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OZET

Bu tez c¢alismasinin ana amaci, isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinin
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisina etkisini ve bu etkide kusaklarin diizenleyici roliinii
incelemektir. Bu amag dogrultusunda, Antalya’da faaliyet gosteren bir zincir otel isletmesinin
beyaz yakali isgorenlerine yonelik nicel bir aragtirma gercgeklestirilmistir. Arastirmanin
analizleri 238 yetenekli isgbérenden toplanan anket verileri tizerinden gergeklestirilmistir.
Aragtirma hipotezlerinin test edilmesinde regresyon analizlerinden ve Hayes (2022) tarafindan
gelistirilen ve SPSS eklentisi olarak kullanilabilen Process Makro programindan
yararlanilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucu, igletme tarafindan uygulanan biitiin yetenek
yonetimi uygulamalarinin beyaz yakali isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan
anlamli etki olusturdugu tespit edilmistir. Diger yandan, yetenek yonetiminin alt boyutlarindan
segcme ve yerlestirme, baglilik ve egitim boyutlarinin i¢ girisimecilik davranisina etkisinde
kusaklarin diizenleyici roliiniin oldugu saptanmistir. Yetenek yonetiminin alt boyutlarindan
cezbetme, elde tutma, ddiillendirme ve yetenek havuzu boyutlarinin i¢ girisimcilik davranisina
etkisinde ise kusaklarin diizenleyici roliiniin olmadig1 goriilmiistiir. Turizm isletmelerinde
yetenek yonetimi uygulamalarmin isgoérenlerin i¢ girisimciligine etkisinde kusaklarin
diizenleyici roliinii ele almasi yoniiyle bu aragtirmanin 6zglin bir nitelik tasidigi
sOylenebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, I¢ Girisimcilik, Kusaklar, Turizm, Nicel

Y ontem



SUMMARY

THE MODERATING ROLE OF GENERATIONAL DIFFERENCES IN THE
EFFECT OF TALENT MANAGEMENT PRACTICES ON EMPLOYEES'
INTRAPRENEURSHIP BEHAVIOR: AN APPLICATION IN HOSPITALITY
ENTERPRISES

The main purpose of this thesis is to examine the effect of talent management practices
of enterprises on the intrapreneurship behavior of employees and the moderator role of
generations in this effect. In line with this purpose, a quantitative research was conducted on
white-collar employees of a hotel chain operating in Antalya. The analysis of the research was
carried out on the questionnaire data collected from 238 talented employees. Regression
analyses and the Process Macro program developed by Hayes (2022), which can be used as an
SPSS add-on, were used to test the research hypotheses. As a result of the analyses, it has been
determined that all talent management practices implemented by the organization have a direct
significant effect on the intrapreneurship behavior of white-collar employees. On the other
hand, it was found that generations have a moderating role on the effect of selection and
placement, commitment and training dimensions of talent management on intrapreneurship
behavior. On the other hand, it was found that generations did not have a moderating role on
the effect of attraction, retention, rewarding and talent pool dimensions of talent management
on intrapreneurship behavior. It can be said that this study is unique in terms of addressing the
moderating role of generations in the effect of talent management practices on the
intrapreneurship of employees in tourism enterprises.

Keywords: Talent management, Intrapreneurship, Generations, Tourism, Quantitative
Method
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GIRIS

Turizm sayesinde dogal, kiiltiirel ve benzeri nitelikte kaynaklar kullanilarak tlkeye
ekonomik olarak ciddi anlamda getiri saglanmaktadir. Turizm insan odakli bir sektor
oldugundan, tiim seviyelerdeki isgéren adaylari agisindan is olanaklari yaratabilmektedir.
Sektor dogrudan ihracat etkisi yaratarak iilkeye doviz girmesine katki sunmaktadir. Turizm,
zanaatkarlarin sanatlarin1 idame ettirmelerini, geleneklerin gelecege tasinmasini ve Kkiiltiirel
mirasin korunmasint destekleyerek bu degerlerin siirdiiriilebilir olmasin1 saglamaktadir.
Turizm, tim girdisi olan sektorler i¢in doviz kaynagidir (Thommandru vd., 2021). Turizm
sektorlii gelismekte olan ve yiiksek diizeyde cari agigi bulunan iilkeler i¢in doviz girdisi
saglayarak bu acig1 en giiclii kapatan sektorlerden biri olarak 6nem tagimaktadir. Ayrica
turizmin, istihdam saglayarak igsizligi en aza indirebilen bir yapisi da bulunmaktadir (Aliye vd.,
2012). Turizm diinyada istihdam saglayan en biiyiik endiistrilerin basinda gelmektedir. Sektor
2019’da kiiresel GSMH’nin %10.3’tinii olusturmaktaydi. Bununla birlikte turizm, COVID-
19°dan en ¢ok etkilenen sektor olarak 6ne ¢ikmistir (Simpson, 2022).

Tiirkiye’de turizm 1980°li yillardan itibaren gelismeye baslamistir. 1980 ve 2012
verileri 151¢1nda yapilan ¢alismaya gore turizm gelirleri, GSMH, doviz kuru, gergeklesen turist
sayist arasinda uzun donemli anlamli bir iliski bulunmustur. Turizmin bagh oldugu diger
sektorlerle olan makroekonomik diizeydeki iligkisi diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de 6nemli
bir yer tutmaktadir (Sevim vd., 2015: 31).

Turizm hizmet sektdriinlin bir parcasit olarak insanlari odaginda bulunduran bir
sektordiir (Tutar vd., 2013: 14). Emek yogun bir sektdr oldugu igin de nitelikli elemanlarin
calistirilmas1 konusunda ozen (osterilmesi, tretilen hizmetlerin arzu edilen derecede
misterilere aktarilmasi konusunda da insan kaynaklarinin gelistirilmesi gerekmektedir.
Isgorenlerin secilmesi, onlara isin 6gretilmesi ve bu siirecte onlarin kaliteli hizmet {iretmeye
baslamasi arasinda gecen siire her isletme igin bir maliyete yol agmaktadir. Ozellikle yonetici
olacak isgorenlerin se¢iminde de dikkatli davramilmalidir. Kisilerin fiziksel ve zihinsel
ozellikleri, karakterleri, tecriibeleri konusunda elde edilen veriler ile iyice arastirilarak ise
alinmalar1 hem egitimleri hem gelistirilmeleri konusunda yardimci olacaktir (Kozak, 1998: 26).
Burada ilk defa McKinsey & Company tarafindan 1997 yilinda yapilan “Yetenek i¢in Savas”
isimli arastirmada bahsedilmeye baslanan (Michaels vd., 2001: 1) yetenek yonetimi konusunun
onem kazandig1 dikkat cekmektedir. So6zii edilen arastirma sonrasinda yeteneklerin ise

alinmasi, cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi gibi uygulamalar kullanilmaya



baglanmis ve bu uygulamalar da yetenek yonetimi adi altinda anilmigtir. Konaklama
isletmelerinin artan rekabet kosullarinda hedeflerine ulasabilmesi i¢in yenilik¢i yontemlerden
faydanalanarak yetenek yonetimi uygulamalarimi kullanmalar1 yarar saglayacaktir. Turizm
sektoriinde bu uygulamalarin kullanilmaya baslanmasi diger sektorlere gore daha giinceldir
(Sahin, 2015). Yetenek yoOnetimi sayesinde isgorenlerin potansiyel yeteneklerinin
gelistirilmesi, tespit edilmesi miimkiin olacaktir. Yetenekli kisilerin i¢ ve dis egitimler almasi
sonucunda isgorenlerin fikirlerini isletmelerin karar mekanizmalarina dahil etmeleri
saglanabilir, yenilik¢ci bakis acis1 kazanmalar1 ve inisiyatif kullanmaya agik olmalari
saglanabilir. Bu baglamda yeni {iriinlerin kesfedilmesi, yeni uygulamalarin aktif olarak
kullanilmaya baslanmasi, hatta alaninda 6ncii fikirlerin gelistirilmesi gerekmektedir. Isletmeleri
kuran girisimciler kadar isletmede bu basarilara imza atabilecek i¢ girisimcilere de glinlimiizde
ihtiya¢ duyulmaktadir (Fettahlioglu vd., 2016: 145).

Girisimcilik alaninda son donemin giincel ¢alisma konular1 arasinda 6nemli bir yer tutan
i¢ girisimcilik ilk olarak Gifford Pinchot 111 (1985) tarafindan ele almmustir. I¢ girisimciligin
Oziinde genellikle sermaye yetersizliginden 6tiirli girisimcilige yonelememis kimselerin parlak
fikirlerinin halihazirda calismakta bulunduklari isletmede karsilik bulmasi yatar. I¢ girisimcilik
mevcut isletmelerdeki yetenekli isgérenlerin yeni is firsatlarini isletmelerin iginde siirdiirerek
isletmelerine organizasyon ve ekonomik anlamda fayda saglayan bir konsepttir. Isletmelerin
yeniden canlanmasi ve performans: tizerindeki pozitif etkisi nedeniyle bilim insanlart ve
uygulayicilar 1980'lerin basindan beri konsepte ilgi gostermislerdir (Antoncic ve Hisrich, 2001:
496). I¢ girsimcilik basarili islere imza atabilecek girisimci yetenekli insanlarin sayica
fazlalagsmasi ve isletme i¢i faaliyetlerle isletmeye yenilik¢i bir yaklagim kazandirip isletmenin
stirekliligini saglamasi agisindan dnemli goriilmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 301). Bu
cercevede degerlendirildiginde, isletmede gerceklestirilecek yetenek yonetimi uygulamalarinin
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranigi sergilemesini etkileyecegi Ongoriilmektedir. Fleisher
(2021) galismasinda yetenek yonetiminin i¢ girisimciligi etkilemesindeki roliinii arastirmistir.

Ayni yillarda dogan kisilerin gelisimlerinde bir¢ok siyasi, sosyo kiiltiirel, toplumsal
olaylara tanik olduklar1 ayni olaylar neticesinde, ortak duygular paylasan gruplar (Hannay ve
Fretwell, 2011: 2) olarak ele alinabilen kusaklar giiniimiiziin giincel tartigma konular1 arasinda
onemli yer tutmaktadir. Farkli kusaklarin olaylara degisik yonlerden bakmalari, yasamis
olduklar: farkl kiiltiirel ¢cevreler, politik olaylar ve teknolojik degisiklikler, kusak farkliliklarini
ortaya ¢ikarmistir (Ayhiin, 2013: 93). Kusak farkliligini anlayabilme ve buna gore isgorenlerini
yonetebilme yetisi basariya giden yolda isletmeler acisindan Onemli bir anahtar olacaktir

(Sullivan vd., 2009).



Dort ana boliimden olusan bu ¢alismada, konaklama isletmelerinin yetenek yonetimi
uygulamalarinin isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranigina etkisinin ve kusak farkliliginin sz
edilen etkide diizenleyicilik roliiniin olup olmadiginin arastirilmast amaglanmaktadir.
Arastirma yetenek yOnetimi uygulamalarinin kullanildigi bir zincir otel isletmesinde beyaz
yakali iggorenler lizerinde gerceklestirilmistir. Alanyazinda yetenek yonetiminin i¢ girigimeilik
davranis iizerine etkisi ile ilgili kisith sayida arastirmanin bilgisine ulasilmis, diger yandan bu
etkide kusaklarin diizenleyici roliinii irdeleyen calismaya ise rastlanmamistir. Bu calisma,
konaklama isletmelerinde yerine getirilen farkli yetenek yonetimi uygulamalarinin isgérenlerin
i¢ girisimcilik davraniglar iizerinde etkili olup olmadiginin ortaya konulmasi ve bu etkinin X,
Y ve Z kusagi isgorenler acisindan anlamli farklilik gosterip gostermedigini tespit etme olanagi
sunmast acisindan 6zgiin deger tasimaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde yetenek yoOnetimi ve yetenek yoOnetimi uygulamalari
kapsamli bir sekilde ele alinmaktadir. Bu baglamda; yetenek, yetenck yonetimi, yetenek
yonetimi ile iliskilendirilen kavramlar, yetenekli isgoérenlerin 6zellikleri, yetenek yonetimi
slireci ve bu siirecin adimlari, yetenek savaslar1 olgusu ve yetenek yonetimi uygulamalar ele
alimmistir. Bu boliimiin son kisminda ise, turizmde yetenek yonetimi konusuna deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde i¢ girisimcilik konusu ele alinmaktadir. Bu gergevede,
oncelikle girisimcilik kavrami, girisimci kisilik ozellikleri ve one ¢ikan girisimcilik tiirleri
tizerinde durulmustur. Daha sonra, i¢ girisimcilik davranisi tizerinde durularak i¢ girisimciligin
boyutlar1 ve i¢ girisimciligi etkileyen faktorler ele alinmistir. Ayrica, bu boliimiin son kisminda
Tiirkiye’de yapilmis olan i¢ girisimciligi konu alan tez ¢alismalari tizerinde durulmus ve
yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin iliskisine deginilmistir.

Calismanin tiglincii boliimiinde diizenleyici degisken olan kusak ele alinmistir. Bu
boliimde, kusak kavrami, kusak kavramini olusturan etkenler, kusak tiirleri ve kusaklarin
kendine has ozellikleri ve kusaklarin motivasyonunu etkileyen faktorlere yer verilmistir. Bunun
yaninda bu boliimde kusaklarin diizenleyici roliinii ele alan ¢aligsmalar iizerinde de durulmustur.

Calismanin dordiincii ve son boliimiinde ise, yetenek yonetimi uygulamalarina yer veren
bir zincir otel igletmesinin beyaz yakali isgorenlerine yonelik gerceklestirilen i¢inde 8 adet
demografik ifade ve iki farkli 6lgegin bulundugu bir aragtirma ¢alismasina yer verilmistir. Nicel
yontem kullanilarak yiiz ylize ve cevrimi¢i anket yontemi uygulanmistir. Bu bdliimde
aragtirmanin amaci, sinirliliklari, alanyazina katkisi, yontemi, modeli, hipotezleri, evren ve
orneklemi tizerinde durulmaktadir. Ayrica bu boliimde, istatistik paket programi kullanilarak

gerceklestirilen analizler de yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM
YETENEK YONETIMI

1.1.  Yetenek Kavramm

Tirk Dil Kurumu yetenegi, “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, istidat,
kabiliyet, kudret” olarak tanimlamaktadir (https://sozluk.gov.tr/). Dogal bir beceri veya
kabiliyet olarak adlandirilan yetenek, dogustan gelen ve o konuda herhangi bir ¢aba
gostermeden bile hemen uyum saglanabilen bir 6zellik olmalidir (Steel, 2000). Yetenek
kavramui st diizey basarilara ulasabilen kisileri tanimlamak i¢in kullanilir (Howe vd. 1998:
399). Yetenekler bir isletmedeki performans alaninda iyi egitilmis ve diizenli olarak
gelistirilmis kisilerde ortaya ¢ikan bir yiiksek basaridir. Bu durum potansiyel tasiyan kisilerin
zamanla yeterli egitim ve gelisim ile onlardan beklenilenin {istiinde bir is ortaya ¢ikarmalari
anlamma gelir (Gagné, 2000: 69). Bir kisinin yetenegi bircok degiskene baglidir. Bunlar:
potansiyel yetenekleri, bilgi donanimi, zekasi, davranislari ve 6grenme cabuklugunu da
kapsayabilir (Michaels vd., 2001). Aslinda yetenek, bir kisinin sahip oldugu ve gelistirdigi tim

deneyim, bilgi, beceri ve davranislarin biitiiniidiir (Cheese vd. 2007).

1.2. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek yonetimi kavraminin tanimlanmasi hususunda tam bir uzlasi saglanamadigi
dikkat ¢ekmektedir. Bir tanima gore yetenek yodnetimi, ‘dogru kisinin, dogru ise, dogru
zamanda yerlestirilmesidir’ (Jackson ve Schuler, 1990: 235). Yetenek yonetimi, kilit konumlara
yetenekli kisileri getirerek isletmelere rekabet istiinliigli saglayan bir akimdir (Boudreau ve
Ramstad, 2005; Huselid vd., 2005). Bunun yaninda, yetenek yonetimi ¢ok uluslu isletmelere
kiiresel rekabet avantaji saglayan bir insan kaynaklar1 uygulamasidir (Schuler vd., 2011).
Isletmelerin kiyasiya rekabet ettikleri gelismekte olan bir ortamda, rakipleri tarafindan taklit
edilemeyecek sekilde yetenekler gelistirmeleri siirdiiriilebilir bir avantaj saglamaktadir
(Sheehan, 2014). Son yillarda siklikla anilan yetenek yonetimi, isletmeler tarafindan daha ¢ok
tercih edilebilmek, kendini bu baglamda gelistirmek, ilerleyen donemde de ayakta kalabilmek
adma yetenekli iggorenlerin daha ¢ok parlamasi adina yaptigi uygulamalardir (Nzonzo ve
Chipfuva, 2013: 93). Turizm sektorii diger sektorlere gore daha diigiik becerilerin gerektigi bir
sektor olarak anilmaktadir. Bu ylizden konaklama ve turizm sektoriinde yetenek biraz nadir
bulunan bir kavramdir. Kurumsal isletmelerde uygulanmasi daha yerinde olacaktir (Baum,
2008). Yetenek yonetimi uygulamalari miisterilerin otel isletmelerini tekrar tercih etmelerini

saglayabilir. Yapilacak islerin prosediirii ve talimatina uyulmas: da bunda etkendir (Wang,


https://sozluk.gov.tr/

2011). Yetenek yonetimi uygulamalarindan biri olan egitimler, yapilan isin verimliligini
arttirabilir ve yapan kisinin de bilingli bir sekilde hareket etmesini saglayabilir (Barkhuizen vd.,
2014: 69).

Yetenek yonetimi kapsaminda tartisilan temel konular arasinda kapsayici ve ayricalikli
yaklasim s6z konusudur (Capelli ve Keller, 2014). Kapsayici yaklagim, tim isgdrenleri esit
olarak gormekte ve hepsine aymi sekilde yatirim yapilmasi gerekliligini vurgulamaktadir.
Ayricalikli yaklagim ise, isgorenlerin isletmeye sagladiklar1 faydaya gore veya bulunduklari
pozisyonun stratejik 6énemine gore uygulanan bir yontemdir (Gallardo-Gallardo vd., 2013).
Ayricalikli yaklasimin maliyet kontroliiniin daha kolay olmasi ve kazandirdigi verimlilik
dogrultusunda isletmeler agisindan daha c¢ok tercih edilen bir yaklagim olmasi s6z konusudur

(Collings ve Mellahi, 2009).

1.3.  Yetenek Yonetimi ile Tliskili Kavramlar
Calismanin bu kisminda yetenek yonetimi ile iligkili olan stratejik liderlik, kurumsal
yonetisim, orgiitsel baglilik, motivasyon, miisteri iliskileri yonetimi ve personel giiglendirmeye

yer verilmistir.

1.3.1. Stratejik Liderlik

Liderlik bir organizasyonun amaglarina ulasabilmesi i¢in topluluklar1 etkileyerek
yonetme kabiliyetidir. Liderlerin basariya ulagsmast kendi ¢alisma azimleri ve is ahlaklari ile
dogru orantilidir. Liderlerin inandig1 hedef, deger ve vizyon dogrultusunda bunu isgérenlerine
ve paydaslarina igleyerek onlart etkileyebilmeleri isletmenin biitiinligii ve siirdiiriilebilirligi
acisindan 6nem tasimaktadir (Bush ve Glover, 2003: 8). Liderlik, isletmenin amaglari
dogrultusunda ilerlemesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in liderlik ettigi kisilerin onun yolundan
yiirtimelerini saglamak ve gerektiginde motivasyonlarin1 saglam tutarak yaptiklari isi severek
azimle yapmalarini saglayabilmektir (Bush ve Glover, 2003: 10). Stratejik liderlerin en 6nemli
ozellikleri arasinda sosyal ve etik konularin yonetilmesi, ¢elisen talepleri yonetmek, yonetsel
bilis, karizma, yonetim bilgisi yetenegi ve becerileri, glic ve motivasyon konular1 yer almaktadir
(Samimi vd., 2022: 8). Bireysel liderlik ne yaptigin1 bilen bir kisilik olmay1 gerektirirken,
stratejik liderlik hem kendi farkindaligini yonetebilmeyi hem de digerlerini etkileyebilen ilham
verebilen bir yapida olmay1 gerektirmektedir (Crossan vd., 2008: 569). Y kusag: iizerinde
yapilan aragtirmaya gore, yetenek yonetimi uygulamalarinin stratejik liderlik tizerinde anlamli

bir etkisinin oldugu saptanmistir (Younas ve Waseem Bari, 2020: 1330).



1.3.2. Kurumsal Yoénetisime

Kurumsal yonetisim bir isletmenin verilerinin diizgiin sekilde tutulmasi, denetlenmesi,
raporlarinin isletmenin anlik mali durumu ve yapisi ile ilgili dogru seffaf bilgileri icermesi gibi
unsurlar1 olusturur. Bunun yaninda, kurumsal yonetisim yetenekli insan kaynaklarinin yetenek
havuzlarindan se¢ilmesi ve kritik noktalara yerlestirilmesi agisindan da onemli bir rol
oynamaktadir (Mallin, 2016: 204-196). Kurumsal yonetisim uygulamalarina olan baglilik
diizeyi isletmenin rekabet giicii ile dogru orantilidir. Kurumsal yonetisim Orgiitsel diizeyde
yapildiginda etkinligini buna gore genisletir. Ayrica, kurumsal yonetisimin isletmelerin
performansina da olumlu katkilar sagladigi belirlenmistir (Ho, 2005: 211). Biiyiik isletmelerde
insan kaynaklar1 departmaninin 6nemi biiytiktiir. Yetenekli insan sermayesini genisletmek ve
eldeki yeteneklerin degerlendirilerek daha verimli bir sekilde is diinyasinda rekabet edebilmek

icin kurumsal yonetisim gereklidir (Morris vd., 2016: 734).

1.3.3. Orgiitsel Baghhk

Meyer ve Allen (1997) ii¢ bilesenden olusan bir model ile 6rgiitsel bagliligr agiklamistir.
Bunlar duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglhiligindan olugmaktadir. Duygusal
baglilik isletmede isgdrenlerin duygusal olarak kurdugu bag olarak karsimiza cikarken,
normatif bagliliga sahip olmak isletmede calismaya devam etme zorunlulugunu simgeler,
devam baglilig1 ise isletmede calismayr birakmanin meydana getirecegi maddi kayiplardan
bahsetmektedir (Meyer vd., 2002: 21; Allen ve Meyer, 1990:1). Duygusal baglilig: yiiksek olan
isgorenler isletmede ¢alismay1 arzu ettikleri icin, normatif bagliligr yiiksek olan iggdrenler
isletmede kalmak zorunda olduklari i¢in, devam bagliligi olan isgorenler ise maddi agidan
isletmede kalmaya ihtiyact oldugu igin kalmaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 3). Bir
yOneticinin her isgbrenin motivasyonunu siirekli saglamasi miimkiin degildir ancak
motivasyonunu yiiksek tutacak bir calisma ortami yaratabilir. Isgorenlerin elde tutulmasi
isletmelerin giderlerini en aza indirgemek igin gereklidir. Isgdrenlere isletmenin vizyon,
misyon ve degerleri hakkinda detayli bilgi vermek, onlara saygili olmak, onlarin performans
degerlendirmelerinin adaletli bir sekilde yapilmasi, terfi, maas zamlar1 ve ikramiyeler gibi
konulara 6nem vererek isgorenlerin Orgiitsel baglliklari iist diizeye cikarilabilir. Insan
kaynagimin bir isletmenin en 6nemli kaynaklar1 arasinda oldugu diistiniildiigiinde bahsedilen
konularda yatirimlarin yapilmasi isgdéren devir oranini azaltacagi i¢in 6ziinde igletmelere bir
kazang saglayacaktir (Mosadeghrad vd., 2008: 279). Konaklama endiistrisinde orgiitsel
bagliligin yetenek yoOnetimi ile orgilitsel performans arasinda aracilik roli iistlendigi tespit

edilmistir (Sarangal vd., 2020: 65). Yetenekli isgorenler isletmenin yarari igin fedakarlik



yapmaya egilimlidirler, bu baglamda degerlendirildiginde yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik

arasinda giiclii bir bag vardir (Collings ve Mellahi, 2009: 310).

1.3.4. Motivasyon

Motivasyon, Tiirkge’ye gecisi sirasinda ¢ok bir degisime ugramamis Ingilizce ve
Fransizca kokenli bir kelimedir (Kiigiikozkan, 2015: 100). Motivasyon, bireylerin bir hedefe
ulasabilmek icin kendi istekleri dahilinde hareket etmek istemeleri olarak aciklanabilir.
Motivasyonun asamalari; ihtiya¢c duyma, uygun ortam saglama, istek, arama, deneme ve tatmin
olma seklinde ele alinabilir. Giiniimiizde hizla gelisen bilgi toplumunda isteyerek veya
istemeyerek her birey bazi bilgilere vakif olur ve isletmelerde kisilerin fikirleri alinarak bu
bilgilere ulasilabilir bu da bir motivasyon kaynagidir. Motivasyon isgorenlerin islerini diizgiin
yapmalarint ve yaptiklar1 isi severek yapmalarin1 saglayacak, onlarin daha Ozverili
calismalarina olanak taniyacak, bunun sonucunda isgérenleri kontrol etmeye ihtiyag
duyulmayacaktir (Sen, 2010). Orgiit kiiltiirlerinin yogun olarak yasandig1 isletmelerde yetenek
yonetimi uygulamalarinin  orgiitsel baglilik ve motivasyon {izerinde -etkisinin oldugu
belirlenmistir (Kontoghiorghes, 2016: 1833). Yetenek yonetimi uygulamalarinin isgorenlerin
motivasyonunu anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir (Ahuja ve Ranga, 2022: 664). X
kusagi icin kendi istekleri ve yontemleri dogrultusunda is yapmalar1 bir motivasyon kaynagidir,
Y kusagi basarili yoneticiler ile ¢alisarak motive olurlar. Z kusagi ise dijital konularda ve
yenilik liretme ile motive olan bir kusaktir. Buradan anlasilacagi tiizere, kusaklarin
motivasyonlarina  yonelik  birbirinden  farkli  yonelimlere  sahip  oldugundan

bahsedilebilmektedir (Dogan ve Sahin, 2022: 439).

