsatlardan tam olarak yararlanmalarini engellemektedir.
Firmalar basit ithalat ve ihracat faaliyetlerinin Gtesine gegerlerse, yerel yetenekler icin
rekabet giicleri ve yerel yonetimlerin yerel halkin ¢cokuluslu sirket operasyonlarina dahil
edilmesi yoniindeki baskisi, onlarin kiiltiirel yapisini degistirir (Kamal ve Jeongho, 2019,
s. 103). Artan kiiresellesme, ¢ok uluslu sirketler i¢in biiyiik firsatlar sunarken ayni
zamanda zorluklar1 da beraberinde getirmistir. Cok uluslu sirketlerin karsilagtigi en biiyiik

zorluklardan biri, kiiresel olarak giderek daha cesitli, egitimli ve mobil bir is giicliniin
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nasil yonetilecegidir (Froese vd., 2020, s. 1). Isletmeler icin giderek artan bir problem
haline gelen personel se¢imi, pazardaki rekabet ve kiiresellesmenin etkisiyle birlikte daha
da zorlasmaktadir (Aksakal vd., 2013, s. 71). Cok uluslu sirketlerin kiiresel yetenek
yonetimi zorluklarina verdigi yanitlarda ortaya ¢ikan farkliliklar hem organizasyon hem
de bireysel diizeylerde kiiresel yetenek yonetimi hedeflerine ulagsmak igin hem
standardizasyon hem de esnekligi uygun sekilde dengeleme ihtiyacini gostermektedir
(Farndale vd., 2014, s. 206). Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, yetenek yonetimi
uygulamalan ile ¢alisan tepkileri arasindaki iliskide kilit bir rol oynamaktadir (Gelens
vd., 2013, s. 343). Calisanlar ancak giiglii bir 6rgiitsel destek hissettiklerinde yeteneklerini
goniillii olarak kullanmaya istekli olacaklardir (Chu vd., 2021, s. 6).

2.1.7. isletmelerde Yetenek Yonetimi Siireci ve Uygulama Asamalari
2.1.7.1. Yetenek Yonetimi Stratejilerinin Belirlenmesi

Kuruluslarin, mevcut ve gelecekteki biiyiimeyi yonlendiren mevcut isgiicii
segmentlerini belirlemesi gerekir (Hartmann vd., 2010, s. 175). Entelektiiel sermaye ve
yetenek, orglitsel stratejik basari icin kritiktir (Hor vd., 2010, s. 531). Gelismekte olan
pazarlarda ise yarayan etkili yetenek yOnetimi stratejilerine ve uygulamalarina duyulan
ithtiyag, cok uluslu iist diizey sirket yoOneticileri tarafindan giderek daha fazla kabul
gormektedir (Farndale vd., 2010, s. 161). Gelismekte olan ekonomilere iliskin kiiresel
bilgi (kurumsal kisitlamalar, yerel kurumsal baskilar, yerel duyarlilik), yetenek yonetimi
stratejilerini gelistirebilir (Beamond vd., 2016, s. 507). Yetenek yonetimi, ¢ok ¢esitli
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini i¢ermektedir (Hartmann vd., 2010, s.
171). Cogu yazar, yetenek yonetiminin bir Orgiitiin genel insan kaynaklar1 yonetimi
stratejisinin bir pargast oldugunu varsayarken bazilari i¢in ise yetenek yonetimi bir
"zihniyet"tir ve bu nedenle, orgiit kiiltiirii gibi bir organizasyonun her seyini kapsayan bir
ozelligidir (Dries, 2013, s. 275). Yetenek yonetimine yonelik birgok yaklasim, stratejik
IKY ve uluslararasi IKY ydnetim rasyonaliteleri ile uyumludur (Pinnington vd., 2015, s.
809). Her firma, Yetenek Yonetimi uygulamalarini stratejisi ve degerleri ile uyumlu hale
getirmelidir (Ariss vd., 2014, s. 174). Yonetimin isi riski onlemek degil, basarisizliklar
meydana geldiginde kurtarma yetenegi olusturmaktir (Noam, 2018, s. 119). Yeteneklerin
stratejik yonetiminde ilk adim, 6nemli rolleri belirlemektir (Cascio ve Boudreau, 2016, s.

111). Yetenek yonetimi stratejisi, herhangi bir insan kaynaklari yonetim Stratejisinden
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bagimsiz olarak var olabilmektedir (Tatoglu vd., 2016, s. 289). Yetenek yonetimi, insan
kaynaklarinin yonetimiyle baglantili genis bir politika ve uygulamalar kiimesini ifade
eder (Pinnington vd., 2015, s. 808). Yetenek politikalari, yeteneklerin ge¢misine gore
bireysellestirilebilir. Ornegin, anne ve babasinin tek ¢ocugu olan mezunlar i¢in evde yash

bakimi veya nakdi yardim saglanmasi disiiniilebilir (Jin vd., 2022, s. 11).
2.1.7.2. Kilit Pozisyonlarin Saptanmasi ve Yonetilmesi

Yetenek yOnetimi literatiiriindeki  merkezi tartisma, firmalarin  kilit
pozisyonlarinda personel bulmalarina yardimei olan yetenek havuzlarinin gelistirilmesine
yoneliktir (Claussen vd., 2014, s. 242). Yetenek yonetimi, organizasyon igindeki stratejik
pozisyonlar1 belirlemeye odaklanir (Raman vd., 2013, s. 336). Yoneticiler, yaratici
yetenekleri idare edebilmeli veya en azindan yetenek idarecilerini idare edebilmelidir
(Noam, 2018, s. 122). Yaratic1 yoneticilerin, firmanin hem yaratici hem de karli yonlerini
dikkate almasi gerekir (Noam, 2018, s. 122). Yetenegin dengeli dagilimi, meslekler
arasindaki kazang seviyelerine baglidir (Benhabib ve Hager, 2021, s. 138). Yetenegin
yanlig dagilimi (tahsisi), kaynak tahsisinin verimliligini engelleyerek yetersiz yenilige
(inovasyona) yol agmakta ve ekonomik kalkinmay1 kisitlamaktadir (Dong vd., 2022, s.
3). Yetenek yonetiminin tasarlandigi gibi uygulandigindan emin olmak igin, tist diizey
yoneticiler, kuruluslarinin yetenek felsefesini boliim yoneticilerine net bir sekilde iletmeli
ve agiklamalidir. Gerekirse, 6zellikle bolim yoneticisi farkli bir goriise sahipse, boliim
yoneticilerini belirli bir felsefeyi izlemenin degeri konusunda ikna etmek i¢in biiyiik ¢caba
harcamalar1 gerekebilir. Yoneticiler ve boliim yoneticilerinin ¢aliganlarin algilarina net
sinyaller gondermek icin ayni yetenek felsefesini benimsemeleri gerekir, bu da yetenek
yonetimi sonuglarinin 6nemli belirleyicileridir (Meyers ve Woerkom, 2014, s. 201).
Sirketler, bilgi calisanlarmin fikirleri, becerileri ve yetenekleri olmadan kar elde
edemezler (Noam, 2018, s. 98).

Yeni {ilkelere tasiman sirketler, yurtdisindaki bu istiraklerinin temel dayanagi
olacak yeteneklerin erken tespitine 6zellikle ihtiyag duyuyor (Allal-Chérif vd., 2021, s.
4). Cok uluslu bir sirketin {ist kademe yonetim ekibinin kiiresel ¢esitliligi, firmanin ev
sahibi ililkede mesruiyet kazanmasina yardimci olur. Bu nedenle, yonetim ekibinin iist
kademesinde gorevlendirmek icin siirekli olarak iilkenin vatandaslarina giivenmek, ev
sahibi tlkedeki ¢okuluslu isletmelerin mesruiyetine zarar verebilir. Ev sahibi iilke

vatandaglarinin iist yonetim ekibine atanmasi, ¢ok uluslu isletmelerin yerel imajin
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giiclendirecek ve statiisiinii yiikseltecektir. Sonu¢ olarak, kurulusa yabancilik
yikiimliiliiglinlin {istesinden gelme ve ev sahibi pazarlarda sosyal kabul saglama
konusunda daha fazla yetenek saglayacaktir (Mellahi ve Collings, 2010, s. 144). Hem
yurt disindan donen gé¢gmenler hem de yabanci yetenekler, hareketli olabilir ve gesitli
kiiresel ve yerel alanlarla etkilesime girebilir. Yetenekli bireylerin hareketliligi, en iyiler
ve en parlaklar igin rekabeti ve teknolojik iistinligii saglamay: icerir (Rezaei ve
Mouritzen, 2021, s. 193). Malezya hiikiimetleri, bes yillik kalkinma planlar1 kapsaminda
ulusal yetenek gelisimine yiiksek 6ncelik vermistir. Yetenek kithigiyla kars: karsiya kalan
Estonya hiikiimeti, yerel yeteneklerin biiyiimesine ve elde tutulmasina odaklanan bir
yetenek politikast da baglatmistir (Khilji vd., 2015, s. 239). Cok uluslu sirketlerde
yeteneklerin en sik karsilastigi sorun genel merkezdeki gii¢ ¢emberine sinirh erigim ve
bu ¢emberden dislanmadir (Mellahi ve Collings, 2010, s. 144). Nitelikli yoneticilerin bol
oldugu alanlarda, ¢ok uluslu sirketler bu kisileri cezbetme ve ardindan ise alma
konusunda hala daha zorluklarla karsilasabilmektedir. Ornegin Japonya'da ¢alisanlar,
baska bir yerde is aramayacaklarina s6z vererek isverenlerine tam baglilik sozii verirler.
Dahasi, Japon isciler genellikle “yabancilarla” ¢aligmak istemiyorlar, bunun yerine kendi
kiiltiirlerinden insanlarla ¢alismay1 tercih ediyorlar (Kamal ve Jeongho, 2019, s. 355).
Yetenek yoOnetimi, genel olarak 1is performansini artirmayr amaglayan
kuruluslardaki insan kaynaklari yonetimi uygulamalartyla ilgilidir (Beamond vd., 2016,
s. 501). Bosluklar ortaya ¢iktiginda kilit pozisyonlar: dolduracak yetenekli caliganlarin
bulunmamasi bir sorun olmaya devam etmektedir. Bu nedenle organizasyonel stratejiler,
kusursuz bir sekilde kapsayici yetenek gelistirmeyi kullanarak, ¢aligsanlar1 gelistirmek ve
gelecekteki daha genis bir dahili yetenek havuzu olusturmak igin gereklidir (Kaliannan
vd., 2022, s. 2). Yetenek savasi artik uygun bir terminoloji olmasa da pratikte yetenek
talebi kesinlikle 6nemini korumaktadir (Farndale vd., 2010, s. 162). Kapsayict bir
stratejinin yerine 6zel bir yetenek farklilastirma stratejisinin benimsenmesi, daha yiiksek
yetenek yonetimi etkinligi ve daha az yetenek algis1 uyusmazligi durumu agisindan
faydalidir (Sonnenberg vd., 2014, s. 279). Uygun egitim ge¢misine sahip bireyler
genellikle ¢ok uluslu sirket isgiiciine girme konusunda daha az istek duyarlar (Kamal ve
Jeongho, 2019, s. 355). Insan sermayesindeki artis, orta ve {ist diizey yOnetim

pozisyonlart i¢in terfi oranlarini artirir (Claussen vd., 2014, s. 242).
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2.1.7.3. Yetenekli Cahisanlarin Belirlenmesi ve Simiflandirilmasi

Kurumsal baglamda, sirketler siirekli olarak insan kaynaklarini optimize etmeyi
ve yenilerini kazanmay1 amaglar (Guarino vd., 2022, s. 1). Gelismis ekonomilerden gelen
cok uluslu sirketler, biiylik gelismekte olan pazarlari ekonomik gelecekleri olarak
gordiikge ve gelismekte olan pazar sirketleri en yetenekli ¢calisanlarini motive etmeye ve
elde tutmaya calistikca, kritik organizasyon faktorlerinin i¢sel ddiiller iizerindeki rolii ve
igsel odiillerin 6nemli insan kaynaklar1 ¢iktilari, kuskusuz orgiitsel basarinin 6nemli bir
unsuru olarak devam edecektir (Tymon vd., 2010, s. 119). Kuruluslarin, yetenekli
insanlarin kurulusa kattig1 potansiyel degeri anladigina ve genellikle yiiksek kaliteli
adaylar ise almak icin 6nemli dl¢iide zaman ve kaynak harcadigina dair genel bir inang
vardir (Scullion vd., 2008, s. 128). Yiiksek potansiyele sahip olan ve yliksek potansiyele
sahip olmayan calisanlar, yetenek belirlemeye farkli tepkiler vermektedir. Ancak etkilerin
olumsuz olmasi gerekmez (Farndale vd., 2022, s. 748). Sosyal sorumluluk sahibi igveren,
calisanlari, yetenekleriyle daha uyumlu ve onlarin gelismelerini saglayacak islere, farkli
kuruluglara yonlendirme zorlugu ile karsi karsiya kalabilirler (Swailes, 2013, s. 355).
Yetenek tespiti aynt zamanda esitsizlige yol actifindan, yliksek potansiyele sahip
olmayan calisanlara geligsmis is kaynaklarina erisim hakki verilmediginden, bu onlarin
sosyal degisim iliskisine iliskin beklentilerini azaltarak daha diisiik katilim (etkilesim)
seviyelerine yol acar (Farndale vd., 2022, s. 741). Yetenegin yanlis dagilimi
yogunlastik¢a, sosyal maliyetler ve yayilma etkisi dikkate alindiginda, sosyal refahi
maksimize etmek (en Ust diizeyegiksrmak) i¢in daha yiiksek vergi oranlart ve
stibvansiyon oranlart gereklidir (Dong vd., 2022, s. 16).

Cok uluslu bir igletmenin sahip oldugu yetenek kaynaklarindan yararlanabilmesi
i¢in, firmanin bu kaynaklara erisebilmesi ve bu kaynaklar1 kullanabilmesi gerekmektedir
(Farndale vd., 2022, s. 3). Yetenek belirleme siirecindeki iletisim ve seffaflik, yonetimin
calisanlarin isteklerine duyarli oldugunu ve potansiyellerinden bagimsiz olarak onlara
saygl duydugunu gostermektedir (Farndale vd., 2022, s. 743). Sosyal aglar (profesyonel
veya geleneksel), ¢cok kolay ve diisiik maliyetle ise alinabilecek potansiyel yeteneklerin
onemli bir kaynagidir. Bu aglar, daha dnce ise alim uzmanlar1 tarafindan erisilemeyen
degerli bilgileri de ortaya g¢ikarmaktadir. Bu nedenle potansiyel igverenler, yetenekli
calisanlar1 yakalama becerileri acisindan kritik 6neme sahip olan dijital varliklarini,

itibarlarini ve ¢ekiciliklerini (cazibelerini) gelistirmeye ¢alisirlar (Allal-Chérif vd., 2021,
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s. 2). Ust diizey yéneticiler icin aglar, is performansi iizerinde yalnizca olumsuz etkilere
sahip olmayabilir, ayn1 zamanda bilgi, etki veya kontrol avantajlarindan kaynaklanan
olumlu etkilere de sahip olabilir (Claussen vd., 2014, s. 243). Sosyal boyut finansal
boyuttan daha énemli oldugunda, yetenek secimi 6zgegcmiste goriinmeyen veya kolayca
Olgiilebilen insani yonlere odaklanir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 3). Basarili kuruluslar,
baskin bir yetenek segmentine sahip olma egilimindeyken, zayif akranlarinda her seyden
biraz bulunmaktadir (Iles vd., 2010, s. 182). 'Istihdam', insan yeteneginin benligin
disindaki iiretken amaglara uygulanmasi i¢in bir baglam sunarken, yetenegin "dagitim1",
calisanlarin temel yetkinligine katkida bulunarak kuruluslarina deger katma kapasitesini
ifade etmektedir (Dries, 2013, s. 276). Baz1 yazarlar, yetenekli bireylere ait belirli
kaynaklar1 ayirt eder: biligsel kaynaklar (bilgiyle basa ¢ikma ve hangi pargalarin
kullanilacagint secme ve karar verme yetenegi), duygusal kaynaklar (diger insanlarla
empati kurma ve geginme yetenegi, zor durumlarla basa ¢gikma yetenegi ve kisinin kendisi
olabilme yetenegi) ve icgiidiisel kaynaklar (acil durumlarla basa ¢ikma ve bagkalarina
enerji verme yetenegi). Biitiin bu faktorlerin birlesimi olaganiistii bir bireyin karakterini
olusturur (Chabault vd., 2012, s. 328). Ornegin, yetenegin dogustan geldigi
varsayildiginda, yetenek yonetimi, yetenekli c¢alisanlarin gelistirilmesinden c¢ok,
belirlenmesi ve ise alinmasina odaklanabilir. Bunun aksine, yetenegin gelistirilebilecegi
varsayildiginda, yetenek yonetimi calisanlarin egitimi ve gelisimine gii¢lii bir sekilde
odaklanabilir ve se¢im kararlar1 adaylarin 6nceki 6grenme deneyimlerine dayanabilir.
Yetenegin gelistirilebilecegi varsayildiginda, yetenek yonetimi calisanlarin egitimi ve
gelisimine giiclii bir sekilde odaklanabilir ve se¢im kararlar1 adaylarin 6nceki 6grenme

deneyimlerine dayanabilir (Meyers vd., 2013, s. 306).
2.1.7.4. Yetenekli Cahsanlar1 Secme ve Yerlestirme (Ise Alma)

Stirekli gelisen ve degisen diinyada kuruluslar, farkli karmasik ve degisken
kosullar altinda personellerini segmek zorunda kalmaktadir (Aksakal vd., 2013, s. 68). Is
arayanlar sirketler hakkinda sinirl bilgiye sahip olduklar i¢in, kuruluslar belirli sinyaller
gondererek adaylarin kararlarini etkileyebilmektedir (Ewerlin, 2013, s. 282). Ayrica bir
organizasyonun kimi 'yetenek' olarak gordiigii konusunda ne kadar net oldugu, yetenek
yonetiminin etkinligi tizerinde bir etkiye sahiptir. Uygulamada, operasyonlar1 agisindan
kimin 'yetenek' olarak nitelendirildigine iliskin kurulusun algisi, ¢alisanlarin algilarindan

onemli 6lciide farklr olabilir (Sonnenberg vd., 2014, s. 279). ise alim gorevlileri, diger ise
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alim gorevlileri tarafindan talep edilecek olan yetenekli bireylerin ihtiyaglarini
karsilayarak ve memnuniyet diizeylerini artirmaya calisarak elde tutulma kosullarini
olusturmalidir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 2).

Yetenegin belirli bir kaynak oldugu diisiiniildiigiinde, onu gelistirmek i¢in belirli
insan kaynaklart uygulamalarin1 devreye sokmak gereklidir (Chabault vd., 2012, s. 330).
Siirli kaynaklarla calisan ve dogru profile sahip kisileri ise almaya calisan sosyal
isletmeler i¢in, idari, statik ve duyarli yetenek yonetiminden cevik (becerikli, atik),
dinamik ve proaktif yonetime gegmek onemlidir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 10). Belirsiz
kiiresel piyasa kosullarinda, kuruluslarin en yetenekli personeli gekmesine ve blinyesinde
barindirmasina yardimci olacak giiclii yetenek yonetimi stratejilerini gelistirmek igin
liderlik bilincinin artirilmasi gerekmektedir (Khilji vd., 2015, s. 236). Bir yoneticinin, bir
grubun veya yoneticilerin birine veya digerine inanip inanmamasi, bir orgiitiin (veya bir
departmanin) yetenek yonetimi uygulamalarinin daha ¢ok yetenekli ¢alisanlarin segimine
veya gelistirilmesine odaklanma derecesini etkileyecektir (Dries, 2013, s. 279).
Yeteneklerini kiiresel operasyonlarinin tamaminda belirleyecek, gelistirecek ve etkili
yonetecek sistemleri bulunmayan kuruluslar, etkili sistemlere sahip olanlara oranla
muhtemelen goézle goriiliir dezavantaj sahibi olacaktir (McDonnell vd., 2010, s. 158).
Calisanlarin tutum ve davramiglarinda istenilen etkiyi yaratmak i¢in, calisanlarin
algilarinin orgiitiin yaptig1 ayrimla uyumlu olmasi esastir. Yetenek algisinda uyumsuzluk,
kurum yoneticilerinin bir kisiyi “yetenek” olarak algiladigi durumlarda ortaya cikar,
ancak birey bunun farkinda degildir ve bunun tersi de gegerlidir: Orgiit yoneticilerinin bir
kisiyi 'yetenek' olarak gormedigi halde, kisinin gordiigiine inandig1 durum (Sonnenberg
vd., 2014, s. 272-273). Bireysel ve kendine 6zgii yetenekleri yilizeye ¢ikarmak kuruluslara
diismektedir (Swailes, 2013, s. 355). Yetenek algisindaki uyumsuzluk (tutarsizlik),
yetenek yonetimi etkinliginin derecesi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Sonnenberg
vd., 2014, s. 279). Bir yoneticinin kendi is deneyimi ve is uzmanligi, onu orta diizey
yoneticilik pozisyonuna terfi ettirme kararimi etkiler (Claussen vd., 2014, s. 242). Bir
oyun gelistiricinin akranlarinin i deneyimi, i uzmanligi ve ag boyutu, onun terfi sansini
olumsuz etkiler (Claussen vd., 2014, s. 242). isletmelerin en temel sorunlarindan bir
tanesi de terfidir. Bu sebeple isletmelerin personel se¢cim problemi, sahsi yargilarinin
Otesinde daha objektif kararlar 1s18inda ¢6ziime ulastirilmalidir (Aksakal vd., 2013, s. 71).

Heniiz gelisme asamasinda olan yeni girisimler i¢in dogru ¢alisanlar1 segcmek ve

insan sermayesi olusturmak oldukga zor kararlar arasindadir (Moser vd., 2017, s. 588).
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Yazarlar, ¢cok cesitli alanlardan (6rnegin, egitim, spor, isletme) elde edilen arastirma
bulgularina dayanarak, farkli performans seviyelerindeki ¢alisanlarda yetenek gelistirme
zorluguyla kars1 karsiya kalan insan kaynaklari uygulayicilari i¢in 6zel ¢ikarimlar ortaya
koymaktadir (Dries, 2013, s. 268). Sonnenberg, Zijderveld ve Brinks (2014), yaptiklari
caligmalarindaki bulgular istihdam iligkisi agisindan yetenek yonetimi uygulamalarinin
'isaretleme' degerine isaret etmistir. Daha fazla uygulama, yani yetenek yonetimine daha
fazla 6nem verilmesi, organizasyon tarafindan kimin yetenek olarak goriildiigiiniin daha
1yl anlagilmasina yol acar, bu da orgiitiin vaatlerini yerine getirdigine dair daha yiiksek
bir algiya yol agar (Sonnenberg vd., 2014, s. 278). Ayrica sonuglar iyi hedeflenmis
yetenek yonetimi yatirimlarini ve yetenek algist uyumunu artirmaya odaklanan c¢abalari
giclii bir sekilde savunmaktadir (Sonnenberg vd., 2014, s. 279). Singapur, makro
politikalarin kurumsal ve ulusal yetenek gelistirme Onceliklerini sekillendirmek igin
stratejik olarak tasarlandigi bir lilkeye iyi bir 6rnek teskil etmektedir (Khilji vd., 2015, s.
239). Diger kiiltiirlerin normlar1 ve degerleri genellikle cogul organizasyonlarda iyi temsil
edilir ¢iinkii bu isletmeler ev sahibi iilke vatandaslarini iggiiciine dahil etmeye ¢alisir.
Ayrica, bazi hikkiimetler yerel personelin istihdam edilmesini sart kogmaktadir (Kamal ve
Jeongho, 2019, s. 103). Bununla birlikte, anavatan personeli (yerli halktan olusan
calisanlar) héla sayica baskin durumda ve tiim organizasyon diizeylerinde kilit karar

verme pozisyonlarini isgal etmektedir (Kamal ve Jeongho, 2019, s. 103).
2.1.7.5. Yetenekli Calisanlar1 Gelistirme

Bu bolimde kogluk, mentorluk, performans yonetim sistemlerinden faydalanma

konulari tizerinde durulacaktir.
2.1.7.5.1. Kocluk

Gectigimiz birkag yil icerisinde hem kisilik Ozelliklerini hem de biligsel
yetenekleri nasil anladigimiz, Olctligiimiiz ve kategorize ettigimiz konusunda biiyiik
gelismeler olmustur. Bu bireysel 6zellikler egitim, kogluk veya tesviklerle 6nemli 6l¢iide
degismediginden, kimi ise alacaginiza, egiteceginize veya terfi ettireceginize karar
verirken bunlar1 belirlemek ve anlamak ¢ok onemlidir. Bir kisi belirli bir role uygun
bilissel yeteneklere ve kisilik 6zelliklerine sahip degilse, o zaman biiyiik bir tutum ve
gerekli 6grenilmis becerilerle bile basarili olmalart pek olasi degildir (Russell ve Bennett,

2015, s. 238). Caligsanlar, miimkiin olan en iyi sekilde gelisebilmek i¢in giiclii yonleri ve
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dolayisiyla gelisebilecekleri alanlar hakkinda bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Ayrica, herhangi
bir geri bildirim verilmezse ¢ok yetenekli kisilerin raydan ¢ikma sansi da vardir ve bu
uygulamalarin eksikligi bir isletmeye dogrudan zarar verir (Omotunde ve Alegbeleye,
2021, s. 4-5). Ust yonetim farkl1 ilgi alanlarin1 uyumlu hale getirir, orta diizey ydnetime
kogluk yapar, yetenekleri kesfeder ve gelistirir (North ve Kumta, 2020, s. 126).
Kuruluslar tarafindan potansiyel yeteneklerle etkilesim kurmak i¢in ¢ok katmanli gelisim
firsatlar1 tasarlanir ve bunlara yatirnm yapilir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 89). Ortaya
cikan bazi ampirik kanitlar, ¢ok uluslu sirketin yetenek havuzunun bir pargasi
olduklarmin farkinda olanlarin, uluslararasi gorevler gibi gelisimsel faaliyetler
istlenmeye yonelik artan istekliligine isaret etmektedir (Collings, 2014, s. 255). Bireysel
gelisime odakli (odaklanan) uluslararas1 gorevler, kiiltiirel olarak yogun deneyimlerin,
bireyleri yabanci bir iilkede yasamanin ve ¢alismanin zorluklarina maruz birakarak daha

biitiinsel olarak gelistirdigi beklentisine dayanir (Collings, 2014, s. 255).
2.1.7.5.2. Mentorluk

Yetenek gelistirme, yetenek yonetiminin temel bir bilesenidir (Mahapatra ve
Dash, 2022, s. 84). Dogru iist diizey yoneticiyi se¢gmek onemli bir ise alim kararidir
(Schuler ve Jackson, 1987, s. 207). Mentor kavrami yetenek yonetiminin kilit anahtarlari
arasindadir. Dogru bir iist diizey yonetici basarilt mentorluk gorevi gerceklestirebilir.
Aragtirmacilar yetenekli ¢aligsanlar1 dogru tespit edebilen isletmelerin izledikleri yol ve
metodlarinin neler oldugunu incelemisler ve sonuglarini ortaya koymuslardir. Bu
sonuglar; basarili yetenek tespiti yapabilen isletmeler ihtiyaglari dogrultusunda oncelikli
olarak gerekli nitelikleri dogru ve net belirlemektedir, yetenegin varligina inandiklarinda
kritik gorevlerde heniiz yeterli olmamasma ragmen sorumluluk verebilmektedir ve
yetenekli olsa dahi gérevini tam anlamiyla gerceklestiremeyen calisanlart uzun stireler
ayni gorevde tutmamaktadirlar. Ortaya ¢ikan en O6nemli sonuglardan birtanesi de bu
isletmeler tim bunlarin yaninda en ¢ok yetenekli c¢alisanlarin mentorluk, kocluk
faaliyetlerini ve kariyer gelisimlerine destek vererek katki saglamaktadirlar (Dogan ve
Demiral, 2008, s. 153). Yetenek yonetimi ve mentorluk birlikte isletmelerin pozitif

stireglerinin gelismesine katki sunmaktadir.
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2.1.7.5.3. Performans Yonetim Sistemlerinden Faydalanma

Yetenek gelisimi ile ilgili olarak, kariyer gelistirme araglar1 hem sirketler hem de
yetenekli bireyler icin kilit bir rol oynamaktadir. Yetenekli bireyler normalde
kariyerlerine ve kariyerlerini uzun vadede gelistirme olanaklarina diger ¢alisanlardan
daha fazla 6nem verirler (Ewerlin, 2013, s. 285).

Elbette, bir firmanin bagaris1 veya basarisizlifi tamamen insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarina bagl degildir. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
kritik olmas1 muhtemeldir (Schuler ve Jackson, 1987, s. 217).

Yerellestirme yasalar1 yerel yeteneklerin gergek gelisimine katkida
bulunabilmektedir (Sidani ve Ariss, 2014, s. 218). Ne yazik ki, yerel diizenlemelere
uymaya yonelik yiizeysel onlemler aslinda yasanin amacini ortadan kaldirabilir. Ancak
bazen, amacina ulagsmak i¢in samimi bir ¢aba sarf edilmese bile, yerel yeteneklerin
gelistirilmesi i¢in yapilar olusturmak uzun vadede sonug verebilir (Sidani ve Ariss, 2014,
s. 221). Yetenek stratejilerinin orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisini arastiran ¢alismalar,
yetenek yonetiminin yalnizca kurumsal performans iizerinde degil, ayni zamanda bireysel
sonug degiskenleri lizerinde de olumlu bir etkisi oldugunu gdstermistir. Yetenek stratejisi
hangi igerige odaklanirsa odaklansin (6r. kurumsal strateji uyumu, yedekleme planlamasi,
gelistirme), tiim yetenek stratejileri yetenek motivasyonu iizerinde dogrudan olumlu bir
etkiye sahiptir (Festing ve Schafer, 2014, s. 263).

Yetenek sahibi kisiler isletme igerisinde bir varlik olmaktan 6te kendilerini bir
yatirim araci olarak gérmekte ve bunun karsilig1 olarak maddi bir 6diil beklemektedirler.
Bu beklentilerinin karsilanmasin1 6nemsemekte ve negatif durum karsisinda daha az
verimlilikte caligmakta ve hatta isi terk edebilmektedirler. Diisiik performans isletme
acisindan kabul edilebilir bir durum degildir ve sonuglar1 yoneticilerin isten ayrilmasina
kadar gidebilmektedir. Bu noktada yoneticiler dogru yetenek yonetimi yapabilmek i¢in
yogun ¢aba sarf etmektedirler. Yoneticiler, yanls yénetmenin getirecegi olumsuz sonug
ve olusturacagl kayiplarin daha ¢ok farkina vararak yetenekli calisanlarin kurum
bagliliklarim1 arttirarak, sadakatli ve verimli ¢alismalarina katki saglamak icin destek

olmaktadirlar (Dogan ve Demiral, 2008, s. 156).



34

2.1.7.6. Yetenekli Cahisanlari Elde Tutma

1990'arin sonlarindan baglayarak, diinyanin dort bir yanindaki firmalar is yapma
konusunda biiyiik bir tehditle karsi karsiya kalmiglardir: arzi ¢ok asan yetenekli
calisanlara olan talep, boylece kiiresel bir yetenek agigi yaratmistir. Sonug¢ olarak,
"yetenek edinme, elde tutma ve yonetme" kiiresel ticarette anahtar bir ifade (meydan
okuma) haline geldi. Bu meydan okumaya olan ilgi, “kiiresel yetenek yonetimi” veya
KYY etiketiyle kucaklanmaya baglandi (Schuler vd., 2011, s. 506). Liderlik yetenegi,
kiiresel yetenek yonetimi literatiiriinde en ¢ok tartisilan konu olsa da ¢ogu kurulus i¢in
gercek su ki, kurulusun basarisin1 veya basarisizligini belirlemede 6nemli pozisyonlar
arasinda degildir (Collings, 2014, s. 255). Kiiresel yetenek yonetimi, her iki kurulusun
kiiresel stratejik onceliklerindeki farkliliklarin yani sira, faaliyet gosterdikleri iilkelerde
yeteneklerin nasil yoOnetilmesi gerektigine iliskin ulusal baglamlardaki farkliliklar
dikkate alir (Scullion vd., 2010, s. 106). Yetenek i¢in artan bir uluslararasi rekabet vardir
(North ve Kumta, 2020, s. 151). Yetenek yonetimi bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi alanidir
ve calisanlarin ilgisini ¢cekme, gelistirme ve elde tutma konularina odaklanir (Broek vd.,
2018, s. 136). Yetenek yonetimi aragtirmalarina insan kaynaklari literatiiriiniin en temel
katkis1 ¢alisanlar ve Orglitler arasinda yer alan ikili iliskilerin degisim diizeyini
agiklamasidir (Dries, 2013, s. 276). insan kaynaklar1 yonetimi, bilgi yonetimini bir insan
sermayesi sorunu olarak goriir. Ve calisanlarin 6grenmeleri ve o6grendiklerini
paylasmalar i¢in becerilerin nasil saglanacag ile ilgilenir (Robert vd., 2008, s. 58). Bilgi
yonetiminin potansiyel faydalarindan biri, ¢calisanlar diger firmalara gecerken devamlilik
saglamasidir. Aslinda, ¢alisan devri, bilgi yonetiminin bir alan olarak ortaya ¢ikmasi i¢in
tartigmasiz en onemli itici giictlir (Robert vd., 2008, s. 59). Bu nedenle, yetenek herhangi
bir basarili organizasyonun temel itici glictidiir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 2).

Kiiresel diizeyde artan bir yetenek eksikligi baglaminda, ¢ok uluslu sirketlerin
yabanci is arayanlart kendilerine ¢ekmelerine ve onlart kendi organizasyonlarinda
tutmalarina olanak taniyan stratejiler olusturmalari ve uygulamalar1 gerekmektedir
(Dauth vd., 2021, s. 9). Yetenek yonetimi baslangicta kritik stratejik yonetim
pozisyonlartyla baglantili yetenek eksikligi ile iligkilendirilmistir (Mahapatra ve Dash,
2022, s. 84). Genel olarak, insan kaynaklari planlamasinda yetenek yonetimi,
organizasyonlarda dogru, etkili isgorenlerin belirlenmesi, seg¢ilmesi, Orgiitsel

bagliliklarmin arttirilarak gelisimlerine katki sunulmasi siirecini igerir (Tajuddin vd.,
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2015, s. 81). KYY, global boyutta en kritik noktalarda (kurumsal stratejik onceliklere
ulagsmak icin gerekli roller) en iyi ¢alisanlar1 cekmek, segmek, gelistirmek ve elde tutmak
amaciyla tiim organizasyonel faaliyetleri igerir (Scullion vd., 2010, s. 106). Kiiresel
yetenekleri ¢ekme ve elde tutma rolii de aynmi sekilde Cin'in rekabet edebilirligini
gelistirmekten sorumlu politikanin 6nemli bir parcasit haline gelmis, Cin plan ve
stratejilerine giderek daha fazla dahil edilmistir (Rezaei ve Mouritzen, 2021, s. 188).
Yetenegi cekmek ve elde tutmak isteyen kuruluslar i¢in bir zorluk da galisanlarin
profesyonel ve kurumsal kimliklerini birlestirebilmelerini saglamaktir (King vd., 2021, s.
256). Ekonomik durgunluk ve yogun rekabet kosullarinda diinyanin dort bir yanindan tist
diizey yetenekleri tespit etmek, segmek ve isletmede devamliliklarini saglamak igin
yenilik yapmak ¢ok 6nemli hale gelmistir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 1). Gegtigimiz on
yillar boyunca, kuruluslar, pazar rekabeti ve yetenek kitligi nedeniyle iyi ¢aligsanlar1 elde
tutmada zorluklarla karsilagmig, bunun sonucunda da liderleri insan kaynaklari
stratejilerini gelistirmeye zorlamistir (Kaliannan vd., 2022, s. 1). "Dogru" yetkinliklere
ve deneyime sahip yetenek kitlig1 nedeniyle, kuruluslarin bu tiir nitelikli ve deneyimli
yetenekleri gekme ve elde tutma yetenegi, IK yéneticileri i¢in biiyiik olasilikla cok dnemli
bir zorluk olacaktir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 89).

Gilinimiizde yiiksek maas, yetenekleri ¢gekmede artik en 6nemli faktor degildir
(Shi ve Lai, 2023, s. 3). Yetenekler ne kadar yiiksek gelir elde ederse, maasin lgiilmesi,
kontrol edilmesi ve manipiile edilmesi daha kolay oldugundan, 6z-degerlerinin farkina
varmalari o kadar giiglii olur (Shi ve Lai, 2023, s. 13). Ayrilma niyeti diinya ¢apinda
yetenekler arasinda acil bir endise kaynagidir (Malik vd., 2021: 5). Sirketlerin yetenekleri
cekmesi, gelistirmesi ve elinde tutmasi gerekmektedir (Butter vd., 2015, s. 1193). En iyi
yetenekleri elde tutmak, bugiin bir¢ok kurulus i¢in birincil endise olmaya devam
etmektedir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 5). En iyi yetenekleri ¢ekebilmek, ise
alabilmek, gelistirebilmek ve elde tutabilmek, rekabet avantajini ve pazar payini
siirdiirmekle ilgilenen herhangi bir kurulusta temel bir hedeftir (Martin, 2015, s. 112). Is
aglarina ve inovasyon kiimelerine katilarak yerel is diinyasi ile yakin iligkiler gelistirme
becerisi, yabanci ¢ok uluslu isletmelerin yerel yeteneklere erismek igin potansiyel olarak
bir uzlasma stratejisi benimseyerek is piyasasina ve ortamdaki firsatlara uyum
saglamasina olanak tanimaktadir (Farndale vd., 2022, s. 9). Cok uluslu sirketlerin
yetenekleri ¢ekemedikleri, elde tutamadiklart ve tam potansiyelleriyle kullanma

kapasitesine erisemedikleri konusunda artan bir farkindalik vardir. 40 kiiresel sirket
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tizerinde yakin zamanda yapilan bir arastirma, ankete katilan sirketlerin neredeyse
tamaminin kurulus icindeki stratejik pozisyonlari doldurmak igin yeterli yetenek
eksikligini tespit ettigini ve bunun da islerini biiyiitme yetencklerini 6nemli Ol¢iide
kisitladigini ortaya koymustur (Mellahi ve Collings, 2010, s. 143). Yetenekleri ¢ekmek,
elde tutmak, 2015'ten 2019'a kadar CEO'lar i¢in en 6nemli stratejik kaygi olmaya devam
etmistir. Ancak 2020'de arz artmaya devam ederken talep diismiis; koronaviriis pandemisi
ABD ekonomisini ve diinyay1 neredeyse durma noktasina getirmistir. Sonu¢ olarak
igsizligin artmasina neden olmustur (Black ve Esch, 2021, s. 515). Yetenekleri ¢cekmek,
gelistirmek ve elde tutmak kuruluslar ve CEO'lar i¢in kritik bir zorluk olmaya devam
etmektedir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 84). KOBI'ler, biiyiikk sirketlerin maas
paketleriyle boy dlclisemeyecekleri i¢in son derece rekabetci bir pazarda yetenekleri elde
tutamazlar. "Bir kurulusun bilgisi her gece kapidan ¢ikip gider ve bir daha geri
gelmeyebilir" (North ve Kumta, 2020, s. 218). Google yalnizca en iyi yetenekleri ise
aldigindan, calisanlar1 da bu ¢ok rekabetci pazarda diger sirketler i¢in ¢ok caziptir
(Morschett vd., 2015, s. 529). Ancak Google'in tiim cabalarina ragmen, yeteneklerin
sirkette tutulmasi oldukga diisiiktiir (Morschett vd., 2015, s. 529). Tiim kuruluslardaki
yoneticiler ve calisanlar tesviklere yanit verir. Ornegin, sirketin satin alma oranini
artirmas1 gerekiyorsa, ¢alisanlar kazandiklar1 miisteri sayisina gore odiillendirilmelidir
(Robert vd., 2008, s. 65). Odiiller, kurulus calisanlarinin etkili bir sekilde performans
gostermesini saglayan iicret ve tesvikleri ifade etmektedir (Robert vd., 2008, s. 48).
Kiiresel pazarda biiylimeyi hedefleyen kurulugslar, dnceligin insana verilmesi
gerektigini fark etmeye baglamislardir. Orgiitler, 6zellikle farkli kiiltiir ve cografyalarda
caligabilecek eleman bulma, yetistirme ve elde tutma konusunda basarili olamamaktadir
(Vural vd., 2012, s. 348). Kaginilmaz olarak, yerellestirme politikalari, yetenek yonetimi
stirecinde sirketler i¢in ¢ok sayida sorun olusturmaktadir. Sirketler, yetenegin herhangi
bir yerden alnabilecegi ve herhangi bir engel olmaksizin herhangi bir yere
yerlestirilebilecegi  varsayimiyla hareket edemez. Ulusallastirma (millilestirme)
politikalarinin hem yerel hem de yabanci dogru yetenekleri ¢ekmek, gelistirmek ve elde
tutmak i¢in Orgiitsel yetenekler tizerindeki etkisi yeterince arastirilmamistir (Sidani ve
Ariss, 2014, s. 216). Organizasyonlarin misyonu ve sorumlulugu, yetenekleri
organizasyona ¢ekmek ve yetenekleri elde tutmaya yonelik gerekli vizyonu gelistirmek
icin stratejiler ve politikalar olusturmaktir. Organizasyonlar yetenek ve potansiyellerini

belirlemeli, bu yeteneklerin gelisimini planlayarak saglayabilecegi degeri en iist diizeye
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cikarmak i¢in rota ¢izmelidirler (Vural vd., 2012, s. 348). Firmalarin kiigiiliirken kilit
calisanlar1 dogru bir sekilde belirlemesi ve elde tutmasi kritik 6nem tagimaktadir (Raman
vd., 2013, s. 335).

