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KURUMSAL YETENEK YONETIMININ iC GIRISIMCILIK UZERINE ETKIiSI VAR
MIDIR?

DOES INSTITUTIONAL SKILL MANAGEMENT HAVE EFFECT ON INTERNAL
ENTREPRENEURSHIP?

Ahmet Halit TOLU
YL Ogrencisi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ABD.
Kahramanmaras/TURKIYE
oz
Bu c¢aligmanin temel amaci; kurumsal diizeyde uygulanan yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik uygulamalari tizerinde
etkili olup olmadigini tespit etmeye yoneliktir. Aragtirmanin evrenini Adana ilinde icecek imalat1 sektoriinde faaliyet
gosteren 35 isletmede ¢alisan, yaklasik 934 personel olusturmaktadir. Arastirma grubu kapsaminda arastirmada 287

katilimer yer almistir. Veri elde etme amaci ile, Altindz ve Cop (2010) ve Cayan (2011) tarafindan gelistirilmis olan
yetenek yonetim 6l¢egi ve Heinonen ve Korleva (2005) tarafindan gelistirilen i¢ girisimcilik 6l¢egi kullanilmustir.

Verilerin istatistiki analizlerinde sosyal bilimler istatistiki paket program olan SPSS 21.0 programi kullanilmigtir. Elde
edilen bulgular, yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik ile diisiik diizeyde de olsa, istatistiki yonden anlamli ve pozitif bir
iligkili oldugu soncuna ulagilmistir. Yetenek yonetiminin i¢ girisimeilik {izerine etkisine yonelik test edilmek istenen
hipotezimiz ise, yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik iizerinde %54,5 diizeyinde pozitif bir etkiye sahip oldugu bulgusu
ile dogrulanmistir. Bulgular sonucunda yetenek yonetimine yonelik gerceklestirilen ¢alismalar ile i¢ girisimcilik
davraniglarinin da artirabilecegi yoniinde bir yargiya ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, i¢ Girisimcilik, Imalat Sektorii

ABSTRACT
The main purpose of this study; is intended to determine whether the talent management applied at the institutional
level has an impact on internal entrepreneurship practices. The universe of research constitutes approximately 934
employees working in 35 establishments operating in the beverage manufacturing sector in the province of Adana. 287
participants participated in the research. For the purpose of data acquisition, talent management scale developed by
Altin6z and Cop (2010) and Cayan (2011) and internal entrepreneurship scale developed by Heinonen and Korleva
(2005) were used.

SPSS 21.0 program which is statistical package program of social sciences was used in statistical analysis of the data.
Findings indicates that talent management has a positive correlation and positive relationship with internal
entrepreneurship at a low level in the statical perspective. It has also been found that talent management has a positive
effect on internal entrepreneurship at 54,5%. As a result, a judgment has been reached that the works carried out for
talent management could increase the behavior of internal entrepreneurship.

Key words: Talent Management, Internal Entrepreneurship, Manufacturing Sector

1. GIRIS

Klasik diisiinceden giliniimiize orgiitler i¢in insan faktoriiniin 6nemi ve is hayatindaki yeri stirekli
sekilde bir degisim gostermektedir. Bugiin orgiitler artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligini
korumak amaciyla insanin ve bilgiye ulasmanin 6nemini kabullenmek zorunda kalmiglardir. Bunun
yani sira muazzam bir sekilde degisen ¢evre sartlarina uyum saglayabilmek, degisen taleplere cevap
verebilmek isletmelerin lizerinde daha yogun bir sekilde ¢alismasi gereken bir hal almistir. Bu durum
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isletmelerin daha nitelikli insan giici toplayarak temel yeteneklerini gili¢glendirmesini
gerektirmektedir. Nitekim i¢inde bulundugumuz endiistri doneminde nitelikli is giiciine sahip olan
isletmelerin rekabet iistiinliigii elde etmekte daha basarili olabilecekleri soylenebilir.

Yetenek yonetimi genis anlamda ¢ekme, se¢me, gelistirme en iyi ¢alisanlan kiiresel ¢ergevede en
stratejik rollere yerlestirme amaciyla biitiin organizasyonel aktiviteleri i¢eren bir siirectir (Vaiman,
vd., 2012: 926). Calisanlar acisindan baktigimizda ise c¢alisanlar kendilerini gelistirebilecekleri,
yenileyebilecekleri ve stirekli bir seyler Ogrenebilecekleri caligma ortamlarint se¢mekte ve
isverenlerin kendilerine deger vermelerini, karar alma konusunda fikirlerini almasini, kisisel
sorunlarini algilamalarini, motive edici bir ¢aligma ortamini saglamalarini beklemektedirler.