1.3.5. Miisteri Iliskileri Yonetimi

Kozak ve Ozdemir’e (2013) gdre yapilan ¢alismalar miisteri memnuniyetinin yetenekli
isgorenlerle miimkiin kilinabildigini gostermektedir. Yetenek yonetimi uygulayan isletmelerin
yetenekli isgdrenlerin se¢ilmesi, gelistirilmesi ve dogru islere yerlestirilmeleri, elde tutulmalar
anlaminda daha sistematik olduklar1 miisteri taleplerinin hizli ve yerinde karsilanmasina neden
olarak sadakati arttirdig1 goriilmektedir. Yetenekli isgorenlerin isletme ile olan iliskisinin her
zaman dostane olmasi gereklidir. Yetenekli isgorenlerin isletme igi iligkilerine bagli olduklari
ve bu bagin gii¢lii bicimde olumlu yonde olmasinin uzun dénemde isletmeye fayda saglayacag:
ongoriilmektedir (Singh, 2012: 3). Dogru bigimde icra edilen yetenek yonetimi uygulamalar
yetenekli isgorenlerin ekip caligmasi, is etigi, i¢ ve dis miisterilerine saygi duymalari

konularinda olumlu bir etki saglayacaktir. Bu durum miisteri sikayetlerinin indirgenmesini ve



miisterilerin ayni {irlinden tekrar satin almalarin1 da saglayacaktir (Kuntonbutr ve Sangperm,
2019: 340).

Gliniimiiziin artan rekabet kosullarinda tiretilen mal ve hizmetlerin giderek birbirine
benzemeye baslamasindan dolayi, isletmelerin yasadiklar1 biiyiik sorunlardan biri miisteri
sadakatinin azalmasidir. Bu sorunu ortadan kaldirabilmek i¢in miisteri iligkileri yonetimi
sisteminin uygulanmasi gerekmektedir. Miisteri iligkileri yonetimi sistemi miisterilerin istek ve
ihtiyaglarinin ayristirilarak, her bir miisteriye nasil davranilmasi gerektigi ile ilgili bir strateji
olusturulmasini igerir. Miisteri iligkileri yonetimi uygulamalar1 miisterilerle kalict iliskilerin
uzun yillar boyunca siirdiiriilebilmesini saglar. Bu da sadakati beraberinde getirir (Tolon vd.,
2013). Miisteri iliskileri yonetiminde iletisim yiiksek diizeyde 6nem tasimaktadir. Rakiplerden
ayrilabilmek icin farklilagmanin yaratilmasinda miisterilerden alinacak olan bilgilerin essiz
olmas1 gereklidir. Bu sekilde digerlerinin gerceklestiremeyecegi sunumlar1 gergeklestirme
olanag1 saglanabilir (Aktepe vd., 2013: 50). Isletmelerin yetenekli isgorenler icin yaptiklari
yatirimin degerlendirilmesi ile ilgili yapilan bir arastirmada satis gelirlerinin %54 arttig1 miisteri
sikayetlerinin ise %14 azaldig1 belirlenmistir (Yapp, 2009: 9). Isletmelerde miisteri iliskileri
rekabet firsati olarak degerlendirilmek istediklerinde, yetenek yonetimi uygulamalari da dahil
olmak fizere, isletmelerde degerler yaratilirken bu degerler iizerinde etkileri oldugu

diistiniilmektedir (Hjordrup, 2015: 1).

1.3.6. Personel Gii¢clendirme

Personel giiglendirme, rekabet ortaminda gelisen ve degisen sektoér kosullarinda
isgorenlerin nitelik ve beklentilerinin, siirekli geliserek degisen miisterilerin beklenti ve
ithtiyaglarimi1 verimli bir sekilde karsilama ihtiyacinin ortaya c¢ikardigi modern yonetim
kavramlarindan birisidir (Dogan, 2006). Daha agik bir anlatimla personel giiclendirme, miisteri
ihtiyaclarina etkin cevap verebilmek adina isgérenlere insiyatif kullanmalarina izin verilerek
bir calisma seklinin olusturulmasidir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 2). Personel giiclendirmenin
isgoren performansini arttirdigi ve bu durumun iiretilen mal ve hizmete yansidigi belirlenmistir.
Personel giiclendirme uygulamalari ile isgorenlerin yeteneklerini gelistirmelerine zemin
hazirlamak, onlara olanaklar sunmak gereklidir. Personeli giiglendirme isgdrene sorumluluk
saglayarak, onun isi sahiplenmesine zemin olusturur. Bu durum, dogal olarak performansi
arttirir (Chow vd., 2006: 478). Yetenek yonetimi uygulamast ile personel giiglendirme arasinda

anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir (Altinéz ve Cakiroglu, 2022).



1.4.  Yetenekli isgorenlerin Ozellikleri

Ustiin yeteneklere sahip isgdrenler yiiksek potansiyelli isgdrenler olarak da
adlandirilmaktadir. Isgdrenlerden beklenenin iizerinde performans sergilemeleri yetenekli
isgoren olduklar1 anlamina da gelmektedir (Gelens vd., 2013). Zeki, teknolojik gelismelere
acik, ¢ok yonlii ve operasyonel anlamda atik kisilerdir (Fishman, 1998). Yetenekli isgorenler
diger isgorenlere gore daha kabiliyetli olduklarindan dolay1 bu yeteneklerini kullanmak onlar1
zorlamaz. Diger isgorenler tarafindan takdir edilir ve onlara ilham kaynagi olurlar (Thorne ve
Pellant, 2007: 8). Girisimcilik giicii, 6zgiin fikirler iiretebilme, diger isgérenlerle etkili iletisim,
kolay 6grenebilme yetenegi, sektoriin amaglarini kavrayabilme, ekip ¢aligsmasi ile uyum iginde
olma, yoneticilik 6zelliklerini karsilama, krizi yonetebilme, uyum kolayligi, diger isgorenleri
egitebilme gibi belirgin ortak 6zellikleri vardir (Fulmer ve Conger, 2004). Uzmanlasilan alan
tizerinde diizenli sekilde iist diizey basar1 saglayan yiiksek yeterlilige sahip bireylerdir

(Williams, 2000: 35).

1.5.  Yetenek Yonetimi Siireci
Her isletmede kendine 6zgii yetenek yonetimi siirecleri siirdiiriilebilmekle beraber bu
calismada One ¢ikan yetenek yonetimi siireci kapsaminda ise alim, elde tutma, gelistirme ve

performans degerlendirme asamalari sirasiyla ele alinmaktadir.

1.5.1. Ise Ahm

Ise alim siirecinde isletmedeki herhangi bir isin yapilmas i¢in herhangi birinin secilmesi
degil ileriye yonelik uzun donem planlari da kapsayan bir se¢im yapilmalidir. Sadece bir
thtiyacin giderilmesi degil, ayn1 anda isletme icinde ileriye yonelik potansiyel yonetici
adaylarimin da belirlenmesi siirecini kapsamalidir. Boylelikle, yeteneklerin daha ise alinirken
belirlenmesi isletme i¢cin maddi manevi bir destek unsuru olacaktir. Yeteneklerin isletme
biinyesine katilmasindan sonra isletmelerin {lizerinde durmalar1 gereken konu elde tutma
stirecidir (Blass, 2009: 12).

Yeung, (2006) c¢alismasinda Shangay’da bulunan Portman Oteli’nde gergeklesen
yonetim degisikliginden sonra insan kaynaklarina dnem veren bir yaklagim sergilendigini ve
bu yaklasimdan sonra yiizde 70 ila 80 arasinda olan iggéren memnuniyet oraninin yiizde 98’e
cikarildigini paylasmustir. Isgéren dinlenme alanlarinin miisteri kullanim alanlar ile aym
olmasinin, isgdrenlere giivenerek onlarin siirekli gelisimi i¢in ¢aba sarfetmenin memnuniyet
oranlarini arttirmada biiylik rol oynadigin1 anlatmaktadir. Bununla beraber isletme kiiltiiriine

uymayacak isgdren adaylarinin kesinlikle ise alinamayacaklarini, ise alim siireglerinde isgdren
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secerken insanlara yardim etmeyi seven ve kendi i¢lerinde mutlu bireyler segmenin 6nemine

deginmistir (Yeung, 2006: 269).

1.5.2. Elde Tutma

Yetenekli, tecriibeli ve donanimi yiiksek isgorenlere isletmeler yiiksek iicret 6derse
isgdren kaybini ortadan kaldirabilir (AKar ve Balc1, 2016: 959). Isletmelerin hayatta kalabilmesi
icin yeni yeteneklerin ise alinmasi ve onlara makul tekliflerde bulunmak tek basina bir ¢oziim
degildir. Coziim mevcut yetenekli kisilerin de elde tutulmasidir (Gupta ve Haque, 2015: 627).
Yapilan bir arastirmaya gore, isgorenlerin yaslar1 yiikseldikge isverenler onlari elde tutmakta
zorlanmaktadir (Ghiselli vd., 2001: 36). Yetenekli isgorenlerin uzun vadede isletmeye bagl
kalmasinin saglanmasi i¢in elde tutma bir strateji olarak kullanilmaktadir. Yetenekli
isgorenlerin yani kritik 6neme sahip isgorenleri kaybedilmemesi i¢in bu stratejiye 6nem

gosterilmesi gereklidir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 147).

1.5.3. Gelistirme

Yetenekli insanlarin isletmeden ayrilmalarini 6nlemek i¢in igletmelerin rotasyon, egitim
gibi olanaklar sunarak, isgorenlere gelisim faaliyetleri saglayarak gelecege yonelik yatirim
yapmalar1 gereklidir (Alayoglu, 2010: 32). Orgiitsel gelisimin yapi taslart amag, liderlik,
degisime agik olma, &diil, iliski yonetimi ve yapi olarak siralanabilir (Rastgoo, 2016: 658).
Gelistirme siirecinin egitimden farkli yonleri bulunmaktadir. Egitim bir isi yapabilmek i¢in
ogretilen beceriler olarak ele alinmaktadir. Diger yandan, gelistirme ise uzun vadede isin ve
buna bagli tiim orgiitlin isgoren tarafindan daha biiyiik bir pencereden isletmeye bakis agisi
kazanmasini saglamasi olarak ele alinabilmektedir. Gelistirme isgorenlerin potansiyellerini
ortaya ¢ikarmalarini saglayarak onlardan tam verim alinmasini amaglar (Palmer ve Winters,

1993: 119).

1.5.4. Performans Degerlendirme

Isletmelerin kendilerini yenilememesi, cagin yeniliklerine ayak uyduramamasi
isletmeler acisindan en biiyiik tehdittir. Isletmeler basariya ulasabilmek igin yeniliklere ve
degisikliklere ayak wuydurmak zorundadir. Bu baglamda, biitiiniiyle seffaf isgoren
degerlendirmeleri isletmelerin yararina olacaktir. Siirdirilebilir isletmeler her zaman
rakiplerinin dniinde olan isletmelerdir. Iyi olusturulmus bir performans degerlendirme sistemi
kisilerin bilgi ve Ozverisi ile daha yaratict olmalarmi saglayabilir. Isgorenlere isletmenin

vizyon, misyon ve hedefleri iyi anlatilir ve onlar egitimlerle desteklenir, performans
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degerlendirmeleri seffaf bir gsekilde yapilirsa isletme adina daha olumlu sonuglar

alinabilmektedir (Bayram, 2006: 63).

1.6. Yetenek Savaslar1 Olgusu

Yetenek savaslart olgusu ilk kez 1997 yilinda McKinsey & Company tarafindan ortaya
atilmistir. Yetenek savaslari birgok kisi tarafindan yasanmakta olan ancak so6zii edilen zamana
kadar isimlendirilmeyen bir kavramdir. Aslinda konu 1980’lerin basinda bilgi ¢aginin ortaya
¢tkmast sonucu marka, sermaye, sosyal ag, makinelesme ve fabrikalarin artmasi ile 6nem
kazanmustir. Biitiin bunlarla birlikte, daha nitelikli isgérenlerin yani yeteneklerin isletmelere
kazandirilmasi biiylimek isteyen isletmeler i¢in zorunluluk olarak goriilmekteydi (Michaels vd.,
2001). Yetenek savaslari Tiirkiye’de kendini kanitlamis isletmelerin yapilarinda yer almaktadir.
Bu konu sozii edilen isletmelerin {ist yonetimdeki kisiler tarafindan takip edilmektedir. Diger
yandan, yurt dis1 sermayeli isletmelerin bu kavrama daha hakim oldugu gozlenmektedir. Her
isletmenin isgéren bulma konusunda kendine has oOlgiitleri bulunmaktadir. Yetenek
savaglarinda kullanilan taktiklerdeki degisiklikler kariyer planlamasi ile agiklanmaktadir
(Erdemir, 2006: 37).

Tablo 1.1°de yer verilen bilgiler yetenek siireclerinin gelisimine dair eski ve yeni
gercekligi ortaya koymaktadir. Tablodan anlasilacagi iizere, eski gergeklikte kisiler isletmelere
ihtiyag duyarken, yeni gergeklikte bu durumun tersine dondiigii goriilmektedir. Eski gergeklikte
rakiplerle rekabet unsurlar1 olarak makineler, 6zsermaye ve cografi konum 6n plandayken, yeni
gerceklikte yetenekli kisiler rekabet avantaji saglamaktadir. Eski gerceklikte daha iyi yetenekler
kiigiik capli degisiklik getirirken, yeni gerceklikte daha 1yi yeteneklerin yarattigi degisim biiytik
caphdir. Yeni gergeklikte yetenekli isgoren kithigr dikkat ¢ekerken, eski gerceklikte kitlik
islerdedir. Eski ger¢eklik baglaminda ele alindiginda isgdren sadakati dikkat ¢gekmektedir, yeni
gerceklikte ise iggdrenlerin isletmeye olan baglhiliklari kisa siirelidir ve iggorenler hareket
halindedir. Eski gerceklikte isgdrenler kendilerine onerilen standart pakete raz1 gelirken, yeni

gerceklikte isgorenlerin daha fazlasini istedikleri dikkat gekmektedir (Michaels vd., 2001).

Tablo 1. 1 Yetenek Siireglerinin Gelisimi

Eski Gergeklik Yeni Gergeklik

Kisilerin igletmelere ihtiyaci vardir. Isletmeler kisilere ihtiya¢ duyar.

Makineler, 6zsermaye ve cografik konum rekabet i¢in | Yetenekli kisiler rekabet i¢in avantaj sebebidir.
avantaj sebebidir.

Daha iyi yetenekler biraz degisiklige neden olur. Daha iyi yetenekler devasa degisiklik yaratir.
Kitlik islerdedir. Kitlik yetenekli isgorenlerdedir.
Isgorenler sadiktir ve isler giivendedir. Kisiler hareketlidir ve bagliliklar1 kisa zaman i¢indir.

Kisiler kendilerine 6nerilen standart paketi kabul ederler. | Kisiler daha fazlasini isterler.

Kaynak: Michaels vd., 2001: 6.
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1.7. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Yetenek yoOnetimi uygulamalari isletmelerde farkli sekillerde ele alinarak
isimlendirilebilmektedir. Bu ¢alismada yetenek yonetimi uygulamalar1 olarak Duran vd.” nin
(2019) calismasinda yer verilen cezbetme, segme ve yerlestirme, baglilik, elde tutma, egitim,

odiillendirme ve yetenek havuzu uygulamalari ele alinmaktadir.

1.7.1. Cezbetme

Yetenekli kisililerin isletmeye ¢ekilmesi rekabet anlaminda isletmelerin bir adim 6ne
gecmelerini saglayan bir unsurdur. S6zii edilen durum, giiniimiiz isletmelerinin odak noktasini
olusturacak bir yapidir (Ali, 2008: 14). Yetenekli isgorenlerin cezbedilmesi asamasinda onlara
isletmenin miisterisi goziiyle yaklagmak, isletmede yetenek yonetim sistemlerinin kullanilmasi,
gelecekte verilecek 6diil hakkinda yetenekli isgorenlere sdz vermek, isletmenin hisselerinden
verilecek pay, performansa bagli 6deme paketleri, esnek calisma ortami saglama, dogru
aragtirma egitim olanaklari, vizyoner yonetim ve liderlik uygulamalari, performans
incelemeleri ve basar1 planlamasi yapmak gerekli goriilmektedir. Ozellikle, isgdrenlere
sunulacak esnek ¢alisma ortamini agiklamak gerekirse, satis departmaninda isgéren birinin
tiretim departmanina gidip olaganiistii bir araba tasarim1 ve konsepti fikrini beyan etmesi ve bu
fikrin degerlendirilebilir bulunmasi ¢alisma ortaminin esnek olmasina 6rnek verilebilir. Bu tarz
esnek ¢aligma ortamlari yetenekli isgorenlerin cezbedilmesinde etkilidir (Chowdhury, 2003: 8).

Cezbetme kapsaminda 6ne ¢ikan kurumsal itibar, kurum kiiltiiri ve isveren markasi

yaratilmasi konularina asagida sirastyla deginilmektedir.

1.7.1.1. Kurumsal itibar

Itibar genel olarak halkla iligkiler bdliimiiniin olmazsa olmaz denilen yapitaglarindan
biri olarak degerlendirilse de, artik tiim yoneticiler tarafindan benimsenmis olup stratejik olarak
yonetimine baslanilmistir (Gray ve Balmer, 1998: 695). Olumlu bir itibar olusturmak ve
siirdiirmek gilinlimiiziin hizli degisen endiistri ¢evrelerinde bir gereklilik olmustur. Kurumun
iletisim altyapisini olusturan en biiyiik etmenlerden birisi kurumsal itibaridir (Gray ve Balmer,
1998: 701). Kurumsal itibar isgorenlerin elde tutulmasini, misterilerin memnuniyetini ve
sadakatini etkilemektedir. Itibar aym1 zamanda yatirim yapmak isteyenleri isletmeye yatirrm
yapmaya iten bir etkiye de sahiptir (Chun, 2005: 91). Isletmelerin ¢alisma ortaminin ve kisilerde
biraktig1 alg1 ile yetenekli kisilerin merakini uyandirabilmesi onlar1 isletmeye ¢ekerek
cezbetmesi agisindan 6nem tagimaktadir (Erickson ve Gratton, 2007: 12). Yiiksek iggoren
performansi yiiksek kurumsal itibar ile dogru orantilidir ve yetenek yonetimi uygulamalari ile

tam performans gosteren isgiicii kurumsal itibari iist diizeylere ¢ikaracaktir (Das vd., 2022: 1).
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Isletmelerin miisterilerine sundugu sdzlerini yerine getirmeleri ve yetenekli isgdrenleri
cezbetme ve elde tutma anlaminda igletmenin i¢inde ve disinda uyumlu olmalar1 gerekmektedir.
Bu sekilde daha {ist seviyede bir miisteri tatmini ve isgéren baglilig1 saglayabilir, finansal
anlamda yiiksek karlilik elde edebilir ve marka imajini gelistirebilirler (Kose ve Cakir, 2021:
650).

1.7.1.2. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiiltiirii, kurum igi varolan gelenek ve adetler, kiyafet kurallar1, inanglar gibi yeni
baslayan isgorenlere asilayarak devam ettirilen kuruma ait olan degerler biitiiniidiir. Kurum
kiiltiiri, dig diinyaya uyum saglarken olusan bazi sorunlarin ¢dziimiinde ve kurum igi
biitiinlesmelerde yeni baslayan isgorenlerde isletmeyle alakali bir algt olugturmak i¢in gereken
bir aractir. Kurum kiiltiirii isgérenlerin motivasyonlarini arttirirken, performanslarina da dogru
orantili olarak yansimaktadir (Molenaar vd., 2002: 18-19). Bir 6rnek vermek gerekirse, Ikea
kurum kiiltiirii olarak “esitlik¢i kiiltiiri” savunmus ve sozii edilen bu kiiltiirii yar1 zamanli ve
tam zamanli tim isgorenlerine esit kosullar saglayarak agilamistir. Ikea’nin yiiriitmiis oldugu
bu yetenek yonetimi uygulamalarinin sonucu olarak diinyaca iinlii bir arastirma danigmanlik
isletmesi olan Great Place To Work ve Fortune 2017°de lkea ABD’yi calisilabilecek ilk yiiz
isletme arasinda gostermistir (Nayeem ve Faheem, 2021: 482). isletmelerin varolan kiiltiirel
degerleri ve yetenek yonetimi uygulamalar1 yonetim tarafindan desteklenip uygulanirsa daha
etkili olacaktir. Bu da kurum Kkiiltiiriinii ortaya g¢ikaracak bir etkendir. Isgérenlerin nasil
davrandig1 ile baglantili olarak kiiltiir anlasilabilir. Yetenek yonetimi uygulamalariin
kullaniminin desteklenmesi ile isgorenler nerede nasil davranmalar1 gerektigi konusunda daha
profesyonelce hareket edeceklerdir. Yetenekli isgérenlerin arzulanan kurum kiiltiiriinde
desteklenmeleri ve yetenek yonetimi planlar1 g¢ercevesinde hareket etmelerini saglamak
basariya ulasmak i¢in dogru bir adim olacaktir. Kurum kiiltiirii basar1 elde edilmesinde ¢ok

onemli bir yer tutar (van Zyl vd., 2017: 3).
1.7.1.3. isveren Markas1 Yaratilmasi

Isveren markasi isgorenlerin isletme hakkindaki fikirlerini icinde barmdirir (Oksiiz, 2012: 14).
Isletme hakkinda kisa bir bilgi verir. Potansiyel isgdrenlere, isletmenin profilini tanitir ve sunar
(Mandhanya ve Shah, 2010: 44). Odiillendirme, egitim gibi kisisel gelisim aktiviteleri isveren
markasini daha iyi bir yere tasiyarak yetenekli isgdrenlerin bu isletmelere basvurmalarini
saglayacak, kaliteli insan kaynagina erisim igin ciddi bir etki yaratacaktir (Sheehan vd., 2018:

28). Antalya ve Mugla bolgesindeki otellerde gergeklestirilen bir arastirmada Z kusagi
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isgorenlerinin is yeri tercihinde isveren markasmin 6nem tasidigr goriilmiistiir. Saglam
temellere dayali is yeri markalagmasinin isgorenlerin is yeri se¢imi ile dogrudan baglantisi
bulunmaktadir (Yasar ve Demir, 2021: 181). Yetenekli isgorenlerin yonetilmesi, elde tutulmasi,
isletmelerin kendilerine yaptig1 en iyi yatinm olarak diisiiniilebilir. Isveren markasmin
hedefinde miisteriler ve isgdrenler bulunmaktadir. Isgérenlerin isveren markasi ile kurmus
oldugu bag miisteri memnuniyetini etkileyecek ve bu da sadik miisterilerin ¢cogalmasina sebep

olarak daha fazla kar elde etmeyi saglayacaktir (Vardarlier, 2017: 642).

1.7.2. Sec¢me Ve Yerlestirme

Yetenek yonetimi uygulamalarinin maliyetli oldugundan siirekli bahsedilse de,
yetenekli iggorenleri ise alabilmek icin isletmeler ¢cok yiiksek ticret teklifleri yapabilmektedirler
(Van Dijk, 2008: 430). Oncelikle, yetenekli kisilerin ise alinmasi ve sonrasinda onlarin uygun
islere yerlestirilmesi yerinde olacaktir. Yetenekli kisiler, yeteneklerini sergileyemeyecekleri
kisitlt islerde caligtirilirsa bu onlar i¢in motivasyon kirict bir etkiye sahip olabilmektedir
(Collings ve Mellahi, 2009: 307). Bosalan kadrolar i¢in yetenekli isgérenlerin 6ncelikle isletme
icerisinden segilmesi mevcut isgorenlerin verimliligini arttiracaktir. Bu durum, daha diisiik
maliyet ile iyi performanslarin takdir edilmesini saglayacaktir. i¢ kaynaktan yararlanma ile,
isletme yetenekli kisilerin uyum saglama siirecini ¢ok kolay atlatmalarini1 da saglayabilecektir
(Kozak vd., 2012: 67). ise alimlarda en cok tercih edilen sistemin goriisme, bunu takip edenin
ise referans yontemi oldugu belirlenmistir (Kozak, 1998: 29). Yetenekli isgorenlerin ise
aliminda testlerden faydalanilmaktadir ancak bu testlerin manipiilasyona agik olmasindan
dolayi tekrar tekrar yapilmasinda yarar oldugu diisiiniillmektedir (Martin, 2014: 4). Se¢me ve
yerlestirme kapsaminda yararli oldugu diisiiniilen Kariyer Sistem Tipolojisi ve kariyer planlama
programlari tizerinde kisaca durulmaktadir.

Sonnenfeld ve Peiperl (1998) Kariyer Sistem Tipolojisi’nden ilk defa bahsetmislerdir.
Klasik olarak ise alma yaklagimlarindan ayrilan Kariyer Sistem Tipolojisi en bilinen ise alma
tipolojisidir. Sistem iki faktorlii olarak ilerlemektedir. Once ise alinan kariyer firsati
saglananlara uygulanan kariyer sistemleridir daha sonrasinda ise secilen personellerin isletme
icinde terfi ve 6diil olanaklar1 gibi ilerlemelerini saglayan bir yapidir (Sonnenfeld ve Peiperl,
1988: 58). Kariyer planlama baglaminda ise, isletme yetenekli isgorenleri biinyesinde en iyi
sekilde degerlendirmeli ve isgorenlerin hem isletmeye yararli olabilecegi hem de kendilerinin
yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecekleri bir kariyer plan1 uygulanmalidir (Erbas ve Demir, 2020:
25). Kariyer planlama programlart kisilerin kariyer hedeflerini kesfetme ve becerilerini

gelistirme olanagi saglar (Rothwell vd., 2015). Stratejik kariyer planlamada ise, kisinin hem
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kendi durumu hem de ¢evrenin durumu incelenerek vizyon, misyon gibi degerlerin belirlenmesi
saglanir. Bu sayede, giiglii ve zayif yonlerin tespit edilmesi ve buna yonelik stratejinin

belirlenerek kariyer planlarinin olusturulmasi saglanir (Esmer ve Pabugcu, 2019: 111).