Yerel yeteneklerin kazanilmasina yonelik yetenek yonetimi yatirimlarinin
gelismis iilkelerdeki yatirimlardan farklilastirilmasi gerekmektedir. Ornegin, gelismis
ekonomilerdeki mevcut arastirmalar, kadinlar igin yetenek yOnetimi stratejileri
olusturmaya odaklanmaktadir (Beamond vd., 2016, s. 505). Ayrica kadinlar genellikle
bilisim sektoriinde yeterince temsil edilmediginden, 6zellikle kadin adaylar igin bilgi
teknolojisi kurslarini tegvik etmek i¢in 6zel girisimler baslatilmistir (Sigala, 2017, s. 5).
Sosyal agidan sorumlu bir sirket olarak itibar gelistirmek yetenek yonetimi ve (personeli)
elde tutmada 6nemli bir kaldirag olabilir (Tymon vd., 2010, s. 118). Stratejik 6nemi
rekabet avantaj1 i¢in kritik olan iist diizey yetenekleri belirlemek ve elde tutmak, kritik
bir odak alan1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 89). Barinma, bilgi
ekonomisinde yetenek ¢ekme ve elde tutmada kilit bir faktordiir (MacLachlan ve Gong,
2022, s. 3). Kiiresel is operasyonlarinin zorlu dogas1 nedeniyle, bazen ¢ok uluslu sirketler,
uluslararasi yeteneklerin en iyilerini gekmek i¢in yabanci istiraklerin yoneticilerine daha
fazla 6deme yapar (Kamal ve Jeongho, 2019, s. 371).

"Yetenek yonetimi basarisizlig1" terimi hem meslekten olmayan hem de akademik
sOylemde kendisine atfedilen bircok anlama sahiptir. Literatiiriin cogu aslinda yetenek
yonetimi basarisizligin1 tanimlamay1 ihmal etse de yetenek yonetimi sistemlerinin en
azindan bir dereceye kadar basarisiz oldugu gergegi nispeten iyi bilinmektedir (Mellahi
ve Collings, 2010, s. 145). Bu alandaki ¢alismalarin ¢ogu, yetenekli bireylerin yurtdisinda
iler1 diizeyde egitim almak ve/veya yabanci is deneyimi kazanmak ve daha sonra
tilkelerine geri donmek gibi ¢esitli nedenlerle iilkeler arasinda go¢ etmesi anlamina gelen
yetenek akigiyla ilgili zorluklar tartismistir (Tarique ve Schuler, 2010, s. 126). Beyin
gocti, sehirlerin siirdiiriilebilir kalkinmasi i¢in ciddi bir caydirict olabilir ve daha
derinlemesine bir aragtirmay1 gerektirebilir (Jin vd., 2022, s. 2). Beyin goc¢ii olgusu zaman
icinde degisim gosterdiginden, yabanci sermayeli ve yerli sermayeli sirketler arasindaki
yetenege erisim egilimleri de degismektedir (Farndale vd., 2022, s. 6). Bir organizasyon
ile sahip olunan insan giicli arasindaki iliskinin biitiin olarak tiim basamaklar1 yetenek
yasam dengesini vermektedir. Bu denge yetenegi dogru tespit ederek geken, yetenegin

kazanilmasina, gelistirilmesine, yonetilmesine, Orgilite baglhiliginin arttirilmasma ve
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herhangi bir olumsuzlukta geri kazanilmasina kadar devam eden siireci kapsamaktadir
(Schiemann, 2014, s. 282).

Kisilerin isletmeler ile en ¢ok etkilesim halinde oldugu siire¢ yetenek yasam
dongiisiidiir. Yetenek yasam dongiisiiniin yonetilme bicimi yetenek yonetimidir. lyi
yonetilen bu dongii, dogru yetenek yatirim kararlarinin etkililik seviyesini tespit edecektir
(Schiemann, 2014, s. 282). insan Sermayesi, olduk¢a fazla finansal performans, oldukca
fazla kalite ve oldukc¢a az calisan devri dahil olmak iizere ¢esitli dnemli kurumsal
sonuglar1 etkileyebilir (Schiemann, 2014, s. 283). insan sermayesi, diinyadaki ¢ogu
kurulus i¢in giderek daha maliyetli bir kaynaktir ve kurulusun misyonunu ve hedeflerini
gerceklestirmede merkezi bir 6neme sahiptir. Yetenegi genis bir sekilde diisiinmek,
yoneticilerin dogru yetenek yatirimlarini yapip yapmadiklarini belirlemelerine olanak

tanir (Schiemann, 2014, s. 287).
2.1.8. Isletmelerde Yetenek Yonetimi Uygulamalar

Birgok hiikiimetin (Avustralya, Kanada, Almanya, Ingiltere ve ABD) gd¢men
dostu politikalar gelistirerek kiiresel yetenek avina katilmasiyla yetenek savaslari
yogunlagmis ve kiiresellesmistir (Khilji vd., 2015, s. 237). Son donemde yeni nesil
goemenler, 6zellikle yiiksek egitimli, yetenekli gogmenler, daha yiiksek bir gelir pesinde
kosmanin yani sira yagam standartlarina, yasam cevrelerine de biiyiik 6nem vermekte ve
kentlerde yerlesme niyeti daha giiclenmektedir (Wang ve Guo, 2023, s. 11). Yiiksek
vasifli ¢alisanlarin yabanci iilkelere gogilinli artiran demografik degisiklikler, bati
sanayisinde isglicli arzim1 artirmaktadir (Ewerlin, 2013, s. 280). Bununla birlikte
isverenler arasindaki rekabet yayginlasmis ve iilke diizeyinden bolgesel ve kiiresel
diizeylere kaymistir (Farndale vd., 2010, s. 161).

Arastirmalar, igveren se¢iminde sirkete 6zgii faktorlerin isle ilgili faktorlerden
daha onemli oldugunu gostermistir. Bu baglamda sirket kiiltiirii ve sirketin faaliyet
gosterdigi sektor(ler) yaninda kiiresel yetenek yonetimi programlart da dnemli bir rol
oynamaktadir (Ewerlin, 2013, s. 283). Cok uluslu isletmelerin karsilastigi temel sorun,
ABD ig¢in gelistirilen yetenek yonetimi stratejilerinin, farkli kiiltiirel ve kurumsal ortamlar
sunan gelismekte olan ekonomilere uygulanmasidir. Bu nedenle, daha fazla yerli yetenek
yOnetimi arastirmasina ihtiya¢ vardir (Beamond vd., 2016, s. 501). Gelismekte olan
ekonomiler, bu iilkelerde is yapan ¢ok uluslu isletmelerin siirdiiriilebilirligi i¢in giderek
daha onemli (hayati) hale gelmektedir (Beamond vd., 2016, s. 499). Firmalarin
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standartlastirmayi tercih ettigi durumlarda, ¢cok uluslu sirketlere, uygulanan uygulamalar
tizerinde giiglii bir i¢ kontrol saglar ve ayn1 zamanda ¢ok uluslu sirketlere, yetenekleri
cekmek icin yerel sirketlere gore potansiyel bir avantaj saglar. Ornegin, Hirvatistan'da,
giiclii ana sirket kiiltiirlerine sahip Batili ¢cok uluslu sirketler, uygulamalarin basarili bir
sekilde benimsenmesinde onemli bir rol oynamistir (Farndale vd., 2022, s. 9). Yetenek
yonetimi, Batili ¢ok uluslu isletmelerin geleneksel yaklasimiyla gelisen, kar merkezli
hedeflerle sinirli olmaktan ziyade kisi merkezli yonetime odaklanir (Farndale vd., 2022,
s. 5). Ingiltere’de yapilan bir arastirma; ankete katilan K profesyonellerinin %51'inin
yetenek yonetimi faaliyetlerini listlendigini, ancak bunlarin yalnizca %20'sinin resmi bir
yetenek yonetimi tanimiyla c¢alistigini ortaya koymustur (Collings ve Mellahi, 2009, s.
304).

Yetenek belirleme uygulamalarinin tasarlanmasi ve uygulanmasinda adaletin
dikkate alinmasi, yiiksek potansiyel olarak tanimlanmayan ¢alisanlardan gelen olumsuz
tepkilerin azaldigini ortaya ¢ikarmistir (Farndale vd., 2022, s. 747). Yetenek yonetimi
kararlari, yalnizca karar verenlerden etkilenmez veya taraf tutmaz, ayn1 zamanda karar
vermek i¢in kullanilan belirli araglardan da etkilenir. Farkli 6l¢iim yoOntemlerinin
psikometrik nitelikleri uygulandiklart baglama bagli olarak biiyiikk Olc¢lide farklilik
gostermektedir (Gallardo-Gallardo vd., 2015, s. 277). Yetenek yonetimi uygulamalarinin
kiiresel entegrasyonu ile ilgili olarak sonuglar gosteriyor ki vaka sirketlerinin 6zellikle
resmilestirmeye (formalizasyona) dayali ve insan temelli mekanizmalardan ve daha az
Olglide bilgiye dayali mekanizmalardan yararlandigini gostermektedir (Hartmann vd.,
2010, s. 176). Yetenek yOnetimi programlari, yetenek havuzlari olusturmak igin
tasarlanmistir (Iles vd., 2010: 181). Yetenek havuzu stratejisinin ek bir faydasi da sudur:
Odak noktasi, akilda belirli bir ardillik rolii yerine, organizasyonun daha genis
baglaminda yetenegin gelistirilmesi olabilir (Collings, 2014, s. 257). Yiiksek katilimli
yetenek yonetimi uygulamalari, X ve Y Kusagi icin psikolojik sézlesmenin yerine
getirilmesi tizerinde Baby Boomer kusagina gore daha yiiksek bir etkiye sahiptir (Festing
ve Schafer, 2014, s. 268). Ustiin zekal1 ve yetenekli bireyler, olaganiistii kisisel niteliklere
sahiptir ve bir organizasyonun karar verme siirecinde ¢ok kontrol edici bir rol
oynayabilmektedir (Chabault vd., 2012, s. 328).

Sirketler diinyanin ¢esitli bolgelerinde yetenek yonetimi zorluklariyla karsi
karsiya kalsa da zorluklar en ¢ok gelismekte olan pazarlardaki geng¢ profesyoneller ve

yeni yoneticiler i¢in siddetlidir ki Hindistan buna en iyi 6rnektir. Ekonomik genigleme,
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kurumsal biiyiime ve issizligin diisiik oldugu donemlerde yetenek talebini kargilamak i¢in
yeterli sayida nitelikli aday olmanmustir. Ornegin, bir McKinsey arastirmasi, insan
kaynaklar1 uzmanlariin, kiiresel sirketlerde gerekli olan gerekli egitim, dil becerileri ve
kilttirel farkindaliktan yoksun olduklar1 i¢in Hindistan'daki 14 milyon iiniversite
mezununun yalnizca %10- %25'ini ¢ok uluslu sirketlerde calismak iizere ise almayi
diisiindiiklerini bildirmistir. Bilgi calisanlarini 2-3 yildan fazla tutmalari da ayn1 derecede
zorlayicidir (Tymon vd., 2010, s. 109). Cok uluslu sirketler goriiniiste yetenek yonetimi
tanim ve uygulamalarini standartlagtirmay1 arzularken, Schiemann (2014), 6rnegin ayni
firmanin ABD, Avrupa ve Asya operasyonlarinda terimin birden fazla kullanimin
bulmustur (Schiemann, 2014, s. 282). Yetenek arzi az oldugunda ve belirsizlik hakim
oldugunda, ev sahibi iilkenin ortamina entegre olmanin, belirsizlikler {izerinde daha fazla
kontrolii kolaylastirmasi beklenmektedir (Farndale vd., 2022, s. 9).

Isletmeler uluslararasi diizeyde yetenekleri dogru tespit ederek etkin yonetebilme
noktasinda zorluklar ile karsilasmaktadir. Ekonomik diisiis ve siirekli degisen piyasa
sartlar1 karsisinda yetenek yonetimi, rakiplere Gstiinliik saglayabilmek ve siirdiiriilebilir
olabilmek i¢in insan sermayesinin destegiyle giderek 6nem derecesini arttirmaktadir
(Meyers vd., 2013, s. 305). Kiiresel yetenek zorluklarini basarili bir sekilde ele almak i¢in
firmalar ¢ok ¢esitli IK politikalar1 ve uygulamalarindan yararlanabilir ve (hatta)
yararlanmalidir (Schuler vd., 2011, s. 507). Bircok geleneksel yetenek yoOnetimi
sisteminin temel basarisizligi, arz ve talep arasindaki uyumsuzluktur (Collings ve
Mellahi, 2009, s. 307). Samsung, Toyota, Intel ve Whirlpool gibi asir1 rekabetci
firmalarda yetenek gelistirme, bu sirketlerin her birini endiistri liderligi pozisyonlarina
tasimistir (Joyce ve Slocum, 2012, s. 185). Bu firmalar arasinda, ¢alisanlarin firmalarinin
stratejik misyonunu desteklemelerini saglamak i¢in her bir ig biriminde ve departmanda
yetenek gelistirmeye yonelik uzun vadeli bir yaklasim benimsemeleri yer almaktadir
(Joyce ve Slocum, 2012, s. 185). Bununla birlikte, isletmelerin sahip olduklar1 yetenekler
ve bu yetenekleri yonetme bigimleri birbirinden farklidir. Ve bu farklilar hem insa
edilirken hem de yonetilirken birbirlerinden ayrilmaktadir (Joyce ve Slocum, 2012, s.
185). Isletmeler kendilerine dzgii strateji ve misyon dogrultusunda yetenek ydnetimi
uygulamalari ile dogru yetenekleri tespit etmeli ve giiglendirmelidir (Joyce ve Slocum,
2012, s. 185). IBM'de yetenek yonetimi dort ana konu hakkindadir. Birincisi, miisteri
beklentilerini tam olarak karsilamak ve memnuniyet saglamakla ilgilidir. IBM'in geliri

esas olarak hizmet faaliyetlerinden elde edildiginden, iiriiniiniin kalitesi is ortaklarinin



41

becerilerine baghdir. Ikincisi, orgiit icindeki kayitsizliga karst miicadeledir. Ki grubun
biiyiikliigii ve hizli hareket etmesi géz oniine alindiginda sektordeki teknolojik degisimin
hiz1 biiyiik bir sorundur. Ardindan, grubun kalkinma planlar1 goz oniline alindiginda
onemli bir konu olan gelecegin yoneticilerini belirleme ve sekillendirme meselesi vardir.
Son olarak, IBM igin yetenek yonetimi agisindan belki de en biiyiik zorluk, yetenek savasi
Ve iggiicii piyasasindaki siki rekabet zemininde bir igveren olarak ¢ekiciligidir. (Chabault
vd., 2012, s. 328). Hindistan gibi bazi gelismekte olan pazarlarda, oradaki ¢alisma
kiiltiirti, kendine 6zgii bir doniisiimcii liderlik tarzi gerektirir ve etkilesimi tesvik eden
yetenek yonetimi araglarinin manevi bir yonelimi vardir (Farndale vd., 2010, s. 167).
Uluslararas1 alanda faaliyet gosteren kuruluslarin sayisinin artmasiyla, yeteneklerin
kiiresel olarak yonetilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir (Sharma ve Bhatnagar, 2017, s. 520).
Cok uluslu firmalarin karsilastiklar1 kiiresel yetenek zorluklarini asmak ve Onemli
kaynaklara yatirim yapmak i¢in iyi sebepleri oldugu asikar gorinmektedir. Bununla
birlikte, bu cabadaki basari belirsizligini koruyor (Schuler vd., 2011, s. 514).
Kapsayici/gelistirilebilir bir yetenek felsefesine sahip kuruluslar, is siire¢lerinin
yiirlitiilmesi i¢in gerekli olan yetenek bicimlerini gelistirerek genel yetenek kitliginin
tistesinden gelebilir (Meyers ve Woerkom, 2014, s. 199). Deneyime dayali gelisim, ek
yetenek yonetimi programlarinin uygulanmasini gerektirmez; sadece Ogrenmenin
gerekliligine kendini adamis ve tesvik eden, hangi deneyimlerin veya gorevlerin yararli
oldugunu bilen ve kime hangi dersleri 6gretebileceklerini anlayan iist diizey yoneticiler
gerektirir (Meyers ve Woerkom, 2014, s. 200). Baska bir bakis acisi, ist diizey
yoneticilerin ¢ok cesitli davraniglar sergileme yetenegine sahip oldugunu savunur
(Schuler ve Jackson, 1987, s. 207). Kaynaklarin yanlis tahsisi, toplam iiretkenligi ve
sosyal refahi azaltabilmektedir (Liu, 2022, s. 1). Kiiresel yetenek yonetimi yaklagimi
etkili bir sekilde uygulanirsa hem bireysel yetenekler hem de firma sahipleri i¢in karsilikli
olarak faydali sonuglar verecektir (Malik vd., 2021, s. 16).

Yetenek yoOnetimi prosediirleri genellikle yeterince seffaf degildir ve Onemli
bilgiler calisanlardan saklanmaktadir (Dries, 2013, s. 283). Bilgisel adalet algilarinin
pesinden gitmek, yetenek yonetimi baglaminda zor olabilir. Ciinkii kuruluslarin ¢ogu
calisanlarini yetenek yonetimi uygulamalart konusunda bilgilendirmemektedir (Gelens
vd., 2013, s. 344). Kurumun yetenek yonetimi politikalari hakkinda agikga iletisim
kurmamak daha iyidir, ¢linkii bu, yetenekli olarak tanimlanmayan calisanlar arasinda

hayal kirikligina ve memnuniyetsizlige yol agacaktir (Dries, 2013, s. 281). Duygusal ve
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sosyal gerilimlerin yiiksek oldugu bir grupta korku, ofke, rekabet ya da kiiskiinliik
nedeniyle liyeler ellerinden gelenin en iyisini yapamazlar. Buna karsilik, bir grupta uyum
varsa, en yaraticl1 ve en yetenekli liyelerinin yeteneklerinden miimkiin olan en biiylik
fayda elde edilebilir (North ve Kumta, 2020, s. 101).

Cooke, Saini ve Wang (2014), calismalarinda yetenek kavraminin nasil
anlasildig1, hangi yetenek ydnetimi uygulamalarinin neler oldugu, 178 IK ydneticisi
olmayanlarin bakis acisiyla, Cin ve Hindistan'daki firmalarin karsilastigi yetenek
yonetimi zorluklarinin neler olabilecegini arastirarak Yetenek Yonetimi konusundaki
mevcut bilgilere katki saglamiglardir. Calisma, iki iilkede gelisen, ¢agdas istihdam
iligkilerinde materyalist degerlerin merkeziligini ortaya koymaktadir. Bulgular
gostermistir ki bu sorunlar, farkli diizeylerde kurumsal, kiiltiirel, endiistriyel, drgiitsel ve
bireysel  faktorlerden  biiyiikk  6lgiide  etkilenmektedir. ~ Ornegin,  yetenegi
kavramsallastirirken, her iki iilkedeki yoneticiler segkinci bir bakis agist benimseme
egilimindedir, yani en iyi egitimli, en iyi performans goOsteren ve/veya en yiiksek
potansiyele sahip olanlara odaklanmak gibi (Cooke, Saini ve Wang, 2014, s. 233).
Yapilan bir ¢alismada CEO'larin, yetenek yonetimi siirecine giderek daha fazla dahil
olduklari, caligma siirecinde ankete katilanlarin ¢ogunun, zamanlarinin %?20'sinden
fazlasim1 yetenek konularina harcarken, bazilarinin ise zamanlariin %350'sin1 yetenek
konularina ayirdigi goriilmistiir (Collings ve Mellahi, 2009, s. 305). “Yetenek yonetimi”
tekniklerinin uygulanmasinin, biiylik bir kurulusta CEO'nun diismesine yol agtidi
goriilmiistiir (Lewis ve Heckman, 2006, s. 142). Kurulusun yetenek yonetimi
uygulamalari ve yetenek stratejisi goz oniine alindiginda, ¢alisanlar, istihdam iligkilerini
anlamlandirabilirler. Bu yonler araciligiyla, calisanlara kurulusun hangi beceri ve
davraniglara deger verdigi, kurulusun onlar1 deger, potansiyel veya yetenek agisindan
nasil algiladig1 hakkinda bilgi verilir. Yetenek yonetimi 6ziinde bir sinyal degeri tasir,
organizasyonun her tiirlii deger ve beklentilerini ¢alisanlarina iletir (Sonnenberg vd.,
2014, s. 273). Yetenek yoOnetimi uygulamalari, calisanlarin istihdam iligkilerini
anlamlandirmalarina yardimci olur. Bu uygulamalar, ¢alisanlara kurulusun deger verdigi
tutum ve davranislart iletir. Istenilen etkiyi yaratabilmek icin yetenek ydnetimi
uygulamalarina yapilan yatirimlarin ¢calisanlar tarafindan algilanmasi esastir (Sonnenberg
vd., 2014, s. 279). Ancak birgok kurulus, etkili yetenek yoOnetimi programlarini
uygulamakta zorlanmaktadir (Pagan-Castano vd., 2022, s. 528).
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2.1.9. Bilisim Sektoriinde Yetenek Yonetimi

Bilgi ekonomisinin gelismesiyle birlikte, yeteneklerin nasil ¢ekilip elde
tutulacagi, diinya capinda bolgelerin ve sehirlerin  kalkinmasinda en Onemli
tartismalardan biri haline gelmistir (Jin vd., 2022, s. 1). Bugiin isletmeler bir¢ok problem
ile kars1 karstyadir. Bu problemlerin en 6nemlilerinden biri de yetenekli ¢alisan sayisinin
kisitli olmasi ve bu galisanlarin 6rgiite dahil edilmesidir (Aksakal vd., 2013, s. 71).

Bilgi odakli bir sirkette yetkinliklerin yonetimi, geleneksel egitim kavraminin
otesine gecmektedir (North ve Kumta, 2020, s. 137). Bir¢ok kisinin internet ve sosyal
medyay1 kullanmasina ragmen, Bilgi Teknolojisi Endiistrisi, Bilgi Teknolojisi odakli
(bilisim teknolojilerine 6nem veren) adaylar1 ise alma konusunda 6nemli bir zorlukla
kars1 karsiyadir. Bilgi teknolojisi isleri dinamik bir ¢alisma ortami ile karakterize edilse
de daha fazla Bilgi Teknolojisi Uzmanina olan ihtiyag giderek artmaktadir. Diinya
capindaki bu isgiicii eksikligi, CIO'lardan ve yonetimsel rollerinden is analistlerine, is
gelistiricilere ve Bilgi Teknolojisi destek personeline kadar uzanmaktadir (Sigala, 2017,
S. 5). Devam eden uzman ve yonetici isgiicii eksikligi nedeniyle, sirketlerin kendilerini is
arayanlarin géziinde ¢ekici isverenler olarak konumlandirmalar1 giderek daha 6nemli hale
gelmektedir (Ewerlin, 2013, s. 282).

Uluslararasi ise alim firmalarinin farkli yetenek agigi (eksikligi) anketleri, bilgi
teknolojisi becerilerini en c¢ok talep goren kiiresel beceriler arasinda ilk 10'a
yerlestirmektedir (Sigala, 2017, s. 5). Ayrica, son yillarda kiiresel ¢apta vasifli biligim
teknolojisi uzmani eksikligi de "yetenek savasi/yaris1" ile sonuclanmistir (Raman vd.,
2013, s. 336). Dijital ekonominin gelisimi, vasifli yeteneklerin talep yapisi tizerinde
onemli bir etkiye sahip olacaktir (Huaping ve Binhua, 2022, s. 2). Ciinkii yetenek
yonetimi; bilgi yonetimi, ¢alisan iliskileri yonetimi ve isgiicii yonetimi ile dogrudan
ilgilidir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021, s. 2).

Bilgi ¢alisanlarinin ve yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin yonetimi 6zellikle kiiresel
organizasyonlar i¢in ¢ok Onemlidir. Dolayisiyla yetenek yonetimi, liderler icin kilit
stratejik konulardan biri haline gelmistir (Beamond vd., 2016, s. 500). Yetenek kesinlikle
becerilerden daha fazlasidir. Teknik bilgi, yetenegin belirleyici bir 6zelligi degildir ancak
baz1 teknik alanlarda, teknik bilgi ¢ok 6nemli olabilmektedir (Brown vd., 2021, s. 6).
Teknolojik beceriler, yeni teknolojilerin kullanimina odaklanan, orgiitsel giiclendirme,

yenilikg¢ilik, rekabet giicii ve slireclerde dinamizm arayan, kaynaklar stratejik olarak
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yonetmeye calisan insan kaynaklarinin ayirt edici bir yeterliligidir (Ruiz vd., 2022, s.
370). Bilgi is¢ilerinin 6grenme hedefi, mesleki beceri ve yeterliliklerini gelistirmektir.
Bilgi, deneyim, sezgi, eylem gerektiren somut durumlarda bir araya gelir. Yetkinlik (veya
yeterlilik), bu nedenle, belirli bir durumda uygun sekilde hareket etme yetenegidir. Buna
kendi kendini organize etme yetenegi de dahildir. Yetkinlik, bireylerin, gruplarin ve
organizasyonlarin karsilikli etkilesiminde devreye girer (North ve Kumta, 2020, s. 139).
Hizla degisen gevre, kiiresellesme, bilimsel ve teknolojik gelisme ile rekabet
edebilmek i¢in hiikiimetler ile kuruluslar, yetenekleri ¢ekme, se¢cme, motive etme,
gelistirme ve elde tutma konularinda olumlu olmalidir (Shi ve Lai, 2023, s. 1). Bu
yetenekleri yakalamak i¢in en giiclii teknolojilerde uzmanlagmak bu nedenle 6nemli bir
rekabet avantajidir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 2). Calisanlar teknik bilgi (know-how)
tastyicilaridir ve genellikle bir sirketi rakiplerinden ayiran belirli becerilere sahiptir. Bir
ekip igindeki bireysel becerilerin birlesimi hizmet sunumunu iyilestirebilir ve boylece
rekabet avantaji saglayabilir (Wirtz, 2019, s. 95). Bir miisterinin sirketin satis veya servis
personeli ile etkilesimi sirasindaki deneyimleri, tiriin gelistirme, BT destegi ve insan
kaynaklar1 yonetimi gibi sirket i¢i faaliyetlere de baghdir (Kumar ve Reinartz, 2018, s.
37). Insan kaynaklar1 maliyetleri, BT uzmanmin ise alinmasimin yani sira mevcut
calisanlarin egitim maliyetlerini de igcermektedir (Kumar ve Reinartz, 2018, s. 55).
Donanim ve yazilimin diisen maliyetleriyle iliskili tasarruflar, BT uzmanlarini ise
almanin artan maliyetiyle dengelenmektedir (Kumar ve Reinartz, 2018, s. 54).
Kuruluglar artik yalnizca potansiyel adaylar1 belirlemek, adaylari islerle
eslestirmek, i goriismeleri ve veri analizi yapmak i¢in degil, ayn1 zamanda kiiltiirel uyum
ile bilylime kapasitesini degerlendirirken is performansini tahmin etmek icin de dijital
teknolojileri ve sosyal aglar1 benimsemektedir (Mahapatra ve Dash, 2022, s. 84). Sosyal
aglar, diinya capinda c¢ok sayida yetenekli kisiye ayricalikli erisim saglamakla birlikte
onlarla samimi ve gayri resmi bir sekilde dogrudan iletisime olanak tanir (Allal-Chérif
vd., 2021, s. 10). Cok sayida ise alim firmasi profesyonel ag, yetenek bulmak, imajlarini
ve itibarlarini gelistirmek icin sosyal aglarda da aktifler (Allal-Chérif vd., 2021, s. 2). E-
ise alim, geleneksel bir veri tabaninin yani sira ise alma ya da yetenek edinme girisimleri
icin internet, bir veya daha fazla sosyal medya aracinin kullanilmasi anlamia
gelmektedir. Bu nedenle, bir kurulus i¢in e-ise alim, adaylar ve g¢alisanlar hakkinda
mevcut tiim bilgileri iceren bir veritabani olusturmak i¢in sosyal medya verilerinin

birlestirilmesini gerektirir. Ote yandan ¢alisanlar, kendileri hakkinda bilgiler iceren bir
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veri tabani olusturmak i¢in sosyal medya verilerini ve araglarini birlestirebilir (Sigala,
2017, s. 175). Biiyiik veri analitigi, ise alim gorevlilerinin sirketler ile sehirler arasindaki
yetenek akislarin1 gorsellestirmesine, yetenek kitligi ve bollugu olan alanlari tespit
etmesine, digerlerine kiyasla islerinin ¢ekiciligini degerlendirmesine ve adaylarin
oncelikli olarak ne aradigini belirlemesine yardimet olur (Allal-Chérif vd., 2021, s. 5).
Ayn1 zamanda geligsmekte olan yapay zeka destekli ise alma araglarinin, net dengelerdeki
anlik degisikliklerden ayr1 olarak, yetenek rekabetini artirabilecek derin giiclerden biri
oldugu iddia edilmektedir (Black ve Esch, 2021, s. 515). Yetenek savasinin yapay zeka
ozellikli ise alma araglar1 edinme yarisiyla daha da giliglenecegi savunulmaktadir (Black
ve Esch, 2021, s. 514). Yapay zeka terimi duygular1 harekete gegirir (Ertel, 2018, s. 1).
Yapay zeka ozellikli ise alma araglarini ne kadar ¢ok sirket kullanirsa, yetenek savasi o
kadar yogun olacaktir (Black ve Esch, 2021, s. 520). Koordineli bolgesel ekonomik
kalkinma politikasi az gelismis bolgelerde dijital ekonominin hizli bir sekilde gelismesini
destekleyebilir, boylece vasifli yeteneklerin oranindaki artisi tesvik edebilir (Huaping ve
Binhua, 2022, s. 7). Diinyanin dort bir yanindaki tilkeler, Dordiincii Sanayi Devrimi'ne
aktif olarak katilmaktadir. Giinlimiizde Endiistri 4.0, ulusal hiikiimet organlarmin
dikkatini ¢eken jeopolitik bir odak noktast olmustur (Chen vd., 2022, s. 377). Cok yonlii
yetenekler gelistirmek i¢in Endiistri 4.0 etrafinda bir yetenek egitim ortam
olusturulmustur (Chen vd., 2022, s. 380). Yetenek egitimi reformuna rehberlik edecek bir
Endiistri 4.0 yetenek degerlendirme sistemi olusturmak esastir (Chen vd., 2022, s. 382).

2.1.10. Yetenek Yonetiminde Teknolojinin Kullanimi

Teknolojik gelismelerin hizli oldugu ve buna bagli olarak kiiltiirel, sosyal ve
politik degisimlerin kacinilmaz oldugu bir ¢cagda yasiyoruz (Altindz vd., 2013, s. 843).
Diisiik teknoloji/maliyet sektorlerindeki firmalar, uluslararasi diizeyde giiclii yetenek
yonetimi sistemlerine ihtiya¢ duyabilmektedir (McDonnell vd., 2010, s. 158).

Diisiik teknolojili/diisiik maliyetli sektorlerde faaliyet gosteren ¢ok uluslu
sirketlerin resmi kiiresel yetenek yoOnetimi sistemlerine sahip olma olasiligt daha
yiiksektir (Scullion vd., 2010, s. 107). Oldukga uluslararasi olan Google’in diinya ¢apinda
ofisleri vardir ve personel ise alirken diinya merkezli bir yaklasim benimserler ¢iinkii en
iyi yetenegi bulmak olduk¢a dnemlidir (Morschett vd., 2015, s. 524) Bununla birlikte,
daha yakindan bakildiginda, bircok iilkede iist yonetim pozisyonlarinin (genel miidiir

gibi) ev sahibi iilke vatandaslar1 (6rnegin Birlesik Krallik, Polonya ve Amerika Birlesik
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Devletleri) tarafindan tutuldugu ortaya cikar (Morschett vd., 2015, s. 524). Cogul
kuruluglara 6rnek olarak, yurtdisinda faaliyet gosteren ABD ¢ok uluslu sirketlerinin
birgok yan kurulusu verilebilir; Exxon, Ford ve Apple Computer gibi (Kamal ve Jeongho,
2019, s. 103). Animasyon firmas1 Pixar'in bagkani, sirketinin kiiltiiriinii s6yle anlatiyor:
"Diislinliyor ve bazi temel inanglar1 paylasiyoruz: kalici iligkiler 6nemlidir, yetenek
nadirdir (Noam, 2018, s. 119).

Insanlar ve bilgisayarlar dogal olarak farkli gorev tiirleri i¢in uygundur. Ornegin,
bliyiik bir sayimnin kiipkokiinii hesaplamak bir bilgisayar i¢in ¢ok kolayken, insanlar i¢in
son derece zordur (Charu, 2018, s. 3). Dolayisiyla kiiresel yetenek ve hizmet kaynaklarini
iceren isletme ekosistemleri, veri yonetimi igin standartlara ihtiyag duyar (Kumar ve
Reinartz, 2018, s. 302). Teknoloji gereksinimleri tipik olarak yazilim ile donanim
bilesenlerini, veritabani gelistirmeyi ve BT altyapisini icerir (Kumar ve Reinartz, 2018,
S. 54). IBM, Microsoft ve Oracle gibi firmalar, analiz yazilimlarinin kullandigi veri tabani
sistemlerini pazarlamaktadir. Bu veri tabani yonetim sistemleri genellikle drnegin satin
alma davranisi, demografik miisteri verileri ve satis sonrasi hizmetler hakkinda bilgiler
igerir. SAP, Oracle ve Salesforce.com gibi bir¢ok bilgi teknolojisi sirketi, bu
veritabanlarini kullanan analiz yazilimlarini satmaktadir (Sarstedt ve Mooi, 2014, s. 51).

Geng yetenekler, ise alim gorevlilerinin yatirim yapmakta zorlandigi sanal
alanlarda hiper baglantili ve erisilebilir durumdadir. Ise alim uzmanlar1 ve adaylar
tarafindan kullanilan teknolojiler arasindaki bu tutarsizlik, arz ve talebin neden birbirini
karsilamakta giicliik ¢ektigini kismen agiklayabilmektedir (Allal-Chérif vd., 2021, s. 2).
Teknolojik yikimla karsi karsiya kalan biiylik kiiresel bilgi teknolojisi, ¢ok uluslu
isletmelerde yetenek ve biiylimeyi yonetmek icin 1iyi gelistirilmis bir inovasyon
stratejisine gereksinim duymaktadir (Malik vd., 2021, s. 1). Kiiresellesme, teknolojik
stireclerin ilerlemesi, sosyoekonomik ve demografik degisimler, zorluklarin {istesinden
gelmek i¢in yetenekleri belirlemeye, cezbetmeye, ise almaya, gelistirmeye ve elde
tutmaya odaklanma ihtiyacinin oldugu bir is ortamini sekillendirmektedir. Boylece
orgiitler, yalnizca verimliliklerini artirmaya, {riin ve hizmetlerini farklilastirmaya
odaklanmaktan, calisanlarini Orgiitiin en Onemli varligi olarak kabul ederek insan
sermayesine odaklanmaya yonelmislerdir (Pagan-Castano vd., 2022, s. 528). Kiiresel
yetenek yonetimi, sirketleri tarafindan yetenekli olarak tanimlanan calisanlara odaklanir
(Ewerlin, 2013, s. 281). Yetenekleri kiiresel yetenek yonetimi uygulamalari araciligiyla

yonetmek, cok uluslu sirketler icin siirdiiriilebilir rekabet avantajinin kilit bir kaynag:
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olarak kaydedilmistir. Ancak firmalar ayn1 zamanda organizasyon i¢i ve organizasyonlar
arasi ilgili yonetsel ve teknolojik yetenekleri de gelistirmelidir (Malik vd., 2021, s. 2).
Dijital ekonominin (dijital teknolojiye bagli) ilerlemesi, isgiicii verimliliginin tesvik
edilmesi yoluyla isgiicii piyasasindaki yiiksek vasifli yeteneklerin oranini artiracaktir
(Huaping ve Binhua, 2022, s. 7). Yeteneklerin, yapay zeka tabanli uygulamalar
aracilifiyla deneyimlenen kiiresel yetenek yonetimi uygulamalarini algilamasi, bu tiir
uygulamalar araciligiyla bilgi paylagiminmi kolaylastirir. Bilgisayar destekli teknoloji
yerine yapay zeka kullanmanin mantig1, yapay zekanin bir dizi yapay zeka aracili bilgi
paylasim mekanizmasi aracilifiyla bilgiyi kendi kendine iiretebilmesidir. Boyle bir
yaklasim, karar vermede yararhidir (Malik vd., 2021, s. 3). Ogrenme artik istege bagl bir
hizmettir ve bu hizmete elde tutulan cihazlardan bile erisilebilir (Mahapatra ve Dash,
2022, s. 89). Calisanlarin bilgiyi yaratma (olusturma), kodlama, aktarma ve kullanma
becerilerine sahip olmasi gerekir. Bilgiye deger veren bir 6rgiit kiiltiirii olmalidir (Robert
vd., 2008, s. 63).