Yetenekli calisanlarin kazanilmasit ve gelistirilmesinde “is ortaklar1” olarak ifade edilen insan
kaynaklar1 yoneticilerinin temel rolleri stratejik kaynaklarin yonetilmesi, personel politikalarinin
gelistirilmesi, degisim ve doniisiimiin yonetilmesidir (Dogan ve Demiral, 2008: 153).

Bilgi temelli ekonominin, teknolojideki siirekli ve hizli degisimlerin ve artan risk olgusunun
olusturdugu rekabet giliniimiiz isletmelerini de etkilemekte ve isletmeler mevcut yapilarim
degistirmek ve daha adaptif harekete etmek zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle degisim,
caligmalarin1 yonetmek daha kompleks bir yapiya biiriinmekte ve isletmeleri yeni stratejiler ile
rekabet etmeye yoneltmektedir. Tiim bu gelismeler, mevcut is ortaminda yeniliklere olan ihtiyaci
ortaya ¢ikarmakta ve i¢ girisimcilik olarak ifade edilen durum s6z konusu olmaktadir.

Agca ve Kandemir, (2008:211) I¢ girisimciligi; “mevcut bir organizasyon igerisindeki bireylerin,
kontrol ettikleri mevcut kaynaklardan bagimsiz olarak firsatlar1 kovaladiklart bir siire¢”, “firsatlari
elde etmek i¢in yeni isler gelistirmek ve eski aligkanliklardan vazgegmek™, “mevcut bir organizasyon
icerisindeki girisimcilik diisiincesi ve ruhu” ve “faaliyet halindeki bir organizasyon tarafindan yeni
organizasyonlar yaratma veya bu organizasyon i¢inde yenilenmenin ve yeniligin tesvik edilmesi”
seklinde tanimlanmuislardir.

Alan yazin incelendiginde yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik konularinin birgok kez ayri ayri
incelendigi goriilmektedir. Ancak yetenek yonetimi ve i¢ girisimciligin birlikte incelendigi calisma
bulunamamaktadir. Bu nedenle iki kavramin da ortak bir ¢aligmada incelenmesi hem isletmelerin
stirdiiriilebilirligine katki saglayabilecegi gibi hem de daha sonraki donemlerde yapilacak
aragtirmalara kaynaklik edecektir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Yetenek Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi giiniimiizde bilgi toplama, kaydetme kisisel gelisim, motivasyon,
performans yoOnetimi, gorev tanimlama, is analizleri gibi kavramlardan daha iist diizeyde fayda
saglayan araglara ve ihtiyaclara ydnelmektedir. Ozellikle insan faktdriiniin organizasyonlar igerisinde
yerinin muazzam bir sekilde degistigi gliniimiizde Endiistri 4.0 iiretim siirecinde yetenek ile ilgili
alanlarda genisletilmesi gereken bir insan kaynaklar1 vizyonuna ihtiya¢ duyulmaktadir. Yetenek
yonetimi, genislemeye duyulan bu ihtiyagla beraber isletmelerde yetenekli calisanlarin en 6nemli
dretim faktorii oldugu kabuliiyle birlikte isletme stratejisinin yetenek yoOnetme stratejisiyle
uyumlastirildigi, yetenekli calisanlarin ise alim, yetistirilme ve elde tutulmalari siireclerini iceren ve
bu kisilerin kendilerini agikca ifade edebilecekleri en uygun ¢alisma ortaminin olusturuldugu isgdren
odakl1 bir yaklagim olarak bigimlendirilmistir (Atli, 2012:98-99).

Sanayi toplumunda ikincil ve pasif bir durumda olan insan faktorii, 1980°1i yillarda firmalarin
ozelikle isgorenleri sahip oldugu en degerli iiretim kaynagi seklinde gormeye baslamasiyla firmalarin
oncelikli faktorii olma niteligine ulagsmistir (Alayoglu, 2010, 74).

Zihinsel ya da fiziksel bir isi -buna uygun bir egitim almadan ya da aldiktan sonra- yapma yetisi
olarak tanimlanan beceri kavramini sosyal psikologlar, “bilgi edinme ya da 6grenme konusundaki
dogal kabiliyet gosteren ve bazen yetenek testiyle Olclilen yetenekten genellikle ayirir iken
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sosyologlar ise, belirli bir iste diger islere oranla uzmanlasmis ve o ise uygun olmay1 gosteren, beceri
ile belli bir isle ilintili baska islerde de kullanilabilecek ve daha genis kapsamli 6grenilmis teknikleri
anlatan” vasfi birbirinden ayirmaktadirlar (Marshall, 1999:61).