1.7.3. Egitim

Isletmede bulunan isgdrenlerin sorumluluklarinin, yapilmasi gereken is tanimlarmin
astlara aktarilirken uygulanan teknik ve davranissal gelismeler olmaktadir. Giinlimiizde egitim
bu baglamda 6nem tagimaktadir (Ercokses, 2009: 98). Duran vd.’ne (2019) gore, isletmelerde
yapilan egitimlerin yetenekli isgorenlerin isletmeye bagliliklarinda etkili rol oynadigi
anlasilmaktadir. Yoneticiler kendi isletmelerinde yeteneklerin bulunmasi gerektigini ve bu
konuda kendilerini egitmeleri gerektigini, isletmenin bu konudaki destegini arzu ederler
(Rastgoo, 2016: 658). Egitim ¢ok genis kapsamli bir konu olmakla birlikte asagida sirasiyla yer
verilen kocluk, mentdrliik, elektronik 6grenme ve yetenek oryantasyonunun yetenekli

isgorenlerin egitim ve gelistirilmesi hususunda kritik 6nem tasidig1 diisiiniilmektedir.

1.7.3.1. Koc¢luk

Yetenekli isgorenlerin bir kog tarafindan desteklenerek belirlenen hedeflere ulagmalari,
koglar ile olusturduklari is birligi sayesinde islerinde daha kisa siirede ¢ozlime ulasabilmeleri
saglanabilmektedir. Kog¢luk dogru sorulari kisilere yonelterek, kisilerin kendi kendilerine
anlamalarmin saglandigi beceri kazandirma faaliyetleridir (Ali vd., 2018). “Kocs” kelimesi
oncelikli olarak Macaristan’da ¢ok iist diizey at arabasi yapilan bir kdyde kullanilmaya
baslanmustir. Bu kelime 19. yiizyilda Ingilitere’de iiniversite &grencilerinin onlara basari
saglayan ozel ogretmenlere taktign bir isim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozbay, 2008:
5). Gergek anlamda kullanildiginda kogluk uygulamalarinin igsgérenlerin is performanslarini iki
katina kadar ¢ikarabildigi bilinmektedir, bu da isletmelerin daha basarili olabilmeleri i¢in nem
arz etmektedir. Kogluk mantiginin yoneticilere ¢ok iyi bir sekilde anlatilmasi ve bunun
uygulamasi sirasinda ¢ikabilecek sorunlarin onlarla paylagilmasi gerekmektedir. Cilinki bir
yonetici kogluk uygulamalarini yetki devri olarak algiladigi anda halihazirda var olan yapilarini
korumaya calistig1 ve bunun da sorunlara yol actig1 bilinmektedir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren
isletmelerde isgorenlerin gorev tanimlari ¢ok net olmadigi igin kogluk uygulamalar: kullanan
is yerlerinde gorev tanimlar1 daha belirgin olmaktadir. Kogluk uygulamalar: ast st iliskilerinin

iyilestirilmesinde de kullanilabilir (Barutgu ve Ozbay, 2009: 60).
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1.7.3.2. Mentorliik

Mentorliik, bir isi daha once yapmis ve is konusunda deneyim sahibi olmus kisiler
tarafindan ise yeni baslayan bireylere is konusunda bilgi aktarimi saglanmasidir (Huizing,
2012). Mentorliik, deneyimli ve deneyimsiz kisilerin is birligi saglayarak ayni amag
dogrultusunda ortakliklarini ifade eder. Mentdrliik, olusabilecek herhangi bir stres ortaminda
psikososyal sorunlarin olusmasinin 6niine gegebilmek adina kisilere yol gosterici olunmasidir
(Dirks, 2021). Mentorliikk anne veya baba olmaya benzeyen bir yapidir. Bu becerinin gelismesi
gelecegin bireylerini yetistirmek i¢in ana unsur olarak karsimiza ¢ikar. Mentdrliik i¢in zaman,
duygusal zeka ve emek gerekmektedir. Mentorliik destegi verilen kisiye siirekli bir geribildirim
ve destekleyici alan gereklidir. Mentorlere nelerin kariyer gelistirici nelerin kariyere son veren
adimlar oldugu siirekli olarak hatirlatilmali ve bu biligsel bir yap1 olarak zihinlere kazinmalidir

(Sanfey vd., 2013: 716).

1.7.3.3. Elektronik Ogrenme

Elektronik 6grenmenin is motivasyonu, is performansi ve is doyumu gibi becerileri
gelistirici etkisi bulunmaktadir. Diger yandan, elektronik 6grenmenin miisteri memnuniyetine
ve isletme performansina olan potizitif etkileri de bulunmaktadir. Isletmeler iistiin yetenekli
gordiikleri iggorenlerini uygun elektronik Ogrenme programlarina atayarak, onlarin
gelismelerini desteklemelidir (Wong ve SixI-Daniell, 2017: 15). Potansiyel kaldiraglardan biri
e-0grenmedir; bilgi, iletisim, egitim ve dgretimin ¢evrim i¢i dagitimi yoluyla orgiitsel bilginin

yaratilmasi ve dagitilmasi saglanmalidir (Wild vd., 2002: 371).

1.7.3.4. Yetenek Oryantasyonu

Oryantasyon egitimleri isgorenlerin islerini daha bilingli yapmalar1 i¢in olusturulan
egitimlerdir (Cakir ve Kacir, 2018: 125). Aymi zamanda, kisilerin isletmelere olan uyum
stirecini  kisaltmak i¢in oryantasyon egitimi kullanilmaktadir (Tiyek, 2014). Yetenek
oryantasyonu Kkisilerin isletme hakkinda bilgi sahibi olabilmesi i¢in bilginin ve yeteneklerin
aktarimi, kurum kiiltiiriinii benimseterek 6gretme gabasidir, yeteneklerin oryantasyonu ile deger
yaratilir. Bireylerin adil bir ortamda galistiklart hissine sahip olmalarimi saglar (Ganaie ve
Haque, 2017: 5).

1.7.4. Elde Tutma
Yetenegin elde tutulmasi vergi taktikleri, finansal stratejiler, biitceleme ve satin alma
gibi bir rekabet avantajidir (Avedon ve Scholes, 2010: 64). Yetenekli isgorenlerin elde

tutulmasi calismanin verimli ve keyifli bir sekilde siirdiiriilebilmesi giinliik ¢calisma ortaminin
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buna uygun yaratilmasi ve korunmasidir. Ek olarak, saglanan finansal katkilar bu ortamin
siirdiiriilebilir olmasi i¢in kagimilmazdir. Ise gore degil yetenege gore is belirlenebilir. Dogru
yeteneklerin performans gereken islerde calismasi saglanabilir (Chowdhury, 2003: 9).
Yetenegin elde tutulmasi isgorenlerin en uzun siire is yerinde kalmalarin1 saglamayi
amaglamaktadir (Sarangal vd., 2020: 68). Amushila ve Bussin’in (2021) ¢aligmasina gore,
yetenek yonetimi uygulamalariin ¢cogunlukla elde tutma ile ilgisinin oldugu belirlenmistir. yi
performans gosteren iggorenleri elde tutmak isletme maliyetlerini de azaltmaktadir. Yetenek
yonetimi uygulamalarini hayata gegiren isletmelerin gelismis isletmeler oldugu izlenimi
biraktig1 dikkat ¢cekmektedir. Yetenegin elde tutulmasi vergi taktikleri, finansal stratejiler,

biitgeleme ve satin alma gibi bir rekabet avantajidir (Avedon ve Scholes, 2010: 64).

1.7.5. Odiillendirme

Yetenekli isgorenlerin i¢sel olarak ddiillendirilmesi isgérenlerin kurumsal bagliligini
arttirir. Diger isletmeler daha yiiksek iicret teklif etmelerine ragmen veya senelik kazang
artirimlarinda daha yliksek artirim yapacaklarini teklif etmeleri durumunda bile igsel olarak
odiillendirilen isgorenlerin isletmelerden kopmalart kolay olmamaktadir (Tymon Jr vd., 2010:
119). Odiil sistemlerinin yonetiminin énemli oldugu, dogru yonetilmediginde de isgdrenlerin
elde tutulmasi ile ilgili sorun yaratabilecegi Sngériilmiistiir (Gakure vd., 2013: 47). Igsel
odiiller, isin kendisinde hali hazirda varolan yapilardir. Bunlar, sorumluluk, finansal biiylime,
basari, miicadele ve 6zerklik gibi kavramlardir. Dissal 6diiller ise maas artirimi, ikramiyeler,
ofis alanu ile ilgili degisiklikler olarak kisinin kendisinin disinda gelisen durumlar olarak yer

almaktadir (Mahaney ve Lederer, 2006: 43).

1.7.6. Baghhk

Yetenekli isgorenlerin yiiksek baglilik oranlart islerini tutku ile yapmalarini saglar.
Yetenekli isgorenler igletme ile arasinda bag kurarak isletmenin gelecekte daha iyi yerlere
gelebilmesi icin yenilikler kesfeder. Oysa bagliligi diisiik isgdrenler is yerinde vakit
doldururlar, enerjileri diisiiktiir. Islerine kars1 tutku hissedemezler. Aktif olarak bagliligini
tamamen yitiren isgoérenler ise artik sadece isinden mutsuz olmakla kalmaz, isinden ne kadar
memnuniyetsiz oldugunu siirekli dile getirerek isini tutku ile yapan digerlerinin de isini
baltalamaya ¢aligirlar (Crabtree, 2005: 3). Isgorenlerin soyut yetenek ydnetimi ve drgiite olan
bagliliklart arasinda anlamli bir iligki vardir. Bununla beraber, devam bagliligi arasinda negatif
bir iliski olabilmektedir. Bunun sebebi yetenek yonetimi uygulamalarimi algilayamamis
isgdrenlerin vermis oldugu negatif tepkidir. Is doyumu ve somut yetenek ydnetimi

uygulamalari arasinda da ciddi anlamda giiglii bir iliski oldugu belirlenmistir (Bahadinli, 2012:
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247). Baglilig: yiiksek igsgorenlerin kendilerine saygi duyuldugunu ve is giivenligi, firsatlart ve
O0demeler konusunda kendilerine adil davranildigin1 hissederler. Fikirlerine 6nem verildigini
diisiiniirler. Basarilar1 ve isleri ile gurur duyarlar. Isletmedeki hedef ve basarilara nasil katki
saglayacaklarin1 hemen anlarlar. Gelecekte nelerin onlar1 tutup nasil destekleyecegini bilirler.
Calisma arkadaslart ile verimli ve iyi iliskiler igerisinde ¢alisarak, bu ¢alismalarindan keyif

duyarlar (Caplan, 2011: 13).

1.7.7. Yetenek Havuzu

Yetenek yonetimini kullanan isletmelerde her bir yetenekli isgérenin uygun oldugu
yetenek havuzlari bulunmaktadir. Bu havuzun katmanlarindan ilkinde diisiik yetenege sahip
olanlar yer alir ve onlarin baska yeteneklerle kolayca degistirilebilmesi miimkiindiir. Diger
katmanda yer alan havuzda ise yiiksek yetenege sahip olanlar yer alir ancak yine bunlarin da
baska yeteneklerle yerlerinin doldurulmasi kolay olur. Ugiincii bir katmanda yer alan yetenek
havuzlarinda ise yeri doldurulmasi zor ancak yetenekleri diisiikk veya yiiksek olarak belirlenmis
iki havuz bulunur. Bununla beraber yeri doldurulmasi zor ve istiin yetenekli kisiler genelde {ist
yonetimden ¢ikmamaktadir (Lewis ve Heckman, 2006: 144). Yetenekli isgorenlerin yetenek
havuzunda hazir olarak bulundurulmasi stratejik olarak énem tasimaktadir. Isletmelerin bu
anlamda kullanmis olduklar1 yontemler isgoren tiim isgorenlere biiylik bir mesaj niteliginde
olacaktir, isgorenlerin isletmeye bagliliklar1 ve elde tutulmalar1 agisindan da yarar saglayacaktir
(Boz, 2018: 83). Yetenekli isgorenlerin basarili olmak igin ¢ok g¢alistiklar1 ve kariyerlerini
stirekli olarak ilerletmeye caba gosterdikleri bir gercektir. Yiiksek ¢alisma performanslarinin
stirekliligi icin yetenekli isgorenlerin kariyer gelisim programlarinda yer almalart ve liderlik
gelistirme yoOnetim programlari i¢in seyahat etmeleri gereklidir. Yetenek havuzunda yer

almalar kariyer gelisimleri agisindan 6nem tagimaktadir (van Zyl vd., 2017: 18).

1.8. Turizmde Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi uygulamalarmin kullanimi konaklama isletmelerinde de Onem
tasimaktadir. Turizm veya otelcilik béliimiinden mezun olan kisiler kurumsal isletmelerde
caligmay1 tercih eder ve kendilerinin elde tutulmasini saglamak i¢in birtakim g¢alismalarin
yapilmas1 beklentisi bulunmaktadir. Ozellikle konaklama isletmelerinin mezunlara yonelik ayr
bir stratejisinin bulunmasi gerekmektedir. Egitilmis yetenekli kisilerin rakip isletmelerden
tekliflere kars1 daha duyarsiz olmasi, hali hazirda calistiklar1 isletmelerine bagli olmalari
saglanabilir (Scott ve Revis: 2008, 788). Yetenck gelistirme programlar 6zellikle konaklama
isletmelerinde miisterilerle iletisim kuranlarin onlara yaklasim stratejilerini etkileyebilir. Bu

vesile ile daha kaliteli bir hizmet saglanabilir (Johnson vd., 2009: 821). Gupta’ya (2019) gore
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yetenek yonetimi uygulamlarinin konaklama isletmerinde calisan Y kusagi isgorenlerin isten
ayrilma niyetinin azalmasi iizerinde etkisinin bulundugunu saptamistir. Baum’a (2008) gore
turizmde calistirilan diisiik nitelikli isgiicii diisiiniildiigiinde yetenek i¢in rekabet etmenin
glicliiklerinden bahsedilebilmektedir.

Otel isletmelerinde yetenek yonetimi uygulamalarinin harekete gecirilmesinin olumlu
sonuglar verecegi de beklenmektedir. Otel isletmelerinde yetenekli kisilerin yeteneklerini
gelistirebilecekleri ortam hazirlanarak isgoren performansini arttirici bir etki yaratilabilir. Bu
da isletmeler agisindan 6nemli bir avantajdir (Sarangal vd., 2020: 65). Konaklama isletmesi
yoneticileri i¢in konferanslar, egitimler, ¢alistaylar organize edilmelidir. Ayrica konaklama
isletmesi yoneticileri i¢in kisilik gelistirme programlari diizenlenmelidir. Maksatli olarak
yetenekli is arkadasina dondstiikleri bir yetenek egzersizi programlari insan kaynaklari

yonetimi yonergelerine uygun olarak diizenlenmelidir. (Sarangal vd., 2020: 78).
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IKINCI BOLUM
IC GIRISIMCILIK DAVRANISI

2.1. Girisimcilik Kavram

Girisimcilik maddi ve kisisel basar1 ddiiliine karsilik, tiim parasal ve psikolojik riskleri
istlenerek zaman ve emek harcanan, kullanilan tim hammaddelere deger katarak mal ve hizmet
liretme siirecine verilen isimdir (Yurtseven, 2007: 61). Girisim, bir isi baslatmak {iizere
kaynaklarin kullanilmasi, arz ve talebi saglama durumudur. Girisimcilik, yenilik¢i bir bakis
acist ile yeni is alanlar1 olusturularak gelismekte olan ekonomilere fayda saglayan bir yapidir.
Bu kavram 6nemli bir ekonomist olan Cantillon zamaninda ortaya ¢ikmistir (Aytag ve ilhan,
2007). Girisimcilik bir fikrin zaman ve emek sarfedilerek ekonomik bir degere doniisme
durumudur (Tutar ve Altinkaynak, 2014: 5). Girisimcilik bir mal liretmek ve piyasalara siirmek
icin tiim riskleri iistlenerek, girisimcinin sermayesini yatirima doniistiirme stirecidir. Bu yatirim
i¢in girisimcinin kendi 6z sermayesini veya dis kaynak kullanimi1 gibi baskalarinin sermayesini
kullanmasi, durumu degistirmez. Bu tarz faaliyetler girisimcilik olarak adlandirilmaktadir

(Kigiik, 2005: 25).

2.2.  Girisimci Kisilik Ozellikleri

Girisimci, bir is1 yapabilmek i¢in gereken mal ve hizmetler, insan kaynagi ve diger tim
kaynaklar1 bir araya getiren kisidir (Yurtseven, 2007: 60). Girisimci kisilik 6zellikleri arasinda
risk alma, yenilik¢ilik, basar1 ihtiyaci, firsatlara odaklanma 6zelligi, proaktiflik ve motivasyon

bulunmaktadir.

2.2.1. Risk Alma

Risk almak: belirsizlik durumlarinda alinan kararlarla ilgili bilinmezlik durumlarinda
kisilerin gostermis oldugu tolerans olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Girisimci kisilige yatkin
kisilerde risk alma egiliminin yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Brockhaus, 1980: Chaudhary,
2017). Risk alma 6zelligi, i¢ girisimcilik boyutlari igerisinde en dnemli yere sahiptir. Cantillon
1734’te bu terimi ilk defa kullanmistir ve risk almanin girisimciligin temel yap1 taslarindan biri
olarak degerlendirmistir (Knight, 1921: Schumpeter, 1934: McClelland, 1961: Hirsch,1986:
Hirsch ve Peters, 1998: Antoncic ve Hisrich, 2003: 17). Risk alma durumu, kaynaklara verilen
taahhiit karsisinda olusabilecek belirsiz bir durum olustugunda gelebilecek negatif sonuglarin

olasiligidir (Lumpkin ve Dess, 1996: 144: Antoncic ve Hisrich, 2003: 15).
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2.2.2. Yenilikg¢ilik

Yenilikgilik, girisimcilikte olmasi gereken en 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir.
Yeni fikirler, yenilikgilik ile olurken basarili ve verimli girisimci olabilmek i¢in 6nemlidir.
Hatta yenilikgilik bir yoneticiyi alip girisimciye doniistiirebilir (Hameed ve Irfan, 2019: 142).
Girisimcilik ve yenilik¢ilik turizm sektoriinde 6nemli aktdrlerdendir. Turizm sayesinde yenilik
boyut kazanabilir. Isletmeler yeni bir fikir gelistirdiklerinde bununla ilgili politikalar
olusturulmakta ve devletin destegini de alarak ciddi degisiklikler yapabilmeleri miimkiin
olabilmektedir (Lopéz vd., 2009: 356). Girisimci kisinin iistiin bilgisi deneyimleri ve inanglar1
dogrultusunda almis oldugu egitimlerle destekledigi bir miizisyen veya ressamin sahip oldugu
kabiliyet gibi yenilikleri ve firsatlar1 gorme, dogru insanlar1 bir araya getirerek bir yap1 insa
eder gibi bir 6zelligi bulunmaktadir. Ayni zamanda karsilastigi karmasik durumlari ve olaylari
anlama, bunlarla ilgili strateji ve taktikler belirleyerek i¢inde bulunduklari durumlarin
istesinden gelmek i¢in digerleri ile fikir aligverisi yapma kabiliyetine de sahiptir (Page ve
Ateljevic, 2009: 42). Yenilikgiligin isletmelerin daha once hi¢ kullanmadiklari, piyasalarda
varolmayan mal veya hizmetlerin iiretimi olarak ele alinmasi yerinde olacaktir (Morris ve

Kuratko, 2002).

2.2.3. Basarn Ihtiyaci

Risk alma 1ile ilgili kendini hazir hissetme durumu basar1 ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. Basar1 hedeflerinin sonug¢larim1 duymalar ile ilgili riskleri almaya
egilimlidirler (Anuyahong vd., 2021: 41). Rekabet¢i davranig bigimi basar1 giidiilii eylemlerle
ortaya ¢cikmaktadir. Rekabetci kisilerin 6zel ve popiiler olmasi ve kisinin bundan beslenmesi
basar1 ihtiyacim1 olusturmaktadir. Bu yiizden rekabetcilik ile basari ihtiyacimi bir arada
diistinmek gerekebilir. En iist seviyelerde ¢aligma temposu ile bu kriterler birlestirildiginde
basar1 saglanabilir. Bu baglamda basar ihtiyacin1 gozetirken ayn1 zamanda basarisizlik riskinin

de goze alinmasi gerekmektedir (Spence vd., 1987: 28).

2.2.4. Firsatlara Odaklanma Ozelligi
Girisimcilik yonelimi ile firmalarin sermayeleri kullanilarak etraftaki firsatlara
odaklanip firmalarin biiylimesine katkida bulunulur. Firsatlara odaklanma 6zelligi girisimcilere

yeni firsatlar1 kesfetme olanagi saglamaktadir (Wiklund ve Shepherd, 2005: 72).

2.2.5. Proaktiflik
Proaktif olmak, problemleri ongérmek ve bunlarla ilgili aksiyon almak, firsatlari

ongormek ve degerlendirmek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Parker vd., 2010: 827). Proaktif
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olmak gelecekte karsilasilabilecek her durum i¢in bir plani olma bu konuda 6nceden tahmin

yaparak ona uygun adimlar atmak olarak tanimlanmaktadir (Friedman, 1994: 477).

2.2.6. Motivasyon

I¢ girisimcilige dahil olmak i¢in motivasyonun rolii ile ilgili yapilan bir ¢alismanin
sonucuna gore motivasyonun bir rolii olduguna dair 6ngoriisii olanlarin olmayanlara gére daha
fazla oldugu goriilmiistir (Chan vd., 2017: 5). I¢ girisimci bireylerin yetkinliklerinin
gelistirilmesinde motivasyon belirlenmesi ve degerlendirmesi i¢in belirli  liderlik
yaklasimlarinin uygulanmasi gereklidir. I¢ girisimcilik davramisinin igsel motivasyon ile
baglantilt oldugunu o6diil, iicret politikasi gibi digsal motivasyon faktorlerinin igsel
motivasyondan kisileri uzaklastirdigini iddia etmektedir (Wunderer, 2001: 193). Yetenekli
isgorenler dogru sekilde ddiillendirildiklerinde ve basarilari duyuruldugunda isletmede isgéren

diger kisiler i¢in motivasyon ve baglilik sebebi olustururlar (Ganaie ve Haque, 2017: 5).

2.3.  Girisimcilik Tiirleri

Alanyazina dayali olarak 6ne ¢ikan girisimcilik tiirleri asagida ele alinmaktadir.

2.3.1. Bagmmsiz (Orijinal) Girisimcilik

Bagimsiz girisimcilik kisilerin ¢alistiklar igletmelerin disinda gergeklestirdikleri bir
girisimcilik tliriidiir (Kozak ve Yilmaz, 2010: 86). Kendi adina bagimsiz ¢alisan bir girisimcilik
tirli olarak adlandirilir (Garrett ve Holland, 2015: 370). Yeni gelisen girisimcilik veya yeni
isletme sahipligi olarak bagimsiz girisimcilik, kisilerin zorluklarla karsilastiklarinda miicadele
edebilmek icin gereken 6z kontrolii saglayabilmeleri agisindan Onem teskil etmektedir.
Kisilerin 6zerkligi saglayabilmeleri i¢in insan kaynaklarmin, mal ve hizmet kaynaklarinin

kullaniminda kalite, yaratici diisiinme ve verimlilik esaslar1 gerekir (Djafri, 2018: 364-365).

2.3.2. Kurumsal Girisimcilik

Sirketler kendi iglerinde yeni organizasyonlar kurarak kurumsal alanlarim
genisletebilirler, bu olusturduklar1 girisimler kendi iclerinde veya bdoliinmeler seklinde de
olabilir (Phan vd., 2009: 198-199). Bir kisi aymi sirket icerisinde farkli iki departmanda
calistyorsa kurumsal girisimcilik alaninda basarisizlik riski bulunmaktadir (Wahyudi vd., 2021
17). Kurumsal girisimciligin 4 adet tiirii bulunmaktadir. Bunlar: siirekli yenilenme, orgiitsel
yenilenme, stratejik yenilenme ve etki alanini yeniden tanimlama olarak tanimlanmistir (Covin
ve Miles, 1999: 50).
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2.3.3. Stratejik Girisimcilik

Stratejik girisimciligin, girisimcilik kiiltiiriinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Stratejik
girisimcilik, girisimcilik akil seti, girisimcilik kiiltiirii girisimci liderlik, kaynak yonetimi
O0grenme tlizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarma amaglanir (Yilmaz ve Goérmis, 2012: 4500).
Isletmelerin kendi rutini disinda yaptig1 farkli bir uygulama, farkli bir deneyim veya yenilikler
stratejik girisimciliktir. Bu konu giiniimiizde rekabet agisindan da hayati 6neme sahiptir

(Ireland ve Webb, 2007: 58).