2.2. Giiven ve Orgiitsel Giiven Kavram

Bu kisimda baslangi¢ olarak giiven kavraminin tanimi ve giiven siiflandirmalari
tizerinde durulmustur. Devaminda oOrgiitsel gliven bir biitlinliyle ele alinmig, ayrintili

olarak irdelenmistir.
2.2.1. Given Kavram ve Tanimi

Giiven kavrami, ¢ok bilinen net bir kavram gibi géziikmesine ragmen bir¢ok farkli
aciklama ve tanimlamalar ile ortaya koyulmaktadir. Giiven, anlasilmasi zor ve karmasik
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bozic vd., 2019, s. 59). Giiven, bir grubun veya
bir organizasyonun bazi {iyelerinin (veya birka¢ iiyesinin) beklentileri karsilamak igin
inisiyatif alacagina dair giiveni ifade eder. Bir kurulusa veya gruba giiven, belirli kisilerin
yerine getirecegine duyulan giivendir (Schoorman vd., 1996, s. 337). Inang temelli bir
kavram olan giiven, en basit tanimiyla kisinin, karsisindakilerin davraniglarinin esit, etik
degerler gergevesinde ve onceden sezilebilir boyutta olmasini beklemesi seklinde ifade
edilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 140). 1990'larin basindan bu yana, orgiitler
arasi iliskiler ilizerine aragtirmacilar siirekli olarak, karsilikli giivenin iligki kalitesi ve
performansinin temel bir faktorii oldugunu savunmuslardir (Seppénen vd., 2007, s. 249).

Daha ¢ok duygusal bir bagi temsil eden giliven, kisiler arasindaki samimi duygulari
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arttirmaktadir. Soyut bir nitelik olmasindan dolayr karsilikli hisler dogrultusunda
gerceklesen birgok olay sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Okudan, 2018:40). Lewis (1985),
giiveni iligkilerin temelindeki sosyal gerceklik olarak ifade etmektedir. Sosyal ya da resmi
biitiin iligkilerin merkezi konumunda olarak kabul edilen giiven, bireyler arasi kisisel
giiven, siyasi giiven, igyeri giiveni, sosyal (kamu) giiven ve orgiitsel giiven gibi farkli
boyutlar altinda agiklanmaya c¢alisilmaktadir (Tahmaz, 2018, s. 41). Shaw (1997), kisinin
beklentilerinin karsilik bulacagina olan inanci gliven olarak tanimlamistir. Sheppard ve
Sherman (1998), giliveni karsilikli iliskinin i¢inde var olan dogal baglilik ve buna gore
sekillenen riski iistlenmek olarak tanimlamiglardir. Fukuyama (1998), kisilerin sahip
olduklar1 kabiliyet, gii¢ ve karakterin ger¢ekligine olan inang olarak giiveni tanimlamustir.
Solomon ve Flores (2001), giiveni karsilasilabilecek olan risklere kars1 kisinin herhangi
birine kendini teslim edebilmesi kararina sahip olmasi olarak tanimlamiglardir (Cokyigit,
2020, s. 39).

Gliven kavrammin c¢ok genis ve farkli bakis agilarimi igermesi, kisilerarasi
iligkileri, grup agisindan ele alinan davranislari, ekonomik dalgalanmalari, politik diizeni
ve birbirinden farkli kiiltiirleri anlamada ve tanimlamada giicliikler ile karsilasilmasina
neden olmaktadir. Gilivenin O6nemi, kisilerin toplumdan uzaklasmasi, kendilerine
verdikleri Onemin artmasi ve toplum igerisindeki de§er kavramlarinin degismesi
dogrultusunda daha ¢ok hissedilmeye baslanmistir (Ari, 2020, s. 31). Giiven, ticari
kuruluslar i¢in degerli bir iligkisel varliktir (Fuoli vd., 2017, s. 645). Bir kurulusun giivene
dayali iligkiler gelistirme yetenegi, giderek daha 6nemli bir rekabet avantaji kaynagi
haline gelmistir. (Huff ve Kelley, 2003, s. 81). Giiven, literatiirde psikoloji, politika,
ekonomi, sosyoloji, antropoloji, sosyobiyoloji ve tarith gibi farkli bilim dallar1 altinda
kendine yer bulmus ve dnemi dikkate alinarak incelenmeye baslanmistir (Gérmezoglu
Gokgen, 2019, s. 91). Iginde bulundufumuz bilgi ¢aginda, ¢alisanin iist diizey
ihtiyaglarimin karsilanmasi bir 6nceliktir ve bu durum galisanlar ile kurum arasinda giiven
tesis edilmesiyle gerceklesmektedir (Jena vd., 2018, s. 227). Giiven, is birligi
davraniglarin1 desteklemekte ve orgiit ici iliskilerin diizenlenmesine katki saglamaktadir.
Ayn1 zamanda belirsizlik ortaminin azalmasina imkan yaratmakta ve firsatlar karsisinda
dogru davranis gosterme olasiliginin artmasina destek olmaktadir (Gérmezoglu Gokgen,
2019, s. 92).

Gliven, bir kurulus i¢indeki ¢alisanlar arasinda ve kurulusun politikalarinda esit

derecede 6nemlidir (Warnock-Smith vd., 2020, s. 69). Kisiler sahsi ve orgiitsel menfaatleri
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dogrultusunda ¢esitli sekillerde karsilarindakilere bagimli olmaktadir. Ciinkii birlikte bir isi
eyleme doniistiirmek karsilikli bagimlilik dogurmaktadir (Mayer vd., 1995, s. 710). Giiven
sadece kisilerin birbirleri ile olan davraniglariyla degil ayn1 zamanda grup ya da 6rgiitlerin
davraniglarin1 da kapsamaktadir. Gliven kavrami, kisiler arasindaki iliskilerin biitiin
diizeylerinde kilit bir rol oynarken, orgiitlerin organizasyonel yapilarini bir araya getiren
sosyal bir yapistirici olarak da 6n plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultularda orgiitlerin ortak
amag ve hedeflerinin gerceklestirilmesinde gerekli olan is birligi ve ¢aligan birlikteliginin

artmasina pozitif katki sagladig1 s6ylenilmektedir (Cetin, 2019, s. 58).
2.2.2. Giiven Siniflandirmalari

Giiven bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli siniflandirma ve basliklar altinda
incelenmis ve arastirmalara konu olmustur. Literatiirde en ¢ok incelenen McAllister’in
Gliven Smiflandirmasi, Shappiro, Sheppard ve Cheraskin Giliven Siniflandirmasi ve

Lewicki ve Bunker’in Giiven Siiflandirmasi asagidaki basliklar altinda ele alinmistir.
2.2.2.1. McAllister’in Giiven Simiflandirmasi

McAllister (1995), gliven kavramini biligsel ve duygusal olarak iki boyut
tizerinden ele alarak incelemistir. Diristlik, giivenilirlik, gergeklik ve yeterlilik gibi
kavramlar {izerinden bilissel giiveni; iyi niyet, his, ilgi ve destek iizerinden duygusal
giiveni agiklamistir. Duygusal giivenin var olabilmesi i¢in Oncelikli olarak biligsel
giivenin olusmasi gerektigini ifade etmistir (Tahmaz, 2018, s. 52).

Esasen kargi taraf ile ilgili yeterli bir bilgiye sahip olunmasina dayanan biligsel
giiven, tahmin edilebilirlik, gecmisten gelen tutum ve davranislar, adil olma ve dogruluk
gibi kavramlarin temeline dayanmaktadir. Biligsel giiven, ¢alisan yonetici iligkilerinde
yoneticinin kisiliginin 6n plana ¢ikmasimi desteklemektedir (Kogak, 2019, s. 79). Bu
noktada hangi sartlarda kime nasil ve neden giivenileceginin daha akilci secimler
dogrultusunda belirlenmesine biligsel giiven katki saglamaktadir (Kacay, 2019, s. 22).
Giivenilirligi ve tutarliligi ongdren oOrgiitsel gilivenilirligin biligsel temelli unsurlari
yeterlilik, kalite giivencesi, finansal denge ve yasal uyumdur (Caldwell ve Clapham,
2003, s. 354).

Duygusal giiven, kisinin karsisinda yer alan bireylere doniik, duygusal baglilik
diizeyi, onlarin lehine karar ve endiselenme oranin giiciinii ifade etmektedir. Calisanlarin

performans artisinin en 6nemli destekleyicilerinden birisi de duygusal iliskilerin varligi
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olarak ifade edilmektedir. Bu dogrultuda duygusal giivenin zedelenmesi tiim iligkilerin
temelinin etkilenmesine neden olabilmektedir (Korkmazyiirek, 2020, s. 43). Duygusal
giiven gelistikce ve olgunlastikca giliven tiirlerinin ayristirilmasi kolaylagsmakta yani
biligsel giivene etkisi artmaktadir. Giivenin en {ist seviyesi olarak ifade edilen duygusal
giiven tamamen dogru noktaya geldiginde gercek giivenin ortaya ¢iktig

sOylenilebilmektedir (Gormezoglu Gokgen, 2019, s. 101).
2.2.2.2. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’in Giiven Siniflandirmasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992), giiveni, matematige dayali giiven
(calculus based), bilgiye dayali giiven (knowledege based trust) ve kimlige dayali giiven
(identification based trust) olmak {izere ii¢ baslik altinda toplamis ve bu giiven tiirlerinin
ardisik olarak birbirleri ile iliski icerisinde oldugunu ifade etmislerdir (Tahmaz, 2018, s.
56).

Matematige dayali gliven, hesaplanmis ve caydiricilik temelli giivendir. Kisiler,
gerceklestirmek zorunda olduklar1 gorevleri yerine getirmedikleri zamanda yani olmasi
gerekenin disina ciktiklarinda cezalandirilacaklarini bilmektedirler. Calisanin mesai
saatlerine riayet etme zorunlulugu bu giiven tiiriine 6rnek olarak gosterilebilir. Calisan
mesai saatlerine riayet etmez ise bir yaptirim yani ceza ile karsilasacagini bilmektedir.
Ceza 6diilden daha giidiileyici bir eylemdir. Is iliskilerindeki giivenin kétiiye kullanilmasi
itibarin kaybedilecegi korkusunu tetiklemekte ve caydirici rol oynamasina etki etmektedir
(Kagay, 2019, s. 23). Kisiler giiven duygusuna sahip olmasalar dahi bagka kisilerle is
birligi gergeklestirebilir ve hatta karsilikli giiven igerisindeymis gibi goriinebilmektedir
(Mayer vd., 1995, s. 712-713). Bu gibi olaylarin olumsuz sonuglarinin 6niine gegebilmek
icin matematige dayali giiven 6nem arz etmektedir.

Bilgiye dayali giiven, kisinin kars1 taraf agisindan tahmin edilebilirlik oranini baz
almaktadir. Yani bilgiye dayal1 giiven, kars: tarafin oldukga fazla taninmasi ve hakkinda
yeteri kadar bilgi edinilmesine dayanan giiven tiiriinii ifade etmektedir. Giiven, gercek
olarak tam anlamiyla bu asamada baslar ve beklenti ile tecriibelerin dogrulanmasiyla
giiclenerek artmaya devam etmektedir (Kogak, 2019, s. 65).

Kimlige dayali giiven, kisilerin birbirlerini en iyi anladig1 noktada karsilikli destek
ile birbirlerine bagh olarak hareket ettikleri zamanda ortaya ¢ikmaktadir. Giivenin bu

asamasinda kisilerin karsilikli olarak talep ve niyetlerindeki uyum ve birbirlerini
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benimsemeleri olduk¢a onemlidir. Ortak hedef ve temel degerleri paylasmak kimlige

dayali giiveni arttirmaktadir (Tahmaz, 2018, s. 57).
2.2.2.3. Lewicki ve Bunker’in Guven Siniflandirmasi

Lewicki ve Bunker (1996), psikolojik, sosyolojik ya da sosyo-psikolojik
tanimlamalarin 6tesine gegerek giiven kavramini, Bonnv ve Holmes (1991) tarafindan
kisisel egilim, durumsal parametreler ve iliskilerin ge¢mis unsurlarini barindiran
zamanlarda, kisinin karsisindakinin kendisiyle ilgili eylemleri hakkinda bilgi ve hislerinin
olumlu olmas1 durumu tanimlamasi ile ortaya koymaya ¢alismislardir. Gliven modelinin
bu tiiriinde orgiitsel giivenin agsamalar1 ve giiven ihlalinin sonuglart dikkate alinarak daha
¢ok bu iki kavrama dnem verilmistir. Orgiit igerisinde yer alan giivenin ihlal edilmesi
durumunda dengelerin bozulacagi, calisanlarda olumsuz etki yaratarak calisanlarin
bilissel ve duygusal durumlarinin kotii etkilenecegi ve istikrarsizlik ile belirsizlik

durumlarinin olusacag ifade edilmektedir (Cokyigit, 2020, s. 49-50).
2.2.3. Orgiitsel Giiven Kavram ve Tanim

Orgiitsel giiven, orgiitsel hedefleri gergeklestirmek igin hem yatay hem de dikey
olarak Orgiit ici bir deger zinciri yaratarak kisinin Orgiitiine ve liderlerine duydugu
giivendir (Jena vd., 2018, s. 228). Orgiitsel giiven, orgiitsel davranislarin kritik bir
onciiliidiir (Pasamehmetoglu vd., 2022, s. 121). Orgiitsel giiven, orgiitte yer alan is birligi,
kisiler aras1 ve ekip halinde dayanisma, orgiitiin islerligi, 6rgiit i¢i faaliyetlerin aktif hale
getirilmesi ve faaliyetlerin devamliligini etkileyen ya da destek saglayan en 6nemli faktor
olarak tamimlanmaktadir (Sipahi, 2019, s. 87). Orgiitsel giiven, “kisilerin bagh
bulunduklar1 orgiitte, kendi menfaatleri dogrultusunda faydali veya hi¢ olmazsa zarar
dogurmayacak herhangi bir eylemin ortaya koyulacagina olan giiveni” olarak
tamimlanmustir (Pasamehmetoglu vd., 2022, s. 121). Orgiitsel giiven, bir drgiit {iyesinin
baska bir iiyeye karsi, diger tarafin adil oyun kurallar ile hareket edecegine ve kisinin
riskli bir durumda savunmasizligindan ve bagimliligindan faydalanmayacagina dair
olumlu bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Pucétaité, 2014, s. 232). Jones ve George
(1998), orgiitsel giiveni Orgiitiin baska orgiitler tarafindan taklit edilemeyen kendine has
olan bilgisi, sosyal bir sermaye bi¢imi olarak adlandirmaktadir. Huff ve Kelley (2003),
orglitsel giiveni orgiite mensup kisilerin orgiitsel rollere, iliski ve deneyimlere, Orgiite

bagliliklarina ve olumlu beklentilerine dayanan davranis ve niyetlerinden olusan iklim
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olarak ifade etmektedir. Sookyung vd. (2004), kisinin herhangi bir rgiitiin iginde yer
alarak, kendisini orgiit ile 6zdeslestirmesi ve orgiitte karst duygusal bag hissetmesi olarak
tanimlamaktadir (Okudan, 2018, s. 41). Velez (2006), calisanlarin birbirlerine giiven ve
samimiyet duyduklari, birbirlerine adil, diiriist ve tutarli davrandiklar1 atmosferi orgiitsel
giiven olarak ifade etmektedir. Vineburg (2010), orgiitsel giiveni, ¢calisanlarin 6rgiite olan
diizeyi yani ¢aliganlarin kendi yararina faaliyetler gerceklestirilecegine dair hissettikleri
duygu derecesi olarak ifade etmektedir (Ozgiir, 2018, s. 49). Fard, Rajabzadeh ve Hasiri
(2010), degisen calisma sartlarinda orgiitsel bagarinin gergeklesebilmesi i¢in gerekli olan
on kosulu orgiitsel giiven olarak tanimlamaktadir (Ozgiir, 2018, s. 48).

Orgiitsel giiven orgiitii biitiiniiyle kapsamakta ve bu yéniiyle bireysel giivenden
ayrilmaktadir. Bireysel giiven sinirlar igerisinde yer alirken, orgiitsel gliven lider, yonetici
ve isyerini ayr1 ayr1 igerisine almaktadir. Orgiit ici iligkilerin en dnemli unsurlar1 arasinda
yer alan orgiitsel gliven orgiit performansini da dogrudan etkilemektedir. Bugiin degisen
kosullar ve dinamikler orgiitleri daha karmasik bir hale getirmektedir. Bu durum
karsisinda ayakta kalabilmek icin orgiitler giiven kavramin etik ve hukuki temeller ile
iliskilendirmek zorundadir (Artantas, 2019, s. 73). Orgiitsel giiven, calisanlarin
orgiitlerine olan giivenine odaklanir ve bu da insanlar islerinde tatmin ederek motive
edebilmektedir (Pasamehmetoglu vd., 2022, s. 121). Calisanlar kendilerini siirekli
gelistirebilecekleri, Ogrenebilecekleri ve orglitsel giiven algilarinin yiiksek oldugu
orgiitleri tercih etmekte, deger verilmeyi ve tesvik edilmeyi beklemektedir (Altindz vd.,
2013, s. 844). Orgiitsel giivenin gelismesi icin, orgiitin koymus oldugu yasa ve
yonetmelikler dogrultusunda ¢alisana verilen s6z ve vaatlerin gerceklestirilmesi 6nem arz
etmektedir. Bu tanimdan yola ¢ikarak, orgiitsel giiveni ¢aliganlarin bagli olduklar1 6rgiit
icerisinde karsilasacaklar1 belirsiz ve riskli olaylar karsisinda orgiitiin tutarli olacagina
dair beklentileri olarak ifade etmek miimkiin olacaktir. Literatiirde yer alan ¢aligmalarda
orglitsel giiven, dogrudan calisanlar ile yoneticileri arasinda ve calisanlarin kendi
aralarindaki giiven algilarina odaklanmis ve bu dogrultuda caligmalara yer verilmistir

(Cetin, 2019, s. 60).
2.2.4. Orgiitsel Giivenin Onemi

Yoneticiler ve amirler i¢in, daha tatmin olmus ve adanmis bir is giiciine yol
acmada gilivenin merkezi oldugunu anlamalar1 6nemlidir (Kath vd., 2010, s. 1495). Bir

firmanm ittifaklar ve ortakliklar gibi organizasyonlar arasi iliskiler kurma yetenegi,
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bilgiye dayali rekabet edebilirlik ve dinamik bir yetenek i¢in kritik bir kaynak haline
gelmistir. Arastirmacilarin ¢ogunlugu, benzer iliskilerde belirli kritik basar1 faktorlerini
belirlemistir. Genel kabul gormiis ve muhtemelen kritik olarak 6n plana ¢ikan giivendir
(Seppénen vd., 2007, s. 249). Giivenin kisilerin ¢caligma ve sosyal hayatlarindaki insanlar
ile iligki kurma asamasindaki siirecte oynadigi rol, orgiitsel iliskilerin niteligini ortaya
¢ikarmaktadir ve toplumu bir arada tutan 6nemli bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Insan iliskilerinin kurulus asamasindaki en temel unsurun giiven oldugu ifade
edilmektedir. Glivenin, bireysel ve oOrgiitsel yasam igerisindeki degerinin anlasilmasi,
olusumu ve gelisimi igin ¢aba gosterilmesi oldukca dnem arz etmektedir. Orgiitler bu
bakis acisi ile is hayatinda giiven odakli iliskiler dogrultusunda giiven kavraminin
devamlilik saglamasi igin yogun gaba gostermektedirler. Orgiitsel giivenin is iliskilerinin
sekillendirilmesinde ve ¢alisanlarin orgiitsel ortak hedeflere daha fazla Gnem vermesinde
onemli bir kavram oldugu belirtilmektedir (Ozgiir, 2018, s. 63). Orgiitlerde giivene dayal:
giivenlik iklimi gelistirilirse, ortaya cikan Orgiitsel giiven, gelismis ekip c¢alismasi,
liderlik, hedef belirleme ve igbirlik¢i davranislar gibi diger istenen sonuglara giden yolu
acabilir (Kath vd., 2010, s. 1495). Giiven kavraminin 6rgiit tarafindan benimsenerek tiim
kisiler tarafindan kabul gormesi, orgiitsel is birliginin olusmasimna ve basariya
ulasilmasina pozitif katki saglamaktadir. Ayni zamanda 6rgiite mensup kisilerin is tatmini
ve performanslarmnin artmasina da destek olmaktadir. Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu
orgiitler digerlerine oranla rekabetci, gelisime agik, ¢evre ve degisen kosullara ¢abuk
adaptasyon saglayan bir yapiya biiriinmektedirler (Kogak, 2019, s. 86).

Orgiitsel giiven, calisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan ayr1 ayr1 éneme
sahip olmaktadir. Giiven; kisi, grup veya herhangi bir kurulusa ait olarak ifade
edilebilmektedir (Pirson ve Malhotra, 2011, s. 1088). Orgiitsel giivenin temelinde bireyler
vardir: Giivenenler, kuruluslarin kendileri degil, kuruluslarm bireysel iiyeleridir. Orgiitsel
giiven, bireysel orgiit iiyelerinin kolektif glivenine dayanmaktadir (Huff ve Kelley, 2003,
S. 82-83). Bu noktada calisanlar agisindan giiven, karsilikli olarak anlagsma ve fikir birligi
olusmasi agisindan dnemlidir. Kisilerin karsilikli giiven duygusu tutum ve davranislarini
etkilemektedir. Orgiitsel yasamin igerisinde bircok dengeler bulunmaktadir (Cetin, 2019,
s. 70). Is birligi ve risk almanm altinda yatan bir kosul olarak giiven, zaman iginde
kuruluglar icerisinde var olmustur (MacDuffie, 2011, s. 36). Risk, bir giiven modelinin
temel bir bilesenidir. Ac¢ikgasi, risk olmadan gilivene gerek yoktur (Wekselberg, 1996, s.

334). Risk ve belirsizlik gibi durumlarin yogun oldugu bir ortamda verimli ¢aligma
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hayatinin olmasi olduk¢a zordur. Bu durumda calisanlar gelecek ile ilgili bir karar
vermeleri noktasinda ¢aligma arkadaslarina duymus olduklar1 giiven ve oOrgiite karst
duymus olduklar1 giiveni baz almaktadir (Cetin, 2019, s. 70). Risk alma sekli duruma gore
degisse de her iki durumda da karsi tarafa duyulan giivenin miktari, bir tarafin ne kadar
risk alacagin etkileyecektir (Mayer vd., 1995, s. 725).

Giliven genellikle, iki taraf ayni etik veya sosyal normlara ve diizenlemelere
diizenli olarak uydugunda gelismektedir (Pucétaité, 2014, s. 232). Ortak is birligi,
firmalarin operasyonel zorluklarin iistesinden gelmelerine yardimci olur (Wei vd., 2012,
s. 644). Bagkalarina giivendigimizde, bunu "bizim i¢in yararli veya en azindan zararli
olmayacak" sekilde hareket edeceklerine inanarak yapariz (Fuoli vd., 2017, s. 646).
Giiven, bir kisinin biitliinliigline, karakterine ve oOzgiinliigiine olan giiven olarak
tanimlanabilir (Avram vd., 2015, s. 680). Bu noktada ydneticiler agisindan giiven,
calisanlarin kurulusun basarili olacagina dair inancinin olusmasi ve gelismesi agisindan
onemlidir. Calisanlar ancak basarili bir yoneticinin kendilerine rehberlik ettiginde
basariya ulagacaklarina inanmaktadirlar. Bu dogrultuda yetenekli bir yoneticiye sahip
calisanlarin gliven duygusu pozitif olarak etkilenmektedir. Yoneticilerin sahip olduklar
kisisel ve yonetsel etkinlikler orgiit i¢erisinde giiven ortaminin olusmasina dogrudan katki
saglamaktadir. Yoneticilerin destekledigi takim ¢alismasi, kontrol ve karar noktalarina
calisanlar1 dahil etmesi giiven iklimin artmasina destek olmaktadir (Cetin, 2019, s. 71).

Orgiitsel giiven, orgiitiin kendi igerisinde ve orgiitlerin karsilikli iliskilerinde
goriilebilen unsurlardandir. Orgiit i¢i giiven, giivenin &rgiit igindeki konumu ve {iyelerin
orgiitsel rollere, iliskilere ve deneyimlere dayali olumlu beklentileri ile ilgilidir (Altinoz
vd., 2013, s. 844). Orgiitler aras1 giiven, orgiit iiyelerinin ortak firmalara kars1 giiven
yonelimine sahip olma derecesini ifade etmektedir (Wei vd., 2012, s. 642). Orgiitsel
giiven, isten ayrilma niyeti, ekstra rol davranislar1 ve is tatmini gibi diger orgiitsel tutum
ve davramslarla da temelden baglantilidir (Pasamehmetoglu vd., 2022, s. 124). Orgiitler
aras1 giiven, ortaklarin pazar ortamlarindaki belirsiz olaylara (6rnegin, degisen talep
gereksinimleri ve teknoloji ilerlemesi) uyum saglama ve is birligine dayali iligkiler
gelistirme yetenegini etkileyebilmektedir (Wei vd., 2012, s. 644). Bu noktada isletmeler
agisindan giiven, verimli is giicii ve siirdiiriilebilirlik agisindan énemlidir. Isletmeler adil
uygulamalar, belirsizlik ortaminin en aza indirilmesi, listiin performanslara 6diil sistemi,
huzurlu ve mutlu bir ¢aligma ortami saglama, inovatif ve esnek ¢alisma ortami gibi pozitif

uygulamalar ile giiven ortammin olusmasina katki saglamaktadir. Orgiitsel giivenin
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yiikksek oldugu isletmelerde calisan ayriliklar1 az olmakta ve oOrgiitsel baglilik orani
artmaktadir. Giliven ortaminda calisanlar saglikli iletisim kurmakta ve ortak hedefler
dogrultusunda dogru hareket etmektedirler. Yonetici ve c¢alisanlarin iliskilerinin
diizenlenmesi ile karsilikli dogru bilgi akist da giiven ortamina katki saglamaktadir

(Cetin, 2019, s. 72).
2.2.5. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Orgiitsel giiven, farkli bakis agis1 ve degerlendirmeler altinda kendi ig
dinamiklerinin karmasikliginin da getirmis oldugu nedenlerden dolay1 bir¢ok faktérden
etkilenmekte ve farkli bagliklar altinda aragtirmalara konu olmaktadir. Kisilerarasi ve
orgiitler aras1 giiven i¢in ayr1 dlgiitlerin gelistirilmesi gerektigi pekala sdylenebilmektedir
(Seppénen vd., 2007, s. 260). Literatiirde, iki, i¢ ve dort boyut lizerinden ele alinarak
gerceklestirilmis ¢alismalara rastlanilmaktadir. Genel kabul gérmiis yaklagimlardan yola
cikarak, Nyhan ve Marlow (1997) tarafindan gelistirilen ‘lidere/yoneticiye duyulan
giiven’ ve ‘Orgiite duyulan gliven’ olmak {izere iki boyut iizerinden ele alinan ve
arastirmalarda daha ¢ok kullanilan orgiitsel giiven oOlgegi bu arastirmada dikkate
alinmaktadir. Bu noktada tezin arastirma ve analiz kisminda da baz alinan bu iki boyut

tizerinde durulacaktir.
2.2.5.1. Lider/Yoneticiye Duyulan Giiven

Kurulusun kiiltiirti, gelismesi muhtemel gliven diizeyleri iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip olacaktir. Hiyerarsik, otokratik olan ve yalnizca yukaridan asagiya iletisime
dayanan bir orgiit kiiltlirlinlin, amirler ile astlar arasinda yiiksek giiven gelistirmesi pek
olasi degildir (Schoorman vd., 1996, s. 339). ilk insan iliskileri teorisyenleri, bir amirin
astina duydugu giivenin 6nemine dikkat ¢ekmistir (Costigan vd., 1998, s. 304). Orgiitiin
en 6nemli kademelerinden bir tanesi olan yoneticilik, kurum igerisinde orgiitii temsil
eden, calisanlarin faaliyetlerini koordine eden ve ortak hedefler etrafinda Orgiitiin
birlesmesini saglayan en onemli konum olarak ifade edilmektedir. Yonetici ve calisan
etkilesimleri kurumlarin igerisinde yer alan Orgiitler agisindan olduk¢ca Onem arz
etmektedir. Calisanlar, yoneticileri orgiitiin yiizii olarak tanimladiklar1 i¢in yoneticiye
duyulan giliveni Orgiitiin  tiimiine duyulan gliven seklinde genellestirerek
benimsemektedir. Bu noktada yoneticiye duyulan giivenin orgiitsel giivenle paralel olarak

ayni tarafta dogru iliskili oldugunu sdylemek miimkiin olmaktadir. Yoneticilerin
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davraniglar orgiitsel giivenin temelini atan ilk yaklagimdir. Farkli bir ifade ile giiven
siirecini baslatmak yoneticin kendi elindedir (Okudan, 2018, s. 44). Orgiite mensup
kisiler, yoneticilerinden ilk adimi beklemekte ve karsilastiklar1 davranislar dogrultusunda
giiven duygusunu gelistirmektedir. Kurum ile ¢aligsanlar arasinda koprii gorevi goren
yoneticiler, hedefleri, politikalari, ama¢ ve yontemleri, mali durum ve beklentileri
calisanlara dogrudan aktarmaktadir. Yoneticilerin bireysel olarak kendi kimlik ve
inisiyatifleri dogrultusunda c¢alisanlara yaklagimlar1 ile giiven ortamini olugmasini
saglamalar1 gerekmektedir. Diiriist, acik, yardimsever, tutarli ve yetkinliklere sahip
yoneticiler calisanlarda giiven duygusu olusturabilmektedir. Calisanlar bu 6zellik ve
duygulardan yoksun bir yonetici ile karsilastiklarinda giiven duygusunu yitirmekte ve
yetkinlige gerekli saygiyr gostermemektedir. YoOneticilerin, yapmis olduklar is ve
faaliyetlere hakim olmasi, sorumluluklarini dogru yerine getirmesi birlikte ¢alistig
kisileri etkilemekte ve gliven duygusunu gelistirmektedir. Calisanlarina 6nem veren,
sorunlarma ilgi gosteren yoneticiler, ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok benimsenmekte ve
performanslarina pozitif katki saglamaktadir (Sipahi, 2019, s. 87-88). Kurumun itibar ve
calisanlar iizerindeki etkinliginin artmasina en 6dnemli katkiy1 yoneticiler sunmaktadir.
Etkili iletisim becerilerine sahip, adil ve diiriist bir yonetici orgiitsel giivenin olusmasinin

mimari olabilmektedir (Kagay, 2019, s. 26).
2.2.5.2. Orgiite Duyulan Giiven

Orgiite mensup olan tiim Kkisilerin, iliskilerine, &rgiitsel rollerine, orgiite
bagliliklarina, deneyimlerine dayanan, olumlu beklentileri kapsayan ¢oklu davranig ve
niyetlerden olusan ortam orgiit ici giiven olarak tanimlanmaktadir. Orgiite ait olan bilgi,
sosyal sermaye bi¢imi ve Orgiit i¢i giiven algis1 diger orgiitler ile benzesmemektedir. Her
Orgiitiin deger ve yaklasimlar1 kendine has 6zellikler icermektedir. Bu pozitif deger ve
yaklasimlar orgiitiin giiven algisini1 olusturmaktadir. Farkli bir bakis acis1 ile de orgiitsel
giiven, calisanlar tarafindan algilanan orgiit giivenilirliginin, orgiit ¢alisanlarina zarar
verebilecek olan eylemlerden Kkaginilacagina iliskin giiven duygusu olarak
tanimlanmaktadir (Cokyigit, 2020, s. 54). Giiven, kirilgan bir metadir; insa etmek uzun
zaman alir ve yok etmek sadece birka¢ dakika siirer (Fuoli vd., 2017, s. 645). Orgiite
duyulan giiven, performanslar1 pozitif yonde etkilemekte ve orgiit ikliminin olusmasina
katki saglamaktadir. Bu nedenle hem yoneticiler hem de calisanlar agisindan oldukga

onemlidir. Kurum igerisinde yer alan prosediirlere uyum saglanabilmesi, yonetici ve
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calisanlarin nezaketli olmasi ile giivenilir bir ¢alisma ortami i¢in orgiite duyulan gilivene
ihtiya¢ vardir. Pozitif performans ve yiiksek motivasyonu destekleyen orgiit i¢i giiven,
diisiik maliyet ile yliksek hedeflere ulasilmasina katki saglamaktadir (Zengin, 2020, s.
65). Orgiitsel giiven, orgiitlerde gorevlerin yerine getirilmesini kolaylastiran sosyal bir
siirectir (Ilyas vd., 2020, s. 197). Isletmelerin kurumsal degerleri de giivenilir drgiit ortami
olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda kurumlarin insan kaynaklari
faaliyetlerinin ¢alisanlara giiven vermesi gerekmektedir. Ise alma, kariyer imkani,
disiplin, egitim, odiillendirme, performans ve terfi gibi insan kaynaklar1 siireglerinin
dogru yonetilmesi gilivensizlik ortaminin ortadan kaldirilmasina ve giiven ortaminin
olusmasina katk1 saglayacaktir (Zengin, 2020, s. 65). Giiven tanimlar1 disiplinler arasinda
farklilik gosterse de cogu giiven kavramsallastirmasi risk veya savunmasizlik unsurunu
icerir; Giiven, taraflar kendilerini bagkalarinin takdirine bagli davranislarina kars
savunmasiz hale getirmeye istekli olduklarinda var olur (Pirson ve Malhotra, 2011, s.
1088). Orgiit ici giiven calisanlar tarafindan hissedildiginde tatmin duygular1 ve kuruma
olan baglhliklarinin arttig1 ifade edilmektedir. Orgiitsel giiven, drgiitiin prosediirlerine,
hedef, vizyon, teknoloji, yonetim, yetenek ve adaletine galisanlar tarafindan giivenildigini
ortaya koymaktadir (Tahmaz, 2018, s. 60).

2.2.6. Orgiitsel Giiven Modelleri
2.2.6.1. Bromiley ve Cummings’in Orgiitsel Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996), giiven kavramina farkli bir pencereden bakmus,
bireysel ve orgiitsel olarak ikiye ayirip incelemistir. Giivenin ¢alisanlarin kendi arasindaki
algisnin farkliliklarini ortaya koyabilmek iki boliim olarak incelemelerinin en temel
nedenlerindendir.

Bireysel giiven, kisilerin kendi tercih ve davranislarina kars1 benimsedikleri giiven
duygusu olarak tanimlanmaktadir. Birey, kendisi s6z konusu oldugunda giiveni ortaya
koymakta zorlanmaktadir. Kisinin bireysel iliskilerinde ortaya koydugu giiven farkliliklar
gostermektedir. Bu durumun en temel sebepleri, gegmis deneyim, karsi taraftan beklenen
tutarli davraniglar ve karsilikli iligkilerin getirmis oldugu etkenler olarak ifade
edilmektedir (Tutus, 2022, s. 11).

Orgiitsel giiven, bireysel giivenin disina ¢ikarak kisinin bagli bulundugu érgiitiin

davranis ve birbirini destekleyen sozlerine karsi beklenti i¢erisinde oldugu giiven olarak
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tanimlanmaktadir. Orgiite mensup kisilerin bireysel tecriibe ve yasanmisliklar1 orgiitsel
giivenin olugmasina katki saglamaktadir. Ayni zamanda ¢alisanlarin hem kendi aralarinda
hem de yoneticileri ile edinmis olduklar iletisim becerisi giiven olusumuna destek
olmaktadir (Tutus, 2022, s. 11). Orgiitsel giiven, hizmet verilen &rgiitiin her agidan yararl
olacagina iliskin duygularini ifade etmektedir (llyas vd., 2020, s. 197).

2.2.6.2. Luhmann’in Orgiitsel Giiven Modeli

Luhmann (1979), genel kabul gérmiis modellerin disina ¢ikarak orgiitsel giiveni
basit ve anlamli olarak iki boyut iizerinden incelemistir. Luhman (1979) i¢in orgiitsel
giiven drgiitiin bir biitiin olarak goriisiinii ifade etmektedir. Orgiitsel giivenin olusabilmesi
icin calisanlarin orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseyerek oOrgiit ile biitlinlesmesi
gerektigini savunmustur. Bu yaklasimlar dogrultusunda orgiitsel giiveni, kisiler arasi
giiven ve kisinin Orgiitiine ait olan giiven seklinde iki temel dogru tizerinde agiklamaya
calismistir (Ozgiir, 2018, s. 52).

Orgiitsel bir yap1 olarak giivenilirlik, kisiler arasi giivenilirlikle yakindan
iligkilidir (Caldwell ve Clapham, 2003, s. 352). Kisiler aras1 giiven, isgorenlerin
birbirleriyle ya da yoneticileri ile karsilikli olarak gelistirdikleri iliskiler sonucunda,
karsilikl1 giivenin olusmasi ya da olusmamas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite
giiven ise, kisinin i¢inde bulundugu sisteme ya da kuruma gilivenmesi ile ortaya
¢ikmaktadir. Farkl bir ifade ile orgiite giiven, kisinin orgiitsel karar, tutum ve faaliyetleri
algilama bi¢imi dogrultusunda olusmaktadir. Model orgiitteki temel iliskiler iizerine
odaklanmaktadir. Bu iligkiler kisilerarast ve kisi-Orgiit baglaminda ele alinmaktadir

(Ozgiir, 2018, s. 52).
2.2.6.3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer vd., (1995), kisinin gliven duygusunun icerisinde yer alan degerlere
bakilmaksizin, giiven duyan agisindan 6nem arz eden bir davranis1 ortaya koyacagi arzusu
dogrultusunda karsisindakinin davraniglarina kosulsuz inanma istegini giiven kavrami
seklinde tanimlamislardir. Olusacak giiven diizeyini kisinin bireysel 6zelliklerinin
belirleyecegini ifade etmislerdir. Bu modelde ilk giiven etkeni giivenen tarafin giiven
egilimi olarak ifade edilmistir. Burada ifade edilen egilim, kiiltiir, kisisel 6zellik ile
deneyimleri kapsamakta ve bu ii¢ deger tizerinden belirlenmektedir (Yasrebdoost, 2022,

S. 38). Giiven duyulan kisinin, gliven duyan tarafin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesine
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katki saglayabilmesi i¢in yardimseverlik, yetenek ve bir biitiinliige sahip olmasi
gerekmektedir (Fuoli vd., 2017, s. 646). Giivenin en 6nemli bilesenleri arasinda yer alan
bu ii¢ faktdr bagimsiz olarak degisiklikler gosterebilmektedir. Orgiitsel giivene dogrudan
katkilar sunan bu degiskenler, giivenen kisi tarafindan yiiksek algilanirsa karsi tarafin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Beceri, 6zellik ve yeterlilikleri kapsayan yetenek,
giivenin giivenenlere pozitif yaklagim, davranis inanci, yardimseverlik ve giivenen kisinin
tiim degerlerine uygun giivenilen davranisi biitiinliik olarak tanimlanmaktadir. Kisinin
kars1 tarafa giivenme arzusu hem kendi giivenme egilimi hem de giivendigi kisinin

yetenek, yardimseverlik ve biitiinliigii hakkindaki genel karari ile ortaya ¢ikmaktadir
(Yasrebdoost, 2022, s. 38).