Yetenek; basar1 elde etme, becerileri gelistirme, liderlik 6zelliklerine sahip olma, pratiklik ve
yaraticilik 6zellikleri kazanma ve hatta zamani iyi bir sekilde kullanabilme gibi nitelikleri kapsayan
bir kavram haline gelmistir. Yetenek kavraminin en genel tanimi ise; becerikli bir bireyin hem yiiksek
bir performans sergilemesi, hem de yiiksek bir potansiyele sahip olmasidir (Burgelman, 1983:226;
Horvathova ve Davidova, 2011:459).

Yetenek yonetimi, isletmenin karsilasabilecegi giicliiklerle miicadele edebilmesi ve isletmenin
stratejilerini gerceklestirebilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in ihtiyaci olan yetenekler ile sahip
oldugu yetenekleri arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya calisan, merkezinde “insan
kaynagi”nin bulundugu bir yonetim siireci olarak goriilmektedir (Cirpan ve Sen, 2009:110).

Yetenek yonetimi, yetenekleri ortaya ¢ikartmak, var olanlar1 koruyabilmek veya daha da gelistirmek,
s0z konusu yeteneklere sahip olanlar1 isletmede istihdam edebilmek i¢in gosterilen c¢abalar
kapsayacagindan, tiim isletmeler acgisindan an ve an daha Onemli hale gelen bir olgudur. Bu
nedenlerden dolay1 yetenek yonetiminin igletme stratejilerinde giin gectikge daha da one ¢iktigi
sOylenebilir (Altintas, 2003:2).

Collings ve Mellahi (2009:304)’ye gore yetenek yonetimi kavrami “Orgiitiin siirdiiriilebilir rekabetci
avantajina fark edilir katki saglayan kilit pozisyonlarin sistematik olarak belirlenmesini, bu
pozisyonlar1 dolduracak yiiksek potansiyelli ve yliksek performansli isgérenlerden olusan bir yetenek
havuzunun olusturulmasini, bu pozisyonlarin yetkin iggorenlerle doldurulmasini kolaylastiracak ve
onlarin isletmeye bagliligini saglayacak farklilasmis bir insan kaynagi mimarisinin gelistirilmesini
iceren faaliyetler ve siiregler toplami1” olarak tanimlamaktadir.

Sparrow vd. (2013: 4) yetenek yonetiminin ne oldugu ile ilgili soruya, dort felsefik ifade ile su sekilde
cevap vermektedir: (1) Kritik insanlar yaklagimi: insanlarin kategorilere ayrilmasi seklinde yetenek
yonetimi. (2) Kritik uygulamalar yaklagimi: Temel insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin varligi
olarak yetenek yonetimi. (3) Kritik pozisyon yaklasimi: Kritik pozisyonlarin tanimlanmasi olarak
yetenek yonetimi. (4) Temel stratejik havuzlar yaklagimi: Igsel yetenek havuzlari ve beseri sermaye
planlamasi olarak yetenek yonetimi.

Yetenek yonetimi, basarili is gorenlerin belirlenmesi, gelistirilmesi, kariyer yollar: ile desteklenerek
isletmelerin gii¢lendirilmesine yarayan bir yaklasimdir (Yavan, 2012:77). Giinlimiizde firmalarin
cesitli araclarla, kendilerine has olabilecek yetenekleri ortaya ¢ikartmak adina yetenek yonetimi
uygulamalarini hayata gecirdiklerini gérmek miimkiindiir (Fettahlioglu ve Demir, 2014:182).

Bir bagka ifade sekli ile yetenek yonetimi, organizasyonlarin {iriin {iretim siireglerinde sektorde
rekabet halinde kalmak, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerine adaptif bir sekilde karsilik vermek ve
diger islere oranla bir takim islerdeki temel yetenekleri meydana g¢ikarabilmek gibi stratejilerin
uygulamas1 asamasinda dnemli bir firsat olarak goriilmekedir. Ozetle asil amaci “kurumun ihtiyaci
olan yeteneklerin karsilanmasi ve bu yeteneklerden en etkili sekilde yararlanilmasi” olan yetenek
yonetimi, tiim yonetim basamaklarinda yer alan yoneticilerin kendi {izerlerine diisen gorevleri
eksiksiz yerine getirmeleri ile basariya ulasabilecek bir uygulamadir (Cirpan ve Sen, 2009:112).