2.3.4. EKko (Yesil) Girisimcilik

Girisimcilik faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin gevreye minimum zarar verecek sekilde
politikalarini yiiriitmeleri eko girisimcilik olarak adlandiriimaktadir (Keskin, 2016: 286). Eko
girisimciligi geleneksel girisimcilikten ayiran ii¢ ayr faktor vardir; islevsellik, teknoloji ve
miisteri gruplari olarak adlandirilmaktadir. Bu faktorlerden islevsellik olarak
adlandirdigimiz bu yap1 toplumsal fayday1 da goz 6niinde bulundurabilmektir. Teknoloji olarak
adlandirilan ikinci faktor en az zarar veren iiretim malzemeleri kullanilmasidir. Miisteri gruplari
da eko girisimcilerin hedef kitlesi olarak yer almaktadir, bu hedef kitle eko girisimciligin

giincellenmesinde etkendir (Efeoglu, 2014: 115).

2.3.5. Kiiresel Girisimcilik

Kiiresel girisimcilik, yapilan girisimciligin ulusal piyasalar dahil tiim diinyay1 kapsayan
bir girisimcilik modelidir ve iilkelerin kalkinmasinda esasli rol oynamaktadir (Bilginer, 2017:
29). Kiiresel girisimciligin basarili olabilmesi i¢in Ar-Ge g¢alismalarinin arttirilmasi buna

yonelik teknolojilerin gelistirilmesi 6nem tasimaktadir (Karadag, 2017: 81).

2.3.6. Sosyal Girisimcilik

Sosyal girisimcilik kar amaci glitmeksizin sosyal degeri 6n plana ¢ikaran bir girisimcilik
tiriidiir. Kar amaci gilitmeden yenilik tretebilmektir ve bu yenilikleri kesfederken gereken
kaynaklart dogru kullanabilme ve hayatta kalabilmek i¢in bu kaynaklar1i maddi imkanlara

doniistiirebilme becerisine sahip olabilmesidir (Ozdevecioglu ve Cingdz, 2009: 84).

2.3.7. I¢ Girisimcilik

I¢ girisimcilik, faaliyetleri siirdiirmekte olan firmalarim iginde baslatilan ve bu firmalarin
kaynaklarinin kullanildig1 bir girisimcilik tiirtidiir (Veysel ve Yoriik, 2006: 162). Yenilik¢i bir
fikrin yardimiyla bir deger yaratilarak mevcut isletme icinde bir ise girisme olarak

tanimlanmaktadir (Antoncic & Hisrich, 2001: 498). I¢ girisim, bir isletmenin kaynaklarindan
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yararlanmak i¢in girisimde bulunma durumu olarak da agiklanmaktadir ve koklii yenilikler i¢in

daha rahat bir ortam yaratmaktadir (Bessant ve Tidd, 2018: 390).

2.4. I¢ Girisimcilik ve I¢ Girisimcilik Davranmisimin Boyutlar

I¢ girisimcilik mevcut isletmelerdeki yetenekli isgorenlerin yeni is firsatlarini
isletmelerin i¢inde siirdiirerek isletmelerine organizasyon ve ekonomik anlamda fayda saglayan
bir konsepttir. Isletmelerin yeniden canlanmasi ve performansi iizerindeki pozitif etkisi sebebi
ile, bilim insanlar1 ve uygulayicilar 1980'lerin basindan beri konsepte ilgi gostermislerdir
(Antoncic ve Hisrich, 2001:496). KOBI’ler miisterilere daha yakin olacagindan dolay1 yerinde
ve aninda hizmet saglayacaktir. Ancak KOBI’leri aile sirketleri olusturdugu igin giiniimiiziin
rekabet¢i ortaminda daha yetenekli kisilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Basarili islere imza
atabilecek girisimci yetenekli insanlarin sayica fazlalasmasi ve isletme ici faaliyetlerle
isletmeye yenilik¢i bir yaklasim kazandirip isletmenin siirekliligini saglamasi agisindan
onemlidir. (Antoncic ve Hisrich, 2001: 301). i¢ girisimcilik ile ilgili uygulamalari olan sirketler
daha yenilikgi fikirlere sahip olacaklardir. isletmenin performans: i¢ girisimcilik davranisindan
etkilenebilir ve bu da isletmelerin hassas roliiniin daha iyi anlagilmasini saglar (Bakar ve Hamid,
2015: 163). isletme isgdrenlerinin normal girisimcilige baslama ihtimali i¢ girisimcilige
baslama ihtimalinden daha diisiiktiir (Parker, 2011: 31). I¢ girisimcilik davranisiin boyutlar1
Agca ve Kurt’a (2007) gore i¢ girisimcilik boyutlar yenilikeilik, yeni is girisimleri baglatma,
kendini yenileme, hesapl risk alma, proaktiflik, rekabet¢i giriskenlik ve 6zerklik olarak yedi
farkli boyutta incelenmistir. Bulut vd. (2007) ¢alismasina gore i¢ girisimcilik boyutlarindan risk
alma, proaktiflik ve yenilikgilik {izerinde durulmustur. Kozak ve Yilmaz (2010) ¢alismasinda
yenilikglik, risk alma, proaktiflik, 6zerklik, yeni is girisimi baslatma, stratejik yenilenme ve
rekabetei giriskenlik boyutlarini ele almistir. Sezgin’e (2020) gore yenilikgilik, proaktiflik,

rekabetgilik, inisiyatif alma, destekleyicilik ve bilgi edinimi olarak ele alinmaktadir.

2.4.1. Yenilik¢ilik

Yenilikgilik, girisimciligin temelinde olan bir olgudur. Yeni teknolojiler, yontemler,
iirlinlerin saglanmasindaki yenilikler, bir yenilik¢i tarafindan takip edilir, bu kisiye de girisimci
denir (Schumpeter, 2000). isletmelerin giincel girisimleri veya pazarlar ile ilgili yeni islerin
pesinden gitmek ve pazarlara girmek anlamina gelir. Yenilik¢ilik boyutu, yeni girisimlerin,
faaliyetlerin ve teknolojilerin olusturulmasini agiklar. Kendini yenileme boyutu, stratejinin
tekrardan bigimlendirilmesi, yeniden bir araya getirilmesi ve organizasyonel gelisime odaklanir
(Antoncic ve Hisrich, 2001: 495). Pazarda yapilacak yenilikler kapsaminda iiriin yelpazesinin

cok uzak bir yerinde olan pargalar sisteme eklenebilir. Buna 6rnek olarak bir popiilasyon i¢in
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onemli bir degere ulasan Pfizer’in liretmis oldugu Viagra verilebilir. Bu sekilde yenilik, ana
operasyonun gidisatindan proaktif olarak uzaklagtiran ancak kendisinin ne oldugundan ¢ok
neler olabilecegini de gosteren bir yapi olarak agiklanabilmektedir (Johnson, 2001: 139-140).
Turizm isletmelerinde yenilik¢i bir yaklasim i¢ine girildiginde, yenilik¢i fikirlerin
tartisilabilecegi bir zemin olusur. Isletmeler isgorenlerini bir girisimci olarak gelistirdikleri
zaman yenilik¢i fikirlerin paylasildig: aktiviteler cogalabilir. Boylelikle yenilik¢i kisiler kendi
potansiyellerini tam olarak gerceklestirebilir. Yoneticiler boylesine yenilik¢i i¢ girisimcilik

projeleri i¢in finansal 6diiller ve yiiksek sirket i¢i taninirlik saglamalidir (Jyotirmay, 2007: 120).

2.4.2. Proaktiflik

Proaktiflik boyutu, girisimcilerin birbiri ile olan rekabetini yansitir ve inisiyatif alma ve
risk alma ile rekabet¢i hirs ve atakligi igerir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 495). isletme
yoneticileri her zaman bir adim 6nde olmak yani proaktif olabilmek i¢in risk almak ve calistig
pazar i¢in yeni fikirler gelistirmek zorundadir (Chittipeddi ve Wallett, 1991). Azma,
Farahbakhsh, Safarzad, Farahnaki (2019)’ a gore yoneticilerin yenilikgilik 6zelliklerini verimli
kullanabilmek i¢in yetenek yonetimi uygulamalarinin kullanilmasi gerektigi, i¢ girisimcilik ve
yetenek yoOnetimi arasinda pozitif yonde bir etki oldugu calismalarinin bulgularinda tespit
edilmistir. Girisimci insanlar kendi 6rgiitlerini iyi tantyan kisiler arasindan segilirse ve yenilik¢i
fikirlerini sirket disina tasiyacak, topluluklarini genisletme imkanina sahip olacak yetenekte
olacaklardir. (Submitter vd., 2020: 140). Firmalarin kendi i¢lerinde yaraticiliklarini kullanarak
basarilarini arttirmalar1 gerekecektir. I¢girisimciler kurumsal yapilarin igerisinde olanaklari

firsata ¢evirme kabiliyetine sahiptirler. (Klofsten vd., 2021).

2.4.3. Rekabetcilik

Girisimei kisilerin hirs, basari, saldirganlik ve yaraticilik gibi 6zelliklerinin diger
kisilere oranla daha yiiksek oldugu bilinmektedir (Camelo-Ordaz vd. 2012: 521). Rekabetgilik,
basarma hissinin kisiye verdigi tutumlarla iliskilidir (Spence vd., 1987: 527). Rekabet giici,
firmalarin sahip olduklar1 sermaye, ticret politikalar1 gibi degerlerin kendilerinde birakmis
oldugu etki ile agiklanabilir (Wilkinson vd., 2000: 275). Rekabetcilik kazanmak i¢in
baskalarinin oniline ge¢me istegi olarak adlandirilir (Spence vd., 1987: 17). Bankacilik
sektoriinde yapilan arastirmada servis elemanlarinin diger boliimlerde ¢aligan elemanlara gore
girisimciligi yiliksek oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirmaya gore pazarlama bdliimiinde
calisan isgorenlerin daha rekabet¢i olduklari bulunmustur. Isletmeler rekabet ozelligini
kullanarak stirdiiriilebilir olmaya ¢aligmaktadirlar (Serinkan vd., 2013: 718). Yetenek yonetimi

ve rekabet arasinda olusturulan bir ¢calismada orgiitsel esneklik kavraminin bu ikisi arasinda
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araci oldugu bulunmustur. Konaklama endiistrisindeki esnek yapidaki isletmeler yenilikgilikei
faaliyetlerinden, rekabet firsati elde ettikleri goriilmektedir (Anning-Dorson ve Nyamekye,
2020: 605).

2.4.4. Inisiyatif Alma

I¢c girisimcilik faaliyetleri, isgorenlerin bir seyleri basarabilmek adina aldiklar:
inisiyatiflerin biitiiniine de verilen bir kavramdir. ¢ girisimcilik vasfina sahip insanlarin
firsatlar1 degerlendirme, sorumluluk alma, riski paylasma, bireysel insiyatif kullanma gibi ortak
ozellikleri vardir (Wennekers ve De Jong, 2008: 4). Kisisel inisiyatif isleri kendi kendine
baslatabilen, baska birisinin sOylemesine gerek kalmadan, kisinin asil gorevi olmayan
sorunlarin giderilmesi bagliklar1 ¢ercevesinde ele alinabilir. Buna ek olarak inisiyatif alan
kisiler gevreleri tarafindan ¢ogunlukla iyi karsilanmaz hatta yorucu olarak degerlendirilebilir.
Kisa vadede yaptiklar isler takdir edilmese de uzun vadede isletmelere fayda saglarlar. Ust
diizey yoneticilerde inisiyatif gdsterme egilimi olmalidir. Ciinkii ist diizey yoneticiler olasi risk
firsatlar1 algilama konusunda yiiksek 6ngoriiye sahip kisiler olmalidir. Inisiyatif alma boyutu

proaktiflik boyutu ile de bir arada degerlendirilmektedir (Frese ve Fay, 2001: 141-142).

2.4.5. Destekleyicilik

Girisimciler kurduklar sirketin iflas1 ile ilgili risk alirken, i¢ girisimciler ¢alistiklar
isletmenin hem yonetsel hem de finansal destegini alirlar. Yani i¢ girisimciler basarili
olamazlarsa firma icindeki eski islerine geri donerler. i¢ girisimlerin ayakta kalabilmesi igin, i¢
girisimcilerin bagli olduklar1 kuruluslara rapor vermesi ve yonetimin destegini stirekli olarak

aramalar1 hayati 6nem tasir (Luchsinger ve Bagby, 1987: 12).

2.4.6. Bilgi Edinimi

Uluslararasi isletmeler esnek ¢aligma ortami yaratarak bilginin transferini avantaj olarak
kullanabilirler (Gaur vd. 2019: 1889). Bilgi edinimi bireysel olarak degil de daha ¢ok toplumsal
bir olgu olarak degerlendirilmelidir (Gaines, 1987: 453). insan kaynaklari sistemlerinin ve bilgi
edinimi faktorlerinin gelistirilmesi isletmelerin siirdiiriilebilir olmasi agisindan 6nem arz
etmektedir. Bilginin dogru yonetimi ile isgorenlerin gorevlendirilmesi insan kaynaklari

departmaninin kullanmasi gereken bir yapidir. Insan kaynaklarmin gelismesi bilginin yonetimi

ile gergeklesir (Haghighi vd., 2014: 122).
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2.5. I¢ Girisimciligi Etkileyen Faktorler

Bir isletme c¢evresi ile iligki halindedir. Ayni zamanda kendi i¢inde de ¢esitli
parametrelerle etkilesimdedir. Cevresel faktorlerde ¢evresel dinamizm boyutu diger faktorlere
gore daha etkilidir, orgiitsel faktorlerde ise yonetsel destek boyutu diger faktorlerden daha etkili
oldugu bulunmustur (Onay ve Cavusoglu, 2010: 47).

2.5.1. Cevresel Faktorler

Isletmelerin bulundugu dinamik ¢evrede birgok gesit tehdit ve olanak faktorleri vardir.
Cevredeki etkinliklerin yogunluguna bagli olarak ¢ok fazla sayida olasilik olugmaktadir.
Isletmelerin ¢evreleriyle siirekli etkilesim halinde olduklar1 varsayilirsa cevrelerindeki
degisikliklerden etkilenebilecekleri de diisiiniilmektedir. Cevresel degisikliklerle miicadele
konusunda girisimcilik bilincine vakif olmak varolan isletmelerin biiylime ve gelismeleri
acisindan yarar saglamaktadir. I¢ girisimcilik varolan isletmelerin kendi iclerinde firsatlari
degerlendirerek biiylimeyi ve gelismeyi saglayan bir yapidir (Naktiyok ve Kok, 2006: 78).
Cevresel sartlarda olusabilecek herhangi bir riskli durum isletme i¢inde bulunan i¢ girisimcilik
faaliyetleri agisindan ©nem tasimaktadir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 503).Teknolojik
olanaklar, sektordeki gelismeler gibi ¢evresel faktorlerin i¢ girisimcilik davranigini etkiledigi

gdzlemlenmektedir (Ibrahimoglu ve Ugurlu, 2013: 108-109).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Organizasyonel destegin i¢ girisimcilikle anlamli bir iligkisi oldugu kabul edilmektedir.
Isletmelerin degerleri ile i¢ girisimcilik arasinda dogrusal bir yap1 bulunmaktadir (Guth ve
Ginsberg, 1990: 8: Antoncic ve Hisrich, 2001: 502). Orgiitsel faktdrler, i¢ girisimcinin
basarisin1 da etkiler. Sirket, bir i¢ girisimcinin ¢abalarin1 destekleme veya engelleme giiciine
sahiptir (Neessen vd., 2019). Arastirma verilerine gore 6zel sektorde galisan isgdrenlerin i¢
girisimcilik faaliyetleri kamuda calisanlardan daha fazla oldugu belirlenmistir. Isletmenin
yapisinin 6diil ve ceza sistemlerinin i§ tatmini unsurunu arttirdigir bunun da i¢ girisimeilik
davranis iistiinde olumlu etkisi oldugu belirlenmistir (Giirbiiz vd., 2010: 132). Orgiit yapisinin
i¢ girisimcilie uygun olmasi, iist yonetim tarafindan desteklenmesi, orgiit kiiltiirtiniin
girisimcilige destek veren bir kiiltiire sahip olmasi, orgiit i¢i kaynak kullanimi1 ve gereken
kaynaklarin saglanmasi, iletisim, isgorenlerin odiillendirilmesi ve iggorenlerin giliglendirilmesi

gibi orglitsel faktorlerle baglantili oldugu gézlemlenmektedir (Akdogan ve Cingdz, 2006: 55).
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2.6.  Turizmde I¢ Girisimcilik

Konaklama igletmelerinin giliniimiiz kosullarinda artan rekabete ayak uydurabilmek
adina hizmetlerini siirekli yenilemesi gerekmektedir. Bu yenileme asamasinda kullanilacak
yontemler arasinda i¢ girisimcilik faaliyetleri, konaklama endiistrisi i¢in etkili bir yontemdir
(Demirci, 2020). Turizm sektoriinde isgorenlerin girisimcilik 6zelliklerine sahip bireyler
olmalari, rekabet ortamma ayak uydurmayi kolaylastirmaktadir (Meydan, 2011: 26). I¢
girisimcilik, turizm isletmelerinde de ise yarayacak uygulamalarin ortaya ¢ikmasini bu
baglamda yeni is kollar1 yaratilmasini etkileyerek ekonomiye katkida bulunan bir yapidir (Agca

ve Kurt, 86).

2.7.  Yetenek Yonetimi ve I¢ Girisimcilik Iliskisi

Miisteri portfoyii {lizerinde memnuniyetin ve rakip firmalar arasi istiinliglin
saglanabilmesi icin yetenekli personele ihtiyag duyulmaktadir. Yetenek yonetimi ve i¢
girisimcilik arasinda olumlu bir baglanti oldugu da belirlenmistir (Azma vd., 2019: 35). En
onemli olan kisim yetenekli kisilerin bulunmasi ve belirlenmesidir. Organizasyonel zekada
yetenek yoOnetiminin bagi yadsinamaz ve girisimcilik arzusu da bunun bir parcasidir.
Yetenekleri yoneten ve gelistiren egitimcilerin i¢indeki girisimcilik hevesleri de yetenek
yonetimi ve girisimcilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir. Egitimcilere
verilen bir tavsiye de siirekli olarak bilgilerini koruma ve giincelleme bunlart giiclendirme
olarak yer almistir. Egitimcilerin girisimcilik yanlariin gelistirilmesi, verilen egitimlerden
maksimum fayda alinmasini saglayacaktir (Nasiri ve Bageriy, 2020: 189). Girisimcilik
ozelliklerinin etkin olmas1 yetenekler ilizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir, hatta
girisimcilik 6zelligi ne kadar {ist seviyede olursa yetenek yonetimi de o kadar iist seviyede
gergeklesecektir (Mudjijah vd. 2022). Isletmelerin hizla gelisen rekabet piyasasinda ticaretlerini
biiyiitebilmeleri i¢in sirket biinyesinde isgdren yetenekleri kullanmayr diistinmektedirler.
Isletmelerin girisimcilik unsurunu isletme icinde kullanmalari, isletme disinda da basarili
olabilecek isgoérenlerin elde tutulmasini saglayacaktir. Bu sekilde sorunlarin iistesinden daha
kolay gelinerek, isletmeye deger kazandirmalar1 saglanacaktir (W00, 2018: 145). isletmelerin
is rotasyonu, i¢ girisimcilik, yetenek gelistirme, performans yonetimi alanlarinda girisimler
basglatarak yetenekli isgdrenlerin motivasyonu iizerinde pozitifi bir ivme yaratmalari gereklidir
(Gupta ve Haque, 2015: 627). Sermaye sahibi olmayan ve girisimci kisilik 6zelligi bulunan
isletme iggorenlerinin biraz motivasyon ve kaynak kullanimi destegi ile bu o6zelliklerini
isletmeye fayda verebilecek anlamda kullanmalar1 saglanabilir (Coulson-Thomas, 2014: 18).

Yetenek yonetimi uygulamalar ile yapilan belirlemeler sonucunda girisimcilik becerileri olan
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kisiler saptanabilir (Mate, 2022: 4). Girisimci yetenekler, olanaklar1 isletme igerisinde
kullanabilirler (Mate, 2022: 1). Girisimcilik yeteneginin gelistirilmesi tizerine okullarda
verilecek egitimler ile bu konuda strateji olusturup yenilik¢i ve girisimci ortamina uygun
bireylerin tespiti ve yeteneklerinin gelistirilmesi saglanabilir (Han, 2021: 409). Yang (2021)
tarafindan yapilan ¢alismada girisimcilik egitiminin girisimcilik yonelimi arasinda anlamli bir

iliski oldugu bulunmustur.
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UCUNCU BOLUM
KUSAKLAR VE KUSAKLARIN ROLU

3.1. Kusak Kavrami

Tirk Dil Kurumu kusagi “yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini,
dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle yiikiimlii olmus
kisilerin toplulugu” olarak tanimlamistir (https://sozluk.gov.tr/). Auguste Comte (1880)
tarafindan ileri sunulan kusaklar kavrami diinya bireylerinin en 6nemli konu bagliklarindan biri
olmustur (Attias-Donfut, 2002: 135). Kusak dendiginde Manheim (1952) ve Bengston (1974)
Oonemli aragtirmacilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tiim kusaklar sosyal iligkileri sayesinde
birbirinden etkilenerek kendi davranis ve diisiince sekilleri tizerinde degisimlere yol
acabilmektedirler.  Birbirlerine benzemeye baslayarak kendilerine has  6zellikler
gelistirmektedirler bu da kusaklari olusturmaktadir (Dogan, 2022: 211). Kusaklar, ayn1 yillarda
dogan kisilerin gelisimlerinde birgok siyasi, sosyo kiiltiirel, toplumsal olaylara tanik olduklar1

ayni olaylar neticesinde, ortak duygular paylasan gruplardir (Hannay ve Fretwell, 2011: 2).

3.2. Kusak Kavramimi Olusturan Faktorler

Kusak kavramini olusturan faktorler yas olgusu, fiziksel yas ve yasam seyri teorisi
olarak yer almaktadir.

3.2.1. Yas Olgusu

Dogumdan baslayip yil ile Olgiilebilen zaman birimidir (www.tdk.gov.tr). Bazi
kiltiirlerde yas cok onemli olsa da bazi kiiltiirlerde bir 6nem arz etmemektedir. Bir isi
yapabilmek i¢in bir yasin getirdiklerine sahip olmak gerekebilir (Adigiizel ve Eksili, 2014:
168). Yas olgusunun kisilerin deger anlayislari tizerinde etkisi bulunmaktadir. Zaman igerisinde
gelisen farkli olaylar deger algilarin1 da degistirmektedir. Yashlarin kollektivist ve iyiliksever
degerlerine karsin genglerin hedonist tutum sergilemeleri ve daha bireysel olmalar1 buna 6rnek

verilebilir (Ozgiir, 2013: 49).

3.2.2. Fiziksel Yas

Fiziksel yas bireylerin cocuklugundan baslayip ergenlik, yetiskinlik donemi ve yaslilik
donemini igeren bir olgudur. Her bir donemin farkli bir 6zelligi vardir. Toplumlarin
degisiminden kaynaklanan durumlar yaslanan bireyler ile yerine gegecek olan kusaklarin
davranig ve tutumlarinda deger yargilarinda degisim gerceklesmektedir (Adigiizel ve Eksili,
2014: 168). Her yeni kusak bir onceki kusaktan daha farkli 6zelliklere sahiptir. Bu farkli


http://www.tdk.gov.tr/
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ozellikler bazen kusaklar arasinda goriis ayriliklar1 yaratabilecek siiregler yaratabilir. Olusan

goriis ayriliklart neticesinde de bazi degisimler yasanmaktadir (Bennet ve Rademacher, 1997).

3.2.3. Yasam Seyri Teorisi

Insanlarin yasam déngiisiinde birbirine benzeyen durumlarda, yasadiklar1 deneyimlerin
kendilerine hissettirdikleri essiz duygulardir. Kisilerin yasam dongiisiinde yasamig olduklari
konular ayn1 olsa da bulunduklar1 sosyo ekonomik ¢evre, cografi konum, tarihsel gecmis ve
gelecegin farkliliklar1 yasam seyri teorisini olusturur (Osunluk, 2004: 1). Yasam seyri teorisi
bireyler ve bulunduklar1 ¢evre ile etkilesim halindedir. Bu etkiler konum, sosyal bag, kisisel
kontrol ve bireysel gelisim zamanlama olarak adlandirilir. Yasam seyri teorisini incelemek igin
bu dort ana yapidan faydanilabilir. Bu sekilde hem kisiler hem de ¢evreleri ile ilgili detaya
ulagsmak mumkiindiir (Slota ve Martin, 2003: 1).

3.3. Kusaklar
Kusaklar sessiz kusak, baby boomers, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagi olarak yer
almaktadir. Kusaklarin yasamis oldugu pskolojik ve sosyal faktorlerin karakterlerinde ortak

degerleri yarattig1 gézlemlenmektedir.

3.3.1. Sessiz Kusak

Gelenekselciler olarakta anilan sessiz kusak bireyleri 1925 ve 1945 yillart arasinda
diinyaya gelmislerdir (Festing ve Schéfer, 2021: 242) ve sadece kendi milletlerinden insanlarin
yasadig1 kasabalarda biiyiimiislerdir. Universite grenimi veya saygin bir iste calismaya énem
verirlerdi. Kendilerini stirekli glivende hissetme ihtyaci bu kusagin ortak Ozelliklerinden

olmustur. Saglik hizmetlerinin sessiz kusak i¢in ¢ok mithim bir yeri vardir (Sprague, 2008: 7).

3.3.2. Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers Kusag)

Bebek patlamasi kusagi ikinci Diinya Savasi’ndan sonra diinyaya gelen ve ekonomik
krizi deneyimlemis, bununla beraber diislince sekilleri bu yonde evrilmis bireylerdir (Festing
ve Schéfer, 2021: 241). 1946 ve 1964 yillar1 arasinda diinyaya gelmis olan Baby Boomers
kusag1 (Festing ve Schifer, 2021: 242) siirekli mesgul olan trendleri baslatan ve devam ettiren
bireylerdir. Cok siki ¢alisan ve efsanevi bir ¢alisma etigine sahiptirler. Bu kusak tiiketimden
cok biriktirme egilimindedir. Giiclii, motivasyonu saglam ama bencildirler. Bu kusak,
kendisiyle caligilirken ona danigilmasindan, fikrinin alinmasindan hosnutluk duyar. Onlara
patronluk taslamak ¢ok yanlis bir yaklasim bi¢imi olacaktir (Fishman, 2016: 250-256). Bu

kusaga ait bireyler Kennedy suikastleri, Vietnam Savasi, Watergate skandali gibi olaylar
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yiizinden ebeveynlerinden daha siipheci bir yapi1 sergilerler. Kendi ortak 6zellikleri arasinda

rekabet¢i olmalari sayilabilir (Sprague, 2008: 7).