2.2.6.4. McKnight, Cummings ve Chervany’in Orgiitsel Giiven Modeli

McKnight vd., (1998), bireylerin karsilarina ilk defa cikan veya etkilesim
icerisinde olduklari anda ortaya ¢ikan giivenin olus siirecine yonelik bir model {lizerinde
calismiglar ve oOrgiitte yer alan kisilerin ilk karsilastiklarinda, heniiz tanismamis
olmalarina ragmen giiven diizeyinin yiiksek olmasi durumuna neden olan siire¢ ve
faktorlerin ne oldugunu belirlemek icin arastirmalar gerceklestirmislerdir. Gelistirmis
olduklar1 bu model dogrultusunda orgiitsel giivenin, orgiite ait 6zellikler, giivenme inanci,
zihinsel siirecler ve bagimiz giivenme egiliminden dogrudan etkilendigi sonucunu ortaya
koymuslardir. Glivenme slirecinin igerisinde, giivenin ortaya ¢ikacagina dair 6ngorii ve
giiven egilimi gliven duygusunun olusacagina dair inanci tetikler ve giivenin olusmasina
katki saglar. Sonug olarak bu iki temel faktoriin karsilikli etkileri giiven davranigini ortaya

¢ikarmaktadir (Kogak, 2022, s. 56-57).
2.2.6.5. Mishra’mn Orgiitsel Giiven Modeli

Mishra (1996) orgiitsel giiven modeli, kisisel ya da orgiitsel bir giiven
olusabilmesi icin giiven duyulan tarafin bazi1 degerlere ya da boyutlara sahip olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Yeterlilik, giivenilirlik, seffaflik ve ilgili olmak iizere dort
boyuttan bahsetmektedir. Bu boyutlarin kendi aralarinda etkilesim igerisinde oldugunu

ve herhangi birinin eksik olmas1 durumunda giiven duygusunun azaldigin1 belirtmektedir.
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Yeterlilik boyutu, orgiite ait siirdiiriilebilirlik diizeyinin giliciinii ve Orgiit
tarafindan yonetici olarak taninan kisinin liyakatli biri olarak algilanma seviyesini ifade
etmektedir.

Seffaflik boyutu, Orgiite ait bilgilerin orgiit icerisinde eksiksiz olarak
paylasilabilmesi, orgiitiin bilgilere kolay ulasabilmesi ve yoneticiler dahil 6rgiite mensup
tiim kisilerin arasindaki saydamlik derecesini ifade etmektedir (Altas, 2022, s. 42).

flgili olma boyutu, ¢alisanlarin yoneticilerinin bireysel menfaatlerini gdzetirken
samimi duygular ve ictenlikle kendi menfaatlerini de gozettigini algilamas1 olarak ifade
edilmektedir. Calisanlar, kendi c¢ikar ve menfaatlerinin esitlik ve adalet ilkesi
dogrultusunda yonetsel diizeyde koruma altinda oldugunu bilmek ve buna glivenmek
istemektedirler. Yoneticilerin bu giiven duygusunu saglamalarini da ilgililik olarak
algilamaktadirlar.

Giivenilirlik boyutu, ¢alisanlarin tiim yonetim kademesinin s6z ve eylemlerindeki
tutarlilik diizeyini algilama boyutu olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin, ifade edilen
s0z ve davraniglarin yerine getirilmesi ya da getirilmemesi durumunda giliven duygulari
pozitif ya da negatif olarak etkilenmektedir (Altas, 2022, s. 43). Giiven ve giivenilirlik
birbiriyle iliskili ancak farkli iki kavramdir. Gilivenilirlik, giivenin ¢ok O6nemli bir
onciiliidiir; giivenilen tarafa yonelik olumlu beklentilerin temelini olusturur ve onlara

giivenmek i¢in bir temel saglar (Fuoli vd., 2017, s. 646).
2.2.6.6. Shockley — Zalabak, Ellis ve Winograd’in Orgiitsel Giiven Modeli

Shockley-Zabalak vd., (2000), Mishra (1996) tarafindan gelistirilmis dort boyutlu
temel yaklasim {iizerine 6zdeslesme boyutunu da ilave ederek bes boyut iizerine bir
orgiitsel gliven modelini tanimlamiglardir. Bu orgiitsel gliven modeli ekseninde,
calisanlarin orgiite ait amag, norm, inang ve degerleri dogru tanimlayip benimsemeleri
durumunda 6rgiitiin giiven diizeyinin artacagi ifade edilmektedir. Tam tersi bakis acis1 ile
de calisanlarin orgiit hakkinda yanlhis tanimlamalar dogrultusunda bilgiden ve orgiitten
uzaklagmalar1 durumunda giiven diizeyinin azalacag ifade edilmektedir (Under, 2022, s.
37).

Ozdeslesme boyutu, kisinin bagl bulundugu 6rgiite ait tiim deger ve inanglari
igsellestirerek benimsemesini ifade etmektedir. Yeterlilik boyutu, dogru yoneticinin ve
orglitiin devamliligina olan giiveni ifade etmektedir. Seffaflik boyutu, igten bir lider ve

orgiit icinde paylasilan acik bilgileri ifade etmektedir. Ilgili olma boyutu, calisanlarin
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ihtiyaglarinin dnemsenmesini ve ilgili olunmasini ifade etmektedir. Giivenilirlik boyutu,
orgiit icerisindeki tiim eylem ve sdylemlerin tutarli olmasini ifade etmektedir (Under,

2022, s. 38).
2.2.6.7. Whitener Brodt, Korsgaard ve Werner’in Orgiitsel Giiven Modeli

Whitener vd., (1998), orgiitsel giiven modelini yoneticilerin davraniglarinin
giivenin esas temelini insa ettigi yaklasimini baz alarak olusturmuslardir. Orgiitsel giiven,
yalnizca Orgiite algilanan giiveni degil ayn1 zamanda liderlere duyulan giiveni de igeren
iki yonlii bir yapidir (Ilyas vd., 2020, s. 197). Bu model giivenin temeline yonetici
eylemlerini yerlestirmekte ve bu eylemlerin baslamasindan yoneticilerin sorumlu
oldugunu vurgulamaktadir. Orgiitsel giivenin olusmasi igin yoneticilerin bir takim deger
ve davranislara sahip olmasi gerekmektedir. Calisanlar ile iligkilerinde adil ve esit
kosullar, ayn1 tutum ve davranislara sahiplik algili ile dogru iletisim, seffaflik, ger¢eklik
ve karar noktasinda katilimeilik bu 6zellikler arasinda gdsterilmektedir. Y Oneticiler orgiit
icerisinde algilanan giivene dogrudan etki etmektedir (Cinar, 2022, s. 20). Bu dogrultuda
orgiitsel giliven, liderleriyle etkilesim ve calisanlarin isleriyle ilgili deneyimleriyle
baglantilidir (Ilyas vd., 2020, s. 197).

Whitener vd., (1998), yonetici odakli orgiitsel giiven modelinde, g¢alisanlarin
yoneticilerine ait glivenilirlik algilarina iliskin duygularin olusumunu bes temel davranis
tizerinde agiklamaktadir. Bu davraniglar; dogru iletisim, Ozen/dikkat, davranista
tutarlilik/biitlinliik, kontrol paylasimi/dagitimi, uygun iletisim ve agiklama olarak ifade
edilmektedir. Yoneticilerin tutum ve davraniglari, calisanlarin kendilerini giivende
hissetmeleri i¢in gereklidir, ancak yeterli olmamaktadir. Bu noktada orgiitsel giivenin
devamlilig1 icin bahsedilen bes temel faktor lizerinde yoneticilerin bir biitlin olarak gliven
iliskisinin bagladig1 ve gelistigi siirecin tamaminda benzer davramglar sergilemesi

gerekmektedir (Cinar, 2022, s. 20).
2.2.7. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Uzun zamandir arastirmalara konu olan gliven ve orgiitsel giiven kavrami orgiit
ve calisanlar lizerinde gii¢lii bir etken olarak ifade edilmektedir. Giiven, bir ¢alisanin bir
isveren-cgalisan iliskisinde beklenti ile iligskilendirdigi algilanan risk miktar1 tizerinde bir
etkiye sahiptir. Algilanan risk, mevcut ekonomik, sosyal ve mesleki kosullarin yonetim-

calisan iligkisi lizerindeki etkisini hesaba katan 6znel giivenin bilissel bir uzantisi olarak
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diisiiniilebilir (Warnock-Smith vd., 2020, s. 71). Orgiitsel giiven, calisanlarin isle ilgili
bireysel sonuglar1 ve davraniglari tizerinde giiglendirici bir etkiye sahiptir (Ilyas vd., 2020,
s. 197). Orgiitsel giiveni etkileyen bir¢ok faktdr olmak ile birlikte en ok karsilasilanlarn
arasinda insani degerler, iletisim, grup 6zellikleri ve profesyonellik kavramlar1 oldugu
sdylenebilmektedir (Zengin, 2020, s. 68). Orgiitsel giiveni etkileyen diger dnemli bir
kavram orgiit iklimidir. Zamanla degisen ve gelisen bir kavram olan 6rgiit iklimi orgiitsel
giiven ile dogrudan baglantilidir. Kisiler negatif durumlar ile karsilastiklarinda veya
karsilarindaki kisilerin glivenilirligini dogru tahmin edemediklerinde davraniglar
farklilik gosterebilmektedir. Orgiitsel giiveni etkileten bir diger kavram olarak yetenek,
orgiit icinde yonetim noktasinda vizyon ve stratejilerin giiclinii, birey noktasinda
yoOneticinin profesyonelligini, bireyler arasi iletisimi, amaglara ulagim kapasitesini, akil
ve mantik cercevesinde olaylari analiz edip degerlendirme diizeyini ifade etmektedir
(Duran, 2022, s. 9). Orgiitsel giiven, orgiitsel adalet algilarindan da etkilenmektedir
(Pasamehmetoglu vd., 2022, s. 121).

Orgiitsel giiveni etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve iliskiye dayali faktdrler
olarak da ii¢ baslik altinda toplanmustir.

Bireysel faktorler, degerler, yetkinlik ve gliven egilimi olarak ifade edilmektedir.
Degerler, bireylerin inang, arzu, tutum, niyet, tercih ve davranislart degerlendirirken
dikkate aldiklar kriter olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin karar ve davraniglari {izerinde
degerlerin dogrudan etkisi bulunmaktadir. Yetkinlik, kisilerin etkili olabilmesine imkan
saglayan beceri, 6zellik ve niteliklerin tiimii olarak ifade edilmektedir. Yetkinlik, hem
kisinin kendi bilgi ve becerilerine olan giiveninde hem de karsi tarafin sahip olmasi
gereken bilgi ve deneyim giiveninde olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. Gliven egilimi,
karsida yer alan kisinin tutum ve eylemlerinin iyi ya da kotii olarak degerlendirilme bigimi
olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin giiven egilimi arttik¢a kars: taraftan da ayn1 karsiligi
alacaklarina dair inanglar1 artmaktadir (Abidi, 2022, s. 38-39).

Orgiitsel faktorler, standartlar ve diizenlemeler, etkili bir iletisim, katilima dayali
bir yonetim anlayis1 ve egitim olarak ifade edilmektedir. Standartlar ve diizenlemeler,
kuruluglarin amag ile ahlaki degerler dogrultusunda belirledikleri kural ve normlar olarak
tanimlanmaktadir. Orgiit igerisinde hedef ve vizyon dogrultusunda belirlenen standartlar
ve diizenlemeler ¢alisanlar arasindaki iliskilere pozitif katki saglayarak karsilikli giivenin
yer aldig1 bir orgiit ortam1 olugsmasina destek saglayacaktir. Etkili bir iletisim, kurum

icerisinde ¢alisanlar arasindaki yanlis anlamalar1 en aza indirerek, kolay ve giiclii bir
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etkilesim ortami yaratir. iki taraf i¢in de dogru anlasiimak giiven diizeyinin artmasini
saglamaktadir. Katilima dayali yonetim anlayisi, farkli bir ifade ile ¢alisanlarin yonetim
anlayisina katilimi, bilgi, beceri ve deneyimlerinden yararlanilmasi Orgiitsel giliven
diizeyini arttirmaktadir. Egitim, hizla degisen pazar sartlarinda ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirmeleri, kendilerini giincellemeleri igin gerekli olan ve kurumun destekleri
dogrultusunda egitim imkani ile kazanacaklar1 beceri ve nitelikler ile gliven ortaminin
olusmasina katki saglayacaktir (Abidi, 2022, s. 41-42).

[liskiye dayal1 faktorler, degisim bedelleri, temel etkilesimler ve beklentiler olarak
ifade edilmektedir. Degisim bedelleri, orgiite mensup kisilerin kendi aralarindaki
etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan davranislarinin karsiliklilik ilkesi dogrultusunda yani
fayda ve maliyet agisindan degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitteki kisiler
caba ve katkilarinin kendisine pozitif olarak gelecekte donmesini beklemektedir. Giivene
dayali iliskilerde yoneticilerin bu beklentilere dogru karsilik vermesi gerekmektedir.
Temel etkilesimler, ilk izlenim dogrultusunda giiclii ve saglam bir iliskinin kurulmasin
ifade etmektedir. Yonetici calisanlara ilk etkilesimlerinde saygi duyup deger verirse
pozitif baglangi¢ gliven ortamina katki saglar. Beklentiler, bireylerin is birligi yapma ve
risk alma kararlartyla ilgidir. Yoneticinin giiven temelli bir iligki kurma arzusu,
calisanlarin pozitif ya da negatif karsiliklarina bagli beklenti ve fikirlere dayanmaktadir

(Abidi, 2022, s. 39-40).
2.2.8. Orgiitsel Giivenin Sonuglari

Gliven, yaygin olarak oOrgiitsel basarinin kilit bir kolaylastiricis1 olarak kabul
edilmektedir (Pirson ve Malhotra, 2011, s. 1087). Kuruluglarin glivene zarar veren
olaylarla nasil basa ¢iktig1, yaygin bir akademik ve pratik kaygi konusu haline gelmistir
(Bozic vd., 2019, s. 58). Orgiitsel giivenin, ¢alisanlar iizerindeki etkisi pozitif veya negatif
olarak sonuglar dogurmaktadir. Orgiit kavramimnin en temel duygularinin baginda yer alan
giivenin 6nemine bir¢ok arastirmaci deginmis ve Orgilitsel boyutta giiven kavraminin
Onemi zamanla daha fazla hissedilmeye baslanilmistir. Bu noktada gerceklestirilen
calismalarm sonuglar1 dikkat cekmektedir. Orgiitsel giiven, kisiler, yoneticiler ve drgiit
davraniglart dogrultusunda ortaya g¢ikmaktadir. Giliven olugsmaya basladiginda basari
orant da dogru orantili olarak artmaktadir. Burada kisas, ¢alisanlar tarafindan amag ile
hedeflerin benimsenmesi, olusan giiven algis1 ile motivasyon ve verimliligin artmasi

olarak ifade edilmektedir. Yiiksek performans, verimlilik ve giiven birbirleri ile iliskilidir.
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Pozitif etkileri sonucunda isletmenin ekonomik durumuna dogrudan katki saglamaktadir.
Orgiitsel giiven, orgiit ici esitlik kavram, rgiitsel aidiyet duygusu, sorumluluk bilinci, is
doyumu, orgiit i¢i gerginlik, sorun ¢ézme yetenegi, yaraticilik, sosyal sorumluluk, risk
istlenme ve catigma gibi degiskenler ile iligkilidir, bu degiskenleri etkilemektedir.
Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu kurumlarda yaraticilik, risk iistlenme becerisi, sorun
¢ozme yetenegi, toplumsal duyarlilik diizeyi, oOrgiitsel vatandaslik egilimi, orgiitsel
baglilik, orgiitsel adalet algisi, is doyumu ve orgiit ile 6zdeslesme egilimi pozitif yonde
etkilenerek artmaktadir. Ayn1 zamanda oOrgiitsel stres ve c¢atisma yasanma egilimi de
negatif yonde etkilenerek azalmaktadir (Gokaslan, 2021, s. 79-80). Olumlu ya da olumsuz
giiven davraniglarinin sergilenmesi, kaliteli isgilicii talebinin arzi astig1 yiikselis
donemlerinde gergeklesebilir. Bu gibi durumlarda, daha onceki olumsuz is¢i-isveren
deneyimleri, daha diisiik baglilik seviyelerine yol agabilir (Warnock-Smith vd., 2020, s.
70). Calisanlarin is birligi davraniglarini arttirmasit dogrultusunda giiclenen oOrgiitsel
giiven dayanismaya ve grup dayanismasina destek saglamaktadir. Orgiit ici iliskiler,
iletisim ve bilgi paylasiminin gelistirilmesinde o6rgiitsel giliven etkili bir etmen olarak
ifade edilmektedir. Orgiitsel giiven iletisimi kolaylastirarak hizli bilgi alisverisine katk1
saglamaktadir. Orgiitiin saglikli isleyisi i¢in orgiitsel giivenin drgiite mensup tiim kisiler
tarafindan dogru algilanmasi ve benimsenmesi dnem arz etmektedir. Degisen rekabet
kosullar isletmeleri orgiitlerin siirdiiriilebilir olmasi i¢in dogru adimlar atmaya tesvik
etmektedir. Bu noktada seffaf iletisim ve orgiite aidiyet duygusunun artmasina yonelik
calismalar gerceklestirmektedirler (Ipek, 2022, s. 40).

Insanlarin karsilarindakilerin niyetlerini anlama ve eylemlerini tahmin etme
yetenegini sinirli oldugundan ve giivenilen taraflar kisisel kazang i¢in giiven konumlarini
kotiiye kullanabileceklerinden, giiven risk ve kirilganlik igerir (Fuoli vd., 2017, s. 646).
Gliven, sosyal iliskiler gelistikce zaman i¢inde degisen dinamik bir yapidir. Bir iligkide
risk almanin sonuglari, giivenen kisinin diger tarafin giivenilirligine iliskin izlenimlerini
ve buna bagli olarak giivenilen kisiye duydugu giiven miktarini etkiler. Boylece, risk alma
eylemleri beklenen sonuglara yol a¢tiginda giiven giiclenir. Giivenilen tarafin davranisi
giivenenin olumlu beklentilerini ihlal ettiginde tehlikeye girer (Fuoli vd., 2017, s. 647).
Giivenin olusumu belirsizligi azaltmakta ve takim c¢alismasini pozitif etkileyerek
calisanlarin performansini olumlu yonde arttirmaktadir. Giliven derecesinin yiiksek
olmasi karsilagilabilecek olan risklerin dogru yonetilmesine ve eldeki kaynaklarin verimli

kullanilmasma avantaj saglamaktadir. Orgiitsel giivenin calisanlara pozitif etkisi
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sorumluluk almalaria ve gorev geregi olmayan pozitif davranislar sergilemelerine imkan
sunmaktadir. Calisanlarin 6rgiit igerisinde gorev ve sorumluluklarinin disinda gonilli
davraniglar sergileme egilimleri sosyal takas kavramu ile agiklanmaktadir. Sosyal takas
kavrami, ¢alisanlarin yonetici ve orgiitlerine giivenmeleri durumunda ellerinden gelenin
fazlasini ortaya koyacagini ifade etmektedir. Giiven kavrami incelendiginde uzun siirede
hep pozitif sonuglarindan bahsedilmektedir. Fakat, giiven dogrultusunda tedbiri elden
birakmak, tarafli ve eksik degerlendirmelerde bulunmak oOrgiitler acisindan olumsuz

sonuglar dogurabilmektedir (Giimiistas, 2021, s. 20).

2.3. Girisimcilik ve Girisimci Davramis Kavram

Bu boliimde oOncelikle girisimcilik ve girisimcilik davranigi  kavramlari
aciklanmistir. Sonrasinda; girisimci davranig boyutlar1 (rekabetci giriskenlik- kendi
kendini yenileme- risk alma — proaktiflik- yeni ticari girisim), girisimci davranisin

belirleyicileri (6rgiitsel belirleyiciler- ¢evresel belirleyiciler) yer almaktadir.
2.3.1. Girisimcilik Kavram ve Tanim

Girisimcilik ile ilgili ilk calismalar 18. yiizyilin baslarinda Avrupa'ya kadar
uzanmaktadir (Neto vd., 2018, s. 44). Uretim faktorlerinden biri olan ve diger iiretim
faktorlerinin bir araya getirilmesini saglayan girisimci kavrami, ilk kez Irlandal
ekonomist Richard Cantillon tarafindan 18. yiizyilin baglarinda tanimlandig1 giinden
bugiine kadar serbest piyasa ekonomisinin en Onemli aktorlerinden biri olarak
goriilmektedir (Ball1 ve Ustiin, 2019, s. 309). "Girisimci" terimi, 1700'lerden beri "riski
iistlenen ve firma icin yonetim saglayan rasyonel bir karar vericiyi" tanimlamak i¢in
kullanilmaktadir (Neto vd., 2017, s. 254). Fransiz iktisatc1 Jean-Baptiste Say ise 1800'li
yillarda “mevcut ekonomik kaynaklari ¢ok az bir noktadan daha fazla iiretkenlik ve daha
fazla verim alanma girisimei kaydirr” demistir (Drucker, 1985, s. 21). Isletmeler
acisindan yiiksek verimlilik uygulamalarinin diizenli bir seviyede devam edebilmesi i¢in
biiyilk 6nem arz etmektedir (Mercan, 2015, s. 11). Girisimciligin, gelismekte olan
iilkelerde ekonomik biiyiime ve kalkinma icin Onemli bir katalizér oldugu
varsayllmaktadir (Bannor vd., 2021, s. 1).

Girisimcilik geleneksel olarak Schumpeter (1934, 1942) tarafindan “yaratici
yikim” ve Kirzner (1973) tarafindan “kar firsatlar1 i¢in rekabet” olarak anilmistir (Dong

vd., 2022, s. 3). Literatiirde yaygin olarak girisimci dogulmadigi, sonradan girisimci
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olundugu kabul gérmektedir (Gieure vd., 2020, s. 542). Kisinin elindeki kaynak ya da
fikirleri faaliyete gegirmesi ve bu kaynak ya da fikirler ile uygulanmasi arasinda yer alan
tim olumsuzluklar1 ortadan kaldirmasi girisimci olmasmna imkan yaratmaktadir
(Marangoz, 2012, s. 9). Serbest meslek sahibi olma veya yeni bir is kurma davranisi
girisimcilik olarak tanimlanmaktadir (Zhao ve Li, 2022, s. 242). Serbest calisma,
ekonomide yaygin olan, tiim endiistri sektdrlerini ve her tiir is¢iyi kapsayan bir olgudur.
Serbest calisan bireyler, ¢alisanlar1 olmadan bagimsiz ¢aligsalar bile, yenilik yapabilir,
yeni iirlin ve sliregler gelistirebilir ve biiyliyebilirlerse girisimci olarak kabul edilebilirler
(Sultana vd., 2019, s. 2). Girisimcilik, ekonomi lizerindeki kritik etkisi nedeniyle yillardir
artan bir ilgi gérmektedir (Gieure vd., 2020, s. 541). Girisimcilik faaliyeti, uzun vadeli
ulusal ekonomik kalkinma i¢in bir motor olarak goriilmiistiir (Dao vd., 2021, s. 1).
Girisimeilik, igsizligin azaltilmasina yardimer olan ve sosyal kalkinmaya ve ekonomik
biiylimeye katkida bulunan kiiresel bir uygulama ve kiiresel bir olgudur (Gieure vd., 2020,
s. 541). Girisimcilik, ticari olarak rekabet¢i bir pazarda yenilik¢i fikirleri basarili bir
sekilde kullanma yetenegi ile ilgilidir (Dam vd., 2010, s. 965). Girisimcilik genellikle
yenilik ve gelismeye yol acar (Dao vd., 2021, s. 1). Girisimcilik genellikle bir esneklik
ve yenilikg¢ilik kaynagi, ekonomi i¢in istihdam yaraticist ve bireysel kariyer gelisimi igin
ilging bir firsat olarak kabul edilmektedir (Dam vd., 2010, s. 965).

Istihdam yaratma, ekonomik kalkinma ve yoksullugun azaltilmasi genellikle
girisimciligin ana faydalaridir (Dao vd., 2021, s. 1). Ayn1 zamanda girisimcilik, pazara
yenilik getirerek ve istthdam yaratarak iilkenin ekonomik kalkinmasinda hayati bir rol
oynar (Maheshwari ve Kha, 2022, s. 1). Girigimcilik, ekonomik biiylimenin énemli bir
gostergesidir ve kamu politika yapicilari, finansal, kiiltiirel veya sosyal fayda saglamak
icin gengler arasinda girisimcilik faaliyetini ve ruhunu tesvik etmeye ¢alismiglardir (Cui

ve Bell, 2022, s. 1).
2.3.2. Girisimci Davrams Kavrami

Ne yazik ki literatiirde girisimei davranisin ortak bir tanimi bulunmamaktadir
(Gieure vd., 2020, s. 542; Duong, 2022, s. 4). Girisimci davranig, yeni bir girisim
baslatmay1 ve bu girisimi yiiriitmeyi igermektedir (Holley ve Watson, 2017, s. 50). Ayn1
zamanda girisimci davranis, bireylerin sahip oldugu belirli eylemleri ger¢eklestirmelerini
saglayacak know-how veya bilgidir. (Gieure vd., 2020, s. 542). Bir girisimci eylem veya

davranis olmadan asla bir girisim yaratamaz (Cui ve Bell, 2022, s. 2).
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Girisimci davranis, genel olarak girisimcilik siirecinde ortaya ¢ikan davranisi
ifade etmektedir (Cai vd., 2018, s. 113). Dolayistyla girisimci davranis, bir dizi kesfetme
eylemi olarak tanimlanir (Duong, 2022, s. 4). Bir bagka deyisle girisimci davranis,
firsatlar1 tanimayi, yararlanilacak kaynaklari siralamayi ve bu firsatlara gore hareket
etmeyi iceren davranisi ifade etmektedir (Dam vd., 2010, s. 966). Heniiz yeni bir girisime
baslamamig ancak aktif olarak firsatlar1 kesfetmekle mesgul olan bireyler ("yeni ortaya
cikan" girisimciler olarak anilirlar) girisimcilik slirecinin bir pargasi olarak kabul edilir
(Holley ve Watson, 2017, s. 51). Bir girisimcinin amaci, sadece diisiinmek ve hissetmek
yerine deger yaratmak icin harekete gegmektir (Cui ve Bell, 2022, s. 2). Girisimci
davranig ayn1 zamanda, pazar firsatlarini belirleyerek ve bu firsatlardan yararlanarak
ekonomik faaliyetlerin yaratilmasi veya genisletilmesi yoluyla deger yaratma
arayisindaki bir insan eylemidir (Sultana vd., 2019, s. 1). Son on yilda, girisimcilik ve
girigsimei davranig, genel olarak kuruluslar ve toplumlar i¢in 6nemli hedefler haline
gelmigtir (Dam vd., 2010, s. 965). Karar vermeyi goze alabilen herkes girisimci olmay1
ve girisimei davranmay1 Ogrenebilir. O halde girisimcilik, kisilik 6zelliginden ¢ok
davranistir (Drucker, 1985, s. 26). Girisimcilik ruhunu tesvik etmek i¢in insanin karar
verme slirecini anlamak gerekir (Dao vd., 2021, s. 2). Gelecekteki arastirmalar, siibjektif
normlar1 daha fazla incelemeli ve bunlarin girisimci davranis lizerinde giiclii bir etkiye
sahip olup olmadigini arastirmalidir (Gieure vd., 2020, s. 546). Girisimci davranis,
girisimci firmalarin kaynaklari yaratici bir sekilde kullanmak, deger yaratmak ve firsatlari
takip etmek icin gelistirdikleri bir dizi faaliyettir (Cai vd., 2018, s. 117). Belirli
yeterliliklerin altinda yatan ve etkili performansa katkida bulunan bireysel 6zelliklerin ti¢
kategorisi kabul edilir: bilgi, yetenekler ve beceriler. Girisimcilik gibi belirli bir alanda
iistlin performans i¢in belirli yetenek, bilgi ve becerilere ihtiya¢ vardir (Dam vd., 2010, s.
966). Ayn1 zamanda cinsiyetin girisimci davranista onemli bir etkisi vardir ve erkekler
daha yiiksek diizeyde girisimci davranis sergilemektedir (Neto vd., 2017, s. 259).
Kadinlar diinya niifusunun ortalama %50'sini olusturdugundan, ekonomik kalkinma
kazanimlar1 kadin girisimciligi ve toplumsal cinsiyet esitligi ile yakindan baglantilidir
(Neto vd., 2018, s. 47). Bununla birlikte, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki erkeklerin,
bir i kurmak gibi girisimci faaliyetlerde bulunma olasiligr kadinlarin neredeyse iki
katidir (Neto vd., 2018, s. 47).

Girisimcilik davraniglari li¢ alanda siiflandirilmaktadir: teknik beceriler, kisisel

ozellikler ve yonetsel ozellikler. Teknik beceriler, yazma, konusma, dinleme ve bilgi
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isleme becerilerini iceren beceriler olarak tanimlanabilmektedir. Kisisel ozellikler,
yenilik¢i, 1srarci, degisime yatkin, risk almaya istekli ve vizyoner olmak gibi bircok
kisilik faktoriinii igerir. Yonetim Ozellikleri ise pazarlama, yonetim gibi yaratim alanlarini
yonetim, finans ve operasyonlar gibi sirket gelistirme alanlarini i¢erir (Schmidt vd., 2022,
s. 2). Girisimci davranis, yenilikei, proaktif, risk alan, rekabetci ve bagimsiz olmak gibi
cesitli yonlerden olusur (Sultana vd., 2019, s. 3). Girisimcilik slirecinin en 6nemli pargasi
olan firsatlar1 tanima ve bu firsati kullanmanin, ilk girisimcilik davranisi oldugu
diistiniilmektedir (Cai vd., 2018, s. 113).

Girisimci davranig genellikle fikirlerin, sermayenin ve kaynaklarin yani sira
yaraticilik ve yetkilendirme unsurlarinin birlestirilmesi olarak goriilmektedir (Neto vd.,
2018, s. 45). Dolayisiyla bireylerin girisimcilik yetkinlikleri, genellikle kuruluslarin
inovasyonu ve yeni girigim yaratmayi besleme ve siirdiirme yetenegi i¢in temel kabul
edilmektedir (Dam vd., 2010, s. 966). Girisimciler yenilikgilik ortaya koyar, farkli olarak
mevcut degerleri gelistirir ya da giincellerler (Drucker, 1985, s. 22). Bireyin orgiitsel etki
derecesi ve pozitif ¢alisma derecesi degerlendirildiginde girisimei davraniglart fark
yaratmaktadir. Isletmeler rakipleri karsisinda iistiin olabilmek, giincel degisimlere ayak
uydurabilmek ve bazen degisimlerin 6tesine gecebilmek zorundadir. Clinkii yenilikten
uzak kalan igletmeler, rekabet {istinligiinii yitirebilmekte ve bunun sonucu olarak
etkinlikleri sona erebilmektedir (Meydan, 2010, s. 196).

2.3.3. Girisimci Davramis Boyutlari
2.3.3.1. Rekabetci Giriskenlik

Gerek vaka galismalar1 gerekse istatistiki analizler, rekabet ortaminin, isletmelerin
degisime ve inovasyon faaliyetlerine yatirim yapmalarinda tesvik edici bir rol oynadigini
gostermektedir. Bu yatirimlarin yapilmamasiyla isletmelerin varliklarini stirdiirmelerinin
zor olacagl ongoriilmektedir (Bessant ve Tidd, 2018, s. 77). Girisimcilerin firsatlara
konsantre olma becerisi, ilgili alanlardaki firsatlar1 tanimlayarak g¢alistiklar1 kurumlarda
fark yaratmalarini, boylelikle rekabet istiinliigi kazanmalarini saglar. Ayrica bunlara
ilaveten orgiitlerin hedefledikleri sonuglara ulasma diizeyini arttirarak biiylimelerine ve
rekabet istlinliigli elde etmelerine olanak tanir (Meydan, 2010, s. 198). Genellikle
girisimciler, 6nemli bir zaman baskis1 ve asir1 bilgi yiiklemesi altinda ve ¢ok hizli bir

sekilde kararlar almak zorundadir (Bi vd., 2021, s. 2). Rekabetci kalabilmek ve girigsimci
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davranis sergilemek isteyen igletmeler icin, ¢cok yonlii olmalari, yenilik ile degisime agik
bir kiiltiire sahip olmalar1 vazgecilmezdir (Weismeier-Sammer, 2011, s. 130).
Girigimcilik niyeti, bir i kurmanin planlanmis davranisi olarak tanimlanir (Maheshwari
ve Kha, 2022, s. 1). Girisimcilik niyetleri, girisimcilik slirecinde merkezi bir rol oynar
clinkii bu baslangic asamasidir ve bireyleri yeni islerine baglamaya tesvik eden
girisimciligin tesvikidir. Girisimei niyetler, gelecekteki girisimci davranislart tahmin
etmek icin kullanilir (Dao vd., 2021, s. 2). Niyet ne kadar biiyiikse, girisimcilige yonelik
bir davranis sergileme olasiligi o kadar yiiksektir (Maheshwari ve Kha, 2022, s. 2).
Nihayetinde girisimciler girisimcilige sebep olmaktadir (Akca, 2020, s. 83). Girisimci
davranis, girisimci birey ve girisimcilik firsat1 arasindaki baglanti noktasinda gercgeklesir
(Kautonen vd., 2015, s. 43). Bununla birlikte, girisimcilik firsatlarin1 fark etme
kabiliyetine sahip tiim bireyler aslinda girisimcilik yapmaya niyetli degildir (Neneh,
2019, s.273). Ayrica, bu tiir bireyler belirlenen firsati takip etme (pesinden gitme) niyetini
gelistirseler bile, bu tiir bireylerin daha sonra niyetlerini eyleme gevireceklerinin garantisi
yoktur (Neneh, 2019, s. 273; Kautonen vd., 2015, s. 43).

Geleneksel yaklasimda isletmeler birbirlerini diisman gibi gérmektedir. Buna
kars1 Japonya’da birgok farkli gida firmasi rakipsel diismanligin disina ¢ikarak birlikte
hareket etmenin pozitif sonuglarindan yararlanarak bos araglarla ayri {iriin teslimi yerine,
birlikte tasima yaparak ortak fayda saglama noktasinda fikir birligine varmislardir.
“Basarili olmak yeterli degildir, digerleri basarisiz olmalidir” giiniimiiz is diinyasinda

artik bu sekilde diistinlilmemektedir (Marangoz, 2012, s. 234).
2.3.3.2. Kendi Kendini Yenileme

Bireyin girisimci davranista bulunma niyeti ne kadar yiiksekse, start-up
faaliyetlerine fiilen baslama olasiligi o kadar yiiksektir (Kautonen vd., 2015, s. 43). Bir
kisinin is kurma hedefi hakkindaki algis1 olumluysa, bu davranisa yonelik tutumlar1 da
olumlu olmalidir. Bu nedenle, bireyin hedefe ulagsma niyeti daha gii¢lii olmalidir (Gieure
vd., 2020, s. 542). Dolayisiyla girisimcilik genellikle niyetli bir davranis olarak
goriilmektedir (Neneh, 2019, s. 274). Bununla birlikte, 6nceki aragtirmalardan, niyetlerin
her zaman davranisa yol agmadigi da bilinmektedir (Kautonen vd., 2015, s. 43). Yapilan
onceki arastirmalar, baz1 bireylerin neden yeni bir girisim baglatma niyeti gelistirdigini
inceleyerek girisimciligin itici gli¢lerini anlamaya odaklanmistir. Bu, girisimei niyetlerin

girisimci davranisin kilit bir belirleyicisi oldugu goriisiinden kaynaklanmaktadir (Neneh,
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2019, s. 273). Ayrica daha Once yapilan girisimcilik arastirmalari, ‘kendilik algisinin'
girisimci davranigin temel itici giliglerinden oldugunu 6ne siirmektedir (Kautonen vd.,
2015, s. 44).

Orgiite ait temel diisiince sistemlerinin gelisim ve degisimle yenilenerek mevcut
organizasyonun doniisiimii kendini yenileme boyutu olarak tanimlanmaktadir. Kendi
kendini yenileme, orgiitsel, kritik farklilasmanin altin1 ¢izmekte ve isletme ideolojisinin
tamimini degistirmekte, isletmenin re-organizasyonu ile yenilik¢i davranislarina ait tiim
kapsamli biiyiik sistem degisikliklerini ifade etmektedir (Erkocaoglan ve Ozgen, 20009, s.
207; Giiven ve Kaygin, 2015, s. 330). Girisimcilik, katma degeri yiiksek {iriin tiretme, is
imkanlarint arttirma, daha {retken bir yapiya biirlinme, pazart cesitlendirme ve
canlandirma, sosyal iyiligi arttirma ve ekonomik kalkinmay1 ilerletme potansiyelinin
oldugu bir yaraticilik ve yenilik¢ilik siirecidir (Dao vd., 2021, s. 1). Inovasyon firmalarin
hayatta kalmasi ve basarisi i¢in kritiktir (Kang vd., 2016, s. 629). Yeniligi tesvik eden
girisimci kuruluslar, yiiksek diizeyde yenilikgilik, proaktiflik ve risk toleransi ile
karakterize edilir (ayirt edilir) (Kang vd., 2016, s. 630). Dolayisiyla yenilik¢ilik, herhangi
bir girisimin igerisinde yer almasi gereken en 6nemli karakteristik 6zelliktir (Erbir, 2022,
s. 96). Girisimci firmalar yenilik¢ilik yetenegini gosterirler (Covin ve Wales, 2019, s. 13-
14). Yeni pazarlar yaratan, mevcut iiriinler veya teknolojiler igin yeni uygulamalar bulan
firmalar da girisimci olarak kabul edilebilir (Covin ve Wales, 2019, s. 14). Girisimci,
radikal degisiklikler yapar, yeni fikirler olusturur ve bu fikirleri uygular (Marangoz, 2012,
s. 9).