Basaril1 orgiitler ancak yetenek ve kisiliklerine uygun iste caligsanlarla olusturulabilir. Giiniimiizde
kalite ancak dogru iste dogru personel calistirilarak yakalanabilmektedir. Ise uygun ¢alisanlarla
calisildiginda kisilerin is yapma motivasyonu ve gosterecekleri gayretleri yliksek olabilmekte ve isten
daha ¢ok zevk alinabilmektedir. Aksi halde is uygun olmayan adaylarla ¢alisildiginda sadece olumsuz
sonuglar dogacak ve isletmenin biitiinii i¢in goze alinamayacak kadar Onemli zararlarla
sonuclanabilecektir (Bayraktaroglu, 2008:59).

Yetenek yonetimi, isletmelerin tiim kademelerinde yer alan calisanlarin, 6zellikle de yoneticilerin
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isbirligi ve birbirleri ile iletisim halinde olmasini zorunlu kilan bir kavramdir. Isgiicii planlamalari,
personel alimlari, personel egitimleri, personel gelistirme g¢abalari, mevcut yeteneklerin gdzden
gecirilmesi, performans degerleme calismalari isletmelerin ayakta kalmak icin yapmalar1 zorunlu
hale gelen uygulamalardir (McCauley ve Wakefield, 2006:10).

Genel olarak baktigimizda, cesitli yeteneklere sahip calisanlari bir araya getirmis cesitli temel
yetenege sahip isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajlarimi daha kolay elde edebilecegi
sOylenebilir. Bu durum dogru yeteneklerin dogru yerlerde ve zamanlarda kullanilmasi ile orantilidir.
Ozellikle informal iliskilerin yogunlastig1 ve iiretimi her tiirli degiskenin muazzam bir sekilde
etkileyebildigi gliniimiiz postmodern yonetim siirecinde isletmelerin yetenek olgusuna ve uygun is
icin uygun calisan arayislarina daha fazla odaklanan bir insan kaynaklar1 yaklagimi benimsemesinin
yararli olacagi s0ylenebilir.

2.2. I¢ Girisimeilik

Kiiresel rekabetin stirekli arttig1 giiniimiizde isletmelerin ekonomik siirdiiriilebilirliklerini korumasi
yenikliklere senkronize ¢alismasi ve kaynaklar1 verimli kullanmasina bagli goriilmektedir. Gelisen
teknoloji sayesinde bilgi ve yeteneklerin daha kolay paylasilmasi isletmeler igin bir avantaj saglarken,

toplumlarin yeni kavramlar1 hizli bir sekilde tiiketmesi yeniliklere cevap verebilme konusunda
zorluklar ¢ikarabilmektedir.

Orgiitsel bir yenilenme siireci (Zahra, 1993:321) olan i¢ girisimclik, ilk kez Gifford Pinchot (1985)
tarafindan “intrapreneurship” kelimesinin karsilig1 olarak kullanilmustir. i¢ girisimcilik kavrami, “bir
orgiitte yeni pazar firsatlarini arastirmak ve karli firsatlar1 belirlemek amaciyla kaynaklar bir araya
getirme, liretme ve satis1 baslatma siireci” seklinde tanimlanirken “var olan ve igleyen bir orgiit
icindeki risk ve girisim” seklinde de ifade edilebilmektedir (Cetin, 2011:70). Ozetle, “faaliyet
halindeki organizasyonlardaki girisimcilik” olarak ele alinan i¢ girisimcilik kavrami; isletmeler,
sektorler ve ekonomiler agisindan onemli bir dinamik unsur seklinde ele alinmaktadir (Agca ve
Yoriik, 2006:162-163).

Mevcut bir isletmede var olan girisimcilik faaliyetlerinin tamami bir i¢ girisimcilik faaliyeti
sayilabilir. Bagka bir ifade ile stratejik rekabet iistiinliigli elde etmek i¢in yeni silire¢ ve sistemler
gelistirmek veya bunlari gerceklestirmek amaciyla gosterilen kaynak olusturma ¢abalarinin tamami
i¢ girisimcilik faaliyeti olarak kabul edilebilmektedir (Akdogan ve Cingdz, 2006:49).