3.3.3. X Kusag

X kusagi, 1965 ve 1981 yillar1 arasinda dogmus (Festing ve Schifer, 2021: 242)
ailelerinden daha az seviyede kazan¢ elde eden kusaktir. Aym1 zamanda problemlerinin
¢oziimlenmesi igin kimseye ihtiyag duymaz. isgdrenlerini gelistirmekten ¢ok kendi kisisel
Ozelliklerini gelistirmeyi tercih etmis bir gruptur (Ensari, 2017: 54). X kusagi bireyleri finansal,
sosyal ve aile olarak giivensiz bir ortamda yetistikleri i¢in giivenlik ihtiyaci, esneklik,
geribildirilm ve kisa donem odilleri gereklidir. Daha bireyselci bir tutum igerisinde
olmalarindan dolay1 kendi hedeflerini, ¢alisma saatlerini kendileri segmek isterler (Jurkiewicz,
2000: 57). X kusagi ¢ok geng oldugu donemlerden itibaren kendi basinin ¢aresine bakmay1
ogrendi, bunun sebebi hayatta kalabilmesinin buna bagli oldugunu bilmesiydi. Aile bireylerinin
bosanmaya baslamasi ile tek ebeveyn ile biiyiimiis veya iki aile biiytigliniin de ¢alismak zorunda
kaldig1 bir ortamda cocukluk deneyimlerini yasamiglardir. X kusagi gegmisteki giivensiz
ortamlarindan 6tiirii isletmelerde kolay elde tutulamayan ve cezbedilmesi gii¢ bir topluluktur.
Bu kusagin egitimlerine yapilacak yatirimlar X kusaginin elde tutulmasi ve cezbdilmesi
boyutunda anlamli bir gii¢ yaratir (Gerow, 2018: 26). Is yerinde otoriteye itaat etmekte
zorlanan, Ozgiirliigiine diiskiin bireyler olan X kusagi i3 ve 6zel hayatin dengelenmesi
gerektigine inanirlar (Edge, 2014: 140). Bir projenin bagina gectiklerinde alt seviyede liderlik
edilmesini istemezler bu da siirekli yaratic1 yanlarmi kullanmalarina yol acar. Isletmedeki {ist
diizeydeki liderleri ile toplantilara katilmaktan ve 6nemli misafirler ile bir araya gelmekten
keyif duyarlar. Dogustan iggirisimcidirler. Ev ve is hayati arasinda denge isterler. Baby
Boomers tarafindan is yerinde ilerlemeleri ve terfi edilmeleri engellenmistir. Ailelerinden daha
iyl hayat yasayamamis ilk nesil olarak anilmistir. Erken yaslarinda karsilastiklar1 karmagsik
sirket yapilar1 nedeni ile kurumsal isletmeleri veya belli bir diizene oturmus koklii isletmeleri

tercih ederler (Fishman, 2016: 253-254).

3.3.4. Y Kusag

Y Kusagi 1982 ve 1999 yillar arasinda diinyaya gelmis (Festing ve Schéfer, 2021: 242)
akilli telefonlar, bilgisayarlarla biiyliyen bir nevi teknoloji ile bliylimiis ilk nesil olarak anilirlar.
Is yasamlar1 ve 6zel hayatlari arasinda dengeyi kuran, daha esnek calisma kosullarindan
hoslanan, is yerlerinde kendi kisisel gelisimlerine katk1 saglamayan isleri kolayca birakabilen,
ise baglilig1 en diisiik kusaklardir (Becer, 2021: 91). Y kusaginin diger kusaklardan ayr1 bir

sekilde egitim gereksinimleri olabilir. Y kusaginin kendilerini ilk tanimaya bagladiklar
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senelerde yasanan onemli olaylar i¢inde sayilabilecek 11 Eyliil saldirist ve ekonomik Kriz
yasanmistir. Okullarda baglayan zorbalik, korumaci aileleri tarafindan siirekli 6zel olduklarinin
hatirlatilmasi ve iist solunum yollar1 hastaliklarinin artmasi bu bireylerin ortak yasadiklari
konular arasinda sayilabilir. Teknoloji kullanimini {ist seviyelerde yasayan, is ve 0zel hayat
arasinda denge isteyen ve yoneticileri ile yakin iligkiler kurmak isteyen bireyler olarak
kendilerini is hayatinda gostermislerdir. Bu da ¢evrimigi egitim, mentorliik ve geri bildirim
igeren iletisim modelinin uygulanmasi gerektigini is diinyasina gostermistir (Eckleberry-Hunt
ve Tucciarone, 2011: 458). Y kusag bilgisayar sistemleri ve internetin gelismesi ile dijital
ortamda yapacak farkli nitelikte konular bulabilmistir. Bunlara 6rnek olarak bilgisayar oyunlari,
arkadaslik siteleleri gibi aktiviteler verilebilir. Bu kusaga ait olan bireyler biiylimek istemeyen
ve kendinden 6nceki kusaklara kiyasla daha fazla evde oturmaya niyetlidir (Levickaite, 2010:
173). Y kusagi teknoloji ile siirekli i¢ ige olmasindan dolay1 ¢evrim igi siteleri ¢ok iyi okur ve
analiz eder. Teknolojik yenilikleri takip eder ve deneyimlemek i¢in sabirsizlanir. Ebeveynleri
tarafindan yiiksek hosgorii ortaminda yetistigi i¢in sesini duyuran, esitlik¢i bireyler olarak
karsimiza ¢ikar (Edge, 2014: 140). Bu kusaga ait bireyler daha hedonist tavirlar
sergilemektedir. Hayatta kalip yasamini idame ettirmekten ziyade daha kolay para
harcayabilmek ve arzu ettikleri seyleri satin alabilmek i¢in para kazanmak isterler (llgaz, 2018:
15). Y kusagi kariyer geleceklerine uygun isletmelerde galismak istiyorlar. Bu kusagin kadinlari
artik ailenin gecimini saglayan bireyler olarak goriilmektedir. Y kusag bir isletmede ne kadar
cok caligirsa finansal bilgileri ¢ogalacak ve fayda kazanacaklardir. Milenyum kusag: olarakta
anilan Y kusagi digerlerine yardim etmekten ¢ok hoslanmaktadirlar. Milenyumlara isletme
icerisinde olusturulacak bir yardimlagsma yapist sirketlerin yeteneklerini elde tutmalar i¢in
imkan saglar. Daha kolektivist yapidadirlar, bireyselci olmadiklar: i¢in takim ¢aligmasina
yatkindirlar. Kurumsal isletmelerde iyi birer isgoren olarak yerlerini alirlar. Milenyumlar
olumlu geri bildirim almaktan hoslanirlar. Bu kusaga sahip kisiler kendinden sonra gelecek
kusaklara iyi1 birer danisman olacaklardir ve ekibin iyi bir {iyesi olarak ¢alismaya devam
edeceklerdir. Yardimseverligi en iist seviyede yasarlar. Teknolojik alt yapilarinin kuvvetli
olmasi sebebi ile milenyumlar yaslandiklarinda, yeterli teknolojik gereksinimleri evlerinde
karsilandiginda evden galisacaklar ve bu onlar i¢in ¢ok kolay olacaktir (Fishman, 2016: 251-
252).

3.3.5. Z Kusag
Z Kusag1 Y kusagindan sonra 1990’11 yillarin sonunda (Festing ve Schafer, 2021: 242)

dogmus ve 2017 de calisma hayatina katilan kendilerine iGen de denilen yeni tip nesildir
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(Barhate ve Dirani, 2021: 140). Z kusaginin biit¢e ongoriileri gelismistir ve giderleri en aza
indirgeme konusunda becerikli olabilir (Gabrielova ve Buchko, 2021: 496). Z kusagmin X ve
Y kusaklarindan farkli bir liderlik anlayisi ile yonetilmesi gerektigi fark edilmistir (Erkut, 2021:
2). Geng jenerasyonun bir¢ok konuda uzmanlagsmasi beklenmektedir. Yenilikler ve degisimin
hizi Z jenerasyonun is hayatina girmesi ile hiz kazanacaktir (Tyas ve Naibaho, 2019: 4). Z
kusag1 teknolojinin i¢ine dogan bireylerdir. Daha yasli ebeveynlere ve 6gretmenlere sahiptirler.
Bu da daha hizli gelismelerine sebep olmaktadir. Bununla beraber bir gérevi yaparken digerine
hemen gegebilme yetisini hizlandirmaktadir. Dijital yerliler veya yeni sessiz nesil olarakta
anilmaktadir (Levickaite, 2010: 173).

3.4. Kusaklarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler ve Farkhiliklar:

X ve Y kusaklar1 girisimcilige daha yakin olarak kendi is yerlerini agma
egilimindedirler, ancak Z kusaklarinin sikette calisma egilimleri vardir. Y ve Z kusag1 teknoloji
kullanimina daha yatkindir bu yiizden sirketlerin teknoloji yatirimlarima 6nem vermeleri
gerekmektedir. Girisimcilik ile ilgili hedefi olan firmalar girisimcilige yatkin kisilerin kendi
girisim fikirlerine 6nem vermelidir (Rodrigues vd., 2022). Bununla beraber Y kusagi ve Z
kusag1 daha ¢cok mesleki basarilari ile giindeme gelmekten mutlu olduklari, ancak X kusaginin
is hayat: hakkinda ¢ok bilgi paylasmak istemedikleri gdzlemlenmektedir. Is yeri fotograflar1 ile
ilgili paylasim konusunda Y kusaginin lider oldugu, X kusaginin kendisini takip ettigi Z
kusagininsa bu tarz paylasimlari diger kusaklardan daha az yapmak egiliminde oldugu
belirlenmistir. Y ve Z kusaklarinin ¢evrimi¢i medya kullanarak igverenleri hakkinda olumsuz
goriislerini rahat bir sekilde iletebilecekleri belirlenmistir. X kusaginin ise diger kusaklara
oranla bu tarz yorumlar1 daha az yapabilme egiliminde olduklar1 belirlenmistir. Y kusaginin
yine sosyal paylagim sitelerinde yorum yapma egiliminin fazla oldugu kendilerini X kusaginin
takip ettigini ve Z kusaginin ise daha az yorum yapma egiliminde oldugu fark edilmistir (Gajda:
2022). X kusag1 finansal anlamda uzun senelerdir ¢aligmakta oldugundan iyi durumdadir. X ve
Y kusaklarmin girisimcilik oran1 Z kusagindan daha yiiksektir (Setiobudi, 2018: 56). Y kusagi
diger kusaklara gore daha fazla girisimci 6zelligine sahiptir (Firat vd., 2019: 545). Kusak kohort
teorisi ayni kusakta dogan insanlarin benzer tutumlara inang degerlerine sahip oldugu
diistiniilmektedir (Wahyuningsih vd., 2022). X kusaginin yoneticisinin bigimsel giice sahip
olmasmin gerekli oldugunu ve bunu Y, Z kusaklarindan daha ¢ok onemsedigi belirlenmis
bununla beraber Z kusagi liderinin bi¢imsel giicliniin olmasim1 Y kusagindan daha ¢ok arzu

etmektedir (Baykoz, 2021).
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3.5. Kusaklarmn Diizenleyici Roliine Iliskin Akademik Cahsmalar

Covid-19 pandemi donemi tiim diinyada genis kitlelere yayilan bir krize sebep olmustur.
Kaliteli otel isletmelerinde isgorenler is giivencesizligi ile kars1 karsiya kaldi ve bu ise olan
bagliliklarinin azalmasinda bir etken olmustur. Covid-19 pandemi siiresince X kusagina gore
Y kusaginin is giivencesizligini daha yogun bir sekilde hissettigi belirlenmistir (Jung vd., 2021:
1). Miitevazi liderligin seslilik davranigina etkisinde kusaklarin diizenleyici rolii incelenmis ve
kusaklarin bu konuda herhangi bir degisiklik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Arastirma
sonuglarma gore X kusaginin Y kusagina gore daha yiiksek sonuglar getirdigi belirlenmistir
(Kerse vd., 2020: 1769). Otelcilik isgorenlerinin ¢evreye duyarliliklarindaki egilimin kugsaklara
gore bir degiskenlik gosterip gostermedigi arastirilmis ve gevresel kaygi diizeylerinde X ve Y
kusaklar1 arasinda ciddi anlamda farklar oldugu bulunmustur (Kim vd., 2016: 56). Insansi
robotlarin restaurantlarda kullaniminin kabullenilmesinin kusaklara gére herhangi bir farklilik
igerip icermedigi arastirilmig, Y ve Z kusaklarimin benimsemede X kusagina gore daha iyi
oldugu belirlenmistir (Ozekici, 2022: 635). Kurumsal sosyal sorumlulugun miisteri vatandasilik
davranigina etkisinde kusaklarin diizenleyici rolii incelenmis ve bu sonuca gore Z kusaginin
markaya karsi ¢ok bagli kalmadigi belirlenmistir. Hatta kusaklar genclestikce bu etkinin
azaldig1 belirlenmistir (Alhouz ve Hasouneh, 2020: 17). Kariyer yonetiminin is yasam
dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak farkliliginin diizenleyici rolii arastirilmus,
kusaklarin arasinda diislince tutum anlaminda birbirinden farkli hareket ettikleri goriilmektedir.
Z kusagi baglaminda yiiriitiilen bu ¢alismada Z kusaginin kariyer yonetiminin role tutulmaya
ve 1 yasam dengesine pozitif etkisinin oldugu ve bu etkilerin Y kusaginda da benzer seyrettigi
ancak Z kusaginda daha yiiksek sonuclar aldigi belirlenmistir (Dogan ve Sahin, 2022: 455).
Kerse vd.’ye (2020) gore, miitevazi liderligin seslilik davranisina etkisinde kusak farkliliginin
diizenleyici rolii arastirilmistir ve X kusagi isgorenlerde Y kusagina gore daha giiclii bir etkinin
bulundugu tespit edilmistir. Chang vd.’ne (2020) gore tibbi kozmetoloji klinigi i¢in hizmet
kalitesi, deneyimsel deger ve tekrar satin alma niyeti: kusaklarin diizenleyici etkisi arastirilmig
ve X kusaginin hizmet kalitesi deneysel deger anlaminda diizenleyici bir etkisinin oldugu

belirlenmistir.
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DORDUNCU BOLUM
YETENEK YONETIMi UYGULAMALARININ iISGORENLERIN iC GIRISIMCILIK
DAVRANISINA ETKIiSINDE KUSAK FARKLILIGININ DUZENLEYIiCi ROLU:
KONAKLAMA iSLETMELERINDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde turizm sektdriinde faaliyet gosteren zincir bir otel isletmesine
yonelik gergeklestirilen bir uygulamaya yer verilmistir. B6limde 6ncelikle arastirmanin amact
ve yontemi, alanyazina sagladig1 katki, kapsami ve sinirliliklari gibi konular ele alinmustir.

Boliimiin devaminda ise, arastirmanin yontemi ve bulgularina yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci, yetenek yonetimi uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranigi
tizerindeki etkisini ve sozii edilen etkide kusak farkliliginin diizenleyici roliinii konaklama
sektorii isgorenleri lizerinde bir uygulama ile saptamaktir. Bu amag dogrultusunda, kurumsal
ve diinya ¢apinda faaliyet gosteren bir seyahat acentesinin pargasi olan, yetenek yonetimi
uygulamalarini siirdiirdiigii bilinen Tiirkiye’de Akdeniz ve Ege Bolgesi’nde faaliyet gosteren
zincir bir otel isletmesinin beyaz yakali isgorenlerine anket uygulanarak isletmenin farkli
yetenek yonetimi uygulamalarinin iggdrenlerin i¢ girisimcilik davraniglart tizerinde anlamli
etkisinin olup olmadigi incelenmektedir. Bunun yaninda, X, Y ve Z kusaklarinin s6zii edilen
etkide diizenleyici rol iistlenip tistlenmedigi de irdelenmektedir. Bu ¢ergevede ele alindiginda,
arastirmada iki temel arastirma sorusu 6ne ¢ikmaktadir. Bunlar;

- Konaklama isletmelerinde yerine getirilen farkll yetenek yonetimi uygulamalarinin
isgorenlerin i¢ girisimcilik davramisi vizerinde anlaml etkisi var midir?

- Konaklama isletmelerinde yerine getirilen farkl yetenek yonetimi uygulamalarinin
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi iizerindeki etkisinde isgorenlerin kusak farklilig

diizenleyici rol tistlenmekte midir? seklinde ele alinabilmektedir.

4.2. Arastirmamin Alanyazina Katkisi

Arastirma konu edindigi degiskenler ve degiskenler arasinda kurulan iliskiler dikkate
alindiginda oldukca giincel bir igerik vadetmektedir. Oyle ki, arastirma degiskenleri olarak ele
alinan yetenek yonetimi uygulamalart, i¢ girisimcilik davranigi Ve kusak konularindan her biri
akademik camiada ve uygulamacilar arasinda giincelligini korumaktadir. Ozellikle son
donemde, yetenek yoOnetimi uygulamalarinin sagladigi yararin bilinciyle hareket eden

arastirmacilar farkli sektorlerde yetenek yonetiminin ne gibi degiskenler lizerinde anlamh
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etkiler olusturdugu merakindan hareketle, yetenek yonetimi ile s6z konusu degiskenlerin
iligkisini 6lgmeye yonelik cabalar sergilemektedirler. Evrensel ¢ercevede sdylenemese de,
Tirkiye 6zelinde turizm sektoriinii konu alan yetenek yonetimi ile ilgili akademik ¢aligsmalarin,
bankacilik ve egitim sektorii gibi diger bazi sektorler goz oniline alindiginda, daha geri planda
kaldig1 sOylenebilir. YOK  Ulusal Tez  Merkezi'nin  web sayfasinda
(https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi) 22.06.2023 tarihinde yetenek yonetimi anahtar
kelimesi kullanilarak yapilan taramaya gore 2007 yilindan giiniimiize kadar 162 tezin
yayimlandig tespit edilmistir. S6zii edilen tezler konu kismina bakilarak degerlendirildiginde,
konu kisminda turizm gegen tez sayisinin 5 oldugu goriilmiistiir. Bu tezlere Tablo 4.1°de yer
verilmistir. Tabloda goriilen tez isimlerinden de anlasilacagi tiizere, Cevik’in (2014)
calismasinda genel anlamda turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin yetenek
yonetimi uygulamalarina odaklanildigi, Sahin’in (2015) c¢alismasinda ise, konaklama
isletmelerinde yetenek yonetimi ile yenilik iliskisinin irdelendigi anlasilmaktadir. Postaci’nin
(2017) otel isletmelerinde liderlik tarzi ile yetenek yoOnetimi arasindaki iliskiyi incelerken,
Imamoglu’nun (2018) ise siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiinde yetenek ydnetiminin etkilerine
odaklandig1 goriilmektedir. Yapilan taramaya dayali olarak turizm konulu yetenek yonetimi
tezlerinin sonuncusu oldugu gériilen Ozarslan’in (2019) calismasinda ise, otel isletmelerindeki
yetenek yonetimi uygulamalari ile isgérenlerin kariyer tercihleri ve isletmede kalma egilimleri

arasindaki iliskinin arastirmaya konu edildigi anlagilmaktadir.

Tablo 4. 1 Tiirkiye’de Yetenek Yonetimi fle flgili Turizm Alanindaki Tezler

Yazar Yil Tez Adi Tez Hazirlandigi Konu
Tiirii Universite

Birsen 2014 | Turizm sektoriinde yetenek yonetimi Yiiksek | Akdeniz Universitesi | Turizm/

Cevik uygulamalari: Antalya yoresinde bes Lisans Isletme

yildizl1 otellerde bir arastirma

Ozer 2015 | Yetenek yonetimi ve yenilik performansi Doktora | Adnan Menderes | Turizm/

Sahin iligkisi: Konaklama isletmelerinde bir Universitesi Isletme
arastirma

Biisra 2017 | Liderlik tarzi ile yetenek yonetimi Yiksek | Canakkale Onsekiz | Turizm/

Postaci arasindaki iligkinin analizi: Bes yildizli Lisans Mart Universitesi Isletme

otel isletmelerinde bir aragtirma

Caner 2018 | Yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir rekabet | Yiiksek | Diizce Universitesi Turizm/
Imamoglu istlinliigiine etkileri: Otel isletmelerine Lisans Isletme

yonelik bir arastirma

Cigdem 2019 | Otel isletmelerinde yetenek yonetimi Yiiksek | Sakarya Uygulamali | Turizm/
Ozarslan uygulamalart ile kariyer yolu tercihleri ve Lisans | Bilimler Universitesi | Isletme

sektorde kalma egilimi arasindaki iligki
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Kaynak: https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi
YOK Ulusal Tez Merkezi’nin web sayfasinda tez isimlerinde 22.06.2023 tarihinde i¢

girisimcilik anahtar kelimesi kullanilarak yapilan tarama sonucunda, 2001’den giiniimiize kadar
66 tezin yayimlandigi tespit edilmistir. Bu tezlerin konu kismina bakildiginda, konu kisminda
turizm gegen 5 tezin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu tezlere Tablo 4.2°de yer verilmistir.
Tablodan goriilecegi iizere, turizm alaninda i¢ girisimciligi ele alan ilk tez ¢aligmasinda Ugar
(2011), otel yoneticilerinin i¢ girigsimcilik yonelimlerini analiz etmeye odaklanmistir. Diger
yandan, Atar (2015) otel isletmelerinde stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin 6rgiit inovasyonu
ve i¢ girisimcilige etkisini ele almistir. Uzun (2018), Alanya’daki otel isletmelerinde ig
girisimcilik algisini incelerken, Alanya (2019), Alanya’daki otel isletmelerinde isgorenlerin i¢
girisimcilik davranislarina igletmenin i¢sel pazarlama uygulamalarinin etkisini konu edinmistir.
Demirci (2020) ise, Istanbul’daki otel isletmeleri dzelinde i¢ girisimcilik ile hizmet inovasyonu

performansi iligkisini ele almistir.

Tablo 4. 2 Tiirkiye’de I¢ Girisimcilik ile ilgili Turizm Alanindaki Tezler

Yazar Yil Tez Ad1 Tez Tiird Hazirlandigi Konu
Universite
Otel yoneticilerinin i¢ | Yiiksek Lisans | Mugla Turizm/ Isletme
Hatice 2011 girisimcilik yonelimlerinin Universitesi
Ugar analizi
Ayse Atar | 2015 Stratejik  insan  kaynaklarn | Yiiksek Lisans | Gazi Turizm/ isletme
yoOnetiminin Orgiit inovasyonu Universitesi

ve i¢ girisimcilik {izerindeki
etkisi: Otel isletmeleri {izerine

bir aragtirma

Cansu 2018 Alanya otel igletmelerinde i¢ | Yiiksek Lisans | Gaziantep Turizm/ Isletme
Uzun girisimcilik algisi Universitesi
Aysel 2019 Igsel pazarlama | Yiiksek Lisans | Afyon Kocatepe | Turizm/ Isletme
Aliyeva uygulamalarinin otel Universitesi

calisanlarinin i¢ girisimeilik
davraniglari tizerindeki etkisi:

Alanya drnegi

Elif 2020 | Ig girisimcilik egilimi ve Yiiksek Lisans | Atatiirk Turizm
Demirci hizmet inovasyon performans Universitesi

iliskisi: Istanbul otel

isletmeleri 6rnegi

Kaynak: https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi
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Gorildiigii tizere, Tiirkiye’de yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik konularinda turizm
sektoriine yonelik hazirlanan tez sayilarinin sinirliligi dikkat ¢gekmektedir. Sektore yonelik iki
degiskeni birlikte ele alan tez ¢alismasina ise rastlanmamistir. Diger yandan, makine, ingaat ve
imalat sanayiinde faaliyet gosteren iki ve elektrik alaninda faaliyet gosteren bir isletmenin
isgorenlerine yonelik bir arastirma gergeklestiren Matug (2021) g¢alismasinda, diger bazi
degiskenlerin yaninda yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin iligkisini de incelemis ve anlaml
iliski oldugunu tespit etmistir. Fettahlioglu vd. (2016) ise bankacilik sektorii isgbrenlerine
yonelik yaptig1 ¢calismada, yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik boyutlar iizerindeki etkisini ele
almis ve anlamli etkinin oldugunu tespit etmistir. Ote yandan, yapilan alanyazin taramalarinda
kusaklarin diizenleyici etkisi arastirilmis olup sadece 3 tezin oldugu tespit edilmistir. Tablo

4.3’te gosterilmistir.