Yaraticiligin girisimciligin  temel bir yonii oldugunu ve ¢ogu yoneticinin
yaraticihigl tesvik ettigi kabul edilse de 6zellikle girisimcilik firsatlarinin taninmasiyla
ilgili olarak stirecin nasil ¢alistig1 hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Ko ve Butler, 2007,
S. 366). Ay sekilde, yoneticilerin ve potansiyel girisimcilerin de kendilerini yaratict
olmaya hazirlamalar1 gerekmektedir (Ko ve Butler, 2007, s. 367). Isletmeleri adaptasyon
siirecinde en ¢ok zorlayan kosul rekabet ortamidir. Ancak degisen kosullara hizli doniis
saglayabilmek, bazen gerekli durumlarda degisime liderlik etmek i¢in ortaya ¢ikabilecek
tehdit, firsatlarin ongoriilebilmesi ve orgiitiin sistem, siire¢ ile yapisinin giincellenmesi

saglanmalidir (Giiven ve Kaygin, 2015, s. 100).
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2.3.3.3. Risk Alma

Girisimcilik kavraminin en 6nemli 6zelliklerinden biri risk almaktir (Giiven ve
Kaygin, 2015, s. 330). Risk alma, uzun siiredir girisimci davranisla iliskilendirilmektedir
(Michaelis vd., 2020, s. 9). Kisinin risk tistlenme giicii, belirsizlik ortaminda hizli karar
verme ve firsatlar1 dogru yakalama, o kisinin risk alma boyutu olarak tanimlanmaktadir
(Giiven ve Kaygin, 2015, s. 103). Bir baska deyisle, belirsizlik durum veya ortami ya da
herhangi bir islemin sonuglarinin tahmin edilememesi noktasinda bireyin hissedecegi
baski risk alma kavrami olarak ifade edilmektedir (Erbir, 2022, s. 96). Risk alma,
bireylerin istihdam edilmek yerine kendileri i¢in ¢aligarak aldiklari risklerdir (Sultana vd.,
2019, s. 3). Boylece girisimciler genellikle risk alan kisiler olarak kabul edilir (Bi vd.,
2021, s. 5). Gegmis arastirmalar, risk alma egiliminin kurucu girisimcilerde daha yiiksek
oldugunu ve girisimcilik niyetleriyle iliskili oldugu sonucuna varmistir (Michaelis vd.,
2020, s. 9).

Yaratic1 girisimcilik siiregleri, onlar1 takip eden bireylerden 6nemli miktarda
cosku gerektirir. Eger islerinde fazladan caba gostermeye giiclii bir sekilde egilimli
degillerse, bireylerin bu siire¢lerin dogasinda var olan riskleri almalar1 pek olast degildir
(Decreton vd., 2019, s. 4). Ayrica girisimciligin, yaygin inaniga gore son derece riskli
olduguna da inanilmaktadir (Drucker, 1985, s. 28). Girisimcilik “risklidir” ¢ilinkii s6zde
girisimcilerin ¢ok azi1 ne yaptigim1 bilmektedir (Drucker, 1985, s. 29). Girisimcilikle
iligkili yer alan tiim faaliyetler risk barindirdig: i¢in girisimcilik lizerine gergeklestirilen
arastirmalarin bircogunda risk {istlenme sorumlulugu, girisimeiyi bagli bulundugu
yoneticiden ve girisimci olmayan bireyden ayristiran en temel unsur olarak
tanimlanmistir (Marangoz, 2012, s. 9). Risk alma, yoneticiler ile girisimcileri ayirmadaki
anahtar faktor olarak diistiniilmektedir (Giiven ve Kaygin, 2015, s. 103). Psikolojik,
ekonomik, kariyer, saglik, sosyal gibi bir¢ok risk tiirii ile girisimciler karsi karsiya
kalmakta ve bu riskleri tistlenmektedir. Bu noktada girisimciler, riski iistlenebilmek igin
devamli calisip liretmekte, stratejik bakis agisi ile yaklagmakta ve sahip oldugu fikirleri
Ozenle faaliyete gecirmektedir (Marangoz, 2012, s. 9). Girisimci davranig, pazar pay1
olusturmak i¢in tasarlanmis stratejilere sahip isletmelerde en etkili olacaktir (Covin vd.,

1994, s. 486).
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2.3.3.4. Proaktiflik

Girisimci firmalar stratejik kimlige sahip, proaktif, inovasyon odakli ve risk
tistlenmektedir (Covin vd., 1994, s. 484). Girisimcilik ortami s6z konusu oldugunda,
girisimciler her zaman zorluklarla karsilasirlar (Cherif vd., 2022, s. 584). Proaktif kisilik,
bir kisinin durumsal gii¢lerin ortaya ¢ikardigi zorluklarin iistesinden gelme ve ¢evrede
olusacak sartlar karsisinda kabullenmek degil meydan okuma gerektiren degisim
yetenegine sahip olma inancinmi ifade etmektedir (Neneh, 2019, s. 314). Proaktiflik, bir
girisimcinin pazardaki gelecekteki firsatlar1 ve talebi tahmin etmede gosterdigi ongorii
anlamma gelir (Sultana vd., 2019, s. 3). Proaktiflik, giincel teknoloji ve tekniklerin
faaliyete gecirilmesi, inovatif malzeme veya hizmetlerin 6n plana ¢ikarilmasi gibi ana is
siireclerinde isletmelerin rakiplerine benzemeyi degil rakiplerinden siyrilarak Oncii
olmasi1 uygulamalarini ortaya koymasidir. Yonetim kadrosunun tercih ve uygulamalarini
gosteren sorumluluk iistlenme becerisi proaktifligin olgulari igerisindedir (Giiven ve
Kaygin, 2015, s. 330).

Gegmisten  glinimiize  girisimcilik, ekonomi  iizerine  gergeklestirilen
arastirmalarda en Onemli kavram olarak sahip olunan yetenek ile girisimci fikir
dogrultusunda harekete gegme ve Oncii olabilme eylemleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
noktada bir takim caligmalar pazarda olusacak firsatlar karsisinda dogru strateji ile fayda
yaratmak i¢in, ilk hareket eden triinii pazara ilk getiren olma avantajinin ele gegirilmesi
gerektigi savunulmaktadir. Isletmelerin ilk hareketi gerceklestiren olmasi karsilastiklar:
firsatlar1 avantaja gevirmesi ile beklenilenin lizerinde kar elde etmelerine ve siirdiiriilebilir
marka olusturmalarina katki saglamaktadir. Isletmeler kiiresellesmeyle birlikte ortaya
cikan sert rekabet ortaminda yenilikgilik ile fark yaratmak zorundadir. Cilinkii bu durum
isletmelerin Omiirlerinin uzamasi ve faaliyetlerine devam etmesi dogrultusunda biiyiik
basarilar elde edebilmeleri i¢in en 6nemli faktordiir. Bu nedenle onciiliik ve dogru firsat
takibi, firma igerisinde yer alan girisimcilik faaliyetleri ile dogrudan ilgilidir.
Girisimciligin en temel bakis agisini ifade eden bu durum proaktifligin pozitif sonuglarin
ortaya koymaktadir (Agca ve Kurt, 2007, s. 95).

Proaktif kisilik diizeyi yliksek olan bireyler c¢evresel faktorlerden kolay kolay
etkilenmediklerinden, proaktif kisilik bireyin davranislarinin 6nemli bir belirleyicisidir
(Neneh, 2019, s. 314). Proaktif bireylerin genellikle firsatlar1 arama, harekete gegme ve

durumsal giiclerden bagimsiz olarak hedeflerine ulasana kadar sebat etme olasiliklar:



73

daha ytiksektir. Bireyde bdyle bir 6zelligin var olmasi, girisimcilik niyetlerini eylemlere
dontistiirmek icin hayati 6nem tasir ¢linkii cogu insan bir kisitlama ile karsi karsiya
kaldiginda girisimcilik niyetlerine gore hareket etmeyi genellikle erteler veya terk eder
(Neneh, 2019, s. 312). Proaktif olma, pazarda yer alan firsatlar1 en iyi sekilde
degerlendirme konusunda anahtar role sahiptir. Pazardaki firsatlar1 degerlendirmek icin
Ilk harekete gecen oOrgiit gelirini artirmakla kalmayip ayni zamanda marka prestijini de
artirmaktadir (Seger, 2019, s. 23). Artan rekabet kosullarinda pazar sartlarina uyum
saglayabilmek ve rakiplerinden ayrilarak bir adim 6ne ¢ikabilmek noktasinda isletmelerin
mevcut pazarin gelecegini Ongorerek ortaya ¢ikacak olan talep ve ihtiyaglara
rakiplerinden daha Once ¢0zlim iireterek oncli davranis sergileme bigimi proaktifliktir
(Gliven ve Kaygin, 2015, s. 99). Proaktif olarak eylemde bulunan isletmeler 6ngoriilii
davrandiklarindan dolay: firsatlar1 dogru degerlendirmekte, beklenilenin iizerinde getiri
elde etmekte ve kendilerine ait bir marka imaji ortaya koyarak lider pozisyona

gelmektedirler (Giiven ve Kaygin, 2015, s. 330).
2.3.3.5. Yeni Ticari Girisim

Yeni bir girisim yaratma, bir bireyin olumlu bir girisimci tutuma sahip olmasiyla
baslayan, girisimcilik niyetiyle yonlendirilen ve o kisinin kendi ticari girisimini olusturup
isletmeye baslamasiyla sona eren bir siire¢ olarak tanimlanir (Duong, 2022, s. 3).

Girisimcilerin  liderlik davraniglari, yeni girisimlerin basarili bir sekilde
kurulmasinda ve gelistirilmesinde merkezi bir rol tstlenir (Xu ve Jin, 2022, s. 280).
Girigimei liderler ikna edici bir vizyon sunarak g¢alisanlarini girisimei hedeflere dogru
calismaya motive eder (Hoang vd., 2022, s. 5). Ayn1 zamanda yoneticiler ¢alisanlarini
yeni fikirler1 kesfetmeye, yeni girisimcilik firsatlarini tanimaya ve bu firsatlar
kullanmaya dahasi risk almaya motive edebilirler (Hoang vd., 2022, s. 10). Girisimciler,
yerel ve ulusal ekonomilerinin yani1 sira kendileri igin zenginligi artirmak i¢in yeni isler
kurarlar (Bannor vd., 2021, s. 1). Yeni girisimlere baslayan girisimciler nadiren paray1
umursamazlar; aksine ac¢goézlii olma egilimindedirler. Bu nedenle kéara odaklanirlar
(Drucker, 1985, s. 194). Kisi kendine giivenmeli, dogru kariyer plani yapmali ve
fikirlerini eyleme doniistiirmek icin beklememelidir (Belen ve Demirkaya, 2012, s. 33).
Girisimciler farkhidir ve bu tiir farkliliklar, neden bazi bireylerin yeni girisimler
baslatmay1 segerken digerlerinin yapmadigina dair temel bir anlayis yaratmaya ¢alisirken

onemlidir (Bi vd., 2021, s. 1). Kiiresellesmeyle birlikte artan hizli degisimler, isletmeleri
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degisimler karsisinda yenilik¢i faaliyetlerde bulunarak pazar sartlarina uyum saglamak
zorunda birakmaktadir. Yenilik¢i faaliyetler isletmelerin girisimcilik davranislarina ve
girisimciligi isletme yapisinda on plana ¢ikarabilecek kisiler ile calismaya tesvik
etmektedir (Meydan, 2010, s. 196). Girisimcilik ortaya koyulabilecek yeni bir fikir ile
dogar. Ortaya koyulan bu fikrin ilgi ¢ekici ve getirisi yiiksek bir avantaj saglayip
saglamadigina dikkat edilir. Bu yeni fikir avantaj saglama noktasinda sayet kabul goriirse
eyleme doniistiirtilerek yeni bir faaliyet olusmasina zemin hazirlar (Giirel, 2012, s. 66).
Yeni bir girisim gelisip biiylidiik¢e, orijinal girisimcilerin rolleri ve iligkileri kaginilmaz
bir sekilde degisir. Kurucular bunu kabul etmezlerse, isi koreltirler ve hatta yok edebilirler
(Drucker, 1985, s. 201). Fakat bugiiniin isletmeleri, 6zellikle de biiyiik isletmeleri, bu
hizli degisim ve yenilik doneminde, girisimcilik yetkinligi kazanmadik¢a hayatta
kalamazlar (Drucker, 1985, s. 144). Ciinkii yeni bir girisim olusturma, genellikle
girisimcilik siirecinin en 6nemli sonucu ve kalbi olarak kabul edilir (Duong, 2022, s. 1).
Isletmeler siirdiiriilebilir faaliyetlerini devam ettirebilmek icin bugiiniin yogun
rekabet sartlarinda alternatif ¢oziimler liretmeye odaklanmaktadir. Mevcut sistemlerin
degistirilmesi, giincellenmesi ve hatta gerekirse bastan tasarlanmasi isletmelere 6nemli
rekabet avantaji kazandirmaktadir (Marangoz, 2012, s. 46). Girisimcilerin ve girisimci
diisiincenin degeri, yenilik¢i, girisimci bireylere son derece saygi duyuldugu ve genellikle
bolgesel ekonomik biiylime ve kalkinma i¢in kilit motorlar olarak algilandigi ¢ogu tilkede
asikardir. Girigimeiyi yeni bir is kuran veya finansal kazan¢ elde etmek i¢in en son
teknolojiden yararlanan biri olarak tanimlayan Henry Ford ve Steve Jobs'u diisiiniin (Neto
vd., 2017, s. 254). Birlesik Krallik’ta her y1l yaklasik 500.000 yeni isletme yaratilir. Ayni
zamanda her yi1l yaklasik 300.000 firma basarisiz olmaktadir. Bununla birlikte, varligini
stirdiiren yeni igletmelerin ¢ogu ¢ok yaratict ya da inovatif degildir ve pek azi biiyiir
(Bessant ve Tidd, 2018, s. 357). Girisimcilik planli davranigin bir sonucudur (Maheshwari
ve Kha, 2022, s. 2). Yeni girisim olusturmanin temel evreleri (Bessant ve Tidd, 2018, s.
371):
1. Yeni bir girisim i¢in firsat degerlendirilmesi
2. Is plan1 gelistirmesi ve girisim yapisina karar verilmesi
3. Uygulama i¢in gerekli kaynak ve fon temin edilmesi
4. Girisim igin biiyliyen is degerinin nasil olusturulacagi ve se¢ilip ¢ikarilacaginin

belirlenmesi
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Isletmeler mevcut hizmet veya iiriinlerini yenilik¢ilik bakis agisiyla giincel
tanimlamasini yapmak, bulunduklari pazarin gelisimine katki sunmak, faaliyet kolunu
degistirmek, mevcut boliimlerini yenilemek veya yeni bir igsletme kurmanin 6tesinde hali
hazirda faaliyette bulundugu alan iizerinde hareket edebilmeye dikkat ¢ekmektedir
(Giiven ve Kaygin, 2015, s. 329). Girisimciligin dogasi, kar elde etmek i¢in her firsati
degerlendirmektir (Dong vd., 2022, s. 3). Isletmeler biinyesinde yer alan girisimcilik
davraniglarinin gelisimine katki sunabilmek i¢in olusan yeni is fikrinin dogru bir plan ile
ele alinip faaliyete gecirilmesini destelemektedir. Burada dikkat ¢ekilen fikri olusturmak
degil eyleme gecirip is hayatina kazandirmaktir. Bu sistem dogru 6diil metodu ve basarili
yonetim destegi dogrultusunda var olabilir (Giirel, 2012, s. 57). Ozetle, girisimci bir lider,
calisanlar tarafindan yeni fikirlerin iiretilmesini ve uygulanmasini tesvik ederek yenilik
faaliyetlerini etkili bir sekilde yonlendirebilir (Malibari ve Bajaba, 2022, s. 4). Sonug
olarak, girisimcilik niyetleri, insanlarin yeni bir is kurmak i¢in gostermeyi planladiklar
caba seviyesinin yani sira denemeye istekli olmalarinin bir gostergesi olarak goriilebilir.
Dolayisiyla, bir is kurmak niyetlerin bir sonucudur ve girisimcilik planl ve kasitl bir

davranistir (Neneh, 2019, s. 311).
2.3.4. Girisimci Davramisin Belirleyicileri
2.3.4.1. Orgiitsel Belirleyiciler

Hayata gecirilen yaratici fikirler insanlarin, 6rgiitlerin ve toplumlarin yagamlarini
degistirir (Belen ve Demirkaya, 2012, s. 52). Calisan kisinin girisimci bakis agisi ile
kendinden emin eylemleri sonucunda dogan yeni is fikri benzersiz dizayn edilen
malzemeler, isletmelerin dogru politika ile eylemleri dogrultusunda basariya ve etkili bir
giice doniismektedir. Bu noktada kisinin girisimci davranis 6zelliklerini barindirmasinin
disinda birgok farkli kurumlar ve devlet destegi ile eyleme doniistiiriilebilecek girisimler
i¢in ortaya konulan dogru politika ve uygulamalarin var olmasi cesur adimlar atilabilmesi
noktasinda kilit rol oynamaktadir (Ball1 ve Ustiin, 2019, s. 322).

Orgiit i¢i dogru iletisim sonucunda o6rgiitsel etkililigin ortaya koyulmasi igin en
onemli faktorlerden olan girisimci davraniglar, kisinin karakteristik 6zelliklerinin ve
orgiitiin yap1 faktorlerinin etkisi dogrultusunda ortaya ¢ikmaktadir (Meydan, 2010, s.
196). Girisimcilik yonelimi i¢in yeterli egitim, deneyim ve tecriibesi olan bireylerin aldig:

kararlarin isletme diizeyinde girisimcilik yonelimi i¢in bir 6n gereklilik, dnciil oldugu
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kabul edilmelidir. Canl1 bir varlik olan isletmelerde bu oOnciillerden aldiklar1 kararlari
davraniga ya da eyleme doktiikleri yerler olacaktir (Akarsu, 2021, s. 61). Girisimci
davranigta farkliliklar olup olmadigini bulmak i¢in igletmelerin 6rgiit kiiltiirii ve girisimci
ruhu karsilastirilir.  Ornegin; isletme girisimciyse, biiyiikk risklerin  sonuglarmi
istlenebilecek dogru plani vardir, sebat ve kararlilikla firsatin pesine diiser (Lin, 2006, s.
210). Girisimcilik yoneliminin Orgiitsel diizeyde gozlemlenen bir yapida oldugu,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin davraniglarina “yenilik¢ilik ve proaktiflik” ile tutumlarina
“risk alma” atifinda bulundugu ifade edilmistir (Akarsu, 2021, s. 60). Ayrica proaktif
davranisin, yetenek yonetimi ile calisan tepkileri arasinda bir arabulucu olarak islev

gordiigii de one siiriilmektedir (Meyers, 2020, s. 2).
2.3.4.2. Cevresel Belirleyiciler

Bir birey, gevre arasindaki etkilesim, bilissel yeteneklerin, insanlarin inanglarinin
toplumsal faktorler ve cevresel yapilar tarafindan gelistirilmesini ve degistirilmesini
icermektedir (Malibari ve Bajaba, 2022, s. 2). Girisimci eylemlerin etkinligi de ¢evresel
kosullara baghdir (Futterer vd., 2018, s. 76). Girisimcilik davranisi genetik, aile, mesleki
deneyim ve ekonomik c¢evre tarafindan onemli Olclide etkilenmektedir (Schmidt vd.,
2022, s. 2). Ayn1 zamanda cevresel degisimler isletmenin stratejisini de etkilemektedir
(Hams1oglu, 2019, s. 850). Girisimci uyanikligina sahip kisilerin ¢evredeki degisiklikleri
fark etme ve ¢evresel uyaranlari hafizalarinda sakladiklari bilgilerle eslestirme olasiliklar
daha yiiksektir. Bu, girisimcilerin yeni firsatlar1 belirlemek i¢in ¢evresel degisikliklere
zamaninda yanit vermelerini saglar (Bi vd., 2021, s. 10). Ciinkii firsat, bir is kurmada kilit
bir faktordiir ve bu firsatin kaynagi genellikle dis ¢cevreden kaynaklanir (Lin, 2006, s.
207).

Tahmin edilmesi zor olan ¢evre, belirsizlik, aktiflik ve farklilik gibi kavramlari
icerisine alarak, bir igletmenin 6ngoriilemez unsuru olarak ifade edilir (Agca ve Kurt,
2007, s. 103). Kisa vadede gevresel faktorlerin etkisiyle olusacak belirsizlik durumu
girisimcilik i¢in negatif olmakla birlikte uzun vadeli ve miicadele gerektiren fakat
icerisinde risk barindiran faaliyetler girisimcilige daha fazla katki sunar (Fig ve Wasti,
2009, s. 139). Belirsizlikten kacinma ve olas1 engellerden korkma, girisimcilik faaliyetini
ve yeni girisimlerin yaratilmasini sinirlar (Calza vd., 2020, s. 4). Ornegin, rastlanilan bir
takim arastirmalarda aktif cevrelerde veya ileri teknolojilerin bulundugu cevrelerde

karsilikli rekabet igerisinde olan isletmeler yenilik¢i davranis, risk iistlenme kabiliyeti,
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dogru taktik ve proaktif stratejiler ile zorlu pazar sartlarini agabildiklerini ifade etmislerdir
(Agca ve Kurt, 2007, s. 103). Isletmeler diger pazarlara kiyasla daha aktif, kompleks bir
ortamda varliklarini siirdiirebilmek ve basariya ulasabilmek igin oOrgiit sistemlerini bu
cevrenin kosullar1 dogrultusunda giincellemek zorundadir. Cevre igerisinde yer alan
degisim siiresi ve yogunluguna gore alternatif planlara ihtiya¢ duymaktadir (Erkocaoglan
ve Ozgen, 2009, s. 204). Isgiicii piyasasimnin esneklestirilmesi, girisimcilik icin cesitli
firsatlar yaratmigtir (Stam, 2008, 138). Girisimci, yeni firsatlar i¢in ¢evreyi arastiran,
uygun bir degerlendirmeden sonra bunlardan yararlanan, yenilik¢i ve yaratici bir kisidir
(Metallo vd., 2021, s. 35). Dolayisiyla girisimciler, girisimci olmayanlara gore degisen
ortamlara daha hizli uyum saglarlar (Bi vd., 2021, s. 9).

21. ylizyilda orgiitleri basarili kilan en 6dnemli entelektiiel sermaye calisanlardir
(Taskiran ve lyigiin, 2019, s. 672). Kisisel ve gevresel birgok faktdrden etkilenen ic
girisimcilik davranisi, ¢alisanlar agisindan orgiitsel bir davranis olarak ifade edilmektedir.
Is tatmini, adalet, orgiit iklimi, gegmis deneyimler ile orgiit kiiltiirii gibi orgiitiin kendi
icinde ve disinda yer alan aktif degiskenler cevresel faktorleri ifade etmektedir. Orgiitte
yer alan kisiler bu ortama maruz kalmaktadir (Meydan, 2010, s. 201). Tiirkiye gibi mikro
ve makro ¢evresel kosullarin her an degisebilecegi gelismekte olan tilkelerde, belirsizlige
kars1 toleransi yiiksek girisimcilerin varligi biiylime ve gelismeye katki saglamaktadir
(Ball1 ve Ustiin, 2019, s. 321). Girisimcilik, birgok endiistride ekonomik biiyiimeyi ve
yenilik¢i kapasiteyi tesvik ettigi i¢in gelismekte olan iilkeler acisindan biiyiilk dnem
tasimaktadir (Dao vd., 2021, s. 1). Hem Avrupa toplulugu i¢inde hem de disinda, egitim
ve yasam boyu 6grenmeye iliskin politikalar, girisimci davranigi tesvik etmenin 6nemini

vurgulamaktadir (Dam vd., 2010, s. 965).

2.4. Kavramlar Arasindaki fliskiler

Bu kisimda; yetenek yonetimi — orgiitsel giiven, yetenek yonetimi — girisimci

davranig, orgilitsel gliven — girisimci davranis iliskisi iizerinde durulacaktir.
2.4.1. Yetenek Yonetimi ve Orgiisel Giiven Arasindaki Iliski

Artan rekebet ortami ve teknolojik gelismeler ile degisen diinya diizeninde
orgiitlerin dig ¢evre ile uyum gelistimelerini olduk¢a 6nemli hale getirmektedir. Pazar
dinamiklerini dogru anlayip uyum saglamak ve miisteri odakli yaklasim ancak

ogrenebilme yetenegi gelismis drgiitler ile miimkiin olmaktadir. Orgiit kiiltiirii, drgiite ait
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eylem ve algilama bigiminin olusmasmna katki saglamaktadir. Iste bu noktada orgiit
kiiltiiriine ait ¢evre entegrasyon yetenegi, orgilite duyulan giiven ile basarili yetenek
yonetimi uygulamalar arasindaki iliskiyi pozitif etkilemekte ve birbirlerinden ayrilamaz
bir noktaya getirmektedir. Yetenek yonetiminin orgiitsel giiven ile iligki ve etki igerisinde
oldugunu séylemek miimkiindiir (Erdogan, 2020, s. 587). Yetenek yonetiminin netlik,
kisinin refah diizeyi ve giiven dogrultusunda benimsenmesinin hos ve iyi bir ¢alisma
kosulu sagladigina inanilmaktadir (Dries, 2013, s. 279). Giiglii meslek duygularina sahip
bireyler, meslekleri ve kimlikleri arasindaki derin uyuma ek olarak, becerilerini ve
yeteneklerini destekleyen islerde yer almak istemektedirler (King vd., 2021, s. 255).
Calisanlar, deger yaratmanin olmazsa olmazidir (Wirtz, 2019, s. 45). Algilanan orgiitsel
destek, asir1 nitelikli calisanlar icin hayati dnem tasimaktadir. Cilinkii orgiitiin kendi
yetenek ve degerlerine deger vermesi ile gelisimlerini destekleyen bir ¢alisma ortami
yaratmasini istemeleri nedeniyle, algilanan oOrgilitsel destegin calisanlarin beceri ve

degerlerine iliskin goriislerini etkileyebilecegine inanmaktadirlar (Chu vd., 2021, s. 3).
2.4.2. Yetenek Yonetimi ve Girisimci Davramis Arasindaki Iliski

1990 yillardan 6nce calisanlar yoneticileri tarafindan is birakmalart durumunda
hayatlarinin  kararacagi algisina inandirilirlardi. Bu algi calisanin model olarak
benimsedigi yoneticiden geldigi i¢in ¢alisanlar bu duruma inanmaktaydi. Fakat
giiniimiize gelindiginde diinya degisim gostermis Ve meslek secimi ile ¢aligma algilar
farklilasmistir. Calisanlara yonlendirilen “Bugiin hangi sektdrde bulunmak isterdiniz?”
sorusuna her calisanin farkli ve yeni yanitlar verdikleri dikkat ¢ekmektedir (Belen ve
Demirkaya, 2012, s. 33).

Girisimcilik, ekonomik biiylimeye, 1§ yaratmaya ve teknolojik gelismelere yaptigi
onemli katkilardan dolay1 gliniimiiz toplumunda basari i¢in hayati bir unsur olarak kabul
edilmektedir (Neneh, 2019, s. 273). Girisimcilik faaliyetlerinin inovasyonu artirmada,
ekonomik biiylimeyi tesvik etmede ve istihdam sorunlarimi ¢dzmede Onemli rol
oynamaktadir (Duong, 2022, s. 1). Girisimcilik gelisiminin mesleki egitime entegre
edilmesi, ekonomik pazarda ve isgiicii piyasasinda girisimci davranisi gelistirmenin etkili
bir yolu olarak goriilmektedir (Dam vd., 2010, s. 965). Ayrica mevcut isletmelerin
inovasyon gergeklestirebilmesi ve kisilerin girisimci davranis sergilemesine imkan
yaratan bir sistem olusturmasi gerekmektedir. Girisimciligi merkeze alan iligkiler kurmak

zorundadir (Drucker, 1985, s. 161). Isletmeler giiniimiiz kosullarinda artan ilgiyle kendi
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bilgi birikimlerini ortaya koymaktadirlar. Bu dogrultuda farkli uygulama ve iiriinler ile
devamliliklarimi saglamak istemektedirler. Isletmeler inovasyon bilincini olusturabilmek
igin li¢ unsura yonelmektedir; hosgorii, yetenek ve teknoloji. Yapilanmada rol alan tist
yonetim esnek bir organizasyon, yenilik¢i bir kurum iklimi i¢in bu tigliiyii bir arada tutar
(Belen ve Demirkaya, 2012, s. 52). Yine siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek de
orgiitlerin basaris1 i¢in hayati 5nem tasimaktadir (Taskiran ve lyigiin, 2019, s. 677). Son
yillarda belki de en ¢ok konusulan kurumlar IBM, Apple, Sturbucks, Skype, eBay,
Southwest Airlines ve Facebook’tur. Ciinkii hepsi sektorlerinde is yapis bi¢imini
degistirmistir (Belen ve Demirkaya, 2012, s. 51). Isletmelerin dinamik bir yapiya
biirlinmeleri, sahip oldugu kaynaklar ile farkli ve yeni iiriinler ortaya koyarak degisen
pazar sartlarin1 dogru tamimlayarak mevcut stratejilerini gelistirebilmeleri ancak
yetenekleri dogrultusunda miimkiin olacaktir (Hamsioglu, 2019, s. 849).

[liski kurmanin temeli olan giiven, pazara yenilik¢i {iriin veya hizmetler getirmeyi
amaglayan girisimciler i¢in 6zellikle 6nemlidir (Bi vd., 2021, s. 2). Pazar bilgisi, bir
firmanin teknolojik bir kesfin degerini belirleme yetenegini artirirken, teknolojik bilgi bir
firmanin bir firsat1 etkin bir sekilde kullanmasini saglar (Nikiforou vd., 2020, s. 136).
Glintimiizde bilgiye 6nem veren ve bilgiyi etkili kullanarak yonetebilen kuruluslar nemli
bir rekabet iistiinliigii saglamaktadirlar. (Marangoz, 2012, s. 220). Kurumlarin kiyasiya
rekabet etmesi ve hayatta kalmasi i¢in kritik nokta ¢alisanlarin tutumlarini yonetebilme
ile davramislarim orgiitsel amaglara yonlendirebilme becerisidir (Tagkiran ve lyigiin,
2019, s. 672). Ozellikle baz1 yazarlar, bilginin kilit rol oynadig1 girisimci bir ekonominin
ortaya cikisindan bahsetmektedir (Afi vd., 2022, s. 2). Bir firmanin teknolojik bilgiyi
girisimcei sonuglara kolayca doniistiirememesi, firmanin piyasadaki teknolojik bilgiyi
yorumlamasina ve uygun hale getirmesine yardimci olabilecek tamamlayic1 piyasa
bilgisinin yokluguna atfedilebilir (Nikiforou vd., 2020, s. 135). Yeni girisimlerin
potansiyel calisanlar1 nasil cezbettigini bilmek, en az hangi potansiyel g¢alisanlarin
kendilerine cekildigi kosullar1 anlamak kadar 6nemlidir (Moser vd., 2017, s. 592).
Girisimci firmalarda, kuruluslar ve yoneticiler, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini
kolaylastirmak i¢in galisanlarin icat etme tutkusunu artirmalidir (Kang vd., 2016, s. 638).
Tutku, girisimci davranigin bir belirleyicisidir. Cilinkii girisimcileri faaliyetin 6nemli
oldugunu fark etmeye ve bu faaliyete zaman ile enerji yatirmaya iter (De Bernardi ve
Pedrini, 2020, s. 2). Calisanin icat etme tutkusunu kolaylastirmak i¢in, girisimci bir

kurulusun hayran oldugu kuruluslarin genel calisma ortamini ve yapisini (6rnegin,
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Google ve LinkedIn gibi rahat ve eglenceli ¢alisma ortamlar1 saglamak) taklit etmesi
yeterli olmayabilir (Kang vd., 2016, s. 638). Calisanlarin icat etme tutkusunu artirmak
icin, girisimci kuruluslarin hem yenilik¢i hem de proaktif orgiitsel iklimi gelistirmesi
gerekir; bu iklim, tist diizey yoneticilerin kalic1 baglilik ve ¢abalarimi igerir (Kang vd.,
2016, s. 638).

Sosyal ve siirdiiriilebilir girisimcilik kavrami altinda ele alinan alternatif is
yaklasimlar1 icat edilmis ve sadece kar amaci giitmenin Otesine gecen yeni
organizasyonlar kurulmustur (Heinrichs vd., 2016: 86). Bu tiir siirdiiriilebilir
girisimcilerin yani sira, biiylik koklii sirketlerin cesitli sahipleri, uygulamalar1 100 yili
askin bir siire Once uygulamaya baglamislardir ve Ozellikle calisanlarinin sosyal
durumlari iyilestirmek i¢in hayirsever faaliyetlerde bulunuyorlardir (Heinrichs vd.,
2016, s. 86-87).

2.4.3. Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davramis Arasindaki Iliski

Orgiitiin var olusunda, yonetici veya lider ile ¢alisanlar arasindaki pozitif ya da
negatif tutum ve davranislar &n plana ¢ikmaktadir. Isletmelerin genel yapisinda yer alan
alt ist iliskisi yonetici ve ¢alisanlar arasindaki baglarin dogru olusmasi igin etik kurallar
cercevesinde olusturulmalidir. Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iliskiler, calisanlarin
psikolojik ve duygusal durumlar1 dogrultusunda zamanla degisiklik gosterebilmektedir.
Bu noktada calisanlarin bagli bulunduklar: orgiite gliven diizeyleri 6nemli olmaktadir ve
pozitif ya da negatif durumlara bakilmaksizin performanslarina pozitif katki
saglamaktadir. Orgiitsel giiven, birey ya da grubun 6rgiite mensup diger bireyler ya da
gruplara kars1 s6z ya da yazili beyanlara giivenebilme beklentisi olarak agiklanmaktadir.
Orgiite giiven temelde 6ncelikli olarak ydnetim kademesine olan giiveni ifade etmektedir
ve olusmasi durumunda ¢alisanlarin olumlu davranis ve tutumlarina direkt olarak katk1
saglamaktadir (Ipek, 2022:30).

Teknolojinin giderek giiclinli hissettirdigi ve siirekli degisim gerektiren yeni
diinya diizeninde isletmeler ayakta kalabilmek ve rakipleri ile miicadele edebilmek i¢in
yenilik¢i davraniglar sergilemek zorundadir. Miisteri talep ve ihtiyaclarini dogru tespit
ederek hizli geri doniis yapabilen firmalarin émrii daha ¢ok uzun olmaktadir. Bununla
birlikte pazar ihtiyaclarina odaklanarak kendi eksikliklerini dogru tespit edip giincelleme
ya da degisimler gosterebilen firmalar rekabet {istiinliiglinii ele gecirmektedir. Kendi i¢

dinamiklerinin giicli oraninda dis faktorler ile miicadele edebilen firmalar, yogun rekabet
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ortami ve siirekli degisen c¢evre sartlarinda stratejik kararlar almak zorunda
kalabilmektedir. Bu noktada en 6nemli kavramlar orgiit i¢i girisimcilik ya da kurumsal
girisimcilik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu girisimcilik eylemlerinin olusmasi da
girisimci davraniglar neticesinde olmaktadir. Girisimci davranis sergileyen bireylerin yer
aldig1 bir orgiit sektorel yenilikleri takip edebilmekte ve isletmelerin gelecegine 151k
tutabilmektedir. Yoneticiler, girisimci davranislar1 desteklemekte ve ¢alisanlarin pozitif
katki saglayacaklar1 ortami yaratmak ig¢in ¢aba gostermektedirler. Girisimci davranis,
etkinlik, verimlilik, biiylime, ¢evresel tehdit ve firsat, inovasyon ile agresif rekabetgilik
gibi birgok kavram ile dogrudan baglantilidir (Ustiin, 2015:60-61).

Orgiitsel giivenin var oldugu bir orgiit ortaminda girisimci davranslar
sergilenmesi beklenmektedir. Yoneticilerin ya da isletmenin pozitif katki ve destekleri
dogrultusunda ortaya ¢ikan Orgiitsel giiven ile girisimci davranis benzer ilke ve kurallari
biitiiniin var olmasi ile olusmaktadir. Orgiite kars1 yiiksek giiven duyan bireyin pozitif
tutum ve davraniglar sergilemesi miimkiin olmaktadir. Giiven diizeyinin yiiksek olmasi
da bir diger pozitif davranig olan girisimci davranisin ortaya ¢ikmasina katki
saglamaktadir. Ipek (2022), drgiitlere kars1 duyulan giivenin yenilik¢i is davramslarina

olumlu ve anlaml1 bir etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymustur.
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BOLUM Il

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu tez ¢alismasinda, bilisim firmasi personellerinin yetenek yonetimi algilarinin
ve personelin orgiite duyduklart giivenin girisimei davraniglarii nasil etkiledigini
incelenmistir. Bu dogrultuda arasgtirmanin bagimsiz degiskeni isletme c¢alisanlarinin
yetenek yonetimi algilar1 ve ¢alisilan isletmeye duyulan orgiitsel giivendir. Aragtirmanin
bagimli degiskeni ise girisimci davramstir. Isyeri calisanlarinin yetenek yonetimini
algilamalara ve orgiitsel giivenlerine gore girisimci davranis diizeylerinin etkilenip
etkilenmedigi incelenmistir. ilgili yazin ve kuramsal arka plandan hareketle tespit edilen
degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla kavramsal model gelistirilmistir.
Literatiir taramasi sonucunda tespit edilen degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle
arastirma sorularinin yanitlanmasi i¢in olusturulan hipotezleri kapsayan model asagida

sunulmustur:

Yetenek Yonetimi Hi

Girigimci Davranig

Hs

H> Demografik Degiskenler

Cinsiyet
Yas
Egitim
Orgiitsel Giiven Calisma Siiresi
Gelir

HsHs He H7 Hg Ho H1o Hit Hi2 His
H1a His His Hi7 Hig

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Alanyazin taramalarinda hipotezlerin ortaya ¢ikmasina yol agan, Yyetenek
yonetimi, orgiitsel giiven ve girisimci davranis konularinda yapilan arastirmalar ve elde
edilen bulgular ilgili boliimlerde derinlemesine incelenmistir. Bu kisimda tekrara
diismemek i¢in dogrudan hipotezlere yer verilmistir. Literatiir taramalar1 sonucunda
yetenek yonetimi, orgiitsel giiven ve girisimci davranis kavramlar arasindaki iligkiler

dogrultusunda gelistirilen model {izerinden olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Calisanlarin  yetenek yoOnetimi uygulamalarina iliskin algilarinin  girisimei
davranislari tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

H>: Calisanlarin orgiitsel giiveninin girisimeci davraniglari {izerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalaria iliskin algilarinin orgiitsel giiven
izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilari cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hs: Calisanlarin Orgiitsel giiven algilar1 cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir.

He: Calisanlarin girisimei davraniglart cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hz: Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilar1 yasa gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel giliven algilar1 yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Ho: Calisanlarin girisimci davranislar yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hio: Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilar1 egitim diizeyine gore istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hi1: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hi2: Calisanlarin girisimci davraniglar: egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik géstermektedir.

His: Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilari isletmedeki ¢alisma siirelerine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hi4: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 isletmedeki calisma siirelerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
His: Calisanlarin girisimci davraniglart isletmedeki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.
Hie: Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilar1 gelir diizeylerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
Hi7: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar isletmedeki gelir diizeylerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.
Hig: Calisanlarin girisimci davraniglart isletmedeki gelir diizeylerine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren “Ilk 500 Bilisim Sirketleri”dir.
Arastirmanin 6rneklemi ise, bu ana kiitleden rastgele secilen isletme c¢alisanlaridir.