I¢ girisimciler bulunduklar &rgiit icerisinde fikirleri hayata gegiren (Pinchot ve Pellman, 1999:16),
yenilik ve yaraticilik odakli, orgiitsel ¢cevrede bir fikri veya hayali karl bir girisim durumuna getiren
(Koontz ve Weihrich, 2007:149), var olan orgiitlerde yeni girisimleri destekleyen ve sonuglara katkisi
olan ¢alisanlardir.

Etkin bir i¢ girisimcilik, firmalarin elindeki rekabet avantajlarin1 kullanma ve gelecekteki firsat ve
yetenekleri elde etme ugraslarini basitlestirmektedir (Hanger vd, 2009: 524). Bu nedenle yiiksek i¢
girisimci potansiyeline sahip firmalarin yeni ekonomi, yeni pazar, iriin, hizmet, yeni iiretim
sistemleri gibi gelismelere daha kolay adapte olmasi beklenebilmektedir. Sharma ve Chrisman,
(2007:89) i¢ girisimcilik kavramint “firmanin yeni malzemeler, yeni insan kaynaklari veya yeni
bilgiler elde etmesini gerektiren, daha 6nce hi¢ pazarlamadig: iiriin veya hizmetleri pazarlamasi”
seklinde tanimlamistir. Oyle ki Antoncic (2007), érgiitsel ve ekonomik gelismenin nemli dlgiide i¢
girisimcilige bagli oldugunu belirtmekte ve i¢ girisimciligin degerinin gelismis ekonomilerdeki
biiyiik sirketlerde daha bariz oldugunu iddia eder (Antoncic, 2007: 309).

Orgiitler bakimindan i¢ girisimciligin yararlarinin farkina varilmasina bagh olarak, 1980°li yillarin
basindan itibaren arastirmacilarin i¢ girisimcilik kavramina ilgisinin arttigi diisiiniilmektedir
(Antoncic, 2001: 221). Bununla beraber i¢ girisimcilik kavrami bir¢ok farkli sektor agisindan ilgi
¢ekici bir konumda bulunmaktadir. I¢ girisimciligin, “organizasyon igerisindeki bireylerin, kontrol
ettikleri mevcut kaynaklardan bagimsiz olarak firsatlar1 kovaladiklar1 bir siire¢”, “firsatlar1 elde
etmek icin yeni isler yapmak ve eski aliskanliklardan vazgegmek”, “mevcut bir organizasyon
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icerisindeki girisimcilik ruhu” ve “faaliyet halindeki, mevcut bir organizasyon tarafindan yeni
organizasyonlar yaratma veya bu organizasyon i¢inde yenilenmenin ve yeniligin tesvik edilmesi”
olarak ele alinmasi gerektigini ifade etmek miimkiindiir (Agca ve Yoriik, 2006:162). Girisimcilik,
isletme icinde gerceklestirilen tiim faaliyetleri ve degisimleri kapsamaktadir. I¢ girisimcilik ise;
planlanan degisimleri gerceklestirerek ve siirdiiriilebilir hale getirerek, rekabet avantaji elde etmek
icin gerekli olan cabalar1 icermektedir (Kiziloglu ve Ibrahimoglu, 2013:106). i¢ girisimcilik ve
girisimcilik kavramlariin ortak 6zellikleri (1) daha 6nce var olmayan bir sey yaratilmasi, (2) ekstra
kaynaklar veya degisiklikler gerektirmesi, (3) Ogrenme sonucunda yeni Orgiitsel yeterlikler
kazanilmasi, seklinde siralanabilir (Shabana, 2010:33).

Sonug olarak i¢ girisimciligin firma faaliyetlerine yarar saglayan bir eylem olarak ifade edebiliriz.
Ozellikle arastirma-gelisme faaliyetlerine yonlendirilen finansal kaynaklarin pazarda daha biiyiik
faaliyet alan1 saglayacagi diisiintildiiglinde i¢ girisimciligin desteklenmesi gerektigi olduk¢a yararh
olacaktir. Bunun yan sira iiriin ve siire¢ yeniliklerini diizenleyerek, mevcut veya yeni iriinler igin
pazar olusturarak ve diger kaynaklardaki azaliglar1 diizenleyerek firmanin verimliligini de
arttirmaktadir. Ayrica i¢ girisimcilik faaliyetleri yenilik¢i iiriinleri ticarilestirerek veya diger
firmalarla stratejik ortaklik kurarak firmanin pazar tepkisinde de artis saglamaktadir (Zahra,
1995:232). Tiim bunlarin yani sira orgiitler hizli degisen pazar taleplerine cevap verebilmek, yeni
rakiplerle miicadele edebilmek ve emtialasmak gibi risklerden kacinabilmek i¢in i¢ girisimcilige
ihtiya¢ duyabilmektedir.