Tablo 4. 3 Tiirkiye’de Kusaklarin Diizenleyici Etkisini Ele Alan Tezler

Yazar Yil Tez Adi Tez Tirt | Hazirlandigi | Konu
Universite
Biilent 2021 Kisilik ozelliklerinin igcsel ve dissal | Doktora | Bilecik Seyh | Isletme
Turan whistleblowing niyeti lizerindeki etkisinde Edebali
X ve'Y kusaklarmin diizenleyici etkisi Universitesi
Sezen 2021 Z kusagi baglamimnda kariyer yonetiminin is | Yiiksek Nigde Omer | Isletme
Nur Sahin yasam dengesine ve role tutulmaya | Lisans Halisdemir
etkisinde kusak farkliliginin diizenleyici Universitesi
rolii
Sena 2019 Orgiitsel adaletsizlik algis1 ile orgiitsel | Yiiksek Istanbul Endiistri  ve
Kogali sessizlik iliskisinde kusagin diizenleyici | Lisans Teknik Endiistri
etkisi Universitesi | Miihendisligi

Kaynak: https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi

Bu aragtirma yetenek yonetimi uygulamalarinin konaklama isletmelerinde yarattigi
olast sonuglari bir model baglaminda ele alinmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Yetenek
yonetiminin i¢ girisimcilik davranisi iizerindeki etkisiyle birlikte kusaklarin diizenleyici
roliiniin ele alindig1 bu modelde yetenek yonetimi etkilerinin turizm kapsaminda arastiriimasi
acisindan 6nem tagimaktadir. Tiirkiye’de turizmden kaynaklanan ihracat girdileri ile ekonomik
biiytimenin belirlendigi boylesine 6nemli bir sektorde (Polat ve Giinay, 2012: 204) yetenekli
isgorenlerin sektére kazandirilmasi ve elde tutulmasi ile gelistirilmesi agisindan stratejik

yetenek yonetimi uygulamalariin olmast gerektigi diisliniilmektedir (Esitti ve Duran, 2018:
307).
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4.3. Arastirmamin Kapsami ve Sinirhliklar:

Bu arastirma turizm sektoriinde tiim iggdrenlerine yonelik kapsayici yetenek yonetimi
uygulamasi gergeklestirdigi bilinen Akdeniz ve Ege B6lgesi’nde faaliyet gosteren bir zincir otel
isletmesinin beyaz yakali isgorenlerine yonelik gergeklestirilmistir. Arastirmada sozii edilen
isgorenlerin degerlendirme ve algilar1 esas alinarak hareket edilmistir. Aragtirmanin sadece bir
zincir otel isletmesinin iggorenlerine yonelik gerceklestirilmesinde temel etken, zaman ve

maddi kaynak kisitlarinin bulunmasidir.

4.4. Arastirmanin Etik Kurul izni

Aragtirmanin etik kurul izni Akdeniz Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 16.02.2022 tarihli 3. Toplantisinda 78. Karar
olarak ¢cikmustir.

4.5.  Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin modeli ve degiskenleri, aragtirmanin hipotezleri, arastirmanin veri
toplama teknigi, evreni ve 0rneklemi, arastirmada kullanilan dlgekler, aragtirmada kullanilan

istatistik paket programlari olmak tizere ele alinmistir.

45.1. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Bu arastirmada bagimli degisken i¢ girisimcilik davranisi iken, bagimsiz degisken
yetenek yonetimi uygulamalaridir. Bu g¢er¢evede, cezbetme, segme ve yerlestirme, baglilik, elde
tutma, egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzundan olusan yetenek yonetimi uygulamalarindan
her biri bagimsiz degisken olarak analizlerde ele alinacaktir. Bunun yaninda, kusaklar (X, Y ve
Z kusagl) da diizenleyici degisken olarak arastirma modelinde yer almaktadir. Arastirma

modeline Sekil 4.1°de yer verilmektedir.

Cezbetme Kusaklar

Se¢me ve Yerlestirme

Baglhilik

Elde Tutma

Egitim I¢ Girisimcilik Davranisi

v

Odiillendirme

Yetenek Havuzu
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Sekil 4. 1 Arastirma Modeli

4.5.2. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmada asagida yer verilen hipotezlerin test edilmesi amaglanmaktadir.

Hipotez 1: Yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun isgbrenlerin i¢ girisimcilik
davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2: Yetenek yonetiminin se¢me ve yerlestirme boyutunun isgdrenlerin i¢
girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 3: Yetenek yonetiminin baglilik boyutunun isgdrenlerin i¢ girisimeilik
davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 4: Yetenek yoOnetiminin elde tutma boyutunun isgérenlerin i¢ girisimeilik
davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 5: Yetenek yonetiminin egitim boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi
tizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 6: Yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutunun igsgorenlerin i¢ girisimcilik
davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 7: Yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunun isgérenlerin i¢ girisimeilik
davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 8: Kusak farklilig1, yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun iggorenlerin i¢
girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 9: Kusak farkliligi, yetenek yoOnetiminin se¢gme ve yerlestirme boyutunun
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 10: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin baglilik boyutunun isgdrenlerin i¢
girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 11: Kusak farklilig1, yetenek yonetiminin elde tutma boyutunun isgdrenlerin i¢
girisimcilik davranigina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 12: Kusak farklilig1, yetenek yOnetiminin egitim boyutunun iggorenlerin i¢
girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 13: Kusak farklilig1, yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutunun isgérenlerin
i¢ girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 14: Kusak farklili§i, yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunun

iggorenlerin i¢ girisimcilik davranigina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.
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4.5.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi, Evreni ve Orneklemi

Aragtirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmis ve arastirma verilerinin
toplanmasinda anket yonteminden yararlanilmistir. Arastirmanin genel evreni konaklama
isletmelerinde calisan beyaz yakali isgorenlerden olusmaktadir. Arastirmanin evreni ise,
Akdeniz ve Ege Bolgesi’nde faaliyet gosteren ve yetenek yonetimi uygulamalar
gerceklestirdigi bilinen bir grup zincir otel isletmesinde calisan beyaz yakali isgdrenlerden
olusmaktadir. Arastirma yiiriitiilen zincire bagl ve sezonluk hizmet vermekte olan 20 adet otel
isletmesinin 7000 kisilik toplam isgdreninden kadroya dahil olan ve hem yaz hem kis ¢alisan
yaklasik 1500 isgoreni bulunmaktadir. Kurumdan alinan bilgiye gore, arasgtirmanin yapildigi
donem olan 15 Mart 2022- 30 Ekim 2022 tarihleri arasinda zincire bagli otellerde ¢alisan beyaz
yakali isgbren sayisi 260’tir. Arastirma kapsaminda tam sayim Orneklem secim teknigine
gidilerek zincire bagl tiim otellerde calisan biitiin beyaz yakali isgérenler iizerinden arastirma
gerceklestirilmistir. Anket formunun olusturulmasi sonrasinda yetenek yonetimi uygulayan
zincir otel isletmesinin ¢esitli otellerinden izin alindiktan sonra iggdrenlerin mola zamanlarina
denk gelecek sekilde yiiz ylize anket calismasi uygulanarak veya internet ortaminda baglanti
paylasip isgoérenlere ¢evrimigi sekilde ulasilarak arastirma verileri elde edilmistir. Arastirma
verileri 15 Mart 2022- 30 Ekim 2022 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirma kapsaminda tiim
beyaz yakali iggorenlere anket ulagtirillmistir. Beyaz yakali iggorenlerden 244 anket doniisii
saglanmig, geri donilis yapan anketlerden 6 tanesi eksik dolduruldugundan ya da saglikl
bi¢cimde doldurulmadig1 anlasildigindan analiz siirecine dahil edilmemistir. Bu baglamda, anket
yontemi ile ulasilan 238 isgdérenden saglanan veriler iizerinden arastirmanin analizleri

gerceklestirilmistir.

4.5.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada hipotez testlerinin gergeklestirilebilmesi i¢in iki dlgekten ve demografik
ozelliklerin tespitine yonelik 8 ifadeden yararlanilmistir. S6z konusu anket formuna EK-1’de
yer verilmistir.

Anket formunun ilk bolimi demografik ifadelerden olusurken, formun ikinci
boliimiinde Duran vd. (2019) tarafindan gelistirilen ve 49 ifade ve 7 boyuttan meydana gelen
Yetenek Yonetimi Uygulamalart Olgegi yer almaktadir. Yetenek Yonetimi Uygulamalart
Olgegi 5°1i Likert (1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum) seklinde hazirlanmistir. Bu 6lgekte yer
alan ifadelere; “Calistigim isletme yetenekli c¢alisanlari istthdam etmek i¢in yatirim yapar.”,

“Calistigim isletme mevcut calisanlar ile ise basvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki
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farklar1 belirler.”, “Yaptigim islerden memnun olunmasi is tatminimi olumlu yonde etkiler.”,
“Calisanlarin ni¢in bu orgiitte kalmaya devam ettiklerini belirleyen yaklasimlari vardir.” ,
“Calistigim isletme kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletisim, ekip ¢aligsmasi,
proje yonetimi, vs.) uygulamalar1 yapar.”, “Yaptigim is benim agimdan tatmin kaynagi oldugu
icin 6diil beklentisi iginde olmamaktayim.”, “Calistigim isletme biiyliylip genislemesini
saglayacak elemanlarin alimi i¢in zemin olusturur.” gibi 6rnekler verilebilir. Duran vd. nin
(2019) calismasinda olgegin kesfedici faktor analizi gergeklestirilmis ve tespit edilen 7 boyut
icin Cronbach o giivenilirlik katsayilar1 tespit edilmistir. Giivenilirlik katsayilar1 cezbetme
boyutu i¢in 0,876; segme ve yerlestirme boyutu i¢in 0,832; baghilik boyutu i¢in 0,907; elde
tutma boyutu i¢in 0,946; egitim boyutu i¢in 0,917; 6diillendirme boyutu i¢in 0,947 ve yetenek
havuzu boyutu igin 0,911 olarak saptanmistir. Olgek bu haliyle kabul edilebilir ve yiiksek
diizeyde giivenilir bir dlgektir.

Anket formunun {igiincii boliimiinde yer verilen i¢ Girisimcilik Davrams1 Olgegi Sezgin
(2020) tarafindan gelistirilmistir. I¢ girisimcilik Davrams1 Olgegi 5°li likert (1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle katiliyorum) seklinde tasarlanmustir. Olcekte yer alan ifadelere, “Isimle ilgili yaratici
fikirler gelistiririm.”, “Gorevimin gerektirdigi tiim bilgilere ulagirim. Gérevimi nasil yapacagim
konusunda bagimsiz ve dzgiir davranirim.”, “Isyerimdeki calisanlar arasinda en iyi olmak igin
cabalarim.”, “Isimle ilgili gelecekte yasanacak sorun, ihtiyag ve degisimleri dnceden fark
ederim.”, “Yenilikgi is fikirlerimin uygulanmasinin siirekliligi konusunda tstlerimin destegi
i¢in ¢abalarim.” gibi 6rnekler verilebilir. Sezgin’in (2020) ¢calismasinda 6l¢egin kesfedici faktor
analizi gerceklestirilmis ve tespit edilen 6 boyut i¢in Cronbach o giivenilirlik katsayilar1 elde
edilmistir. Giivenilirlik katsayilar1 yenilik¢ilik boyutu i¢in 0,804; rekabetcilik boyutu igin
0,796; destekleyicilik boyutu i¢in 0,755; inisiyatif alma boyutu i¢in 0,718; bilgi edinimi boyutu
icin 0,797 ve proaktiflik boyutu i¢in 0,725 olarak belirlenmistir. Olgek bu haliyle kabul
edilebilir ve giivenilir bir dlgektir.

Tablo 4.4 arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bir 6zet sunmaktadir.
Tablo 4. 4 Arastirmada Kullanilan Olgekler

Olgek Olgegi Gelistirenler Olgegin Ifade ve Boyut Sayist
Yetenek Yéntemi Uygulamalari Olgegi Duran vd. (2019) 49 ifade, 7 boyut
I¢ Girisimcilik Davranisi Olgegi Sezgin (2020) 23 ifade, 6 boyut

45.5. Arastirmada Kullanilan istatistik Paket Programlari
Arastirma verilerinin analizlerinde IBM SPSS Statistics 24.0, IBM SPSS Amos 24.0

istatistik paket programlar1 kullanilmistir. Bunun yaninda, hipotez testlerinde SPSS uzantisi
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olarak kullanilabilen Hayes Process Makrosu’ndan ve CR ve AVE degerlerini hesaplamada bir
Excel makrosundan da yararlanilmigtir. S6zii edilen paket programlar ile agagida yer verilen
analizler gergeklestirilmistir:

- Katilimcilarin betimleyici istatistik analizleri

- Olgekler i¢in dogrulayici faktdr analizleri

- Korelasyon analizleri

- Yap1 glivenilirligi

- Agiklanan ortalama varyans analizleri

- Regresyon analizleri

- Diizenleyici etki analizleri

4.6. Arastirmanin Bulgular

Calismanin bu kismunda veri analizleri sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmektedir. Bu ger¢evede bu kisimda katilimcilarin tanimlayict istatistikleri, 6l¢eklerin
gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, degiskenlerin birbiri ile olan iliskilerinin koreleasyon

analizleri ve hipotez testi sonuglar1 ele alinmaktadir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerde yer alan ifadelerin normallik varsayimini saglayip
saglamadiklari ile ilgili olarak ifadelerin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine
bakilmistir. S6zii gecen bu degerlerin +/- 2,00 araliginda yer aldigi tespit edilmistir. George ve
Mallery (2010), bahsedilen degerlerin +/- 1,00 araliginda olmasini en arzu edilen durum olarak
gormenin yaninda, degerlerin +/- 2,00 olmasi durumunda da normallik varsayiminin
karsilandigi dile gitirmistir. Bundan otiirli, arastirmada kullanilan o6l¢eklerdeki ifadelerin

normallik varsayimini karsiladigindan s6z edilebilmektedir.

4.6.1. Katihmcilarin Betimleyici Istatistikleri

Aragtirmaya katilan bireylere ait demografik ozellikler Tablo 4.5’te ele alnmustir.
Tabloda gosterildigi tizere, katilimcilarin cinsiyet bakimindan birbiri arasinda ciddi anlamda
fark oldugu gozlemlenmektedir (% 37 kadin, % 63 erkek). Aragtirmaya dahil olan bireylerin
bliyiik bir kismi1 (% 49,6) 1980 ve 1999 yillar1 arasinda dogmus Y kusagi bireyleridir. Egitim
bilgileri dogrultusunda katilan bireylerin en ¢cok % 46,2 lise ve dengi okullardan mezun oldugu
belirlenmistir. Katilan bireylerin % 44,1°1 evli, %55,9u bekardir. Katilimci bireyler % 62,6 ile
midiir, miidiir yardimcisi ve sef pozisyonunda yani boliim yoneticileri olarak, %37,4°1ik kesim
ise diger isgorenler olarak katilmislardir. Katilimcilarin 6nemli bir boliimiiniin % 47,1 ile 0-5

yil araliginda isletmede ¢alistiklar1 goriillmektedir, bunu % 26,1 ile 5 yil iistii ve 10 y1l araliginda
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isgorenler takip etmektedir. Katilimci1 isgorenlerin  sektorde c¢alistigi siire agisindan
bakildiginda, en kalabalik grubun %33,6’lik oranla 10 yil distii - 15 y1l araliginda ¢alisanlardan

olustugu dikkat cekmektedir.
Tablo 4. 5 Arastirmaya Katilan isgorenlerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Degisken Say1 (Kisi) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 88 37,0
Erkek 150 63,0
Toplam 238 100
Kusaklar X kusagt 68 28,6
Y kusagi 118 49,6
Z Kusagi 52 21,8
Toplam 238 100,0
Egitim flkokul 42 17,6
Lise 110 46,2
Universite ve tistii 86 36,1
Toplam 238 100,0
Medeni Durum Evli 105 44,1
Bekar 133 55,9
Toplam 238 100,0
Calistiginiz Departman Onbiiro 14 59
Kat Hizmetleri 24 10,1
Yiyecek igecek 66 27,7
Diger 134 56,3
Toplam 238 100,0
Calistigimiz Pozisyon Miidiir 59 24,8
Miidiir Yardimcisi 22 9,2
Sef 68 28,6
Yonetici olmayan iggoéren 89 37,4
Toplam 238 100,0
Isletmede calisilan 0-5 yil 112 47,1
toplam siire 5 yil iistii- 10 y1l 62 26,1
10 y1l distii- 15 yil 47 19,7
15 yil Gistii 17 7,1
Toplam 238 100,0
Sektorde 0-5 yil 66 27,7
calisilan toplam siire Syilistli- 10 y1l 32 13,4
10 yil iistii - 15 y1l 80 33,6
15 yil dstii 60 25,2
Toplam 238 100,0
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4.6.2. Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizleri ve Giivenilirlik Analizleri

Kesfedici faktor analizleri Duran vd. (2019) tarafindan gelistirilen Yetenek YoOnetimi
Uygulamalar1 Olgegi ile Sezgin (2020) tarafindan gelistirilen I¢ Girisimcilik Davranisi
Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizlerine iliskin bulgulara bu kisimda yer verilmektedir.
Dogrulayict faktor analizleri, IBM SPSS AMOS 24.0 yardimiyla gerceklestirilmistir. Bu
kisimda ayrica her bir 6lgegin yapi giivenilirligi (CR) ve agiklanan ortalama varyans (AVE)

degeri de hesaplanmustir. Istatistiki verilerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.

4.6.2.1. Yetenek Yonetimi Uygulamalari Olcegine iliskin Analizler
Yetenek yonetimi uygulamalari 6l¢egine iligskin analizler kapsaminda dogrulayici faktor

analizi, yap1 giivenilirligi ve agiklanan ortalama varyans analizi kullanilmistir.

4.6.2.1.1. Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizinden normalde 6lgek gelistirme ve gegerlilik analizlerinde
faydalanilmaktadir. Dogrulayici faktor analizi, daha 6nce belirlenen ve olusturulmus bir yapisal
esitlik modelinin bir kullanim alani olma hedefi tasimaktadir. Buna ek olarak, 6l¢iim modeli
dogrulayici faktor analizi olarak adlandirilmakta ve hipotezi bulunan modele verilerin nasil
uyum sagladigin1 analiz etmekte ve ispatlamaktadir (Bayram, 2010: 42). Kesfedici faktor
analizi yeni kullanilan bir 6l¢egin gegerliliginin testinde kullanilirken, dogrulayici faktor analizi
ise Oonceden kesfedilmis Olgeklerin, arastirmanin gerceklestirildigi oérneklemde de birbirine
benzeyen sonuglar verip vermedigini kontrol etmeye yarayan bir analiz ¢esididir (Meydan ve
Sesen, 2011: 21).

Duran vd.’nin (2019) ¢alismasinda kesfedici faktor analizi gerceklestirilen Yetenek
Yonetimi  Uygulamalart Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizi bu calisma kapsaminda
gerceklestirilmistir. AMOS grafigi seklinde faktorler “Cezbetme: Cezbetme”, “Se¢me ve
Yerlestirme: Secme Yerlestirme”, “Baglilik: Baglilik”, “Elde Tutma: Elde Tutma”, “Egitim:
Egitm”, “Odiillendirme: Odullendirme”, “Yetenek Havuzu: Yetenek Havuzu” olarak
adlandirilmigtir. Dogrulayicr faktor analizinde 7 faktorlii 6lgegin iyi uyum istatistikleri olarak
GFI, AGFI, Ki-Kare Istatistigi (Chi-Square- ¥?) ve RMSEA degerleri kullanilmistir. Meydan
ve Sesen (2011)’e gore kabul edilebilir uyum diizeyleri: ¥*/sd < 5; GFI > 0,85; AGFI > 0,85;
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RMSEA < 0,08 olarak verilmistir. Sekil 4.2°de yer alan ilk modele ait olan uyum 1iyiligi
degerleri Tablo 4.6’da goriilmektedir.
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Sekil 4. 2 Yetenek Yonetimi Uygulamalari Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi - Ik Model

[Ik modelin uyum indeksi sonuglarma bakildiginda, ¥*/sd=2,763 (3053,44/1105),
p=0,000; GFI=0,652; AGFI=0,615 ve RMSEA=0,086 seklinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerlerden y?/sd degeri iyi ve kabul edilebilir uyum kriterini saglarken RMSEA, GFI ve AGFI
degerleri iyi ya da kabul edilebilir uyumu saglamamaktadir. Analizin devaminda daha iyi model
uyumunu saglamak i¢in modelde bir dizi modifikasyon gerceklestirilmis ve bunun sonucunda
elde edilen modelin son hali Sekil 4.3’te ve modelin son uyum degerleri ise Tablo 4.6’da yer
almaktadir. Modifikasyonlu modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda (¥*/sd) = 2,211
(2399,09/1085), p=0,000; GFI1=0,726; AGFI=0,690 ve RMSEA=0,071 seklinde elde edilmistir.
Bu baglamda degerlendirildiginde, modifikasyonlu modelin ¥*/sd ve RMSEA degerlerinin iyi
ve kabul edilebilir uyum kriterini sagladigi, ancak GFI ve AGFI’nin saglamadigi goriilmektedir.

Bununla birlikte Bone vd.’ne (1989) gore, GFI ve AGFI degerlerinin karsilamasi gereken uyum
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degerlerinin biraz altinda kalmasi 6rneklem biyiikliigi ya da modelin karmasik yapisi

yiizlinden olabilmektedir ve bu gibi durumlarda da model kabul edilebilmektedir.

Tablo 4. 6 Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Dogrulayic: Faktor Analizi Uyum indeksleri

Model Ki-kare degeri Serbestlik y*/sd p degeri | RMSEA GFlI AGFI
) derecesi (sd)
ik Model 3053,44 1105 2,763 0,00 0,086 0,652 0,615
Modifikasyonlu 2399,09 1085 2,211 0,00 0,071 0,726 0,690
Model

Kabul edilebilir uyum degerleri: y*/sd < 5; GFI > 0,85; AGFI > 0,85; RMSEA < 0,08 (Meydan ve Sesen, 2011:
37).

Sekil 4.3’te Yetenek Yonetimi Uygulamalart Olgegi’nin dogrulayici faktor analizi
verileri bulunmaktadir. Cizimde gizil degisken olarak belirtilen yedi faktoriin 49 adet gozlenen
degiskeni 49 dikdortgen ile faktorlere baglanmistir. Bununla beraber, tiim gozlenen
degiskenlere hata terimleri (e) verilmistir. Gozlenen degiskenler ile gizil degiskenleri arasindaki
iliskinin ne derece anlamli oldugu standardize degerler ile belirtilmistir. Sekil 4.3’ te yer alan
faktorlerin standardize degerlerine bakildiginda “Cezbetme” faktoriinii en fazla etkileyen
gozlenen degisken 0,77°1ik yiikle “yyu3. Calistigim isletmede yoneticiler calisanlarin is veya
gorevleri ile ilgili diisiincelerine 6nem verirler.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen gbzlenen
degisken ise 0,65’lik yiikle “yyu2. Calistigim igletme orgiite katilimi saglayacak bir kiiltiir
olusturur.” ifadesidir.

“Secme ve Yerlestirme” faktoriinii en fazla etkileyen gézlenen degisken 0,88’lik yiikle
“yyu9. Calistigim isletme ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢alisanlarin ile alimini saglar.” ifadesidir. Bu
faktorii en az etkileyen gozlenen degisken ise 0,75’lik yiikle “yyull. CalistiZim isletme mevcut
calisanlar ile ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklar1 belirler.” ifadesidir.

“Baghlik” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,93’°lik yiikle “yyulé6.
Yaptigim islerden memnun olunmasi i tatminimi olumlu yonde etkiler.” ifadesidir. Bu faktorii
en az etkileyen gozlenen degisken ise 0,56’lik yiikle “yyul2. Gorevimi yerine getirmek i¢in
gerekli kaynak ve araglara sahibim.” ifadesidir.

“Elde Tutma” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,92’lik yikle “yyu23.
Calistigim isletmenin, ¢alisanlarin ni¢in bu orgiitii segtiklerini belirleyici yaklasimlar: vardir.”
ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen gozlenen degisken ise 0,58’lik yiikle “yyul9. Calistigim
isletmede, calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan duyduklari bir ortam vardir.” ifadesidir.

“Egitim” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,91°lik yiikle “yyu30.
Calistigim isletme yeni ise alinanlar i¢in yetenek yonetimi girisimleri ile oryantasyon siirecini

birlikte uygular.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen gozlenen degisken ise 0,66’lik yiikle
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“yyu28. Calistigim isletmede, kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletigim, ekip
calismasi, proje yonetimi vs.) uygulamalar1 yapar.” ifadesidir.

“Odiillendirme” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,83°lik yiikle “yyu36.
Isimi en iyi sekilde yapmam yoneticilerimden takdir almami saglar.” ifadesidir. Bu faktorii en
az etkileyen gozlenen degisken ise 0,62’lik yiikle “yyu34. Isimi en iyi sekilde yapmam isimde
terfi etmemi saglar.” ifadesidir.

“Yeteneck Havuzu” faktoriinii en fazla etkileyen gbzlenen degiskenler 0,91°lik yiikle
“yyud8. Calistigim isletme biiytiiyiip gelistik¢e yaratilacak bos pozisyonlari belirler” ve “yyu49.
Calistigim isletme mevcut olan calisan ve aday yetenek diizeylerindeki bosluklari tanimlar.”
ifadeleridir. Bu faktorii en az etkileyen gozlenen degiskenler ise, 0,82’lik yiikle “yyu45.
Calistigim isletme her diizeyde ¢alisan i¢in daha genis yetenek havuzlari olusturur ve “yyu4?’.

Calistigim igletme, her seviyedeki calisanlar i¢in yetenek havuzu olusturur.” ifadeleridir.

Sekil 4. 3 Yetenek Yéonetimi Uygulamalari Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi-Modifikasyonlu Model
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4.6.2.1.2. Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Ol¢eginin Yapi Giivenilirligi (CR) ve
Agiklanan Ortalama Varyansi (AVE)

Bu kisimda dogrulayict faktor analizi gerceklestirilmis bulunan Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1 Olgegi’nin CR analizi ve AVE analizi yapilmistir. Bu degerlere ulasilirken,
dijital ortamda hesaplamaya imkan saglayan bir excel makrosundan faydalanilmistir. CR ve

AVE degerleri elde edilirken kullanilan formiiller su sekildedir:

Z4) AVE = L
(Z%JEJFZ Var (&) 2/1,2+Zivar(gi)

A: madde faktor yiikkii  e: gozlenen degisken hata degeri

CE =

CR ve AVE hesaplamalarinda, ilgili faktoriin CR degerinin 0,70’den biiyiik, ortalama
AVE degerinin 0,50’den biiyiik olmas1 kabul edilebilir bulunmaktadir (Pai ve Huang, 2011:
656). Bu acidan degerlendirildiginde, Tablo 4.7°de yer verilen Yetenek Yo6netimi Uygulamalari
Olgegi'nin faktorlerinin CR ve AVE degerleri kabul edilebilir diizeyleri karsilamaktadir.