Omeklem biiyiikliigiiniin dogru tespiti, calismanin hem giivenilirligi hem de
rahatlikla devam ettirilebilmesi a¢isindan olduk¢a 6nem arz etmektedir (Kalayct, 2017, s.
68). Kural olarak 6rnek hacmi arttikga, 6rnege ait kesfedilen bilgilerin ana kiitle igin
gecerlilik ihitmalinin biiyiidiigii kabul edilmektedir (Islamoglu, 2011, s. 174). Ancak
orneklemlerin biliylimesi siire, maliyet ve kaynak kaybina, ihtiyag olandan kii¢iik
orneklemler ise gegerliligi kabul edilmeyecek sonuglarin ortaya g¢ikmasina Sebep
olabilmektedir. Orneklem sayis1 ankette yer alan ifade sayisinin en az bes kat1 olmalidir.
Bu bakis agis1 arastirmacilar tarafindan genel kabul goren bir yaklagimdir (Biiytikoztiirk,
Kili¢ Cakmak, Akgiin, Karadeniz & Demirel, 2014, s. 15). Sosyal bilim arastirmacilarinin
yapacaklar1 arastirma sonuclarini genelleyecekleri evrendeki deneklerin tamamina
ulagmalarinin miimkiin olmadigini sdyleyebilmek miimkiindiir (Glirbiiz ve Sahin, 2018,
S. 124). Dolayisiyla bu tezde 6rnekleme 34 maddelik bir dlgek formu uygulandigr ve
buna ilaveten 13 adet demografik 6zellikleri igeren soru soruldugu dikkate alindiginda
555 isletme calisani ile tez ¢alismasinin yapilmis olmasi istatistiki islemler igin yeterli

sayiya ulasildig: seklinde ifade edilebilmektedir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Siireci

Arastirma, veri toplama tekniklerinden gozatim (survey) yontemi ve anket

formunun kullanildig1 bir saha arastirmasi niteligindedir. Orneklemde yer alan her bir
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isletme calisanina soru formlar1 internet araciligi ile ulagtirllmigtir. Arastirmada, veri
toplama araci olarak kullanilan anket formu dért boliimden olusmaktadir. Ik olarak
isletme calisanlarinin yetenek yonetimine iliskin algilarini, ikinci olarak calisanlarin
orgilitlerine duyguklari gliven duygularini, tiglincii olarak girisimci davraniglarin1 6lgmeye
yonelik sorular yoneltilmistir. Anket formunun son bélimiindeyse ¢alisanlarin
demografik bilgilerine yonelik cevaplar aranmigtir. Soru formunda, literatiirde mevcut
olan daha oOnce kullanilmis, gecerligi ve giivenirligi test edilmis Olgeklerden
yararlanilmstir.

Anket uygulamasi 11 Subat 2022°de baslayip 12 Aralik 2022’de sona
erdirilmistir. Katilimer sayisini arttirma ve yeterli katilimeciya ulasma amaci ile veri
toplama siireci on ay1 bulmustur. Ozellikle tarih sahnesinde yikic1 etkileri ¢ok yiiksek
olan pandemi dénemlerinden sonuncusu olan COVID-19 pandemi siirecinin ardindan
calisanlarin evden g¢aligsmalari, verilerin geri doniis siiresinin uzamasina sebep teskil
etmistir.

Arastirma kapsaminda Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilk 500 Bilisim Sirketinin
calisanlar1 ile iletisime gecilmistir. Arastirmada tesadiifi olmayan ornekleme
yontemlerinden kartopu 6rnekleme metodu kullanilmistir. Kartopu 6rnekleme yontemi,
ana kiitleden elde edilecek drnek birimlerine ulasmanin zor oldugu ya da birimlerin tam
olarak bilinmedigi durumlarda kullanilmaktadir (Demir, 2020, s. 14). Kartopu 6rnekleme
yonteminde evrene ait boliimlerden herhangi biriyle iletisime gegilir. Iletisime
gecilenbdlimiin destegiyle ikinci boliime, ikinci bolimiin destegiyle liglincii boliime
ulagilir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 45). Kartopu ornekleme yontemiyle 2174
calisandan anket verisi alinmis, bilisim sektoriinde olmayanlar siirece dahil edilmemis ve

sonug olarak 555 gecerli anket verisi dikkate alinmistir.

3.4. Kullanilan Olgekler

3.4.1. Yetenek Yonetimi Uygulamalar Algis1 Olgegi

Arastirmada, 2006 yilinda Society for Human Resource Management araciligiyla
Shawn Fegley tarafindan gelistirilen ve Bahadinli (2013) tarafindan doktora tezinde
kullanilan “Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algist Olgedi” kullanilmuistir (Bahadinls,
2013: 204). 4’li likert tipinde 2 faktor altina ayrilan, toplam 16 maddeden olusan bir


https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/1542442
https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/1542442
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ankettir. Olgekte “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “katiliyorum”, “kesinlikle

katiliyorum” derecelerine ayrilmis olumlu ve olumsuz ifadeler yer almaktadir.
3.4.2. Orgiitsel Giiven Olcegi

Arastirmada Orgiitsel Giiven degiskenini agiklamak i¢in Nyhan ve Marlowe’un
(1997) gelistirdikleri, Demircan (2003) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve Gdkgen’in
(2019) doktora tezinde kullandigi “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmistir. Olgek daha
once Tiirk¢eye cevrilmis ve hem ulusal hem de uluslararasi alan yazinda kullanilarak
gecerlik ve giivenirliligi saptanmustir. Uluslararasi alanyazinda ise 6l¢ek Hoe ve Meshane
(2002), Joseph ve Winston (2005), Straiter (2005) tarafindan kullanilmistir. 5°1i likert
tipinde 2 boyuttan ve 12 ifadeden olusan bir ankettir. Olgekte “kesinlikle katilmryorum”,
“katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” derecelerine

ayrilmis olumlu ve olumsuz ifadeler yer almaktadir.
3.4.3. Girisimci Davrams Olgegi

Arastirmada, Pearce ve arkadaslar1 (1997) tarafindan olusturulan, Zampetakis ve
arkadaslar1 (2009) tarafindan kullanilan, Akkog ve arkadaslar1 (2012) tarafindan Tiirkce
gecerlemesi, yine Akkog¢ ve arkadaslart (2019) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan
Olgek kullanilmistir. 5°1i likert tipinde tek boyuttan ve 6 ifadeden olusan bir ankettir.
Olgekte “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”,

“kesinlikle katiltyorum” derecelerine ayrilmis olumlu ve olumsuz ifadeler yer almaktadir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. On Analizler

Verilerin dogrulugundan emin olmanin en iyi yolu, orijinal veri ile bilgisayara
girilmis olan verilerin karsilagtirilmasidir (Tabachnick ve Fidell, 2015, s. 61). Verinin
kontrolii, kodlanmas1 ve bilgisayar programina giris islemlerinden sonra, her bir
degiskenin yapis1 arastirmaci tarafindan ele alinmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 208).
Bu kapsamda yapilan arastirmada, analizlere ge¢ilmeden Once bu baslik altinda veri
setinin dogrulugu, kayip deger, u¢ deger ve normal dagilim analizi ile ortak yontem

sapmasi gerekli analizler ile incelenmistir.
4.1.1. Veri Setinin Dogrulugu

On analizlerin ilk asamas1 olan veri setinin dogrulugu incelenirken veri setinde
kodlama hatasi olup olmadigini saptayabilmek amaciyla 6l¢ek maddelerinin her biri igin
minimum ve maksimum degerler kontrol edilmelidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 202).
Arastirma kapsaminda yapilan ankete iliskin verilerin tamami internet iizerinden elde

edildiginden dolay1 veri setinde beklenmedik degerler bulunmamaktadir.
4.1.1.1. Kayip Deger Analizi

Kayip veri, veri analizinde en yaygin sorunlardan biridir (Tabachnick ve Fidell,
2015, s. 62). Tek degiskenli ¢alismalarda oldugu gibi ¢ok iyi planlanmis ¢ok degiskenli
caligmalarda da eksik verilere siklikla rastlanilabilmektedir (Alpar, 2017, s. 127).
Dolayistyla eksik veriler birgok aragtirmada karsimiza ¢ikabilecek olagan durumlardandir
(Kalayct, 2017, s. 15). Bu nedenle veri dosyasini kayip veri i¢in denetlemek énemlidir
(Pallant, 2017, s. 70). Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analize uygun duruma
getirilmesi amaciyla veri setinde kayip degerler olup olmadigi incelenmis, analiz

sonucunda kayip deger olmadig1 sonucuna varilmistir.
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4.1.1.2. U¢ Deger Analizi

Ug degerler, veride yer alan, diger gézlemlere gore anlamli sapmalar gosteren
gozlemlere verilen addir (Giiris ve Astar, 2019, s. 364). Veri seti analiz edilirken veri
setlerinde ug deger analizi yapmak iki nedenle 6nemlidir; u¢ deger normalligi engelleyen
yapist nedeniyle tespit edilmesi sonrasi veri setinden ¢ikarilabilir, u¢ degerler ayni
zamanda bir bilgi kaynagidir, u¢ degerler tespit edilip nedenleri agiklanmaya caligilir
(Kalayct, 2017, s. 10). U¢ deger analizi, yiiksek z puanlarina sahip olan verilerdir. Z
puani, ilgili degerin ortalamadan kag¢ standart sapma uzakta oldugunu gostermektedir
(Karagdz, 2017, s. 111). Ortaya ¢ikan veriler standart puan olan z=3,29’dan daha biiyiik
ise muhtemel u¢ degerlerdir. Bununla birlikte bir verinin u¢ deger olup olmamasi
orneklemin genisligine de baglidir. Eger 6rneklem yani N degeri epey biiylik ise o zaman
z=3,29 degerini asacak birka¢ deger beklenir Tabachnick ve Fidell, 2015, s. 73). 555
ornekleme sahip arastirma analizi sonucunda +3.29 ile -3.29 araliginda yer almayan, -

3.29'dan kii¢lik olan bir deger tespit edilmistir (bkz. Tablol1).

Tablo 1. Verilere Iliskin Z Degerleri

Z Degeri

Degiskenler Minimum Maksimum
Zscore (Girigimci Davranis GD1) -3,437 579

Veri setindeki olasi u¢ degerlerin belirlenmesi sonrasinda ug degerlere iki sekilde

miidahale edilebilir (Kalayct, 2017, s. 11):

e Ug degerler verinin temizlenme asamasinda diizeltilebilir,
e Arastirmaci, yapacagl arastirmanin Onemine gore uc¢ degerlerin ¢ikarilip

cikarilmamasina karar verilebilir.

Ozetle, baz istatistik¢iler u¢ degerlerin veri dosyasidan ¢ikarilmasini dnerirken,
baska bir dneri de degerin daha asag1 cekilmesidir (Pallant, 2017, s. 76). Incelenen
arastirmalar ve edinilen bilgiler dogrultusunda, bulunan u¢ degerlerin degisiklige

ugramadan arastirmada yer almasi kararlastirilmistir.
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4.1.1.3. Ortak Yontem Sapmasi

Bazi arastirmacilar Ortak Yontem Sapmasinin genellikle bir sorun oldugunu ve
arastirmacilarin bunu kontrol etmek i¢in ellerinden gelen her seyi yapmalar1 gerektigini"
One siirse de diger arastirmacilar bunu “sehir efsanesi” olarak nitelendirmektedir
(Richardson vd., 2009, s. 762). Ortak Yontem Sapmasi, verilerin toplanmasinda ayni
yontemin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan sistematik hata varyansidir (Richardson,
Simmering ve Sturman, 2009, s. 763). Sistematik hata varyansi degiskenler arasindaki
korelasyonun gergeklikten uzaklagsmasina ve dolayisiyla sonuglarin yaniltict olmasina
neden olabilmektedir. Ortak yontem sapmasini olusturan nedenler; ayni anket formu
tizerinde birden fazla 6lgegin olmasi, anket formunda kullanilan birden fazla dlgegin
benzer yapidaki Ol¢iim diizeyleri (5'li likert diizeninde oOlgiilmeleri) {izerinden
cevaplandirilmasidir (Podsakoft vd., 2003, s. 879).

Ortak yoOntem sapmasi problemi, Slglimiin metodolojik olarak ayrilmasi ile
engellenebilmektedir (Podsakoff vd., 2003, s. 887). Dolayisiyla anket formu
hazirlanirken bazi tedbirler alinmis, “yetenek yonetimi” 6lgeginin, “Orgiitsel giiven” ve
“girisimci davranis” 6lgekleri gibi 5°1i derecelendirme yonteminden farkli olan 4°lii likert
kullanilmistir. Boylelikle veri setindeki olasi bir ortak yontem sapmasi problemi nispeten
onlenmeye caligilmistir. Ayrica bagimli degiskene ait ifadelerin bagimsiz degiskenlere ait
ifadelerden sonra yer verilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda yanitlarin nedensel bir bag
olmadan verilmesi gibi tedbirler alinmistir (Podsakoft vd., 2003, s. 8§79). Bu 6nlem ve
tedbirlere karsin tez calismasinda ortak yontem sapmasinin olusup olugmadigini tespit
etmek amaciyla en ¢ok kullanilan tekniklerden biri olan Harman’in Tek Faktor Testi
yapilmistir (Podsakoff vd., 2003, s. 889). Yapilan test sonucunda ortak yontem sapmasi
probleminin yasanmamast ic¢in tiim faktorler tek ve genel bir faktor altinda
birlesmemelidir ve genel faktoriin varyansin énemli bir kismini agiklamamasi sarttir
(Podsakoff vd., 2003, s. 889).

Bu kapsamda arastirmadaki test sonuglarina gore; 34 ifadeye uygulanan faktor
analizi sonucunda 6z degeri 1’den biiyiik toplam 5 boyut tespit edilmistir. Faktor sayisi
1’e sabitlendiginde olusan tek faktoriin toplam varyansin ¢ogunlugunu degil, %44.79’una
karsihk gelen diisiik bir kismimi acikladigi bulgulanmistir (s> < .50). Bu sonucun

Podsakoff ve Organ (1986, s. 540) tarafindan 6nerilen degerin altinda ¢iktig1 saptanmaistir.
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Edinilen bulgular sonucunda veri setindeki olas1 ortak yontem sapmasit probleminin bir

sorun teskil etmedigini gostermektedir.
4.1.1.4. Normal Dagilim Analizi

Sayisal verilerin analizinin gergeklestirilebilmesinin kosullarindan bir tanesi de
verilerin normal dagilmasidir (Karagoéz, 2017, s. 104). Anket formunda yer alan
degiskenlere ait verilerin normal dagilip dagilmadigini test etmek icin Kolmogorov
Smirnov Testi yapilmistir. Ayrica 6l¢me araglarina c¢arpiklik-basiklik testi yapilmuistir.

Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 2. Verilere Iliskin Normallik Testi ve Carpiklik ve Basiklik Sonuclar

Kolmogorov-Smirnov?

Degiskenler Carpikhik Basikhik Istatistik Sd p

Yetenek YOnetimi -,788 -,166 0,118 555 0,000
Orgiitsel Giiven -,729 -,296 0,116 555 0,000
Girisimci Davranig 0,226 0,299 0,116 555 0,000

Verilerin normal dagilimini goérebilmek i¢in Kolmogorov-Smirnov Testi
yapilmistir. Normal dagilim testi sonucunda verilerin normal dagildigi hipotezi
reddedilmistir (p<0.05). Normallik carpiklik ve basiklik degerleri gozlenerek de
olgiilebilmektedir (Pallant, 2017, s. 71). Sonuglara gore en biiyiik ¢arpiklik degeri 0,22;
en kiiciik ¢arpiklik degeri ise -,788; en biiyiik basiklik degeri: 0,299; en kii¢iik basiklik
degeri: -,296° dir. Dolayisiyla carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde bu degerlerin
[-2,+2] araliginda olmasi nedeniyle verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna

ulagilmistir (Pekdogan ve Ulutasg, 2018: 238).

4.2. Demografik Bilgiler

Tiirkiye’de genelinde bilisim sektoriinde faaliyet goOsteren isletmelerdeki
calisanlara yonelik yapilan anket ¢calismasinda galisanlarin; cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, calisma siiresi, gelir durumu bilgileri sorulmustur. Calisanlarin
demografik ozelliklerine ait frekans ve yiizdeler frekans ve yiizdeler ile Tablo 3’te
sunulmaktadir.

Tablo incelendiginde ankete katilan c¢alisanlarin %61,3’i kadin, %38,7’si
erkektir. Katilimcilar yaslari agisindan incelendiginde %37,8’ini 32-38 yas, %31,7’sini
25-31 yas arast, % 16,4’{inii 39-45 yas, % 8,6’sin1 18-24 yas ve % 5,4’1linii 46 yas ve lizeri

olusturmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde %71,7’si evli ve %
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26,6’s1 bekardir. Calisanlarin egitim diizeyleri incelendiginde % 36,6’s1 lisans, % 35,1’
lise ve alt1, % 20,9’u 6n lisans, % 6,7’si yiiksek lisans ve % 0,7’si doktora mezunudur.

Katilimcilarin bulunduklar isletmedeki toplam g¢alisma siireleri incelendiginde;
%4230 1-5y1l, % 22,7°s1 6 — 10 y1l, % 21,6’s1 1 yi1ldan az, % 8,6’s1 11-15 y1l, % 3,1°1
16-20 y1l ve % 1,6’s1 21 yil ve lizeri ¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin gelir
durumlart incelendiginde; % 49’u 5.500-7.500 tl, % 24,5°i 7.501-10.000 tl, % 11,7’si
10.001-12.500 tl, % 6,7’si 12.501-15.000 tl, % 3,4’t 15.001-17.500 tl, %2,3i 17.501-
20.000 tl ve %2,3’de 20.001 tl ve iizeri gelir durumuna sahiptir. Katilimcilarin ¢alistiklar:
isletmenin faaliyet siiresi soruldugunda; % 30,1°1 21 yil ve tizeri, % 21,4’ 5 yil ve daha
az, % 19,1°1 6-10 yil aras1, % 16,2’si 11-15 yil arasi, % 13,2’si 16-20 yil aras1 faaliyet
gosteren isletmelerden oldugu goriilmektedir.

Cevaplayicilarin galigtiklar1 departman bilgileri soruldugunda; % 23,1°i Bilgi
Islem, % 22,31 Satis / Pazarlama, % 13’1 Yonetim, % 8,11 Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
% 7,7’si Finans / Muhasebe, % 6,7’si Uretim, % 4,5’i Medya ve Iletisim, % 3,6’s1 Ar-
Ge, % 2,2°si E-ticaret, % 1,1’1 Kalite Kontrol ve calisanlarin % 7,7’si ise diger
departmanlarda ¢alismaktadir.

Calisanlarin ~ bulunduklar1  isletmenin ~ yOnetimi  kimler  tarafindan
gerceklestirilmektedir diye soruldugunda; % 40,2’si1 isletme sahipleri, % 37,31 isletme
sahipleri ve profesyonel yoneticiler ve % 22,5’1 profesyonel yoneticiler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Cevaplarin ¢alistiklari isletmenin personel sayilari incelendiginde;
% 42,5°1 49 kisi ve daha az, % 34,1°1 250 ve iistii, % 17,5’1 50 — 149 kisi aras1 ve % 5,9’u
150 — 249 kisi aras1 calisanlardan olusmaktadir. Isletme calisanlarina “Isletmenizde
yetenek yonetimi uygulamast yapilmakta midir?” sorusu yoneltildiginde; c¢alisanlarin %
53,9’u evet, % 46,1’i hayir yanmitim1 vermislerdir. Son olarak isletme c¢alisanlarina
“Isletmeniz kidemsiz veya orta diizey ¢alisanlarini iist diizey liderlik pozisyonlarina
ilerleyebilmeleri igin yeteri derecede hazirlamakta midir?” sorusu yoneltildiginde; %

61,3’1 evet, % 38,7 s1 hayir cevabini vermiglerdir.



Tablo 3. Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler

92

Demografik Degiskenler Frekans (N)  Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 340 61,3
Erkek 215 38,7
18-24 48 8,6
25-31 176 31,7
Yas 32-38 210 37,8
39-45 91 16,4
46 yas ve lizeri 30 54
Evli 398 71,7
Medeni Durum Bekar 142 25,6
Bosanmisg 15 2,7
Lise ve alt1 195 35,1
On lisans 116 20,9
Egitim Durumu Lisans 203 36,6
Yiiksek lisans 37 6,7
Doktora 4 0,7
1 yildan az 120 21,6
1-5yl 235 42,3
Calisma Siiresi ? 1_1150 ;,1111 14286 282,’67
16-20 yil 17 3,1
21 yil ve lizeri 9 1,6
5.500-7.500 TL 272 49,0
7.501-10.000 TL 136 24,5
10.001-12.500 TL 65 11,7
Gelir Durumu 12.501-15.000 TL 37 6,7
15.001-17.500TL 19 3,4
17.501-20.000 TL 13 2,3
20.001 TL ve lizeri 13 2,3
5 yil ve daha az 119 21,4
6-10 y1l arast 106 191
Isletmenin Faaliyet Siiresi 11-15 yil arasi 90 16,2
16-20 y1l arasi 73 13,2
21 yil ve lizeri 167 30,1
Bilgi islem 128 23,1
Uretim 37 6,7
Satis / Pazarlama 124 22,3
Finans / Muhasebe 43 17,7
insan Kaynaklar1 Yonetimi 45 8,1
Departman Ar-Ge 20 3,6
E-ticaret 12 2,2
Kalite Kontrol 6 11
Medya ve Iletisim 25 4,5
Yonetim 72 13,0
Diger 43 7,7
Isletme sahipleri 223 40,2
; . Profesyonel yoneticiler 125 22,5
Isletme Yonetimi Isletme sahipleri ve profesyonel 207 37,3
yoneticiler
49 kisi ve daha az 236 425
Personel Sayisi 50 — 149 kisi arasi 97 17,5
150 — 249 kisi aras1 33 59
250 ve usti 189 34,1
isletmede Yetenek Yonetimi Evet 299 53,9
Uygulamasi Yapilmakta Midir? Hayir 256 46,1
isletmeniz Kidemsiz veya Orta Evet 340 61,3
Diizey Cahsanlarim Ust Diizey Hayir 215 38,7
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Liderlik Pozisyonlarina
Ilerleyebilmeleri i¢in Yeteri
Derecede Hazirlamakta Midir?
Toplam 555 100,0

4.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Bir 6lcek hangi amag i¢in diizenlenmisse o amaci yerine getirme derecesi dlgegin
gecerlilik derecesini belirler (Kartal ve Bardakg1, 2018, s. 9). Olgek gecerliligi, dlgegin
istenilen 6zelligi 6lgme derecesidir (Pallant, 2017, s. 18). Bir dlgek odlgiilmek istenen
ozelligi dogru olarak dlgiiyorsa bu 6lgek gegerlilik niteligine sahiptir (Kartal ve Bardaket,
2018, s. 9). Ayni zamanda bir 6lgme aracinin sahip olmasi gereken 6nemli niteliklerden
birisi de giivenilir olmasidir. Giivenilirlik, gegerlilik kavrami i¢in bir 6n sarttir.
Giivenirligi diisiik olan bir dlgegin yiiksek bir gegerlilige sahip olmasi beklenemez (Kartal
ve Bardakei, 2018, s. 113). Bir dlgegin giivenilirligi 6l¢egin tesadiifi hatadan ne kadar
arinik oldugunun gostergesidir (Pallant, 2017, s. 18). Dolayisiyla bir 6lgme aract ayni
gruba ayni sartlar altinda arka arkaya birka¢ kez uygulandiginda hemen hemen ayni
Olciim degerleri elde ediliyorsa, her seferinde elde edilen sonuclar kendi arasinda
tutarliysa ve Olgme sonuglari rasgele hatalardan armiksa Olgme araci gilivenilirdir
denilebilmektedir (Kartal ve Bardakei, 2018, s. 113). Anket formunda yer alan 6lgeklerin
yaninda arastirmaya ait boyutlarin da giivenilirlikleri hesaplanmis, sonuglar Tablo 4’te

verilmistir.

Tablo 4. Olgege ve Boyutlara Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olcekler Ifade Sayist Cronbach Alpha (a)
Yetenek Yonetimi Olgegi 16 ,956
Soyut 8 ,928
Somut 8 ,923
Orgiitsel Giiven Olgegi 12 ,954
Yoneticiye Giiven 8 941
Orgiite Giiven 4 917
Girisimci Davranis Olcegi 6 ,733

Giivenilirlik analizi sonuglar1 dikkate alindiginda yetenek yonetimi Olgegi ve
orgiitsel giiven 6lgegi boyutlari ile girisimei davranis 6lgeginin, hesaplanan Cronbach alfa
katsayilar1 sosyal bilim aragtirmalarinda yeterli kabul edilen 0.70 degerinin {izerinde

bulunmustur (Churchill, 1979, s. 68; Kartal ve Bardakgi, 2018, s. 170).
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4.4, Kesfedici Faktor Analizi

Degiskenler arasinda yer alan iligkilerden yola ¢ikarak daha ¢ok olan degiskeni
daha az olan degiskene indirebilen ¢ok degiskenli analiz teknigi faktor analizi olarak ifade
edilmektedir (islamoglu, 2011, s. 238). Faktor analizi ile fazla sayidaki degisken
arasindaki iligkilere dayanarak birbirinden bagimsiz, daha az sayida, daha anlamli ve 6zet
bir bicimde yeni degiskenler tanimlanmas1 amaglanir. Tanimlanan bu yeni degiskenlere
faktor (alt boyut) denmektedir (Kartal ve Bardake1, 2018, s. 40). Ozetle faktor analizinin
iki temel amact boyut indirgemek ve degiskenler arasindaki iliskilerdeki yapiy1
arastirmak yani degiskenleri siniflamaktir (Alpar, 2017, s. 245).

Kesfedici faktor analizi ise gozlenen degiskenleri tanimlamak, bu degiskenleri
Ozetlemek, yonetilebilir ve tlizerinde calisilabilir diizeyde faktorleri belirlemek amaci ile
gercgeklestirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 319). Kesfedici Faktor Analizi yapilmadan
once mevcut veri setinin parametrik ve yeterli diizeyde olmasina, u¢ degerin olmamasina

ve normal dagilim gostermesine 6zen gosterilmistir.
4.4.1. Yetenek Yonetimi Olcegine Yonelik Analizler

Verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin belirlenmesi amaci ile “Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) Ornek Yeterlilik Testi” ve “Bartlett Kiiresellik Testi” yapilmustir.
Ankette kullanilan 6rneklem yeterliligini 6l¢mek i¢in yapilan KMO test sonucu 0,964
bulunmustur. KMO degerinin 0,964 olmasiérneklemin faktor analizi i¢in oldukga yeterli
olduguna isaret etmektedir. Ayrica asagidaki tabloda Barlett’s Kiiresellik testi sonucunun
(Sig. = 0.000), anlaml1 olmasi (p < .05) degiskenler arasi iliskilerin olusturdugu matrisin
faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir
(Giirbiliz ve Sahin, 2018, s. 327). Yetenek yonetimi Olgegine ait 16 maddeye yonelik

gergeklestirilen kesfedici faktor analizinde elde edilen sonuglar Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Yetenek Yonetimi Olgegine Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri Ortak Faktor Varyansi

Madde Soyut Somut

Yetenek YoOnetimi 1 ,812 , 720
Yetenek YOnetimi 3 ,786 ,750
Yetenek YOnetimi 2 , 758 ,673
Yetenek YOnetimi 4 , 743 ,684
Yetenek Yonetimi 5 ,643 ,681
Yetenek Yonetimi 6 ,619 ,530
Yetenek Yonetimi 7 611 ,700
Yetenek Yonetimi 8 ,550 , 706
Yetenek Yonetimi 15 ,815 , 738
Yetenek YOnetimi 16 ,805 ,699
Yetenek Yonetimi 13 , 728 ,655
Yetenek YoOnetimi 14 712 ,659
Yetenek Yonetimi 9 ,680 ,672
Yetenek Yonetimi 11 ,661 ,583
Yetenek YoOnetimi 12 ,656 ,641
Yetenek Yonetimi 10 ,636 572
Oz Deger 9,669

Aciklanan Varyans 66,645

Cronbach’s alfa 0,956

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degeri = .964
Barlett kiiresellik testi degerleri = ¢ (sd = 120) = 6600,418, p < .001
Faktor ¢ikarma yontemi: Temel bilesenler analizi

Eksen dondiirme yontemi: Varimax

Not: ?: Ki kare degeri, df: serbestlik derecesi, p: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Calisanlarin yetenek yonetimi algilarina etki eden faktorlerin ortaya ¢ikarilmast,
faktor analizinde degiskenleri faktorlestirme isleminde temel bilegenler yontemi ve analiz
sonuclarinin yorumlanmasini daha basitlestirmek i¢in faktér doniistiirme (rotasyon)
yontemlerinden varimax rotasyon yonteminden yararlanilmistir. Genel kabul gérmiis
kural, herhangi bir ifadenin ortak varyans degeri 0,2’den daha az ise bu ifadeler analizden
atilarak yeni analiz yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 319). Yetenek yonetimi
Olgegine yonelik ortak faktdor varyansi katsayilar1 0.530 ile 0.750 araliginda
degismektedir. Bu bilgiler 1s181nda yetenek yonetimi 6l¢egine ait her bir maddenin gegerli
bir ortak faktor varyansina sahip oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetimi Olgegine
yonelik madde faktor yiikleri ise 0.550 ile 0.815 araliginda degismektedir. Yazinda, bir
faktoriin gegerli sayilabilmesi i¢in Onerilen faktor yiikii esik degerleri Costello ve Osborn
(2005) tarafindan 0.30 ve tizeri, Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan 0.32 ve iizeri,
Stevens (2009) tarafindan ise 0.40 ve lizeri seklindedir. Bununla birlikte, Hair ve
arkadaslarina (2014) gore 0.30 ila 0.40 araligindaki faktor yiikleri yapinin yorumlanmasi
icin minimum seviyeyi karsilamakta, ancak sadece 0.50 veya daha biiyiik faktor
yiiklerinin anlaml1 kabul edilmesi gerekmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde yetenek

yonetimi Ol¢egine yonelik tiim madde faktor yiiklerinin Hair ve arkadaslar1 (2014)
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tarafindan onerilen 0.50 ve {lizeri dlgiitiinii sagladig1 goriilmektedir. Ayrica faktor yiikleri
birer korelasyon Kkatsayisi olmakla birlikte standart hatalart normal korelasyon
katsayilarina gore daha yiiksek ¢ikma ihtimali bulunmaktadir. Dolayisiyla yiiklerin
istatistiksel acidan anlamli olup olmadigi normal korelasyon katsayist i¢in kullanilan
yaklasim yerine daha cok testin giiciinii ve Orneklem genigligini dikkate alan bir
yaklagimla gergeklestirilmektedir. Buna gore 0,30’luk bir faktor yiikiiniin anlaml
sayilabilmesi i¢in gézlem sayis1 350 ve iizerinde olmalidir. Yine 0,50’lik bir faktor
yiikiiniin anlaml1 sayilabilmesi i¢in gdzlem sayis1 120 ve lizerinde olmalidir (Alpar, 2017,
265). Gig=0,80 icin alfa=0,05’te anlaml faktor yiikii degerleri i¢in gerekli gozlem
sayilar1 Tablo 6’da verilmistir (Alpar, 2017, 265).

Tablo 6. Cesitli Gozlem Sayilarinda Anlamli Faktor Yiikleri

Faktor Yiikii Anlamhlik icin Gereken Gozlem Sayilari
0,30 350
0,35 250
0,40 200
0,45 150
0,50 120
0,55 100
0,60 85
0,65 70
0,70 60
0,75 50

Sonug olarak yetenek yonetimi Slgeginin %66 oraninda bir varyans agiklama

giiciine sahip oldugu bulgulanmistir.
4.4.2. Orgiitsel Giiven Olcegine Yonelik Analizler

Verilerin faktdr analizine uygun olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla
“Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Ornek Yeterlilik Testi” ve “Bartlett Kiiresellik Testi”
yapilmistir. Ankette kullanilan orneklem yeterliligini 6lgmek i¢in yapilan KMO test
sonucu 0,947 bulunmustur. Orgiitsel Giiven o6lgegine ait 12 maddeye yonelik

gerceklestirilen kesfedici faktor analizinde elde edilen sonuglar Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Orgiitsel Giiven OlceSine Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart

Faktor Yiikleri Ortak Faktor Varyansi
Madde Yoneticiye Giiven  Orgiite Giiven
Orgiitsel Giiven 5 ,850 834
Orgiitsel Giiven 4 849 ,805
Orgiitsel Giiven 2 792 754
Orgiitsel Giiven 1 768 741
Orgiitsel Giiven 8 ,760 ,759
Orgiitsel Giiven 6 734 ,713
Orgiitsel Giiven 7 705 744
Orgiitsel Giiven 3 622 424
Orgiitsel Giiven 11 ,893 ,868
Orgiitsel Giiven 12 ,866 ,848
Orgiitsel Giiven 10 ,766 814
Orgiitsel Giiven 9 ,679 720
Oz Deger 8,035
Aciklanan Varyans %075,204
Cronbach’s alfa 0,954

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degeri = .947
Barlett kiiresellik testi degerleri =y (sd = 66) = 6158,142, p < .001
Faktor ¢ikarma yontemi: Temel bilesenler analizi

Eksen dondiirme yontemi: Varimax

Calisanlarin orgiitsel glivenlerine etki eden faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi, faktor
analizinde degiskenleri faktorlestirme isleminde temel bilesenler yontemi ve analiz
sonuclarinin yorumlanmasini daha basitlestirmek i¢in faktér doniistiirme (rotasyon)
yontemlerinden varimax rotasyon yonteminden yararlanilmistir. Genel kabul gormiis
kural, herhangi bir ifadenin ortak varyans degeri 0,2’den daha az ise bu ifadeler analizden
atilarak yeni analiz yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 319). Orgiitsel giiven
Olgegine yonelik ortak faktdor varyansi katsayilart 0.424 ile 0.868 aralifinda
degismektedir. Bu bilgi neticesinde orglitsel gliven 6lgegine ait her bir maddenin gecerli
bir ortak faktdr varyansino ifade ettigi goriilmektedir. Orgiitsel giiven dlgegine yonelik
ifadelere ait faktor yiikleri ise 0.622 ile 0.893 araliginda degismektedir. Madde faktor
yiikleri Hair ve arkadaslar1 (2014) tarafindan 6nerilen 0.50 ve {izeri dl¢iitiinii saglayan
orglitsel giliven Olgegi kavramsal yapisina uygun bir sekilde iki boyutlu bir yapi
gostermistir. Orgiitsel giiven dlgeginin %75 oraninda bir varyans agiklama giiciine sahip

oldugu bulgulanmustir.
4.4.3. Girisimci Davranis (")lg:egine Yonelik Analizler

Verilerin faktdr analizine uygun olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla
“Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Ornek Yeterlilik Testi” ve “Bartlett Kiiresellik Testi”
yapilmistir. Ankette kullanilan 6rneklem yeterliligini 6lgmek i¢in yapilan KMO test
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sonucu 0,731 oldugu gézlemlenmistir. 0, 731 > 0,50 oldugu icin veri seti faktor analizi
icin uygun bulunmustur. Bartlett’s Kiiresellik Testinin sonucu anlamli bulunmustur (Sig.
0,000 < 0,001). Girisimci Davranis Olgegine ait 6 maddeye yonelik gergeklestirilen

kesfedici faktor analizinde elde edilen sonuglar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Girisimci Davranis Olcegine Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri Ortak Faktor Varyansi
Madde Girisimci Davrams
Girigimci Davranig 2 711 ,505
Girisimci Davranis 5 ,698 ,487
Girigimci Davranig 1 ,678 ,459
Girigimci Davranis 6 ,644 414
Girisimci Davranis 4 ,608 ,369
Girigsimci Davranig 3 ,603 ,364
Oz Deger 2,508
Aciklanan Varyans %043,304
Cronbach’s alfa 0,733

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degeri = .731
Barlett kiiresellik testi degerleri = 2 (sd = 15) = 787,856, p < .001
Faktor ¢ikarma yontemi: Temel bilesenler analizi

Eksen dondiirme yontemi: Varimax

Calisanlarin girisimci davraniglarina etki eden faktorlerin ortaya c¢ikarilmasi,
faktor analizinde degiskenleri faktorlestirme isleminde temel bilesenler yontemi ve analiz
sonuglarimin yorumlanmasini daha basitlestirmek icin faktér doniistiirme (rotasyon)
yontemlerinden varimax rotasyon yonteminden yararlanilmistir. Genel kabul gdrmiis
kural, herhangi bir ifadenin ortak varyans degeri 0,2’den daha az ise bu ifadeler analizden
atilarak yeni analiz yapilmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2018, s. 319). Girisimci davranis
Olgegine yonelik ortak faktor varyansi katsayilart 0.364 ile 0.505 araliginda
degismektedir. Bu bilgi neticesinde girisimci davranig Olgegine ait her bir maddenin
gecerli bir ortak faktdr varyansina sahip oldugu goriilmektedir. Girisimci davranis
Olgegine yonelik madde faktor yiikleri ise 0.603 ile 0.711 araliginda degismektedir.
Madde faktor yiikleri Hair ve arkadaslar1 (2014) tarafindan 6nerilen 0.50 ve iizeri
ol¢iitlinti saglayan girisimci davranis Olgegi kavramsal yapisina uygun bir sekilde tek
boyutlu bir yap1 gostermistir. Girisimci davranis 6lgeginin %43 oraninda bir varyans

aciklama giicline sahip oldugu bulgulanmastir.

4.5. Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Olciim Modelinin Test Edilmesi

Dogrulanmas1 amaglanan yap1 arastirmaci tarafindan kurgulanabilecegi gibi

acimlayici faktor analizi ile ortaya konmus bir yapir da olabilir. A¢imlayic1 faktor



99

analizinde her bir faktoriin her bir degiskenle iliskisi goz Oniine alinarak degisken
gruplartyla en yiiksek iligki gosteren faktorler belirlenirken, dorulayici faktor analizinde
ise, hangi faktoriin hangi degiskenle iliskili oldugu onceden belirlenmistir (Kartal ve
Bardakg¢i, 2018, s. 67). Dolayistyla dogrulayici faktor analizinde 6nceden belirlenmis olan
bir hipotezin veya kuramin test edilmesi hedeflenmektedir (Gtiris ve Astar, 2019, s. 429).
Dogrulayict faktor analizinde, oncelikle degiskenler arasindaki iliskilere ait yapisal
hipotezlerin test edilmesi ve dogrulanmasi1 amaglandigi i¢in, analizde kurulan hipotezler
dogrultusunda degiskenlerin faktorlerle ve faktorlerin de kendi aralarinda kurulan
iligkilerin tespit edilmesine yogunlagmaktadir. Bu nedenle arastirmacinin analiz
oncesinde, modelde tanimladig1 degiskenlerin yapisina ait bilgileri dogru belirlemesi
gerekmektedir. Bu dogrultuda model, giiglii bir kuramsal ya da ampirik temel {izerine
oturtulmus olmaktadir (Cokluk vd., 2018, s. 275). Bu noktada istatistiksel siire¢ ile
birlikte, degiskenlerin varsayilan kuramsal yapiya ne derece denk oldugu belirlenmeye
calisilir (Alpar, 2017, s. 247).