3. METADOLOJIK CERCEVE
3.1. Yontem

Bu ¢alismada yerli ve yabanci yerli ve yabanci aragtirmacilarin ¢alismalarinin incelenmesi ile teorik
kisim olusturulmus, Adana ilinde igecek imalati sektoriinde faaliyet gosteren 287 katilimcr {izerinde
uygulanan anket uygulamasi ile de aragtirma kismi tamamlanmistir. Elde edilen verilerin analizinde
ise SPSS programi kullanilmustir.

3.2. Model ve Hipotezler
Arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:

Hipotez 1. Yetenek yonetimi algisi ile i¢ girisimcilik ve alt boyutlar arasinda anlaml pozitif yonde
bir iligki vardir.

Hipotez 2. Yetenek yonetimi algilarinin, i¢ girisimcilik ve alt boyutlar1 lizerinde pozitif yonde etkisi
vardir.

Aragtirma hipotezleri kapsaminda aragtirma modeli sekil 1’de sunulmustur.

Yetenek Yonetimi Algisi > i¢ Girisimcilik

Yonetsel Unsurlar
Bireysel Unsurlar

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu 3 béliimden olusmaktadir. ilk béliimde egitim, is tecriibesi,
cinsiyet, medeni durum ve yas 6zelliklerini belielemek i¢in bes adet soru sorulmustur.

Ikinci béliimde yetenek yénetimine iliskin veri elde edebilmek adina Altndz ve Cép (2010) ve Cayan

(2011) tarafindan gelistirilen “Yetenek Yonetimi Algis1 Olgegi” kullanilmistir. 5°1i likert yontemi ile
hazirlanan 6l¢ek tek boyutludur ve 22 sorudan olugmaktadir.

Ugiincii boliimde ise i¢ girisimcilige iliskin veri elde etmek adina Heinonen ve Korleva (2005)
tarafindan gelistirilen “I¢ Girisimcilik Olgegi” kullanilmistir. Olgekte, 5°li likert ydntemi ile
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hazirlanan 6lgek “yonetsel unsurlar” ve “bireysel unsurlar” olmak iizere iki boyut ve 39 6nerme yer
almaktadir.

3.4. Bulgular
3.4.1. Demografik Ozellik Bulgular:

Arastirmaya katilan calisanlarin egitim, is tecriibesi, cinsiyet, medeni durum ve yas ozelliklerine
yonelik elde edilen veriler Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Unsur Ozellik Kisi % Unsur Ozellik Kisi %
Ilkégretim 117 40,8 Cinsiyet Erkek 171 59,6

Egitim Lise 129 449 Kadmn 116 40,4
Yiksekokul 23 8,0 Medeni  Evli 191 66,5

Lisans 17 5,9 Durum  Bekar 96 33,5

Lisansiisti 1 0,4 25 alt1 85 29,6

0-5 yil 167 58,2 Ya 25-34 148 51,6

Tecriibe 6-10 yil 84 29,3 § 35-44 27 9,4
11 ve tizeri yil 36 12,5 45-54 15 5,2

N.287 55 ve usti 12 4.2

Anket uygulamasina katilmay kabul eden ¢alisanlarin egitim durumlar incelendiginde %40,8’inin
ilkdgretim, %44,9’unun lise, %8’ inin yiiksek okul, %5,9’unun lisans ve %0,4 iiniin lisansiistii egitim
aldiklar1 goriilmektedir. Mesleki tecriibe agisindan 0-5 yillik tecriibeye sahip olanlar %58,2, 6-10
yillik tecriibeye sahip olanlar %29,3 ve 11 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlar %12.5’tir. Cinsiyet
dagilimlart incelendiginde %59,6’sinin erkek, %40,4’{iniin kadinlardan olustugu goériilmektedir.
Medeni durum imcelemesinde ise %66,5’inin evlilerden olustugu, %33.5inin bekar oldugu
sOylenebilir. Yas dagilimlar1 incelendiginde ise 25 yas alt1 olanlar %29,6, 25-34 yas arasinda olanlar
%51,6, 35-44 yas arasinda olanlar %9,4, 45-54 yas arasinda olanlar %5,2 ve son olarak 55 yas ve iistii
olanlar %4,2 oranindadir.

3.4.2. Faktor Analizi ve Giivenirlilik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin faktdr ve giivenirlilik bulgular tablo 2 ve 3 te yer
almaktadir.