Ulasilan bu sonuglar, 6l¢egin yakinsama gegerliliginin karsiladigina dair kanit olusturmaktadir.

Tablo 4. 7 Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Ol¢eginin Yapi Giivenilirligi ve Ortalama A¢iklanan Varyansi

Olgegin Boyutlart CR Degeri AVE Degeri
Cezbetme 0,882 0,516
Se¢cme Yerlestirme 0,897 0,685
Baghhk 0,922 0,633
Elde Tutma 0,927 0,620
Egitim 0,918 0,618
Odiillendirme 0,918 0,531
Yetenek Havuzu 0,944 0,771

4.6.2.2. I¢ Girisimcilik Davramsi Olcegine iliskin Analizler
I¢ girisimcilik davranisi 6lgegine iliskin analizler kapsaminda dogrulayici faktor analizi,

yapi giivenilirligi ve agiklanan ortalama varyans analizi kullanilmistir.
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4.6.2.2.1. i¢ Girisimcilik Davramisi Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi

Sezgin’in (2020) ¢alismasinda kesfedici faktor analizi gerceklestirilen I¢ Girisimcilik
Davranist Olgegi’nin dogrulayici faktor analizi bu ¢alisma kapsaminda gerceklestirilmistir.
AMOS grafigi seklinde faktorler “Yenilikgilik: Yenilikcilik”, “Bilgi Edinimi: Bilgi Edinimi”,
“Inisiyatif Alma: Inisiyatif Alma”, “Rekabetcilik: Rekabetcilik”, “Proaktiflik: Proaktiflik”,
“Destekleyicilik: Destekleyicilik”, olarak adlandirilmistir. Sekil 4.4’te yer alan ilk modele ait
uyum iyiligi degerleri Tablo 4.8’de goriilmektedir.
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Sekil 4. 4 i¢ Girisimcilik Davramsi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi-ilk Model

Ilk modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, ¥*/sd=2,763 (3053,44/1105),
p=0,000; GFI=0,652; AGFI=0,615 ve RMSEA=0,086 seklinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerlerden y2/sd degeri iyi ve kabul edilebilir uyum kriterini saglarken RMSEA, GFI ve AGFI
degerleri iyi ya da kabul edilebilir uyumu saglamamaktadir. Analizin devaminda daha iyi model

uyumunu saglamak i¢in modelde bir dizi modifikasyon gergeklestirilmis ve bunun sonucunda



52

elde edilen modelin son hali Sekil 4.3’te ve modelin son uyum degerlerine ise Tablo 4.6°da yer
verilmistir. Modifikasyonlu modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, (y*/sd) = 2,211
(2399,09/1085), p=0,000; GFI=0,726; AGFI=0,690 ve RMSEA=0,071 seklinde elde edilmistir.
Bu baglamda degerlendirildiginde, modifikasyonlu modelin y?*/sd ve RMSEA degerlerinin iyi
ve kabul edilebilir uyum kriterini sagladigi, ancak GFI ve AGFI’nin saglamadigi goriilmektedir.
Bununla birlikte Bone vd.’ne (1989) gore, GFI ve AGFI degerlerinin karsilamasi gereken uyum
degerlerinin biraz altinda kalmasi orneklem biiyiikliigii ya da modelin karmasik yapisi
yiiztinden olabilmektedir ve bu gibi durumlarda da model kabul edilebilmektedir.

Ik modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, y%/sd=2,744 (589,95/215), p=0,000;
GFI=0,835; AGFI=0,788 ve RMSEA=0,087 seklinde elde edilmistir. Bu degerlerden y*sd
degeri iyi ve kabul edilebilir uyum kriterini saglarken, diger degerler s6z konusu kriterleri
karsilamamaktadir. En iyi model uyumunu saglamak i¢in model iizerinde modifikasyonlar
gerceklestirildiginde Sekil 4.5’te yer verilen modele ulasilmistir. S6z konusu modelin uyum
iyiligi degerleri de Tablo 4.8’de yer almaktadir. Modifikasyonlu modelin uyum indeksi
sonuglarina bakildiginda, (y*/sd) =1,947 (404,89/208), p=0,000; GFI1=0,880; AGFI1=0,840 ve
RMSEA=0,063 seklinde elde edilmistir. Bu bulgular y?/sd, RMSEA ve GFI degerlerinin iyi ve
kabul edilebilir uyuma isaret ettigini gostermekte, Bone vd.’nin (1989) ¢alismasi g6z oniinde
tutuldugunda, AGFI degerinin de kabul edilebilir bulundugu sdylenebilmektedir. Neticede
ulagilan tiim uyum indeksi degerleri modifikasyonlu modelin kabul edilebilir bir uyuma sahip

oldugunu yansitmaktadir.

Tablo 4. 8 i¢ Girisimcilik Davramisi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum indeksleri

Model Ki-kare degeri Serbestlik y*/sd p degeri | RMSEA GFI AGFI
) derecesi (sd)
ik Model 589,95 215 2,744 0,00 0,087 0,835 0,788
Modifikasyonlu 404,89 208 1,947 0,00 0,063 0,880 0,840
Model

Kabul edilebilir uyum degerieri: y*/sd < 5; GFI > 0,85; AGFI > 0,85; RMSEA < 0,08 (Meydan ve Sesen, 2011:
37).

Sekil 4.5°te I¢ Girisimcilik Davranisi Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizinin nihai
sonuglar1 bulunmaktadir. Cizimde gizil degisken olarak belirtilen alt1 faktoriin 23 adet gézlenen
degiskeni 23 dikdortgen ile faktorlere baglanmistir. Bununla beraber, tim gozlenen
degiskenlere hata terimleri (e) verilmistir. G6zlenen degiskenler ile gizil degiskenleri arasindaki
iliskinin ne derece anlamli oldugu standardize degerler ile belirtilmistir. Sekil 4.5’ te yer alan
faktorlerin standardize degerlerine bakildiginda “Yenilik¢ilik” faktoriinii en fazla etkileyen
gozlenen degisken 0,86’lik yiikle “igd4. Yaratici is fikirlerimi ¢alistigim kurum iginde yararli

uygulamalara doniistiiriiriim.” ifadesidir. Bu faktorii en az etkileyen gozlenen degisken ise
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0,77°1ik yiikle “igd1. Isimle ilgili yaratici fikirler gelistiririm” ve “igd2. Yeni fikirlerimi siirekli
isime uygulayarak denerim.” ifadeleridir.

“Bilgi Edinimi” fakt6riinii en fazla etkileyen gozlenen degiskenler 0,90°1ik yiikle “igd6.
Isimin gerektirdigi tiim kisilerle dzgiirce iletisim kurarim” ve “igd7. Gérevimin gerektirdigi
tiim bilgilere ulagirim.” ifadeleridir. Bu faktorii en az etkileyen gozlenen degisken ise 0,83’°1ik
yiikle “igd8. Gorevimi tamamlamak i¢in ihtiyacim olan bilgiyi farkli kaynaklardan edinirim.”
ifadesidir.

“Inisiyatif Alma” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,83’lik yiikle “igd12.
Isim ile ilgili belirsizlik altinda cesur kararlar alirim.” ifadesidir. Bu faktérii en az etkileyen
gozlenen degisken ise 0,60’lik yiikle “igd10. Gorevimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz
ve 0zgiir davranirim.” ifadesidir.

“Rekabetcilik™ faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,79’lik yiikle “igd15.
Isyerimde 6n plana ¢ikmak icin atilime1 ve cesur kararlar alirim.” ifadesidir. Bu faktorii en az
etkileyen gozlenen degisken ise 0,76’lik yiikle “igd16. Isyerimdeki ¢alisanlar arasinda en iyi
olmak i¢in ¢abalarim.” ifadesidir.

“Proaktiflik” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,86’lik yiikle “igd20.
Bagkasiin is yapmasini beklemek yerine dnceden harekete gegerim.” ifadesidir. Bu faktorii en
az etkileyen gozlenen degisken ise 0,77°lik yiikle “igd17. Isimle ilgili bir sorun yasamadan énce
onlemini alirim.” ifadesidir.

“Destekleyicilik” faktoriinii en fazla etkileyen gozlenen degisken 0,93’lik yiikle “igd21.
Calisma arkadaglarimi yenilikei is fikirleri konusunda tesvik ederim.” ifadesidir. Bu faktorii en
az etkileyen gozlenen degisken ise 0,82°lik yiikle “igd23. Yenilik¢i is fikirlerimin

uygulanmasinin siirekliligi konusunda iistlerimin destegi i¢in ¢abalarim.” ifadesidir.



54

OO0

Destekleyicili - ) d 3
.82
) 33

Sekil 4. 5 i¢ Girisimcilik Davramsi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi-Modifikasyonlu Model

4.6.2.2.2. i¢ Girisimcilik Davramisi Olceginin Yapi Giivenilirligi (CR) ve Aciklanan
Ortalama Varyansi (AVE)

Bu kisimda dogrulayict faktdr analizi gerceklestirilmis bulunan I¢ Girisimcilik
Davranisi Olgegi’nin CR analizi ve AVE analizi yapilmistir. Tablo 4.9°da yer verilen ¢
Girisimcilik Davranisi Olgegi’nin faktdrlerinin CR ve AVE degerleri kabul edilebilir diizeyleri
karsilamaktadir. Ulasilan bu sonuglar, sozii edilen 0Olgegin Yyakinsama gecerliliginin

karsiladigina dair kanit olusturmaktadir.
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Tablo 4. 9 i¢ Girisimcilik Davramisi Olgeginin Yap: Giivenilirligi ve Ortalama Aciklanan Varyansi

Olgegin Boyutlar CR Degeri AVE Degeri
Yenilikgilik 0,897 0,635
Bilgi Edinimi 0,933 0,778
fnisiyatifAlma 0,816 0,530
Rekabetgilik 0,840 0,637
Proaktiflik 0,888 0,666
Destekleyicilik 0,920 0,793

4.6.3. Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Korelasyon Degerleri

Tablo 4.10 arastirmanin bagimli degiskeninin (i¢ girisimcilik davranisi) ve bagimsiz
degiskenlerinin (yetenek yonetimi uygulamalar1) ortalama puanlarini, standart sapmalarini ve
birbirleri ile olan korelasyonlarini gostermektedir. Tablodan anlasilacagi tizere, her bir yetenek
yonetimi uygulamasi ile bagimli degisken olan i¢ girisimcilik davranisi arasinda anlamli, orta
diizeyde ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir. I¢ girisimcilik davranis1 ile cezbetme
arasinda r=0,479; se¢me ve yerlestirme arasinda 1=0,459; baglilik arasinda r=0,485; elde tutma
arasinda r=0,503; egitim arasinda r=0,515; 6diillendirme arasinda r=0,487 ve yetenek havuzu
arasinda r=0,443 diizeyinde iligskiler s6z konusudur. Diger yandan, yetenek yonetimi
uygulamalarinin her birinin digerleriyle anlamli, pozitif yonlii ancak farkli diizeylerde (diistik,

orta, yiiksek) iligkileri oldugu da tablodan goriilebilmektedir.



Tablo 4. 10 Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Aralarindaki Korelasyon Degerleri

Ortalama | Standart

Sapma 1 2 3 4 5 6 7
1. Cezbetme 33667 | 87565 -
2. Segme ve 3,4370 | ,93976 759" -
Yerlestirme
3. Baghllk 4,1783 ,81883 '532** '468** -
4. Elde Tutma 3,3729 ,91618 '702** '643** ,601** -
S. Egitim 36951 | 86801 626" 603" 482" ,669™ -
6 Odillendirme | 35976 | 95360 | 590" 573" 358" 598" 748" .
7. Yetenek 33345 | 1,03218 572" 676" 382" 606" 728" 778" -
Havuzu
8. I¢ Girisimcilik 3.8608 64350 479™ 459" 485° 503" ,515™ 487 443"
Davranisi

* p< 0,05; ** p< 0,0

9%
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4.6.4. Arastirmamn Hipotezlerine Iliskin Analizler

Calismanin bu kisminda, aragtirmanin hipotez testlerinin bulgularina yer verilmektedir.
Oncelikle her bir yetenek yonetimi uygulamasinin i¢ girisimcilik davranis1 iizerindeki etkisini
tespit etmeye yonelik basit dogrusal regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Daha sonra sozii
edilen yetenek yonetimi uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranmisina etkisinde kusak
farkliliginin diizenleyici roliiniin tespit edilebilmesi i¢in SPSS’te Hayes Process Makrosu’ndan

yararlanilarak analizler gerceklestirilmistir.

4.6.4.1. Regresyon Analizi Bulgular:

Bu boliimde farkli yetenek yonetimi uygulamalrinin i¢ girisimcilik davranisi tizerindeki
etkisi ve bu etkinin anlamli olup olmadiginin analizi i¢in regresyon analizinden
faydalanilmistir.

Tablo 4.11°de yetenek yoOnetimi uygulamalarindan cezbetmenin i¢ girisimcilik
davranisina etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir.
Tablo incelendiginde, modelin istatistiki acidan anlamli oldugu ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarindan cezbetmenin i¢ girisimcilik davranisin1 %22,6 diizeyinde agikladigi tespit
edilmistir (R? =0,226; F=70,242*, p<0,0001). Tablo 11’den cezbetmenin i¢ girisimcilik
davranisi lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir (f=0,479,
t=8,381 ve p<0,05). Bu bulgular 1s18inda, “Hipotez 1: Yetenek yoOnetiminin cezbetme
boyutunun isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 11 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Cezbetmenin i¢ Girisimcilik Davramsina Etkisini

Gosteren Regresyon Analizi Bulgular

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamlilik F
edilmemis katigllar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,676 0,146 18,319 | 0,000 70,242* | 0,226
Cezbetme 0,352 0,042 0,479 8,381 | 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.12’de yetenek yoOnetimi uygulamalarindan se¢me Ve yerlestirmenin ig

girisimcilik davranisina etkisini tespit etmek icin gerceklestirilen regresyon analizi sonucuna
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yer verilmigtir. Tablo incelendiginde, modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek
yonetimi uygulamalarindan se¢me Ve yerlestirmenin i¢ girisimcilik davranismi 9%20,8
diizeyinde acikladig tespit edilmistir (R?=0,208; F=63,142*, p<0,05). Tablo 12’den segme Ve
yerlestirmenin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu
da anlagilmaktadir (f=0,459, t=7,946 ve p<0,05). Bu bulgular 1s18inda “Hipotez 2: Yetenek
yonetiminin se¢gme yerlestirme boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi tizerinde

dogrudan pozitif etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 12 Yetenek Yénetimi Uygulamalarindan Secme ve Yerlestirmenin I¢ Girisimcilik Davranisina

Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Bulgular:

Standardize Standardize | t degeri | Anlamlilik F
edilmemis katsayilar (p) Diizeltilmis
katsayilar B) R?
B Standart
Hata
Sabit 2,780 0,141 19,706 | 0,000 63,142 0,208
Se¢me ve Yerlestirme | 0,315 0,040 0,459 7,946 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.13’te yetenek yonetimi uygulamalarindan bagliligin i¢ girisimcilik davranigina
etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir. Tablo 4.13
incelendiginde, modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek yonetimi
uygulamalarindan baglilik i¢ girisimcilik davramisimi %23,2 diizeyinde agikladigi tespit
edilmistir (R? =0,232; F=72,639*, p<0,05). Tablo 13’ten bagliligin i¢ girisimcilik davranisi
tizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir (=0,485, t=8,523 ve
p<0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hipotez 3: Yetenek yonetiminin baglilik boyutunun igsgérenlerin
i¢ girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 13 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Baghhgm i¢ Girisimcilik Davramsina Etkisini Gosteren

Regresyon Analizi Bulgular:

Standardize Standardize | t degeri | Anlamlihik F
edilmemis katia[;};llar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,268 0,190 11,908 | 0,000 72,639* | 0,232
Baglilik 0,381 0,045 0,485 8,523 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist

*p <0,05
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Tablo 4.14’te yetenek yonetimi uygulamalarindan elde tutmanin i¢ girisimcilik
davranigina etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir.
Tablo 4.14 incelendiginde modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek yonetimi
uygulamalarindan elde tutmanin i¢ girisimcilik davranisin1 %25,3 diizeyinde agikladigi tespit
edilmistir (R? =0,253; F=80,102*, p<0,05). Tablo 4.14’ten elde tutmanin i¢ girisimcilik
davranisi lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir (=0,503,
t=8,950 ve p<0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hipotez 4: Yetenek yoOnetiminin elde tutma
boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 14 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Elde Tutmanin I¢ Girisimcilik Davramsina Etkisini

Gosteren Regresyon Analizi Bulgular

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamlilik F
edilmemis katigllar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,668 0,138 19,327 | 0,000 80,102* | 0,253
Elde Tutma 0,354 0,040 0,503 8,950 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranigt
*p <0,05

Tablo 4.15’te yetenek yonetimi uygulamalarindan egitimin i¢ girisimcilik davranigina
etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir. Tablo 4.15
incelendiginde modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek yonetimi uygulamalarindan
egitimin i¢ girisimcilik davranisim %26,2 diizeyinde agikladig1 tespit edilmistir (R? =0,262;
F=85,340*, p<0,05). Tablo 4.15’ten egitimin i¢ girisimcilik davranisi {izerinde pozitif yonde ve
anlamli etkiye sahip oldugu da anlagilmaktadir (f=0,515, t=9,238 ve p<0,05). Bu bulgular
is1ginda “Hipotez 5: Yetenek yonetiminin egitim boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik

davranisi lizerinde dogrudan pozitif etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4. 15 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Egitimin i¢ Girisimcilik Davramisina Etkisini Gosteren

Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize Standardize | t degeri | Anlamlilik F
edilmemis katigllar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,449 0,157 15,604 | 0,000 85,340* | 0,262
Egitim 0,382 0,041 0,515 9,238 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.16’da yetenek yoOnetimi uygulamalarindan 6diillendirmenin i¢ girisimcilik
davranisina etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir.
Tablo 4.16 incelendiginde modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarindan 6diillendirmenin i¢ girisimcilik davranisint %23,4 diizeyinde agikladig
tespit edilmistir (R? =0,234; F=73,279*, p<0,05). Tablo 4.16’dan o&diillendirmenin i¢
girisimcilik davranisi izerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlasilmaktadir
(B=0,487, t=8,560 ve p<0,05). Bu bulgular 1siginda “Hipotez 6: Yetenek yonetiminin
odiillendirme boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde dogrudan pozitif etkisi

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 4. 16 Yetenek Yéonetimi Uygulamalarindan Odiillendirmenin i¢ Girisimcilik Davramsina Etkisini

Gosteren Regresyon Analizi Bulgular

Standardize Standardize | tdegeri | Anlamlilik F
edilmemis katigllar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,778 0,132 21,091 | 0,000 73,279* | 0,234
Odiillendirme 0,328 0,038 0,487 8,560 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.17°de yetenek yonetimi uygulamalarindan yetenek havuzunun ig¢ girisimcilik
davranigina etkisini tespit etmek i¢in gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna yer verilmistir.
Tablo 4.17 incelendiginde modelin istatistiki agidan anlamli oldugu ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarindan yetenek havuzunun i¢ girisimcilik davranisin1 %19,3 diizeyinde agikladigi
tespit edilmistir (R? =0,193; F=57,563*, p<0,05). Tablo 4.17°den yetenek havuzunun i¢
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girisimcilik davranigi iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu da anlagilmaktadir
(p=0,443, t=7,587 ve p<0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hipotez 7: Yetenek yonetiminin yetenek
havuzu boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan pozitif etkisi

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 17 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Yetenek Havuzunun i¢ Girisimcilik Davramisina

Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Bulgular:

Standardize Standardize | t degeri | Anlamlilik F
edilmemis katigllar (p) Diizeltilmis
katsayilar R?
B Standart
Hata
Sabit 2,940 0,127 23,154 | 0,000 57,563* | 0,193
Yetenek Havuzu 0,276 0,036 0,443 7,587 0,000

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist

*p <0,05

4.6.4.2. Diizenleyici Etkiye Yonelik Analiz Bulgular:

Calismada diizenleyici degiskenin, bagimli degiskenin bagimsiz degisken tlizerindeki
etkisindeki roliinii agiklamak i¢in Hayes (2022) tarafindan gelistirilen ve SPSS eklentisi olarak
kullanilabilen Process Makro programindan (Process v4.2) yararlanilmistir. Diizenleyici etkiye
iliskin hipotezlerin test edilebilmesi i¢in veriler analize Hayes’in modellerinden “Model 17
kullanilarak girilmistir. Bahsi gecen model Sekil 4.6’da goriilebilmektedir. Modelde ele alinan
“X” bagimsiz degiskeni, “Y” bagimli degiskeni ve “W” diizenleyici degiskeni gdstermektedir.
Model baglaminda, kusak diizenleyici degiskeni ile birlikte, bagimsiz degisken olarak ele alinan
yetenek yonetimi uygulamalarinin her birinin bagimsiz degisken olarak ele alinan ig
girisimcilik davranisi tizerindeki etkisindeki rolii i¢in ayr1 ayr1 model kurgulanmis ve analizler

gerceklestirilmistir.

Sekil 4. 6 Hayes’in Diizenleyici Degisken Modeli (Model 1)
Tablo 4.18°de yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglari incelendiginde; modelin

istatistiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan
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cezbetme boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik
davranmisim %23,46 oraninda agikladigi goriilmektedir (R?=0,2346; F=23,9089, p<0,05).
Ayrica, Tablo 4.18’de yer alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik
davranigini, yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun pozitif ve anlamli (B=-0,3106; t=8,4181,
p<0,05; CI [0,2379, 0,3832]) kusaklarin negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0007; t=-0,0202;
p>0,05; CI ([0,0735, 0,0720]) ve bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin (etkilesim terimi)
negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0436; t=-1,2608; p>0,05; CI [-0,1117,0,0245]) sckilde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda, yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun i¢
girisimcilik davranisina etkisinde kusaklarin diizenleyici bir rolii olmadigi sonucuna varilmaistir.
Bu bulgular 1s181inda “Hipotez 8: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranigina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.” hipotezinin

desteklenmedigi goriilmektedir.

Tablo 4. 18 Yetenek Yoénetiminin Cezbetme Boyutunun isgorenlerin i¢ Girisimcilik Davramsina Etkisinde

Kusak Farkhih@imin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonug¢lari

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8589 0,0368 104,9910 | 0,0000 | 3,7865 | 3,9314 | 23,9089* | 0,2346

Cezbetme | 0,3106 0,0369 8,4181 0,0000 | 0,2379 | 0,3832

Kusak -0,0007 0,0369 -0,0202 0,9839 | -0,0735 | 0,0720

Etkilesim -0,0436 0,0346 -1,2608 0,2086 | -0,1117 | 0,0245

Terimi

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranigt
*p <0,05

Tablo 4.19°da yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglari incelendiginde; modelin
istatistiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan
se¢me yerlestirme boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik
davranisini %22,75 oraninda agikladig1 goriilmektedir (R?=0,2275; F=22,9732, p<0,05). Ayrica
Tablo 4.19°da yer alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik
davranigini, yetenek yonetiminin se¢gme Ve yerlestirme boyutunun pozitif ve anlaml
(B=0,3068; t=8,2017; p<0,05; CI[0,2331, 0,3805]) kusaklarin pozitif ve anlamli olmayan
(B=0,0198; t=0,5274; p>0,05; CI ([0,0541, 0,0936]) ve bu iki degiskenin etkilesimi
degiskeninin negatif ve anlamli (B=0,0800; t=-2,2213; p<0,05; CI[0,1509, 0,0090]) sekilde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda, yetenek yOnetiminin segcme Ve yerlestirme
boyutunun i¢ girisimcilik davranisina etkisinde kusaklarin diizenleyici bir rolii oldugu sonucuna
vartlmistir. Bu bulgular 15181nda, “Hipotez 9: Kusak farklilifi, yetenek yOnetiminin se¢gme
yerlestirme boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranigina etkisinde diizenleyici etkiye

sahiptir.” hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.
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Tablo 4. 19 Yetenek Yonetiminin Se¢cme ve Yerlestirme Boyutunun Isgorenlerin i¢ Girisimcilik

Davranisina Etkisinde Kusak Farkliiginin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuglar:

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8540 0,0370 104,0970 | 0,0000 | 3,7810 | 3,9269 | 22,9732* | 0,2275

Secme ve 0,3068 0,0374 8,2017 0,0000 | 0,2331 | 0,3805

Yerlestirme

Kusak 0,0198 0,0375 0,5274 0,5984 | 0,0541 | 0,0936

Etkilesim 0,0800 0,0360 -2,2213 | 0,0273 | 0,509 | 0,0090

Terimi

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist

*p <0,05

Tablo 4.19°da yer verilen degerlerden yararlanilarak SPSS’de yer alan Syntax

modiiliinde bir grafik elde edilmis ve sdzii edilen grafige Sekil 4.7’ de yer verilmistir. ilgili sekil

incelendiginde, Yyetenek yonetimi uygulamalarindan se¢cme Ve yerlestirme boyutunun

isgorenlerin i¢ girisimcilik davranigini etkilemesinde X ve Y kusaklarinin Z kusagina nazaran

diizenleyici roliiniin daha baskin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Daha agik bir anlatimla, yetenek

yonetimi ¢ercevesinde isletmenin se¢me ve yerlestirmeye yonelik atacagi adimlarin

isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi sergilemesinde, isgérenlerin X ve Y kusaginda olmalarinin

Z kusagi olmalarina nazaran daha etkili olacagi sdylenebilmektedir.