Aragtirmanin 6l¢iim modelinde yer alan boyutlar, egzojen (dissal-bagimsiz) ve
endojen (igsel-bagimli) degiskenler olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir (Bayram, 2016,
S. 4). Dogrulayici faktér analizi temel olarak dort farkli modelin testinde
kullanilabilmektedir. Bu modeller; Tek Faktorlii Model, Birinci Diizey Cok Faktorlii
Model, ikinci Diizey Cok Faktdrlii Model ve iliskisiz Modeldir (Kartal ve Bardaket,
2018, s. 72). Arastirmanin bu boliimiinde dogrulayici faktor analizi ile tek faktorlii ve

ikinci diizey ¢ok faktorlii modeller incelenmistir.
4.5.1. Girisimci Davrams Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tek faktorlii model, biitiin gézlenen degiskenlerin tek bir faktor altinda toplandigt
modellerdir (Kartal ve Bardakci, 2018, s. 73). Tek boyutlu olan “Girisimci Davranis”
Olcegine AMOS ile gerceklestirilen birinci diizey tek faktérlii DFA sonucunda ortaya
c¢ikan model ve standartlastirilmis regresyon katsayr degerleri Sekil 2°de verilmektedir.

Sekil 2’deki bu degerlerin 0,24 ile 0,82 arasinda oldugu goriilmektedir.
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Ginigimci Davranig

CMIN=26,512; DF=6; CMIN/DF=4,419; p=,000; RMSEA=,079; CFI=,974; GFI=,984
Sekil 2. Girisimci Davranis Olgegi Birinci Diizey Tek Faktorlii DFA Modeli

Yukaridaki Sekil 2’de tek faktorli model ele alinmistir. Modelin temeli,
gozlenebilen tiim degiskenlerin, genis ve daha kapsayici bir iist degisken altinda
toplanmasidir (Akyliz, 2018, s. 194). Model, 6 gozlenen degiskenden olusmaktadir. Her
bir maddeye ait katsayilar sekil lizerinde gosterilmistir. Sekil 2’de girisimci davranig
Olcegine iliskin DFA sonucunda elde edilen modelin standartlastirilmis regresyon
katsayilarina ait degerler ve anlamlilik diizeyleri Tablo 9’da goriilmektedir. Tablo 9’da

yer alan bu degerler 0,241 ile 0,816 arasinda degismektedir.

Tablo 9. Girisimci Davranis Olgeginin Olciim Modeline Iliskin Sonuclar

Faktorler ifadeler  Faktor Yiikii HS;fa”?S"’frEt_) t Dgg;"“ p Degerleri

GD1 751 - - -
GD2 816 0,085 13,172 Hoxk
Girisimci Davramis  GD3 ,259 0,050 5,401 Fxx
4=0.733 GD4 241 0,048 5,033 xoxx
GD5 572 0,071 11,632 Hoxx
GD6 355 0,042 7,381 Hoxx

***p<0.05

Uyum indeksi degerleri Tablo 10°daki kritik degerlerle karsilastirildiginda
modelin verilerle uyum gostermedigi goriilmiis, bu durumda modifikasyon indeksleri

incelenmis ve en fazla ki-kare kazancini veren modifikasyonun e3, e4 ve e6 hata
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terimlerinin iligkilendirilmesi oldugu goriilmiis ve analiz tekrarlanmistir. Tekrarlanan

analiz sonucunda yeni uyum indeks degerleri Tablo 10°da sunulmustur.

Tablo 10. Girisimci Davranis Ol¢iim Modeli Uyum Iyiligi Sonuclar

Uyum Tyiligi Referans Degerler Ol¢iim Modeli
Olciitleri Sonuclari
iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum
DF (sd) : § 6
CMIN (» 0<x?<2sd 2sd <x*<3sd 26,512
CMIN/DF 0<x2/sd<2 2<x?<5 4,419
P degeri 05<p<1.00 01 <p<.05 000
NFI 0,95 <NFI<l1 0,90<NFI<0,95 ,967
CFl 95<CFI<1.00 90< CFI<.95 974
GFI .95< GFI £1.00 90< GFI< .95 ,984
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08 ,079
SRMR 0<RMR <.05 .05 <RMR < .08 ,046
TLI 95<TLI<1.00 90<TLI < .95 ,934

Olgiim modelinin analiz sonuglar1 incelendiginde modelin p degeri anlamlidir (p
<.00). P degeri istatistiksel olarak anlamli oldugu i¢in modelden soru ¢ikarilmamustir.
Model uyum indekslerine bakildiginda; yaklasik hatalarin ortalama karekokii RMSEA
degeri 0,079 seklinde hesaplanmis ve bu kabul edilebilir uyum olgiitiidiir. Bunu
sagladigindan dolay1r modelin veriyle uyumlu oldugu saptanmistir. Kalintilara dayanan
uyum indekslerinden ortalama hatalarin karekokii olan SRMR degeri 0,046 ciktigindan
dolay1 modelin kabul edilebilir uyumda oldugu sdylenebilmektedir (SRMR < .08). CFI
(0,974) degerinin kabul edilebilen sinirda, iyilik uyum indeksi GFI (0.984) degerinin
kabul edilebilen uyumda, normlastirilmis uyum indeksi NFI (0.967) degerinin kabul
edilebilen sinirda ve normlastirilmamis uyum indeksi TLI (0.934) degerinin de kabul

edilebilen siirda oldugu sonucuna ulasilmstir.
4.5.2. Yetenek Yonetimi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Cok faktorlii yapidaki bazi dlgekleri meydana getiren ve birbirinden goreceli
bagimsiz faktorler bir araya gelerek daha genis ve kapsayici iist diizey ya da ikinci diizey
bir faktdr altinda toplanabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 343). iki boyutlu olan
yetenek yonetimi dlgegine AMOS kullanilarak yapilan ikinci Diizey Cok Faktorlii DFA
sonucunda elde edilen model ve standartlastirilmis regresyon katsayi degerleri Sekil 3’te

verilmektedir.
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Yetenek Yonetimi

CMIN=418,959; DF=102; CMIN/DF=4,107; p=,000; RMSEA=,075; CFI=,952; GFIl=,911
Sekil 3. Yetenek Yonetimi Olgegi Ikinci Diizey Cok Faktorlii DFA Modeli

Yukaridaki Sekil 3’te ikinci diizey ¢ok faktorlii model incelenmistir. Her ifadeye
ait katsayilar sekil tistiinde verilmistir. Sekil 3’de yetenek yonetimi 6l¢egine iliskin DFA
sonucunda elde edilen modelin standartlagtirilmis regresyon katsayilarina ait degerler ve

anlamlilik diizeyleri Tablo 11°de goriilmektedir.

Tablo 11. Yetenek Yonetimi Olgeginin Olgiim Modeline Iliskin Sonuclar

Faktorler ifadeler Faktor Yiikii HS;fan?Ség.) ¢ D(?:g.g.l)erl p Degerleri
YY1 0,742 0,041 20,175
YY2 0,743 0,040 20,219 ol
YY3 0,821 0,041 23,434 il
Soyut YY4 0,784 0,040 21,853 ol
0=0.928 YY5 0,816 0,042 23,218 ekl
YY6 0,691 0,044 18,285 ekl
YY7 0,842 0,044 24,374 ekl
YY8 0,830 - - -
YY9 0,806 0,052 19,119 ekl
YY10 0,744 0,050 17,55 ekl
YY1l 0,747 0,050 17,615 ool
Somut YY12 0,791 0,050 18,73 ool
0=0.923 YY13 0,778 0,054 18,411 il
YY14 0,791 0,050 18,735 ool
YY15 0,777 0,046 22,883 ool
YY16 0,735 - - -

Toplam Giivenilirlik 0=0.956

***n<0.05
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Tablo 11 incelendiginde faktor yiiklerinin 0.691 ile 0.842 arasinda deger aldig:
sonucuna ulasilmistir. Olgegin giivenilirligi incelendiginde Cronbach alfa cinsinden
toplam giivenilirlik katsayisinin 0.956, soyut boyut i¢in 0.928, somut boyut i¢in 0.923
oldugu ve iyi derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Onceki yapilan ¢alismalarda
Olcegin giivenilirligini; Bahadanli (2013) 0.935, Yalg¢in (2019) 0.86 olarak tespit etmistir.
Yetenek yonetimi Ol¢egi 6lgegi ikinci diizey ¢ok faktorlii DFA sonucunda iki boyutlu
yap1 dogrulanmistir. E15 “Mevcut ¢alisanlarina igin gerektirdigi 6nemli becerilere hakim
olduklarinda maas ayarlamast yapar”, E16 “En yiiksek performansi gosteren
calisanlarint odiillendirir” arasi kovaryans kurulumu ile (,35) oraninda iyilestirme
yapilmis ve gegerli uyum indeksleri saglanmistir. Yetenek yonetimi 6l¢egi ile ilgili uyum

iyiligi degerleri Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12. Yetenek Yonetimi Olgiim Modeli Uyum Lyiligi Sonuclari

Uyum lyiligi Referans Degerler Olciim Modeli
Olciitleri Sonuglar
Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum
Df (sd) - - 102
CMIN (» 0<x*<2sd 2sd <x*<3sd 418,959
CMIN/DF 0<x2/sd<2 2<x¥d<5 4,107
P degeri .05<p=<1.00 01<p<.05 ,000
NFI 0,95 <NFI<1 0,90<NFI1<0,95 ,937
CFI 95<CFI<£1.00 90<CFI<.95 ,952
GFI 95< GFI £1.00 90< GFI<.95 911
RMSEA 0 <RMSEA <£.05 .05 <RMSEA <.08 ,075
SRMR 0 <RMR <.05 .05 <RMR <£.08 ,033
TLI 95<TLI<1.00 90< TLI< .95 ,943

Olg¢iim modelinin analiz sonuglar1 incelendiginde modelin p degeri anlamlidir (p
< .00). P degeri istatistiksel olarak anlamli oldugu i¢in modelden soru ¢ikarilmamastir.
Model uyum indekslerine bakildiginda; yaklasik hatalarin ortalama karekokii RMSEA
degeri 0,075 seklinde hesaplanmistir ve bu kabul edilebilir uyum 6lgiitiidiir. Bunu
sagladigindan dolay1r modelin veriyle uyumlu oldugu saptanmistir. Kalintilara dayanan
uyum indekslerinden ortalama hatalarin karekokii olan SRMR degeri 0,033 ¢iktigindan
dolay1 modelin kabul edilebilir uyumda oldugu sdylenebilmektedir (0 < RMR <.05). CFI
(0,952) degerinin kabul edilebilen sinirda, iyilik uyum indeksi GFI (0.911) degerinin
kabul edilebilen uyumda, normlastirilmis uyum indeksi NFI (0.937) degerinin kabul

edilebilen sinirda ve normlastirilmamis uyum indeksi TLI (0.943) degerinin de kabul
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edilebilen smirda oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozetle Tablo 12 incelendiginde modelin

kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri gosterdigi goriilmektedir.
4.5.3. Orgiitsel Giiven Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Cok faktorlii yapidaki bazi 6lgekleri meydana getiren ve birbirinden goreceli
bagimsiz faktorler bir araya gelerek daha genis ve kapsayici iist diizey ya da ikinci diizey
bir faktdr altinda toplanabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 343). iki boyutlu olan
orgiitsel giiven Olgegine AMOS kullanilarak yapilan ikinci diizey c¢ok faktorlii DFA
sonucunda elde edilen model ve standartlastirilmis regresyon katsay1 degerleri Sekil 4’te

verilmektedir.

-34

78

Yoneticiye Guven

89

I

96

Orgiitsel Giiven

CMIN=213,843; DF=50; CMIN/DF=4,277; p=,000; RMSEA=,077; CFI=,973; GFI=,937

Sekil 4. Orgiitsel Giiven Olgegi Ikinci Diizey Cok Faktorli DFA Modeli

Yukaridaki Sekil 4’te ikinci diizey c¢ok faktorlii model incelenmistir. Her bir
maddeye ait katsayilar sekil tizerinde verilmistir. Sekil 4’te yetenek yonetimi 6lgegine
iliskin DFA sonucunda elde edilen modelin standartlastirilmis regresyon katsayilarina ait

degerler ve anlamlilik diizeyleri Tablo 13’te goriilmektedir.
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Tablo 13. Orgiitsel Giiven Olgeginin Olgiim Modeline Iliskin Sonuclar

Standart t Degerleri

Faktorler ifadeler Faktor Yiikii Hata (S.E.) (CR) p Degerleri
0OG1 0,856 1 - -
0G2 0,837 0,931 0,036 25,566
Yoneticiye QG3 0,565 0,680 0,047 14,547
Giiven QG4 0,850 0,968 0,037 26,241
4=0.941 QGS 0,883 0,972 0,035 28,175
’ 0G6 0,827 0,925 0,037 25,047
0G7 0,856 0,982 0,037 26,609
OGS 0,878 0,972 0,040 24,227
0G9 0,854 1
Orgiite Giiven  OG10 0,920 1,06 0,037 28,623
0=0.917 0Gl11 0,790 0,87 0,039 22,491
0G12 0,792 0,877 0,039 22,575

Toplam Giivenilirlik a=0.954

Tablo 13 incelendiginde faktor yiiklerinin 0.565 ile 0.920 arasinda deger aldigi
sonucuna ulasiimaktadir. Olgegin giivenilirligi incelendiginde Cronbach alfa cinsinden
toplam giivenilirlik katsayisinin 0.954, yoneticiye giiven boyutu i¢in 0.941, orgiite giiven
boyutu i¢in 0.917 oldugu ve iyi derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Daha 6nce
yapilan ¢aligmalarda 6l¢egin giivenilirligini; Nyhan ve Marlowe (1997) 0.96, Pekdemir
(2019) 0.921 olarak tespit etmistir.

Orgiitsel giiven 6lcegi ikinci diizey ¢ok faktorlii DFA sonucunda iki boyutlu yap1
dogrulanmistir. E1 “Yoneticimin isiyle ilgili onemli konularda teknik olarak yeterli
olduguna dair giivenim tamdir”, E8 “Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarim dikkatlice
diisiinecegine olan giivenim tamdwr” aras1 kovaryans kurulumu ile (-,34) oraninda
tyilestirme yapilmistir. E4 “Yéneticimin isiyle ilgili yeterli diizeyde kavrama yetenegine
sahip olduguna olan giivenim tamdir”, ES “Yoneticimin isini yeterli bir bicimde
yaptigina olan giivenim tamdir” aras1 kovaryans kurulumu ile (,27) oraninda iyilestirme
yapilmistir. Son olarak E11 “Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir”, E12 “Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir” arasi
kovaryans kurulumu ile (,58) oraninda iyilestirme yapilmis ve gegerli uyum indeksleri

saglanmustir. Olgek ile ilgili uyum iyiligi degerleri Tablo 14’te verilmistir.
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Tablo 14. Orgiitsel Giiven Olgiim Modeli Uyum Lyiligi Sonuclar:

Uyum Tyiligi Referans Degerler Ol¢iim Modeli
Olgiitleri Sonuglar
fyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum
Df (sd) - - 50
CMIN (¥» 0<x*<2sd 2sd <x2<3sd 213,843
CMIN/DF 0<x2/sd<2 2<x¥d<5 4,277
P degeri 05<p<1.00 01<p=<.05 ,000
NFI 0,95 <NFI<I 0,90<NFI<0,95 ,966
CFlI 95< CFI<1.00 90< CFI<.95 973
GFlI .95< GFI <1.00 90< GFI < .95 ,937
RMSEA 0 <RMSEA <£.05 .05 <RMSEA <.08 ,077
SRMR 0<RMR <.05 .05 <RMR <.08 ,028
TLI 95<TLI<1.00 90<TLI< .95 ,965

Olgiim modelinin analiz sonuglar1 incelendiginde modelin p degerinin anlaml
oldugu goriilmektedir (p <.00). P degeri istatistiksel olarak anlamli oldugu i¢cin modelden
soru ¢ikartlmamistir. Model uyum indekslerine bakildiginda; yaklasik hatalarin ortalama
karekokii RMSEA degeri 0,077 seklinde hesaplanmis ve bu kabul edilebilir uyum
ol¢iitidiir. Bunu sagladigindan dolayr modelin veriyle uyumlu oldugu saptanmistir.
Kalintilara dayanan uyum indekslerinden ortalama hatalarin karekdkii olan SRMR degeri
0,028 ¢iktigindan dolayr modelin kabul edilebilir uyumda oldugu sdylenebilmektedir (0
< RMR < .05). CFI (0,973) degerinin kabul edilebilen sinirda, iyilik uyum indeksi GFI
(0.937) degerinin kabul edilebilen uyumda, normlastirilmis uyum indeksi NFI (0.966)
degerinin kabul edilebilen smirda ve normlastirilmamis uyum indeksi TLI (0.965)
degerinin de kabul edilebilen sinirda oldugu sonucuna ulasilmigtir. Sonug olarak Tablo
14 incelendiginde modelin kabul edilebilir ve 1yl uyum degerleri gosterdigi

gorilmektedir.
4.6. Hipotez Testleri
4.6.1. Pearson Korelasyon Analizi Sonuclari

Belirlenen iki degigken arasinda yer alan dogrusal iliskinin giicii ve yoniinii ifade
etmek i¢in korelasyon analizi ger¢eklestirilmektedir (Pallant, 2017, s. 144). Degiskenlerin

karsilikli iligkilerini ortaya koymak i¢in korelasyon analizi yapilmistir.
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Tablo 15. Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
1 Yetenek Yonetimi 1
2 Orgiitsel Giiven 705%* 1
3  Girisimci Davranis ,428**  395%* 1
4  YY - Soyut Alg1 ,958**  656**  416** 1
5 YY - Somut Algi ,959**  695**  404**  B836** 1
6  OG - Yoneticiye Giiven ,661**  971**  362**  618**  649** 1
7 OG - Orgiite Giiven ,679*%*  905**  395**  G27**  G74**  776** 1
ok

simgesi p < .01 anlamlilik diizeyini gostermektedir

Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin 6l¢iitiidiir ve r ile
gosterilir (Alpar, 2017, s. 42). Tablo 15 incelendiginde yetenek yonetimi ve Orgiitsel
giiven (r=,705** ; p=0,000) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iligki
saptanmistir. Bu sonug¢ dogrultusunda igletmelerde yetenek yoOnetimi ¢alismalari
yapildik¢a Orgiitsel gliven artmaktadir. Tablo 15’e gore yetenek yonetimi ve girisimci
davranis (r=,428** ; p=0,000) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir
iliski saptanmistir. Bu dogrultuda isletmelerde yetenek yonetimi ¢aligmalari yapildik¢a
girisimci davranig artmaktadir.

Yetenek yonetiminin soyut algilar boyutu ile orgiitsel giivenin yoneticiye giiven
boyutu arasinda (r=,618** ; p=0,000), yetenek yOnetiminin soyut algilar boyutu ile
orgiitsel glivenin orgiite giiven boyutu arasinda (r=,627** ; p=0,000) istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Yetenek yonetiminin somut algilar boyutu ile orgiitsel giivenin yoneticiye giiven
boyutu arasinda (r=,649** ; p=0,000), yetenek yOnetiminin somut algilar boyutu ile
orgiitsel giivenin Orglite giiven boyutu arasinda (r=,674** ; p=0,000) istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Yetenek yoOnetiminin soyut algilar boyutu ile girisimci davranis arasinda
(r=,416** ; p=0,000), yetenek yonetiminin somut algilar boyutu ile girisimci davranig
arasinda (r=,404** ; p=0,000) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak Tablo 15°te yer alan bulgulara gore yetenek yonetimi, Orglitsel
giiven ve girisimci davranig arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu

gorilmektedir.
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4.6.2. Yapisal Esitlik Modellemeleri ve Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Yetenek yoOnetimi, Orgiitsel giiven ve girisimci davranis arasindaki etkileri
incelemek amaciyla olusturulmus Hi, Hz ve Hs hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapisal

esitlik modellemeleri ile uyum iyiligi testleri ve regresyon analizleri yapilmistir.

4.6.2.1. Yetenek Yonetiminin Girisimci Davrams Uzerine Etkisi

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algilarin girisimci davranis
tizerine etkisini ele alan Hi hipotezinin test edilerek sonuglarinin ortaya koyulmasi
amactyla yapisal esitlik modeli olusturulmus ve regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Sekil 5 incelendiginde olusturulan yapisal esitlik modellemesi, Tablo 16’incelendiginde

ise analiz sonuglar1 goriilmektedir.

@ O @O OO0 OO OO @ @ @
67Y 48y 7Y 70 65 Y55 Wo6 Y63 Y.61 Y62

82,70 /.84 /34 BTNT4N\ 75\ 79\ 78] 79/.78

Yetenek Yonetimi

49

24| Ginsimci Davranig

B/l a2 62\ 40

[eDi |
53 460 10 K20 K6

OO0 e

Sekil 5. Yetenek Yonetimi ve Girisimci Davramis Yapisal Esitlik Modellemesi
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Tablo 16. Yetenek Yonetiminin Girisimci Davranis Uzerine Etkisine Iliskin Sonuclar

Etki Tahmin p R?
Yetenek Yonetimi — Girisimci Davranig 0.49 Fxk 0.24
Uyum Degerleri
y2/df: 3.196, NFI: 0.916, CFI: 0.941, GFI: 0.889
RMSEA: 0.063, SRMR: 0.0501, TLI: 0.933

*¥%0<0.01

Yetenek yonetimi uygulamalarinin girisimci davranis lizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu saptanmistir ($=0.49, p<0.01). Girisimci
davranistaki toplam degisimin %24°{i yetenek yonetimi tarafindan agiklanmaktadir. E3
“Calisanlarin isletmede kalmayr istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir” ile E4
“Calisanlarin igletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir” arasinda
kovaryans kurulumu ile (,34) oraninda iyilestirme yapilmis; E15 “Mevcut ¢alisanlarina
isin gerektirdigi onemli becerilere hakim olduklarinda maas ayarlamasi yapar” ile E16
“En yiiksek performansi goésteren c¢alisanlarmmi odiillendirir” arasinda kovaryans
kurulumu ile (,35) oraninda iyilestirme yapilmis ve son olarak E21 “Ben girisimlerimde
sonu¢ alamadigimda hareket tarzimn  hizli  bir sekilde degistiremem ”ile E22
“Hizmetlerimizin gelistirilmesi yoniinde ¢oziimler bulma konusunda ¢alisma
arkadaslarima nadiren zaman aywwrim” arasinda kovaryans kurulumu ile (,44) oraninda
tyilestirme yapilmis ve gegerli uyum indekslerine ulasilmistir. Ayrica Tablo 16’daki
kurulan modelin uyum iyiligi degerleri incelendiginde gecerli bir model oldugu
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla elde edilen analiz sonuclar1 “Calisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalarina iliskin algilarin girigimci davranisglar: iizerinde anlaml bir

etkisi vardwr” seklindeki Hi hipotezini desteklemektedir.
4.6.2.2. Orgiitsel Giivenin Girisimci Davrams Uzerine Etkisi

Calisanlarin orgiitsel giivene iliskin algilarinin girisimci davranis lizerine etkisini
ele alan H hipotezinin test edilerek sonuglarinin ortaya koyulmasi amaciyla yapisal
esitlik modeli olusturulmus ve regresyon analizi gergeklestirilmistir. Sekil 6’ya
bakildiginda olusturulan yapisal esitlik modellemesi, Tablo 17°ye bakildiginda ise analiz

sonuglar1 goriilmektedir.
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Sekil 6. Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davranis Yapisal Esitlik Modellemesi

Tablo 17. Orgiitsel Giivenin Girigimci Davrams Uzerine Etkisine Iliskin Sonuclar

Etki Tahmin p R?
Orgiitsel Giiven —  Girisimci Davranis 0.45 *kk 0.20
Uyum Degerleri
x2/df: 4.037, NFI: 0.927, CFI: 0.944, GFI: 0.898
RMSEA: 0.074, SRMR: 0.0558, TLI: 0.934

*¥%p<0.01

Orgiitsel giivenin girisimci davranis iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii bir etkisinin oldugu saptanmistir (f=0.45, p<0.01). Girisimci davranistaki toplam
degisimin %20’si yetenek yonetimi tarafindan agiklanmaktadir. E11 “Birlikte calistigim
insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir” ile E12 “Bu kurumda birbirimize
glivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir” arasinda kovaryans kurulumu ile (,57) oraninda
tyilestirme yapilmistir. E15 “Ben girisimlerimde sonu¢ alamadigimda hareket tarzimi
hizly bir sekilde degistiremem ” ile E16 “Hizmetlerimizin gelistirilmesi yoniinde ¢oziimler
bulma konusunda ¢alisma arkadaslarima nadiren zaman aywriruim” arasinda kovaryans
kurulumu ile (,43) oraninda iyilestirme yapilmis ve gecerli uyum indekslerine
ulasilmistir. Yine Tablo 17°deki kurulan modelin uyum 1yiligi degerleri incelendiginde

gecerli bir model oldugu sdylenebilmektedir. Dolayisiyla elde edilen analiz sonuglari
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“Calisanlarin érgiitsel giivenlerinin girigimci davranmislart iizerinde anlamlt bir etkisi

vardir” seklindeki H2 hipotezini desteklemektedir.
4.6.2.3. Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Giiven Uzerine EtKkisi

Calisanlarin  yetenek yoOnetimi uygulamalarina iliskin algilarinin  Orgiitsel
giivenleri lizerine etkisini ele alan Hz hipotezinin test edilerek sonuglarinin ortaya
koyulmasi amaciyla yapisal esitlik modeli olusturulmus ve regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Sekil 7 incelendiginde olusturulan yapisal esitlik modellemesi, Tablo

18 incelendiginde ise analiz sonuglar1 goriilmektedir.

35
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Sekil 7. Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Giiven Yapisal Esitlik Modellemesi
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Tablo 18. Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Giiven Uzerine Etkisine Iliskin Sonuclar

Etki Tahmin p R?
Yetenek Yonetimi —  Orgiitsel Giiven 0.79 falaied 0.63
Uyum Degerleri
x2/df: 3.055, NFI: 0.924, CFIl: 0.947, GFI: 0.880
RMSEA: 0.061, SRMR: 0.0322, TLI: 0.942

*¥%0<0.01

Yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel giiven iizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu saptanmaktadir (=0.79, p<0.01). Orgiitsel
giivendeki toplam degisimin %63’ii yetenek yonetimi tarafindan agiklanmaktadir. E3
“Calisanlarin isletmede kalmayr istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir” ile E4
“Calisanlarin igletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir” arasinda
kovaryans kurulumu ile (,35) oraninda iyilestirme yapilmistir. E15 “Mevcut ¢calisanlarina
isin gerektirdigi onemli becerilere hakim olduklarinda maas ayarlamasi yapar” ile E16
“En yiiksek performansi goésteren c¢alisanlarmmi odiillendirir” arasinda kovaryans
kurulumu ile (,35) oraninda iyilestirme yapilmistir. Son olarak E27 “Birlikte ¢alistigim
insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir” ile E28 “Bu kurumda birbirimize
glivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir” arasinda kovaryans kurulumu ile (,58) oraninda
iyilestirme yapilmis ve gegerli uyum indekslerine ulasilmistir. Sonug olarak elde edilen
analiz sonuglart “Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin algilarin
orgiitsel giivenleri iizerinde anlaml bir etkisi vardwr” seklindeki Hs hipotezini

desteklemektedir.
4.6.3. Bagimsiz Orneklem T Testi

Bagimsiz 6rneklem T-testi, iki farkli grubun ya da iki farkli durumun ortalama
degerlerini kiyaslamak icin kullanilmaktadir (Pallant, 2017, s. 265). Yapilan arastirma
neticesinde, cinsiyet degiskeni ile bilisim sirketi ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari,
Orgiitsel gilivenleri ve girisimei davramiglari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek amaciyla olusturulmus Ha4, Hs ve Hg hipotezlerinin

test edilmesi i¢in Bagimsiz Orneklem T testi yapilmustir.
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Tablo 19. T-testi Sonuclar: - Cinsiyet

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma t p
Yetenek Yonetimi Kadin 340 3,1074 ,716215 1,649 100
Erkek 215 2,9913 ,83571
Orgiitsel Giiven Kadin 340 3,7485 1,04793 576 ,565
Erkek 215 3,6950 1,09641
Girisimci Davranisg Kadin 340 4,2824 ,56821 914 ,361
Erkek 215 4,2357 ,61377

Calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 bakimindan kadin ve erkek arasinda anlaml
bir fark bulunmamaktadir (p=0,100; p>0,05) (Bkz Tablo 19). Calisanlarin orgiite
duyduklar1 giiven bakimindan kadin ve erkek arasinda anlamli bir fark olmadig:
bulgulanmistir (p=0,565; p>0,05). Calisanlarin girisimci davraniglar1 bakimindan kadin
ve erkek arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna varilmistir (p=0,361; p>0,05).
Sonug olarak arastirmaya ait degiskenler icin anlamli bir fark olmadig1 (p>,05) tespit

edilmis ve Ha, Hs ve He hipotezleri desteklenmemistir.
4.6.4. Tek Yonlii Varyans Analizi

4.6.4.1. Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davranis ile Yas Degiskeni

Tek Yonlii Varyans Analizi

Varyans analizi aralarinda istatistiksel manidar farklar olup olmadigin1 gérmek
icin iki ya da daha fazla ortalamanin karsilastirilmasinda kullanilmaktadir (Tabachnick
ve Fidell, 2015, s. 37). Birden fazla grubun ortalamalar1 ele alinip aralarinda anlam
yaratacak bir farkin olup olmadigini tespit edebilmek i¢in Anova testi yapilmaktadir. Bu
calismada yas degiskeni ile calisanlarin yetenek yonetimi algilari, orgiitsel giivenleri ve
girisimci davraniglar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginm
incelemek amaciyla olusturulmus H7, Hg ve Ho hipotezlerinin test edilmesi i¢in Tek Y onli

Varyans Analizi yapilmistir.

Tablo 20. Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 p
Yetenek Yonetimi 1,408 4 550 ,230
Orgiitsel Giiven 1,457 4 550 ,214

Girisimci Davrams 734 4 550 ,275
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Tablo 20 dikkate alindiginda p degerlerinin  0,05’ten biiyiik ¢iktig
gozlemlenmistir (yetenek yonetimi i¢in Sig.=0,230; orgiitsel gliven igin Sig.=0,214;
girisimci davranis igin Sig.=0,275). Sig. degerleri 0,05’ten biiyiik ¢iktig1 igin varyanslarin

homojenligi saglanmustir.

Tablo 21. ANOVA Testi Bulgular: - Yas

Degisimin Kaynag Kareler df Kareler F p
Toplam Ortalamasi
Yetenek Yonetimi Gruplar Arasinda 1,654 4 413
Gruplar I¢inde 346,499 550 ,630 ,656 ,623
Toplam 348,152 554
Orgiitsel Giiven Gruplar Arasinda ,044 4 011
Gruplar I¢inde 629,863 550 1,145 ,010 1,000
Toplam 629,906 554
Girisimci Davrams Gruplar Arasinda 3,404 4 ,851
Gruplar I¢inde 186,948 550 ,340 2,504 041
Toplam 190,352 554

Tablo 21 incelendiginde yetenek yonetimi ve orglitsel giiven degiskenlerinin,
calisanlarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi (p>.05)
saptanmistir. Dolayisiyla H7 ve Hg hipotezleri desteklenmemistir. Girigsimei davranisin
ise calisanlarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p<.05)
tespit edilmistir, sonu¢ olarak Hg hipotezi desteklenmistir. Girisimci davranigin
calisanlarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p<.05) tespit
edildigi ve varyanslarin homojen dagildig: i¢in Coklu Karsilagtirma Tukey Testi (post
hoc) yapilmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren Coklu
Karsilagtirma Tukey sonuglart incelendiginde; 18-24 yas araliginin (Ort. =4.18; SS. =.60),
25-31 yag araliginin (Ort. =4.26; SS. =.62), 32-38 yas araliginin (Ort. =4.34; SS. =.54),
39-45 yas araligiin (Ort. =4.20; SS. =.58) ve 46 yas ve iizeri (Ort. =4.04; SS. =.57) yas

araliginda calisanlarin girisimci davranislari arasinda anlamli bir faklilik yoktur.

4.6.4.2. Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davrams ile Egitim

Degiskeni Tek Yonlii Varyans Analizi

Egitim degiskeni ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari, orgiitsel giivenleri ve
girisimei davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigim
belirlemek amaci ile olusturulmus Hio, H11 Ve Hiz hipotezlerinin test edilmesi i¢in Tek

Yonlii Varyans Analizi gergeklestirilmistir.
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Tablo 22. Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 p
Yetenek Yonetimi ,366 4 550 ,833
Orgiitsel Giiven ,868 4 550 ,483
Girisimci Davranig 5,293 4 550 ,008

Tablo 22 incelendiginde p degerlerinin yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven i¢in
0,05’ten biiyiik ¢iktig1 gozlemlenmistir (yetenek yonetimi i¢in Sig.=0,833; orgiitsel gliven
icin Sig.=0,483). Sig. degerleri 0,05’ten biiylik ¢iktig1 i¢in varyanslarin homojenligi
saglanmigtir. Ancak girisimci davranig i¢in p degeri incelendiginde p<0,05 (p=,008)
oldugu i¢in varyanslarin homojenligi saglanamamistir. Girigsimei davranig ile ilgili
varyanslarin homojenligi saglanamadigi icin Welch veya BrownForsythe testleri
yapilmistir. Welch ve Brown-Forsythe testleri, varyansin homojenligi 6nermesi ihlal
edildiginde tercih edilmektedir (Pallant, 2017, s. 281).

Tablo 23. ANOVA Testi Bulgular: - Egitim

Degisimin Kaynag Kareler df Kareler F p
Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasinda 11,792 4 2,948
Yetenek Yonetimi Gruplar I¢inde 336,361 550 ,612 4,820 ,001
Toplam 348,152 554
Gruplar Arasinda 14,887 4 3,722
(")rgiitsel Giiven Gruplar I¢inde 615,019 550 1,118 3,328,010
Toplam 629,906 554

Tablo 24. Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe )

F Degeri dfl df2 p
Girisimci Davranis 5,195 4 347,302 ,000

Tablo 23 incelendiginde yetenek yonetimi ve Orglitsel gliven degiskenlerinin,
calisanlarin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi
(p<.05); yine Tablo 24 incelendiginde ise girisimci davranis degiskeninin ¢alisanlarin
egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p=000; p<.05)
saptanmistir. Dolayistyla Hio, Hi1 Ve Hiz hipotezleri desteklenmistir. Yetenek yonetimi,
orgiitsel giiven ve girisimci davranis i¢in; hangi egitim gruplar1 arasinda fark oldugunun
bulunmasi gerekmektedir. Bunu tespit etmek amaci ile Post Hoc Analizi yapilmustir.
Yetenek yonetimi ve oOrglitsel gliven icin Tukey, girisimci davranis i¢in Dunnett testi

kullanmilmistir. Grup varyanslarinin esit oldugu varsayilldiginda Scheffe, Tukey,
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Bonferroni ve LSD testleri gruplar arasindaki farkliliklar konusunda bilgi verir. Grup
varyanslari esit olmadig1 varsayildiginda ise Dunnett gibi testler gruplararasi farkliliklar

hakkinda bilgi vermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 239).

Tablo 25. Post Hoc Test Tukey — Yetenek Yonetimi

Mean Difference

(DEgitim (J)Egitim (1-J) Std. Error Sig.

Lise ve alt1 Onlisans ,02835 ,09170 ,998

Lisans ,28782* ,07841 ,002

Yiiksek Lisans ,24703 ,14023 ,397

Doktora -,53253 ,39500 ,661

Onlisans Lise ve alt1 -,02835 ,09170 ,998

Lisans ,25947* ,09102 ,036

Yiksek Lisans ,21868 , 14765 575

E Doktora -,56080 ,39770 ,621

E Lisans Lise ve alts -,28782* 07841 002

’g On lisans -,25947* ,09102 ,036

M Yiiksek Lisans -,04079 ,13979 ,998

é Doktora -,82035 ,39485 231
m

>~ Yiksek Lisans Lise ve alt1 -,24703 ,14023 ,397

On lisans -,21868 ,14765 ,575

Lisans ,04079 ,13979 ,998

Doktora -, 77956 41161 ,322

Doktora Lise ve alt1 ,53253 ,39500 ,661

On lisans ,56088 ,39770 ,621

Lisans ,82035 ,39485 231

Yiiksek Lisans , 77956 41161 ,322

Tablo 25 incelendiginde; lisans egitimine sahip olan ¢alisanlarin yetenek yonetimi
algilar1 (Ort. = 2,90; SS. =,77) ile diger lise ve alt1 ve On lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarin yetenek yonetimi algilart arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmustir
(p<.05).
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Tablo 26. Post Hoc Test Tukey — Orgiitsel Giiven

Mean Difference

(DEgitim (J)Egitim (1-J) Std. Error Sig.
Lise ve alt1 Onlisans -,00828 ,12399 1,000
Lisans ,28138 ,10603 ,062
Yiiksek Lisans ,23668 ,18962 723
Doktora -,93280 ,53412 ,406
Onlisans Lise ve alt1 ,00823 , 12399 1,000
Lisans ,28961 ,12308 ,130
Yiiksek Lisans ,24491 ,19965 ,736
o Doktora -,92457 53777 423
0
% Lisans Lise ve alt1 -,28138 ,10603 ,062
© On lisans - 28961 12308 130
m
g Yiksek Lisans -,04470 ,18903 ,999
’§ Doktora -1,21418 53391 155
o)
Yiksek Lisans Lise ve alt1 -,23668 ,18962 723
On lisans -,24492 ,19965 ,736
Lisans ,04470 ,18903 ,999
Doktora -1,16948 ,55658 221
Doktora Lise ve alt1 ,93280 ,53412 ,406
On lisans ,92457 53777 ,423
Lisans 1,21418 ,53391 ,155
Yiiksek Lisans 1,16948 ,55658 221

Tablo 26 incelendiginde; lise ve alt1 (Ort. = 3,84; SS. =1,07), 6n lisans (Ort. =
3,85; SS. =1,07), lisans (Ort. = 3,56; SS. =1,03), yiiksek lisans (Ort. = 3,60; SS. =1,13)
ve doktora (Ort. = 4,77; SS. = ,46) egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin orgiitsel giiven

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir (p>.05).



118

Tablo 27. Post Hoc Test Dunnett T3 — Girisimci Davranis

Mean Difference

(DEgitim (J)Egitim (1-J) Std. Error Sig.
Lise ve alt1 Onlisans -,02828 ,07225 1,000
Lisans ,14126 ,05786 ,140
Yiiksek Lisans ,12449 ,09087 ,841
Doktora -,64466* ,05969 ,000
Onlisans Lise ve alt1 ,02828 ,07225 ,1,000
Lisans ,16954 ,07010 ,151
Yiiksek Lisans ,15276 ,09911 ,730
v Doktora -,61638* ,07162 ,000
:
> Lisans Lise ve alt1 -,14126 ,05786 ,140
= On lisans -,16954 ,07010 151
S Yiksek Lisans ,01678 ,08917 1,000
s Doktora ,78592* ,05707 ,000
N2y
& Yiiksek Lisans Lise ve alt1 -,12449 ,09087 ,841
< On lisans - 15276 09911 730
Lisans ,01678 ,08917 1,000
Doktora -,76914* ,09037 ,000
Doktora Lise ve alt1 ,64466* ,05969 ,000
On lisans ,61638* ,07162 ,000
Lisans ,78592* ,05707 ,000
Yiksek Lisans ,76914* ,09037 ,000

Girigimcei davranig ile ilgili varyanslarin homojenligi saglanamadigi i¢in Welch
veya BrownForsythe testleri yapilmigtir. Girisimei davranis degiskeninin calisanlarin
egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gésterdigi (p=000; p<.05)
saptanmistir. Grup varyanslar1 esit olmadigi varsayildiginda Dunnett gibi testler
gruplararas1 farklilik hakkinda bilgi vermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 239).
Dolayisiyla Girisimei davranis - egitim i¢in Tukey testi yerine Dunnett T3 testi
yapilmigtir. Tablo 27 incelendiginde doktora egitimine sahip c¢alisanlarin girisimei
davraniglar1 (Ort. = 4,96; SS. =,08) ile diger lise ve alt1, 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans
egitim diizeyine sahip calisanlarin girisimci davranislart arasinda anlamli bir farklilik

oldugu goriilmiistiir (p<.05).