Yetenek yonetimi 6lgegine ait faktor ve giivenirlilik analiz sonuglari tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Algis1 Olgegi Faktor ve Giivenirlilik Analizi
Soru Onermeleri(Faktor Yiikleri) 1(,660), 2(,714), 3(,625), 4(,694), 5(,658), 6(,586), 7(,708), 8(,620),
9(,651), 10(,634), 11(,538), 12(,789), 13(,776), 14(,696), 15(,570),
16(,686), 17(,637), 18(,712), 19(,773), 20(,761), 21(,757), 22(,705).

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi 853
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 3854,377
Sd 231
P Degeri ,000
Cronbach's Alpha 912

Yetenek yonetimi algisina yonelik dl¢egin faktor yiiklerine bakildiginda en az ,586 ile en ¢ok ,789
araliklarinda faktor yiikii aldiklar tespit edilmistir. Bu nedenle de analiz kapsamindan faktdr yiikiiniin
disik olmasindan kaynaklanabilecek soru olmadigindan analiz kapsami disina alinan soru
olmamustir.

22 sorudan olusan yetenek yonetimi algisi 6l¢egi tek bir boyutta incelenmektedir. Genel giivenirlilik
degerine bakildiginda ise Cronbach's Alpha degerinin ,912 oldugu tespit edilmistir.

I¢ girisimcilik dlgegine ait faktdr ve giivenirlilik analiz sonuglari tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. i¢ Girisimcilik Olgegi Faktdr ve Giivenirlilik Analizi
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Soru Onermeleri(Faktor Yiikleri)

1(,572), 2(,671), 3(,555), 4(,647), 5(,659), 6(,688), 7(,796), 8(,739),
9(,819), 10(,730), 11(,525), 12(,642), 13(,578), 14(,629), 15(,804),
16(,682), 17(,691), 18(,638), 19(,631), 20(,703), 21(648), 22(,781),
23(,687), 24(,755), 25(,506), 26(594), 27573(), 28(614), 29(,730),
30(,702), 31(,640), 32(,733), 33(,578), 34(,755), 35(,663), 36(,561),
37(,736), 38(546), 39(703).

Boyutlar Cronbach's Genel Cronbach's | Agiklanan Varyans | Toplam
Alpha Alpha

'Y 6netsel Unsurlar Boyutu ,891 37,428

Bireysel Unsurlar Boyutu 874 914 15,981 53,011

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi ,789

Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 8081,712

Sd 741

P Degeri ,000

I girisimcilik 6lgegin faktor yiiklerine bakildiginda en az ,506 ile en ¢ok ,819 araliklarinda faktdr
yiikii aldiklar1 tespit edilmistir. Yeterli oranda faktor yiikii aldiklarindan dolay1 higbir soru analiz
kapsami digina alinmamustir.

39 sorudan olusan yetenek yonetimi algis1 6l¢egi yonetsel unsurlar ve bireysel unsurlar olmak tizere
iki boyutta incelenmektedir. Yo6netsel unsurlar boyutunun Cronbach's Alpha degeri ,912 ve bireysel
unsurlar boyutunun Cronbach's Alpha degerinin ,874 oldugu, genel giivenirlilik degerine bakildiginda
ise Cronbach's Alpha degerinin ,914 oldugu tespit edilmistir. iki boyutun toplam varyansin
%53,01’ini agikladigini ise tablodan gérmek miimkiindiir.

3.4.2. Korelasyon Bulgulan

Yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik 6l¢eklerinin alt boyutlar arasindaki korelasyon bulgular: tablo
4’de sunulmustur.

Tablo 4. Yetenek Y&netimi ve I¢ Girisimcilik Alt Boyutlar1 Korelasyon Analizi

Olcek Boyutlar: Yonetsel Unsur  Bireysel Unsur  Yetenek Yonetimi
N g Yonetsel Unsurlar zfg.r?g?t;i:ie d) 1
a é Bireysel Unsurlar gfgrig?t:i:lle d) 6(?02; !
Yetenek Yonetimi Algist gieg,r?g?t;i:ie d) ’?0207;* ’,503(?;* 1

“Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin yonetsel unsurlar alt boyutu arasinda (r=,627, p:,000) yiiksek
diizeyde pozitif yonlii iligki oldugu belirlenmistir. Ayrica yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin
bireysel unsurlar alt boyutu arasinda da (r=,538, p:,000) orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir.

Yetenek yonetimi algisi ile i¢ girisimcilik ve alt boyutlar1 arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski
vardir ifadesi ile test edilmek istenen Hipotez 1, elde edilen bulgular neticesine gore KABUL
edilmistir.

3.4.3. Regresyon Bulgulari

Yetenek yonetimi algilarinin, i¢ girisimcilik ve alt boyutlart {izerinde etkisinin olup olmadigini
incelemek adina yapilan regresyon analizi sonuglari tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Yetenek Yonetimi ve I¢ Girisimcilik Alt Boyutlar1 Regresyon Analizi
‘ Degisken ‘ Beta t degeri ‘ P Degeri ‘
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Yetenek Yonetimi
,545 11,202 ,000
R:892°; R2=,796; F=554,756; p=,000
Bagimli: I¢ Girisimcilik
ANOVA?: Sig.: ,000 Coefficients? : Sig.: ,000

Regresyon analizi sonucunda yetenek yonetimine yonelik uygulamalarin i¢ girisimcilik {izerinde
%54,5 oraninda agiklayici olabilecegi, bagka bir ifade ile yetenek yonetimine yonelik caligmalarda
ortaya c¢ikan olumlu artislarin, i¢ girisimcilik faaliyetlerine de pozitif yonlii ve %54,5 oraninda
[(B=0,545), ( p<0.01)] artis saglayabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Elde edilen bu bulgu neticesinde yetenek yonetimi algilarinin, i¢ girisimcilik ve alt boyutlar tizerinde
pozitif yonde etkisi vardir seklindeki Hipotez 2 KABUL edilmistir.

4. SONUC, ONERI ve KISITLAR

Insan faktdriiniin organizasyonlar igerisinde yerinin daha da 6nem kazandig1 ve 6zellikle Endiistri 4.0
iiretim siirecinin tartisildigr su dénemde, insan kaynaklarina yonelik yapilacak yatirimlar rekabet
sartlarinda iletmelere 6nemli katkilar saglayabilmektedir.

Gelisen teknolojiler, 6zellikle de iletisim teknolojisinin oldukg¢a hiz kazandig1 giiniimiizde, bilgi ve
yeteneklerin mevcut sartlarda daha da gelistirilmesi isletmelere hem rekabet avantaji saglamakta hem
de etkin kaynaklarini elinde tutma imkan1 kazandirmaktadir.

Yetenek yonetimi ile elindeki insan kaynagini daha da etkin kullanmak isteyen isletmelerin i¢
girisimcilik olgusunu da 6n plana ¢ikartmasi zorunlu bir hal almigtir. Bu nedenle de ¢alismamizin
ana konusu olan yetenek yonetimine yoOnelik yapilacak olan faaliyetlerin i¢ girisimcilik olgusu
tizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmeye c¢alisilmigtir.

Aragtirmamiz sonucunda; yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin yonetsel unsurlar alt boyutu arasinda
(= ,627, p:,000) yiiksek diizeyde pozitif yonlii iligki oldugu, ayrica yetenek yonetimi ile i¢
girisimciligin bireysel unsurlar alt boyutu arasinda da (1= ,538, p:,000) orta diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.

Regresyon analizi sonucunda ise yetenek yonetimine yonelik uygulamalarin i¢ girisimcilik {izerinde
%354,5 oraninda agiklayici olabilecegi, yetenek yonetimine yonelik ¢alismalarda ortaya ¢ikan olumlu
artiglarin, i¢ girisimcilik faaliyetlerine de pozitif yonlii ve %54,5 oraninda [(=0,545), ( p<0.01)] artis
saglayabilecegi sonucuna ulagilmistir.

Elde edilen bulgular baglaminda yetenek yonetimi algisi ile i¢ girisimcilik ve alt boyutlar1 arasinda
anlamli pozitif yonde bir iliski vardir seklindeki iliskisel hipotezimiz ve yetenek yonetimi algilarinin,
i¢ girisimcilik ve alt boyutlari izerinde pozitif yonde etkisi vardir seklindeki etkilesimsel hipotezimiz
kabul edilmistir.

Elde edilen bulgularin sadece Adana ilinde icecek imalati sektdriinde faaliyet gosteren isletme
personellerini kapsamasi arastirmamizin kisiti niteligindedir. Ancak calismanin baska sektor ve
alanlarda da uygulanmasi agisindan alana katkida bulunabilecegi umut edilmektedir. Bundan sonraki
calismalarda 6zellikle demografik niteliklerin de farklilik yaratip yaratmayacaginin incelenmesi alana
katk: saglayabilecektir.
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