4.6.4.3. Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davrans ile Calisma Siiresi

Tek Yonlii Varyans Analizi

Caligsma siireleri ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari, orgiitsel giivenleri ve

girisimcei davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigim
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belirlemek amaci ile olusturulmus Hiz, Hi4 ve His hipotezlerinin test edilmesi amaci ile

Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmistir.

Tablo 28. Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 p
Yetenek Yonetimi 1,318 5 549 ,255
Orgiitsel Giiven 2,181 5 549 ,055
Girisimci Davranis ,507 5 549 71

Tablo 28 incelendiginde p degerlerinin yetenek yoOnetimi, orgiitsel giiven ve
girisimei davranis i¢in 0,05’ten biiylik ciktigr gbézlemlenmistir (yetenek yonetimi igin
Sig.=0,255; orgiitsel giiven i¢in Sig.=0,055; girisimei davranis i¢in Sig.=,771). Sig.

degerleri 0,05 ten biiyiik oldugu i¢in varyanslarin homojenligi saglanmistir.

Tablo 29. ANOVA Testi Bulgular: — Calisma Stiresi

Degisimin Kareler df Kareler F p
Kaynagi Toplam Ortalamasi
Gruplar Arasinda 2,975 5 ,595
Yetenek Yonetimi Gruplar I¢inde 345,177 549 ,629 ,946 ,450
Toplam 348,152 554
Gruplar Arasinda 5,794 5 1,159
Orgiitsel Giiven Gruplar I¢inde 624,111 549 1,137 1,020 ,405
Toplam 629,906 554
Gruplar Arasinda 377 5 ,075
Girisimci Davrams Gruplar I¢inde 189,975 549 ,346 ,218 ,955
Toplam 190,352 554

Tablo 29 incelendiginde yetenek yonetimi (p=,450), orgiitsel giiven (p=,405) ve
girisimci davranig(p=,955) degiskenlerinin, ¢alisanlarin isletmede galisma siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi (p>.05) tespit edilmistir. Dolayist ile

Hi3, His ve His hipotezleri desteklenmemistir.

4.6.4.4. Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Giiven ve Girisimci Davrams ile Gelir Diizeyi

Tek Yonlii Varyans Analizi

Gelir diizeyleri ile ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari, orgiitsel glivenleri ve
girisimei davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigim
belirlemek amaci ile olusturulmus His, H17 Ve Hig hipotezlerinin test edilmesi i¢in Tek

Yonlii Varyans Analizi yapilmustir.
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Tablo 30. Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 p
Yetenek Yonetimi 1,047 6 548 ,394
Orgiitsel Giiven ,537 6 548 ,780
Girisimci Davranig 72 6 548 ,592

Tablo 30 incelendiginde p degerlerinin yetenek yonetimi, orgiitsel giiven ve
girisimci davranis i¢in 0,05’ten biiylik ¢iktigr gézlemlenmistir (yetenek yonetimi igin
Sig.=0,394; orgiitsel gliven i¢in Sig.=0,780; girisimci davranis i¢in Sig.=592). Sig.

degerleri 0,05 ten biiyiik oldugu i¢in varyanslarin homojenligi saglanmistir.

Tablo 31. ANOVA Testi Bulgulari — Gelir Diizeyi

Degisimin Kareler df Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasinda 7,940 6 1,323
Yetenek Yonetimi Gruplar I¢inde 340,213 548 ,621 2,131 ,048
Toplam 348,152 554
Gruplar Arasinda 9,632 6 1,605
Orgﬁtsel Giiven Gruplar I¢inde 620,275 548 1,132 1,418 ,205
Toplam 629,906 554
Gruplar Arasinda 2,003 6 ,334
Girisimci Davrams Gruplar I¢inde 188,349 548 ,344 971 444
Toplam 190,352 554

Tablo 31 incelendiginde yetenek yonetiminin, ¢alisanlarin gelir diizeylerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p=,048; p<.05) tespit edilmistir. Ancak
orgiitsel gliven (p=,205) ve girisimci davranig (p=,444) degiskenlerinin, ¢alisanlarin gelir
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik gdstermedigi (p>.05) tespit
edilmistir. Dolayisiyla His hipotezi desteklenmis, Hiz ve Hig hipotezleri
desteklenmemistir. Yetenek yoOnetimi algilariin calisanlarin gelir durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p<.05) tespit edilmistir. Varyanslarin
homojen dagilmas1 sebebi ile Coklu Karsilagtirma Tukey Testi (post hoc) yapilmistir.
Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigimi gosteren Coklu Karsilagtirma Tukey
sonuglari incelendiginde; 5500-7500 tl araliginin (Ort. =3.09; SS. =.79), 7501-10000 tl
araliginin (Ort. =2.95; SS. =.79), 10001-12500 tl araliginin (Ort. =3.14; SS. =.76), 12501-
15000 tl araliginin (Ort. =2.80; SS. =.70), 15001-17500 tl araliginin (Ort. =3.38; SS.
=.65), 17501-20000 tl araliginin (Ort. =3.20; SS. =1.10) ve 20001 tl ve {izerininin (Ort.
=3.31; SS. =.75) gelir diizeyine sahip calisanlarin yetenek yoOnetimi algilari arasinda

anlaml bir faklilik olmadig tespit edilmistir (p>,05).
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4.7. Hipotez Testlerinin Ozetlenmis Sonuclar

Bu boliimde yetenek yonetimi, orgiitsel gliven ve girisimeci davranis arasindaki
iligkilere yonelik gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesi ve yetenek yonetimi,

oOrgiitsel giiven ve girisimci davranis ile demografik degiskenler arasindaki farklara iligkin

olusan arastirma hipotez sonuglar1 Tablo 32’de gosterilmektedir.

Tablo 32. Hipotez Testlerinin Ozetlenmis Sonu¢lar:

Hipotezler Sonu¢

Hi: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algilarimin girisimei | Desteklenmistir
davraniglar1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

H: Calisanlarin orgiitsel giiveninin girisimci davraniglari iizerinde istatistiksel Desteklenmistir
olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Caliganlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin orgiitsel | Desteklenmistir
giiven iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin yetenek yonetimine iligskin algilart cinsiyete gore istatistiksel | Desteklenmemistir
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel giiven algilari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli | Desteklenmemistir
bir farklilik gostermektedir.

He: Calisanlarin girisimei davraniglari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir | Desteklenmemistir
farklilik gostermektedir.

H7: Calisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilar1 yasa gore istatistiksel olarak | Desteklenmemistir
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir | Desteklenmemistir
farklilik gostermektedir.

Ho: Calisanlarin girisimci davraniglari yaga gore istatistiksel olarak anlamli bir Desteklenmistir
farklilik gostermektedir.

Hio: Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilart egitim diizeyine gore | Desteklenmistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hi1: Calisanlarin orgiitsel giiven algilart egitim diizeyine gore istatistiksel olarak | Desteklenmistir
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hio: Calisanlarin girisimci davramiglar egitim diizeyine gore istatistiksel olarak | Desteklenmistir
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hi3: Calisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilari isletmedeki ¢aligma siirelerine | Desteklenmemistir
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir.

His: Calisanlarin orgiitsel giiven algilari igletmedeki ¢aligma siirelerine gore | Desteklenmemistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir.

His: Calisanlarin girisimeci davraniglart igletmedeki caligma siirelerine gore | Desteklenmemistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hie: Calisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilart gelir diizeylerine gore | Desteklenmistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hi7: Calisanlarin oOrgiitsel giiven algilar isletmedeki gelir diizeylerine gore | Desteklenmemistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hig: Calisanlarin girisimei davranislari isletmedeki gelir diizeylerine gore | Desteklenmemistir
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Tablo 32’de goriildiigii iizere arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerden Hi,
H2, Hs, Ho, Hio, H11, H12 Ve Hig desteklenirken, Ha, Hs, He, H7, Hg, His, H14, His, H17, ve Hig

desteklenmemistir.



122

BOLUM V

SONUC VE ONERILER

Calismanin bu kisminda gelistirilen hipotezlerin sonuglar1 tartisilmistir.
Sonrasinda c¢alismanin literatiire katkisindan bahsedilmis, uygulayicilara yonelik
onerilerde bulunulmus ve gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik tavsiyelerde

bulunulmustur.

5.1. Arastirma Sonuclari

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analiz sonuglari incelendiginde,
on sekiz hipotezden sekizinin desteklendigi, onunun ise desteklenmedigi goriilmiistiir.
Aragtirmada ilk {i¢ hipotez incelendiginde; bilisim firmalarinda ¢alisan personelin
yetenek yoOnetimi uygulamalara iliskin algilarmin girisimci davraniglar1 iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu saptanmustir. Isletme calisanlarinin
orgiitsel gliveninin girisimci davramislari tizerindeki etkisi arastirilmis ve pozitif bir
etkinin oldugu saptanmistir. Son olarak bilisim firmalarinda ¢aligan personelin yetenek
yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin orgiitsel giiven tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu bulgulanmistir.

Kurulan diger hipotezler ile g¢alisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilari,
orgiitsel giivenleri ve girisimeci davranislarinin demografik ozellikler dogrultusunda
aralarinda herhangi bir fark olup olmadigmma bakilmistir. Arastirma sonucunda;
calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilarinin, orgiitsel giivenlerinin ve girisimci
davraniglarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi saptanmistir. Ayrica bilisim sirketi
calisanlarinin yetenek yonetimine iliskin algilarinin ve orgiitsel giivenlerinin yasa gore
farklilik gostermedigi, ancak calisanlarin girisimci davranislarinin yasa gore farklilik
gosterdigi bulgulanmistir. Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilarinin, 6rgiitsel
giivenlerinin ve girisimci davraniglarinin egitim diizeyine gore farklilik gosterdigi
sonucuna vartlmistir. Yine bilisim sirketi calisanlarinin yetenek yonetimine iliskin
algilarinin, orgiitsel giivenlerinin ve girisimci davranislarinin igletmede calistiklart yillara
gore farklilik gostermedigi bulgulanmistir. Son olarak calisanlarin yetenek yonetimine

iligkin algilariin gelir diizeylerine gore farklilik gosterdigi bulgulanirken, ¢alisanlarin
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Orgiitsel giivenlerinin ve girisimei davraniglarinin  gelir diizeylerine gore farklilik
gostermedigi goriilmektedir.

H1, Hz2 ve Hs hipotezlerinin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modellemeleri
ile modelin uyum iyiligi testleri ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Regresyon
analizi sonucunda “Hi: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin
girisimci davranislart tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardw.” hipotezi
desteklenmistir. Bu sonuca paralel olarak; Matug (2021) c¢alismasinda, farkliliklarin
yonetimi ve yetenek yonetimi kavramlariin igletmenin i¢ girisimcilik ve yenilikgilik
kabiliyetlerini gelistirmesi ile iliskileri incelemistir. Arastirmasinin sonucunda yetenek
yonetiminin i¢ girisimcilik lizerinde pozitif ve orta diizeyde bir etkisi oldugunu
bulgulamistir. Fettahlioglu vd. (2016), calismalarinda yetenek yonetiminin i¢ girisimeilik
tizerinde etkisinin olup olmadigini arastirmislardir. Arastirmalarinin sonucunda Yetenek
Yonetiminin, i¢ girisimciligin alt boyutlarin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Akbaba (2020), gerceklestirdigi calismada yetenek ydnetiminin sosyal
yenilikcilik uygulamalar1 ile birlikte dis kaynaklardan yararlanmanin, yenilik
performansini ne dl¢lide ve hangi yonde etkiledigini arastirmis, arastrimanin sonucunda
yetenek yonetiminin yenilik performansini dogrudan ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagmistir. Mutlu (2020), ¢alismasinda ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisan performansi ve yenilik¢i is davranisini ne diizeyde etkiledigini aragtirmistir.
Arastirma sonucunda yenilik¢i is davranis1 yetenek yonetimi ve calisan performansi
arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu saptamistir. Nsour ve Tayeh (2018),
calismalarinda Urdiin'deki ticari bankalarda yetenek yOnetiminin rekabet avantaji
tizerindeki etkisini incelemeyi amaclamislardir. Arastirmalarinda anket teknigi
kullanilmis ve 208 banka c¢alisanina anket sorular1 yoneltilmistir. Arastirma sonuglari,
yetenek yoOnetiminin rekabet avantaji iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir. Ayrica ¢alisma Urdiin'deki ticari bankalardaki karar vericilere; yetenek
yonetiminin, yetenekleri gelistirmeye, elde tutmaya ve ise almaya odaklanarak rekabet
avantajini artirmadaki roliinii dikkate almalarini tavsiye etmistir.

Regresyon analizi sonucunda “H>: Calisanlarin érgiitsel giiveninin girisimci
davraniglart iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardw.” hipotezi
desteklenmistir. Bu sonuca paralel olarak; Kahyaoglu (2019), ¢calismasinda otel isletmesi
calisanlarinin Orgiitsel adalet algisinin i¢ girisimcilik davranigina etkisini incelemis,

orgiitsel adalet algisinin i¢ girisimcilik davranmigini pozitif yonde etkiledigi sonuna
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varmistir. Secer (2019), ilag endiistrisinde Ar-Ge birimi ¢alisanlarinin algiladig orgiitsel
destek ve oOrglitsel 6zdeslesmenin i¢ girisimci davranisina etkisi incelenmistir. Calisma
sonucunda ¢alisanlarin algiladig1 6rgiitsel destegin i¢ girisimci davranisi olumlu ve pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Ozbilen ve Oklay (2017), 6gretmenlerin &rgiitsel
giiven algilar ile girisimcilik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemis, arastirmalarinin
sonucunda oOrgiitsel giivenin tiim boyutlari ile girisimcilik diizeyleri arasinda anlamli bir
iliski oldugunu bulgulamislardir.

Regresyon analizi sonucunda “Hs: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin algilarimin orgiitsel giiven iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.”
hipotezi desteklenmistir. Bu sonuca paralel olarak; Altinéz vd., (2013), konaklama
isletmelerinde, yetenek yonetimi ile Orglitsel giiven arasindaki iliskiyi ve etkilerini
incelemislerdir. Arastirmalarinin sonucunda orta ve iist diizey otel yoneticilerinin yetenek
yonetimi algilarinin olumlu yonde degistirilmesinin 6rgilite duyulan giiven iizerinde
olumlu bir etki yaratacagi sonucuna varmislardir. Dag (2018), yapmis oldugu
arastirmasinda yetenek yonetiminin orgiitsel giiven iizerinde anlamli bir etkisinin olup
olmadig1 arastirmis, arastirma sonucunda ise 6gretmenlerin yetenek yonetimi algilarinin
orgiitsel gliven algilar {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna varmistir.
Bahadinli ise (2013), siirdiirmiis olduklar1 ¢calismalarinda yetenek yonetimi uygulamalari
algisinin calisanlarin is tatmini ve orgiite bagliliklar {izerindeki etkilerini incelemistir.
Arastirma sonucuna gore calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin
calisanlarin ig tatmini ve orgiite bagliliklari iizerinde etkili oldugunu bulgulamistir. Yalgin
(2019), calismasinda X ve Y kusagi ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari ile is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini incelemisler, arastirma sonucunda
yetenek yonetimi algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml bir iligski oldugunu
bulgulamistir. Erdem (2022), ¢alismasinda yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel
baglilig1 anlamli ve pozitif yonde etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna varmistir.
Calisal (2021), ¢aligmasinda yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik iizerine etkisinde is
doyumunun aracilik roliinii incelemistir. Arastirma sonuglarina gére yetenek yonetiminin
orgiitsel baglilik itizerinde etkisi oldugunu bulgulamistir. Russel ve Bennett (2015),
caligmalarinda ¢esitli sektorlerdeki sirketlerin, yetenek yonetimi kararlarinin kalitesini ve
nihayetinde kurumsal performansi biiylik 6lciide artiracak sekilde verileri toplamanin,

analiz etmenin ve yorumlamanin bir yolunu nasil buldugunu gosteren ii¢ Ornek
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sunmuslardir. ilk érnek ServiceCo olarak adlandirilan énde gelen bir profesyonel hizmet
firmasidir. Ikinci 6rnek Initech sirketi, iigiincii 6rnek ise SGB olarak adlandirilan basarili
bir yazilim sirketidir. Arastirmalarinin sonucunda; ilk gereksinim, performansin itici
giiclerini nesnel ve derinlemesine anlamak oldugunu, daha sonra bu yaklasimlarin nasil
6l¢eklendigini anlamanin 6nemli oldugunu ve yetenek yonetimi alaninda, biiyiik verinin
sundugu firsatin harika oldugu oOne siirmiislerdir. Son olarak Oniimiizdeki birkag yil
icinde, bu tiir verilerin bir varlik olarak nasil kullanilabilecegini ve ekipler olusturmak
icin nasil kullanilabilecegini anlayan liderlerin, yetenege yapilan yatirimlardan daha fazla

getiri elde edecekleri ongdriisiinde bulunmuslardir.

Bagimsiz 6rneklem T-testi sonucunda “Has: Calisanlarin yetenek yonetimine
iligkin algilar cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamh bir farklilik géstermektedir.”,
“Hs: Caliganlarin orgiitsel giiven algilar: cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkhilik gostermektedir.” ve “He: Calisanlarin girisimci davraniglar cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir farkhilik géstermektedir.” hipotezleri desteklenmemistir.
Bu sonuglara paralel olarak; Yal¢in (2019), arastirmasinda y kusagini temsil eden
katilimcilarin yetenek yonetimi algilarinin cinsiyete gore farklilasmadigini bulgulamistir.
Yine Efe (2022) tarafindan yapilan aragtirma neticesinde i¢ girisimciligin cinsiyet
degiskenine gore farklilasmadigi sonucuna varilmistir. Son olarak gergeklestirilen bir
diger arastirmada Orgiitsel giivenin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir fark

gostermedigi sonucuna ulasilmistir (Kalmaz, 2018, s. 177).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda; “H7: Calisanlarin yetenek yonetimine
iliskin algilar: yasa gore istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gostermektedir. ” ve “Hs:
Caliganlarin orgiitsel giiven algilar: yasa gore istatistiksel olarak anlaml bir farkiilik
gostermektedir.” hipotezleri desteklenmemistir. Bu sonuglar 1s18inda benzer ¢alismalar
incelendiginde; Mutlu (2020) tarafindan yapilan arastirmada katilimecilarin yetenek
yonetimi algilarinin dogum tarihine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi, Tiizin (2006) tarafindan yapilan arastirmada bilissel orgiitsel giivenin
kisinin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna
vartlmistir. Ancak “Ho: Calisanlarin girisimci davraniglar: yasa gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir. ” hipotezi desteklenmistir. Bu sonuca benzer sekilde;

yapilan bir arastirmada yasin, bir kisinin karar verme siireclerini biiyiik 6l¢iide etkiledigi
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ve girisimei davranis i¢in 6nemli bir itici gii¢ islevi gordiigii sonucuna varilmistir (Neto

vd., 2018, s. 46).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda; “Hio: Calisanlarin yetenek ydnetimine
iliskin algilart egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkhilik

’

gostermektedir.”, “Hi: Calisanlarin orgiitsel giiven algilari egitim diizeyine gére
istatistiksel olarak anlamli bir farkiilik géstermektedir.”, “Hi2: Calisanlarin girigimci
davramiglart  egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik
gostermektedir.” hipotezleri desteklenmistir. Bu sonuglara paralel olarak Altindz vd.,
(2013), calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin ve ayrica orgiite duyduklar giivenin,
calisanlarin egitim durumlarina gére anlamli bir sekilde farklilastigini tespit etmislerdir.

Sosyal baglam kadar egitim de insanlarin girisimci davraniglarini etkileyebilmektedir

(Schmidt vd., 2022, s. 2).

Tek yonlii varyans analizi sonucunda; “Hiz: Calisanlarin yetenek ydnetimine
iliskin algilart isletmedeki ¢calisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.” hipotezi desteklenmemistir. Benzer sekilde “His: Calisanlarin orgiitsel
giiven algilart igletmedeki ¢caligma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.” hipotezi ve “His: Calisanlarin girisimci davranislart igletmedeki
calisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.” hipotezi
de desteklenmemistir. Bu sonuglara paralel olarak yapilan arastirmalar incelendiginde; X
kusagini temsil eden katilimeilarin yetenek yonetimi algilarinin kideme gore bir farklilik
gostermedigi sonucuna varilmistir (Yalgmn, 2019, s. 156). Oztiirk (2022) yaptigi
calismada; g¢alisanlarin Orgiitsel giiven algilarinin caligma siirelerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermedigi sonucuna ulagmistir. Ayrica Kanbur (2015)
tarafindan yapilan ¢alismada; i¢ girisimciligin, calisanlarin toplam c¢alisma siirelerine

gore istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermedigi bulgulanmigtir.

Tek yonli varyans analizi sonucunda; “Hies: Calisanlarin yetenek yonetimine
iliskin algilart gelir diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliik
gostermektedir.” hipotezi desteklenmistir. Bu sonuca benzer sekilde daha 6nce yapilmis
olan bir arastirmada, calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile yetenek yonetimi uygulamalari
algilart arasinda anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir (Atasoy, 2021, s. 89). Ancak

“Hi7: Calisanlarin orgiitsel giiven algilart isletmedeki gelir diizeylerine gore istatistiksel
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olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.” ve “Hig: Calisanlarin girigimci davranislart
isletmedeki  gelir diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli  bir farkhilik
gostermektedir.” hipotezleri desteklenmemistir. Bu sonuglara paralel olarak yapilan bir
baska arastirmada; bireylerin girisimcilik niyetleri ile gelirleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmistir (Bahadir, 2018, s. 148).

5.2. Calismanmin Literatiire Katkisi

Yetenek yonetimi, orgiitsel giiven ve girisimci davranis kavramlar farkli konu ve
alanlarda birbirlerinden bagimsiz olarak bircok arastirmaya konu olmasina ragmen
literatiirde bu ii¢ degiskenin birlikte incelendigi calismalara rastlanilmamistir. Yetenek
yOnetiminin soyut ve somut alt boyutlar1 ve rgiitsel giivenin yoneticiye giiven ve orgiite
giiven alt boyutlar literatiirde ¢ok yeni arastirllmaya baglanilmis ve heniiz yogun
calismalarin olmadig: girisimci davranis ile ilk defa bir arastirmaya konu olmustur. Bu
noktadan yola ¢ikarak gerceklestirmis oldugumuz ¢aligmanin literatiire katki saglamasi
ve gelecek caligsmalara 1s1k tutacagi diigiiniilmektedir.

Calisma ulusal ve uluslararasi yazina yetenek yonetiminin ve Orgiitsel glivenin
girisimei davranisa dogrudan ve dolayl: etkilerinin pozitif veya negatif sonug¢larini katki
olarak sunmaktadir. Calismanin sadece bilisim sektoriinde yer alan calisanlar iizerine
gerceklestirilmesi arastirmaya ait sinirliliklart ortaya koyarken ayni zamanda bilisim

sektorlinde yer alan isletmelere sonuglari dogrultusunda destek ve yardim saglayacaktir.

5.3. Uygulayicilara Yénelik Oneriler

Girisim, girisimci, girisimcilik ve girisimci davranig gibi icerisinde yenilik¢ilik ve
inovasyon barindiran kavramlar son yillarda isletmeler i¢in oldukg¢a Onemli hale
gelmistir. Siirekli degisen diinya ve yenilenen teknolojiler karsisinda isletmelerin
stirdiiriilebilir olabilmeleri i¢in kendilerini gelistirmeleri ka¢inilmazdir. Bu noktada
isletmeler calisanlarin1 segerken bazi deger ve karakteristik ozelliklere bakarken ayni
zamanda mevcut calisanlarinin da gelisimlerine katki sunmak i¢in yogun ¢aba sarf
etmektedir. Isletmeler kendi igerisinde yer alan béliimler ve kademeler dogrultusunda
ayr1 birer orgiit ya da tek bir biitiin olarak hareket etmektedirler. Iki yoniiyle de isletme
kiiltiir ve isleyisine katki saglanmaktadir.

Isletmeler i¢ kiiltiirlerini destekleyecek ve gelisimlerine pozitif destek olacak

kavramlara énem vermektedir. Isletmeler yetenekli calisanlarini dogru belirleyebilmek
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ve verimliliklerini arttirabilmek icin yetenek yonetimi kavraminin dogru anlasilmasi ve
uygulanmasina destek olmaktadir. Yetenek yonetiminin kabul ve varligi calisanlara
giiven vermektedir. Gergeklestirmis olduklari is ve yapmis olduklar1 gorevlerini yerine
getirirken ortaya koyacaklart emek ve yeteneklerinin farkina varilmasi c¢alisanlarin
performansini pozitif olarak etkilemektedir. Artan verimlilik ve yiiksek performans
isletme karliligina ve siirdiiriilebilirligine katki saglamaktadir. Bu noktada isletmelerin
yetenek yonetimi kavramina gerekli onemi vermesi ve benimseyerek dogru, esit ve adil
olarak uygulamasi 6nem arz etmektedir. Etkin yetenek yOnetiminin sonuglar1 bir¢ok
pozitif davranis ve eylemlere katki sunacaktir. Sahai ve Srivastava (2012), ¢calismalarinda
basarili ticari girisimleri sekillendiren yetenek yonetimi uygulamalarini ve egilimlerini
arastirmay1 amaglamiglardir. Caligmada bir ¢elik imalat firmasi tarafindan uygulanan
yetenek yonetimi degisikligi girisimi anlatilmaktadir. Arastirmada firmanin performans
yonetimi ve ¢alisan gelistirme uygulamalar tartisilmistir. Calisma sonucunda; mevcut
planin giicii, 6l¢iilebilir performans boyutlarinda isbirlik¢i hedef belirlemesi gerektigi,
boylece belirli ve 6lciilebilir hedefler saglanacagi ve de calisanlara kendilerinden ne
beklendigi konusunda netlik saglanacagi ortaya koyulmustur. Ayrica terfi i¢in entegre bir
hedef belirleme ve performans degerlendirme sistemi gelistirilmesi onerilmistir.

Orgiit yapis1 karsilikli iliskilerin dogru diizlemde bir araya gelmesi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeler icin oldukg¢a énemli olan drgiit yapist alt ya da iist fark
etmeksizin baz1 duygu, davranis ve eylemlerin sonucunda gii¢ kazanmaktadir. Ikili ya da
karsilikli iliskilerin temel duygusu giivendir. Orgiit i¢inde en énemli kavramlardan olan
giiven, calisanlarin birbirleri ile olan iligkilerini ve calisanlarin yoneticileri ile olan
iliskilerini belirlemektedir. Orgiitsel giiven galisanlarin baglhliklarimni ve performanslarini
pozitif etkilemektedir. Orgiitsel giivenin var oldugu isletmeler yonetici ve ¢aliganlar
arasindaki iligkileri kolay ve hizli stirdiirmektedir. Bagli oldugu 6rgiite ve yoneticilerine
giivenen c¢alisanlar sorumluluk alabilmekte ve daha fazla efor sarf ederek
performanslarinin  iizerinde ¢alismalar gerceklestirebilmektedir. Orgiitsel giiven
isletmeler agisindan c¢alisanlarin saglikli psikolojiye sahip olmasi, dogru yonetici ¢alisan
iligkisi, calisanlarin karsilikli pozitif duygulari ve isletme performansinin verimli ve etkin
bir sekilde arttirmasi igin tiim boliim ve kademelerde var olmasi 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel giivenin sonuglar1 bir¢ok pozitif davranis ve eylemlere katki sunacaktir.

Girigimci davranig, yetenek yonetimi ve Orgiitsel giivenin etkileri ile isletmelerin

gelecegine yon vermektedir. Yogun rekabet ortaminda isletmeler fark yaratabilmek ve
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rakiplerine stiinliikk saglayabilmek i¢in calisanlarinin girisimci davranislarina ihtiyag
duymaktadir. Gelisen teknolojik faaliyetler, degisen pazar kosullar1 ve firsatlarin dogru
degerlendirilmesi i¢in isletmeler hem kendilerini hem de ¢alisanlarini hazirlamak
zorundadir. Bu noktada en 6nemli davranis katilimc1 yonetim, ¢alisanlara yetkinlikleri ve
yetenekleri dogrultusunda uygun ortam sunulmasi yani dogru yetenek yonetimi ve
calisanlarin fikir ve diisiincelerine 6nem verilmesi yani Orgilitsel giiven kavramlari 6n
plana ¢ikmaktadir. Isletmeler en onemli amaclar1 olan karlilk ve varliklarin
stirdiirebilmeleri i¢in girisimci  davraniglarin  pozitif sonuglarindan yararlanmak

zorundadir.

5.4. Gelecekte Yapilacak Arastirmalara Yonelik Oneriler

Arastirma sadece belirli bir grubu temsil eden c¢alisanlar iizerine gergeklestirilmis
olmasi nedeni ile simirliliklar tasimaktadir. Farkli grup ya da calisanlar {izerine
gerceklestirilmesi farkli sonuglar ortaya koyacaktir ve literatiire yeni bir katki sunacagi
disiiniilmektedir. Arastirma degiskenleri birbirleri ile ilk defa ayni baslik altinda
toplanmis ve incelemeye alinmistir. Bu noktada sonuglar ile ortaya koyulan degiskenlerin
birbirleri ile iligkileri tizerine ve 6zellikle girisimci davranis degiskeni odakli literatiire
katki saglanmistir. Bu sonuclardan yola ¢ikarak degiskenlerin farkli konu ve basliklar

altinda ele alinmasinin literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
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EKLER

Etik Onay Formu

EK-1

Evrak Tarih ve Sayisi: 25.06.2021-2608

_ OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMA ve YAYIN ETiGI KURULU

TOPLANTI KARARI

Karar Tarihi Toplant Saysi Karar Sayisi
25.06.2021 6 2021/6/9

Saat: 10.00

Toplant: Yeri: COVID-19 tedbirleri kapsaminda, toplant: elektronik ortam iizerinden
yapilmistir.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Kurulu 25.06.2021 tarihinde clektronik ortam fizerinden topland: ve asafidaki karan aldi:

Karar 9. Siirt Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Cagn Merkezi Hizmetleri
Bélimiinde gorev yapan Ogretim Gorevlisi Giilin Tugge SOYLEYICI® nin 07.06.2021 tarih
ve E.18956 kayit sayih bagvurusuna konu olan “Isletmelerde Yetenek Yonetimi, Orgiitsel
Giiven ve Girigimei Davrams: Bilisim Sirketlerinde Bir Aragtirma” bashkh tez caliymas:
hakkinda goriisaldi.

Sonug olarak; Gilin Tugge SOYLEYICI' nin 07.06.2021 tarih ve E.18956 kayit sayih
bagvurusunda belirtilen, “Isletmelerde Yetenek Yonetimi, Orgitsel Given ve Girisimei
Davrams: Biligim Sirketlerinde Bir Aragtirma” bashkh tez ¢aliymasim yapabilmesinin
Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Aragtima ve Yayin Etigi Yonergesi hiikumlerine
uygun oldugu kanaatine vanlarak aragtirma i¢in bu belgenin "Etik Kurul Onay Belgesi"”
olarak verilmesine toplantiya katilan tiyelerimizin oy birligi ile karar verilmigtir.

Prof. Dr. Adem TUTAR Baskan Kabul
Prof. Dr. Ahmet DEMIRTAS Baskan Yardimcis: | Kabul
Prof. Dr. Mahmut Hamil NAZIK Uye Kabul
Prof. Dr. Biilent KIRMIZI Uye Kabul
Prof. Dr. Selim COSKUN Uye Kabul
Prof. Dr. Cengiz GOKSEN Uye Kabul
Prof. Dr. Biilent OZ Uye Kabul

Prof. Dr. Adem TUTAR

Bagkan
Prof. Dr. Ahmet DEMIRTAS  Prof. Dr. Mahmut Hamil Prof. Dr. Biilent KIRMIZI
Bagkan Yardimeisi NAZIK Uye
Oye i
Prof. Dr. Selim COSKUN Prof. Dr. Cengiz GOKSEN Prof. Dr. Biilent OZ

Uye Uye Uye

mm
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EKLER

Anket Formu

EK-2

ISLETMELERDE YETENEK YONETIMIi, ORGUTSEL GUVEN VE GiRiSIMCi DAVRANIS:
BiLiSiM SIRKETLERINDE BiR ARASTIRMA

Degerli Katilimci;

Bu anket formu Tiirkiye'de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yetenek ydnetimi uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel giiven ve girisimci davramis ile iliskilerini arastirilarak, él¢iimlenmesi amaciyla doktora tez
calismast igin hazirlanmigtir. Liitfen sorulari ve ifadeleri size en uygun olan secenegi isaretleyerek cevaplandiriniz.
Vereceginiz cevaplar yalnizca akademik amagl kullanilacak olup bilgileriniz ve cevaplarimiz iigiincii kigiler ile

paylasimayacaktir. Vakit aywdiginiz ve ¢calismamiza katkida bulundugunuz icin tesekkiir ederiz.

Danigman

Ogr. Gor. Giilin Tugge SOYLEYICI Prof Dr. Mustafa Fedai CAVUS

Boliim 1
£ £

HHEE

. = 3 s, e = o

Isletmem £ Z = 2| £ &

s E| E|=| 3=

CE|E| 5| $=®

35| 3|2 2

1.Calisanlar igletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir.

2. Her seviyedeki c¢aliganlar i¢in genis bir halef havuzunu olusturur.

3. Calisanlarm igletmede kalmay1 istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir.

4. Calisanlarm isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir.

5. Calisanlarm emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur.

6. Calisanlarmn yaptiklari ise siddetle inandiklart bir kiiltiir yaratir.

7. Calisanlarin her giin igse gelmek i¢in heyecanlandiklari bir ortam yaratir.

8. Calisanlarm fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam yaratir.

9. Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini destekleyen politikalara sahiptir.

10.Mevcut ¢alisan ve igse bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler.

11.Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlari belirler.

12.Calisanlar1 yaptiklari isleri etkileyecek kararlart almalar1 konusunda yetkilendirir.

13.Dogru ise dogru insan1 yerlestirir.

14.Mevcut calisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan taniyacak uygun egitimi
verir.

15.Mevcut ¢alisanlarina isin gerektirdigi 6nemli becerilere hakim olduklarinda maas
ayarlamasi yapar.

16.En yiiksek performansi gosteren ¢alisanlarini ddiillendirir.
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o5 E|le|lg| et
T = S = = < =
Liitfen asagidaki ifadelerde bagh bulundugunuz yoneticinizi ve ¢cahstigimz | X S S| 5 5| X5
kurumu goz éniinde bulundurarak, kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle - g g el £
katillyorum arasinda sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz. E = = CR = 3 £
< < N M X A
2| X
1.Y0neticimin isiyle ilgili dnemli konularda teknik olarak yeterli olduguna dair
giivenim tamdir.
2. Yoneticimin isiyle ilgili iizerinde iyi diisliniilmiis kararlar alacagina olan
giivenim tamdir.
3.Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir.
4. Yoneticimin isiyle ilgili yeterli diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna
olan giivenim tamdir.
5. Yoneticimin isini yeterli bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdir.
6. Yoneticimin herhangi bir konuda soylediklerinin dogruluguna olan giivenim
tamdir.
7. Yoneticimin isini basgka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim
tamdir.
8. Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarmi dikkatlice diisiinecegine olan giivenim
tamdir.
9. Bu kurumun bana adil davranacagina olan giivenim tamdr.
10. Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢cok ytiksektir.
11. Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.
12. Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
A
=) =) N = E =
ez 2| 2|68
"E|E|£|3F| &%
S| E| 8| = G
= = N =
2 | 2 M e
1.Yeni beceriler 6grenme konusunda heyecanliyim.
2.Caligma arkadaglarimi hizmet becerilerini gelistirmek amactyla kendi fikirleri
i¢in inisiyatif almalarini tegvik ederim.
3.Ben girisimlerimde sonug¢ alamadigimda hareket tarzimi hizli bir sekilde
degistiremem.
4.Hizmetlerimizin gelistirilmesi yoniinde ¢oziimler bulma konusunda galigma
arkadaglarima nadiren zaman ayiririm.
5.Zorlu ve firsatlarla dolu isler igin ortak is gruplari ve is takimlar1 ortami
yaratirim.
6.Calisma arkadaslarima yeni ve radikal fikirler tiretme konusunda destek
olmam.
Bolim 2
Cinsiyetiniz?
Kadm () Erkek ()
Yaginiz?
18-24 () 25-31() 32-38 () 39-45 () 46yasvelzeri( )
Medeni Durumunuz?
Evli () Bekar () Bosanmus ( )
Egitim Durumunuz?
Lise ve alt1 ( ) Onlisans ( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Su anki igyerinizde ¢aligma siireniz?

1 yildan az () 1-5yil() 6-10y1l () 11-15y1i1 () 16-20y11 () 21 y1l ve iizeri ()
Gelir Durumunuz?
5.500-7.500 TL ( ) 7.501-10.000 TL ( )  10.001-12.500 TL ( ) 12.501-15.000 TL ( )
15.001-17.500TL ( ) 17.501-20.000 TL ( ) 20.001 TL ve tizeri ( )



11.

12.

13.
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Su anki ¢alistiginiz isletmeniz kag yildir faaliyet gostermektedir?

S5yilvedahaaz () 6-10 yil arasi () 11-15 yil aras1 () 16-20 yil aras1 () 21 yil ve iizeri ()
Calistiginiz Departman?
Calistiginiz kurumdaki unvaniniz?

. Isletmenizin yonetimi kimler tarafindan gerceklestirilmektedir:

Isletme sahipleri () Profesyonel yoneticiler () Isletme sahipleri ve profesyonel yoneticiler ()
Isletmenizde istihdam edilen personel sayisi:

49 kisi ve daha az () 50 — 149 kisi aras1 () 150 — 249 kigi aras1 () 250 ve iistii ()

Isletmenizde yetenek yonetimi uygulamasi yapilmakta midir?

Evet () Hayir ()

Isletmeniz kidemsiz veya orta diizey calisanlarm iist diizey liderlik pozisyonlarina ilerleyebilmeleri igin
yeteri derecede hazirlamakta midir?

Evet () Hayir ()
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Yiiksek Lisans : Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yonetim Bilisim Sistemleri Ana Bilim Dali, 2016-2018

Lisans : Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Bucak Zeliha Tolunay Uyg.
Tek. Ve Isl. YO. Yénetim Bilisim Sistemleri, 2011-2015



K

T.C.
OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESH FORM DR-28
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ CALISMASI BENZERLIK RAPORU FORMU

e

.\.\'I\PA
* Ke
,
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