I¢ Girigimeilik Davranisi
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L
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Sekil 4. 7 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Se¢me ve Yerlestirme Boyutunun isgorenlerin i¢

Girisimcilik Davranmisina Etkisinde Kusak Farklihiginin Diizenleyici Etkisi

Tablo 4.20’de yer alan diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde; modelin
istatistiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan
baglilik boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik davranisini
%27,53 oraminda acikladig1 goriilmektedir (R?=0,2753; F=29,6375, p<0,05). Ayrica, Tablo
4.20°de yer alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik davranisini,
yetenek yoOnetiminin baglilik boyutunun pozitif ve anlamli (B=0,3468; t=9,3350 p<0,05;
CI[0,2736, 0,4200]) kusaklarin pozitif ve anlamli olan (B=0,0019; t=-0,0360; p>0,05; CI ([-
0,0728, 0,0690]) ve bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin negatif ve anlamli olmayan (B=-
0,1348; t=-3,5894; p<0,05; CI[-0,2088,-0,0608]) sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu
baglamda yetenek yonetiminin baglilik boyutunun i¢ girisimcilik davranisina etkisinde
kusaklarin diizenleyici bir rolii oldugu sonucuna varilmistir. Bu bulgular 1s1ginda “Hipotez 10:
Kusak farkliligi, yetenek yoOnetiminin baglilik boyutunun isgdrenlerin i¢ girisimcilik

davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 20 Yetenek Yénetiminin Baglihk Boyutunun isgorenlerin i¢ Girisimcilik Davramsina Etkisinde

Kusak Farklihginin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuclar

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8506 0,0358 107,4162 | 0,0000 | 3,7800 | 3,9212 | 29,6375* | 0,2753

Baglilik 0,3468 0,0372 9,3350 0,0000 | 0,2736 | 0,4200

Kusak -0,0019 0,0360 -0,0522 | 0,9584 | -0,0728 | 0,0690

Etkilesim -0,1348 0,0376 -3,5894 | 0,0004 | -0,2088 | -0,0608

Terimi

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranigt
*p <0,05

Tablo 4.20°de yer verilen degerlerden yararlanilarak SPSS’de yer alan Syntax
modiiliinde bir grafik elde edilmis ve sozii edilen grafige Sekil 4.8 de yer verilmistir. Ilgili sekil
incelendiginde, yetenek yonetimi uygulamalarindan baglilik boyutunun isgdrenlerin i¢
girisimcilik davranisini etkilemesinde belirgin bicimde isgoérenlerin farkli kusaklardan
olmasinin diizenleyici rolii dikkat cekmektedir. Sekilden de anlasilabilecegi iizere, X kusaginin
bu etkideki diizenleyiciligi en baskinken, bunu Y kusagi ve Z kusagi sirasiyla takip etmektedir.
Daha acik ifade etmek gerekirse, yetenek yonetimi cergevesinde isletmenin isgorenlerin
baglhiligint arttirmaya yonelik gerceklestirecegi uygulamalarin isgorenlerin i¢ girisimcilik
davranig1 sergilemesinde, isgorenlerin X kusagindan olmasinin diger kusaklarda olmalarina

nazaran daha etkili oldugu séylenebilir. Bununla birlikte, Y kusaginda yer alan isgorenlerin de
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Z kusaginda yer alanlara nazaran isletmenin bagliliga yonelik uygulamalar1 neticesinde i¢

girisimcilik davranisi sergilemesinin daha miimkiin olacagi ifade edilebilmektedir.
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Sekil 4. 8 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Baglihk Boyutunun isgorenlerin i¢ Girisimcilik

Davramisina Etkisinde Kusak Farklihginin Diizenleyici Etkisi

Tablo 4.21°de diizenleyici etki analizi sonuglari incelendiginde; modelin istatistiksel
olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan elde tutma
boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik davranigint %25,55
oraninda agikladig1 goriilmektedir (R?=0,2555; F=26,7629, p<0,05). Ayrica, Tablo 4.21°de yer
alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda i¢ girisimcilik davranisini, yetenek
yonetiminin elde tutma boyutunun pozitif ve anlamli (B=0,3258; t=8,9462 p<0,05; CI [0,2540,
0,3975]) kusaklarin negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0054; t=-0,1476; p>0,05; CI ([0,07609,
0,0662]) ve bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0284,
t=-0,7878; p>0,05; CI[-0,0993, 0,0426]) sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda,
yetenek yOnetiminin elde tutma boyutunun i¢ girisimcilik davranisina etkisinde kusaklarin
diizenleyici bir rolii olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu bulgular 1s1g1inda, “Hipotez 10: Kusak
farkliligi, yetenek yonetiminin elde tutma boyutunun isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisina

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmemistir.
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Tablo 4. 21 Yetenek Yonetiminin Elde Tutma Boyutunun Isgérenlerin i¢ Girisimcilik Davranisina

Etkisinde Kusak Farklihigimin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuglari

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8598 0,0362 106,4917 | 0,0000 | 3,7884 | 3,9312 | 26,7629* | 0,2555

Elde tutma | 0,3258 0,0364 8,9462 0,0000 | 0,2540 | 0,3975

Kusak -0,0054 0,0363 -0,1476 | 0,8828 | -0,0769 | 0,0662

Etkilesim -0,0284 0,0360 -0,7878 | 0,4316 | -0,0993 | 0,0426

Terimi

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.22°de diizenleyici etki analizi sonuglart incelendiginde; modelin istatistiksel
olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan egitim boyutu,
kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik davranigini %28,18 oraninda
acikladig1 goriilmektedir (R?=0,2818; F=30,6090, p<0,05). Ayrica Tablo 4.22°de yer alan
bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik davranigini, yetenek yonetiminin
egitim boyutunun pozitif ve anlamli (B=0,3474; t=9,5601, p<0,05; CI [0,2758, 0,4190])
kusaklarin pozitif ve anlamli olmayan (B=-0,0051; t=0,0358; p>0,05; CI ([-0,0755, 0,0654]) ve
bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin negatif ve anlamli (B=-0,0773; t=-2,2784; p<0,05;
CI[-0,1442,- 0,0105]) sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda yetenek
yonetiminin egitim boyutunun i¢ girisimcilik davranisina etkisinde kusaklarin diizenleyici bir
rolii oldugu sonucuna varilmistir. Bu bulgular 1s181inda “Hipotez 12: Kusak farkliligi, yetenek
yonetiminin egitim boyutunun isgérenlerin i¢ girisimcilik davranigina etkisinde diizenleyici

etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 4. 22 Yetenek Yonetiminin Egitim Boyutunun Isgorenlerin i¢ Girisimcilik Davramsima Etkisinde

Kusak Farklihginin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuclar

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8594 0,0356 108,4722 | 0,0000 | 3,7893 | 3,9295 | 30,6090* | 0,2818

Egitim 0,3474 0,0363 9,5601 0,0000 | 0,2758 | 0,4190

Kusak -0,0051 0,0358 -0,1413 | 0,8877 | -0,0755 | 0,0654

Etkilesim | -0,0773 0,0339 -2,2784 | 0,0236 | -0,1442 | -0,0105

Terimi

Bagimh Degisken: I¢ Girisimcilik Davranisi
*p <0,05

Tablo 4.22°de yer verilen degerlerden yararlanilarak SPSS’de yer alan Syntax
modiiliinde bir grafik elde edilmis ve sozii edilen grafige Sekil 4.9°da yer verilmistir. Ilgili sekil
incelendiginde, yetenek yoOnetimi uygulamalarindan egitim boyutunun isgorenlerin ig
girisimcilik davranisini etkilemesinde X ve Y kusaklarinin Z kusagina nazaran diizenleyici

roliiniin daha baskin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Daha agik bir anlatimla, yetenek yonetimi
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cercevesinde isletmenin isgoérenlerin egitimine yonelik atacagi adimlarin isgérenlerin ig¢
girisimcilik davranisi sergilemesinde, isgorenlerin X ve Y kusaginda olmalarinin Z kusagi

olmalarina nazaran daha etkili olacagi sdylenebilmektedir.
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Sekil 4. 9 Yetenek Yonetimi Uygulamalarindan Egitim Boyutunun isgérenlerin i¢ Girisimcilik

Davramisina Etkisinde Kusak Farklihiginin Diizenleyici Etkisi
Tablo 4.23’te yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglar1 incelendiginde; modelin

istatistiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulamalarindan
odiillendirme boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik
davranigii %24,32 oraninda agikladigi goriilmektedir (R?=0,2432; F=25,0657, p<0,05).
Ayrica, Tablo 4.23’te yer alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik
davranigini, yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutunun pozitif ve anlamh (B=0,3219;
t=8,6520, p<0,05; CI [0,2486, 0,39339]) kusaklarin negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0199;
t=-0,5389; p>0,05; CI ([-0,0925, 0,0528]) ve bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin negatif
ve anlamli olmayan (B=-0,0437; t=-1,2078, p>0,05; CI [-0,1149, 0,0276]) sekilde etkiledigi
sonucuna Vvarimistir. Bu baglamda yetenek yonetiminin &diillendirme boyutunun ig
girisimcilik davranigina etkisinde kusaklarin diizenleyici bir rolii olmadigi sonucuna varilmastir.

Bu bulgular 1s1ginda, “Hipotez 13: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin &diillendirme
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boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.”

hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 4. 23 Yetenek Yonetiminin Odiillendirme Boyutunun isgorenlerin i¢ Girisimcilik Davramsina

Etkisinde Kusak Farklihgimin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuglari

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8619 0,0365 105,7178 | 0,0000 | 3,7899 | 3,9339 | 25,0657* | 0,2432

Odiillendirme | 0,3219 0,0372 8,6520 0,0000 | 0,2486 | 0,3952

Kusak -0,0199 0,0369 -0,5389 | 0,5904 | -0,0925 | 0,0528

Etkilesim -0,0437 0,0361 -1,2078 | 0,2283 | -0,1149 | 0,0276

Terimi

Bagimli Degisken: I¢ Girisimcilik Davranist
*p <0,05

Tablo 4.24°te yer verilen diizenleyici etki analizi sonuglari incelendiginde; modelin
istatistiksel olarak anlamli ve bagimsiz degisken olan yetenek ydnetimi uygulamalarindan
yetenek havuzu boyutu, kusak ve etkilesim teriminin, bagimli degisken olan i¢ girisimcilik
davranmisim %19,75 oraninda agikladigi goriilmektedir (R?=0,1975; F=19,2003, p>0,05).
Ayrica, Tablo 4.24°te yer alan bagimsiz degiskenlerin etkilerine bakildiginda: i¢ girisimcilik
davranigini, yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunun pozitif ve anlamli (B=0,2872;
t=7,5095 p<0,05; CI [0,2118, 0,3625]) kusaklarin negatif ve anlamli olmayan (B=-0,0215; t=-
0,5703; p>0,05; CI ([-0,0958, 0,0528]) ve bu iki degiskenin etkilesimi degiskeninin negatif ve
anlamli olmayan (B=-0,0108; t=-0,289; p>0,05; CI[-0,0844, 0,0628]) sckilde etkiledigi
sonucuna varilmigtir. Bu baglamda yetenek yonetiminin yetenek havuzu boyutunun ig
girisimcilik davranigina etkisinde kusaklarin diizenleyici bir rolii olmadigi sonucuna varilmstir.
Bu bulgular 1s1ginda “Hipotez 14: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin yetenek havuzu

boyutunun iggorenlerin i¢ girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.’

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. 24 Yetenek Yonetiminin Yetenek Havuzu Boyutunun isgorenlerin i¢ Girisimcilik Davramisina

Etkisnde Kusak Farklihginin Diizenleyici Etkisinin Analiz Sonuclari

Degisken Regresyon Standart t p LLCI ULCI F R?
Katsayilari Hata

Sabit 3,8610 0,0376 102,6600 | 0,0000 | 3,7869 | 3,9351 | 19,2003* | 0,1975

Yetenek 0,2872 0,0382 7,5095 0,0000 | 0,2118 | 0,3625

Havuzu

Kusak -0,0215 0,0377 -0,5703 | 0,5691 | -0,0958 | 0,0528

Etkilesim | -0,0108 0,0374 -0,2891 | 0,7728 | -0,0844 | 0,0628

Terimi

Bagimh Degisken: I¢ Girisimcilik Davranisi

*p <0,05
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Biitiin hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 4.25’te toplu sekilde ele alinmistir. Tablodan
anlasilacagi lizere, yetenek yonetimi uygulamalarinin her birisinin i¢ girisimcilik davranisina
dogrudan etkisine dikkat ¢eken biitiin hipotezler kabul edilmistir. Diger yandan, kusaklarin

ilgili etkideki araciligina dikkat ¢eken hipotezlerden 3’1 desteklenirken, 4’{i desteklenmemistir.

Tablo 4. 25 Hipotez Testlerine iliskin Sonuclar

Hipotez Aciklama Kabul

Durumu

Hipotez 1: Yetenek yonetiminin cezbetme boyutunun | Dogrudan  pozitif —etki tespit | Kabul
isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisi {izerinde dogrudan | edilmistir.

pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2: Yetenek yonetiminin se¢me ve yerlestirme | Dogrudan  pozitif  etki  tespit | Kabul
boyutunun iggorenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde | edilmistir.

dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 3: Yetenek yonetiminin baglilik boyutunun | Dogrudan  pozitif —etki tespit | Kabul
isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisi {izerinde dogrudan | edilmistir.

pozitif etkisi vardir.

Hipotez 4: Yetenek yonetiminin elde tutma boyutunun | Dogrudan  pozitif etki tespit | Kabul
isgorenlerin i¢ girisimcilik davranigi iizerinde dogrudan | edilmistir.

pozitif etkisi vardir.

Hipotez 5: Yetenek yonetiminin egitim boyutunun | Dogrudan  pozitif etki tespit | Kabul
isgorenlerin i¢ girigsimcilik davranigi {izerinde dogrudan | edilmistir.

pozitif etkisi vardir.

Hipotez 6: Yetenek yonetiminin ddiillendirme boyutunun | Dogrudan  pozitif — etki  tespit | Kabul
isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde dogrudan | edilmistir.

pozitif etkisi vardir.

Hipotez 7: Yetenek yoOnetiminin yetenek havuzu | Dogrudan  pozitif —etki tespit | Kabul
boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde | edilmistir.

dogrudan pozitif etkisi vardir.

Hipotez 8: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin | Diizenleyici etki tespit | Ret
cezbetme boyutunun isgorenlerin i¢ girisimcilik | edilememistir.

davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 9: Kusak farklilig1, yetenek yonetiminin se¢me ve | Diizenleyici etki tespit edilmistir. Kabul
yerlestirme boyutunun isgdrenlerin i¢ girisimcilik

davranigina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 10: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin baglilik | Diizenleyici etki tespit edilmistir. Kabul
boyutunun iggdrenlerin i¢ girisimcilik davranigina

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.
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Hipotez 11: Kusak farkliligi, yetenek yonetiminin elde | Diizenleyici etki tespit | Ret
tutma boyutunun igsgorenlerin i¢ girisimcilik davranigina | edilememistir.

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 12: Kusak farklilig1, yetenek yonetiminin egitim | Diizenleyici etki tespit edilmistir. Kabul
boyutunun iggdrenlerin i¢ girisimcilik davranigina

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 13: Kusak farkliligi, yetenek ydonetiminin | Diizenleyici etki tespit | Ret
odiillendirme boyutunun isgoérenlerin i¢ girisimcilik | edilememistir.

davranisina etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 14: Kusak farklilif1, yetenek yonetiminin yetenek | Diizenleyici etki tespit | Ret
havuzu boyutunun igsgdrenlerin i¢ girisimcilik davranigina | edilememistir.

etkisinde diizenleyici etkiye sahiptir.




71

SONUC

Rekabetin yogun yasandigi is hayatinda isletmelerin varliginin siirdiiriilebilir olmasi
epey zorlasmustir. Isletmeler rakiplerine fark yaratabilmek adina yetenekli insan kaynagindan
faydalanmaktadir. Insan kaynaginin ve niteliginin dneminin farkinda olan isletmeler son
yillarda yetenek yoOnetimi caligmalarina agirlik vermektedir. Nitelikli iggorenlerin yetenek
yonetimi bilesenleri olan cezbetme, egitim ve elde tutma konularindan faydalanilarak insan
kaynaklar1 yonetimi baglaminda yeni bir doneme gecildigini gostermektedir. Yetenek yonetimi
insan kaynaklarinin bir konusu olmakla beraber isletmelerde diger departmanlarin katilimini ve
sorumlulugunu da gerektirir. Ozellikle en iist yoneticilerin hayata gegirmesini takiben orta
kademe yoneticilerin ve insan kaynaklari departmaninin elini tagin altina koyarak zaten
isletmede yer alan yetenekli isgorenlerin gelistirilmesi, elde tutulmasi ve potansiyeli olan
yetenekli igsgorenlerin cezbedilerek isletmeye kazandirilmasi ciddi anlamda 6nem tasimaktadir.
Yetenekli iggorenlerin katilimi ile yetenek yoOnetimi uygulamalari olan cezbetme, se¢cme
yerlestirme, elde tutma, egitim, baglilik, ddiillendirme ve yetenek havuzu konularinin ig¢
girisimcilik davranisi lizerindeki etkisini konaklama sektoriinde arastiran bu ¢alismada 6nemli
bulgulara erigilmistir. Bununla beraber bu c¢alismada kusak farkliliginin yetenek yonetimi
uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranisina etkisinde diizenleyici rolii tistlenip tistlenmedigi de
arastirilmastir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalari kullandigi belirlenen Antalya bolgesinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletme zincirlerinin yetenekli olarak degerlendirilen 238 beyaz yakali
isgoreninden elde edilen verilerin hipotez testlerinin sonuglari yetenek yOnetimi
uygulamalarinin tamaminin, yetenekli isgdrenlerin i¢ girisimcilik davranisi lizerinde dogrudan
potizif bir etkisinin oldugunu gostermistir. Yani, yetenekli isgorenlerin goriigleri esas
alindiginda, yetenek yonetimi uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranisi iizerinde etkili oldugu
gozlemlenmektedir.

Daha 6nce yapilan arastirmalar incelendiginde Fettahoglu vd. (2016) tarafindan yapilan
caligmada, yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik alt boyutlar1 arasinda olumlu bir etkisinin oldugu
saptanmigtir. Almeida ve Oliveira (2023) yaptiklar1 arastirmada yetenek yonetimi
uygulamalarinin cezbetme, gelistirme ve elde tutma uygulamalarinin i¢ girisimcilik
unsurlarindan biri olan inovasyon lizerinde olumlu etkisinin bulundugunu belirlemislerdir.
Madurapperuma (2017) bulgularina gore i¢ girisimcilik ve orgiitsel performans arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Ilgili ¢aligmada yetenek yonetimi



72

uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranisi iizerinde dogrudan anlamli etkisinin oldugunu,
kusaklarin diizenleyici etkisiyle yetenek yonetimi uygulamalarindan segme yerlestime, baglilik
ve egitimin i¢ girisimcilik lizerinde dogrudan anlamli bir etkisinin bulundugu da tespit
edilmistir.

Arastirma sonuclarina gore, yetenek yonetimi uygulamalarindan segme yerlestirme
boyutunun i¢ girisimcilik davranisi lizerindeki etkisi arttikca X ve Y kusagmin diizenleyici
etkisinin birbirine yakin olarak arttigi ancak Z kusaginin bu iki kusaga gore daha az artig
gosterdigi de gozlemlenmistir. Yetenek yonetimi uygulamalarindan baglilik boyutunun ig
girisimcilik davranigi lizerindeki etkisi arttikga X kusaginin en yiiksek derecede diizenleyici
etkisinin bulundugu, Y kusaginin diizenleyici etkisinin onu takip ettigi ve Z kusaginin da
diizenleyici etkisinin bulundugu ancak bu iki kusaga gore daha zayif bir etkisinin oldugu
belirlenmigtir. Yetenek yonetimi uygulamalarindan egitim boyutunun i¢ girisimecilik davranisi
tizerindeki etkisi arttikca X ve Y kusagmin diizenleyici etkisinin birbirine yakin ve artis
gosterdigi ancak Z kusaginin bu iki kusaga gore daha zayif bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
Diger yandan, yetenek yoOnetimi uygulamalarindan cezbetme, elde tutma, ddiillendirme ve
yetenek havuzu boyutlarinin i¢ girisimcilik davranisi izerinde kusak farkliliklarinin diizenleyici
etkisi tespit edilememistir. Bununla beraber, calismanin orjinalligi baglaminda varilan
sonugclarla ortiisen bagka bir aragtirmaya rastlanilmamustr.

Konaklama isletmelerinin emek yogun bir endiistride olmasi ve giiniimiizde de
rekabetin yliksek oldugu bir isleyis icerisinde olmasi sebebiyle insan kaynaklari
departmanlarinin siirdiirmekte oldugu bordrolama, sigorta islemleri, personel c¢alisma
saatlerinin diizenlenmesi gibi islerinin tek basina yetersiz kaldigi, insan kaynaklari alaninda
yeni bir anlayis olarak goriilmeye baslanan “Yetenek Yonetimi” anlayisinin yayilmakta oldugu
bilinmektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalart ile turizmde yetenekli iggorenlerin isletmeye
kazandirilmasi, elde tutulmasi, baglhliklarin giiglendirilmesi ve kisileri gelistirilmesi gibi
imkanlar1 saglayan endiistrideki yetenekli isgdren acigini en aza indirgeyebilecek insan
kaynaklart departmaninin giiniimiizdeki yap1 taslarindan biridir.

Turizm ve konaklama endiistrisi iilkemize sagladigi gizli ihracat etkisi, istihdami
saglama, issizligi en aza indirgeme gibi faydalar1 diisiiniildiigiinde yetenekli personellerin ise
alinmasi ve elde tutulmasi hizmet kalitesinin artarak hem isletmelerimize hem de iilkemize
fayda saglayacagi su gotiirmez bir gercektir. I¢ girisimcilik ise, isletme biinyesinde ¢aligan

kisilerin yenilik¢i veya proaktif fikirlerle isletmelerin gelismesine olanak saglayarak biiylimeyi
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destekledigi icin yetenek yoOnetimi ve i¢ girisimcilik arasinda pozitif bir bag oldugu
distiniilmistiir.

Bu calismada yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve kusak degiskenleri bir model tizerinde
ele alinarak yetenek yonetimi uygulamalarinin yetenekli goriilen iggdrenlerin i¢ girisimcilik
davranigina etkisinde kusaklarin diizenleyici rolii saptanmaya calisilmistir. Arastirma ozetle
degerlendirilecek olursa yetenek yonetimi uygulamalart boyutlarindan se¢me yerlestirme,
baglilik ve egitim boyutunun i¢ girisimcilik tizerindeki etkisinde kusaklarin diizenleyici bir rolii
oldugu belirlenmistir. Kusaklar igerisinde de X ve Y kusaginin Z kusagina gore daha fazla
etkisinin oldugu dikkat ¢ekmistir. Segme ve yerlestirme boyutunun i¢ girisimcilik davranigina
olan etkisinde X ve Y kusaklariin diizenleyici etkisinin belirgin bigimde Z kusagindan yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Baghilik boyutunun i¢ girisimcilik davranisi lizerindeki etkisinde X
kusaginin en fazla diizenleyici etkiye sahip oldugu bunu Y kusaginin izledigini ve Z kusaginin
yine en az diizenleyici etkisinin oldugu gozlemlenmektedir. Egitim boyutunun i¢ girisimcilik
davranig iizerindeki etkisinde ise, X ve Y kusaklarinin diizenleyici etkisinin Z kusagindan
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu c¢ercevede ele alindiginda, kusaklar arasinda en zayif
diizenleyici etkisi bulunan grubun Z kusagi oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Sektor ileri gelenlerinin yetenek yonetimi sistemini kullanmalar1 rekabetin yogun
oldugu giiniimiiz turizm endiistrisinde bir avantaj olarak degerlendirilebilmektedir. Emek
yogun ve insan odakli bir sektdr oldugu i¢in Ozellikle yetenekli isgdrenlerin se¢cme ve
yerlestirme, egitim ve bagliliklar1 konusunda gayret gostermeleri gerekmektedir. Z kusaginin
diger kusaklardan farkli olarak teknolojik ve katilim yogunluklu se¢cme ve yerlestirme
beklentileri bulunmaktadir (Kizildag, 2019: 32). Bu baglamda otel yoneticilerinin
farkindaliklariin arttirilarak, insan kaynaklart uzmanlar1 ve egitim, gelistirme boliimleri ile
stirekli iletisim halinde olarak yetenek yonetimi uygulamalarini sistemli bir sekilde
kullanmalar yetenekli isgérenlerin yonetilmesi konusunda yetkin olmalarini saglayabilecektir.
Sektor ileri gelenleri bu bakis agisini alt birimlerine de aktaralabilmelidir. Yetenek yonetimi
uygulamalarinin i¢ girisimcilik davranisina etkisi konusunda yapilacak ¢alismalarda sektor ileri
gelenlerinin kusak farkliliklarina odaklanarak X ve Y kusaklarini ayirip onlara yonelik ¢alisma
yapmalar1 sonucunda daha verimli sonug alabilirler.

Aragtirmanin sadece yetenek yonetimi uygulamalart bulunan bir zincir otel isletmesinde
beyaz yakali isgoérenlere yonelik gergeklestirilmis olmasi ve sadece yetenekli oldugu
degerlendirilen bu iggorenlerin algi ve degerlendirmelerinin temel alinmasi bir kisit olarak ele
alinabilmektedir. Bundan dolay1, varilan sonuglarin tiim sektdre genellenmesi dogru sonuglar

vermeyebilir. Diger yandan, daha sonra yapilacak arastirmalarda yetenek yOnetimi
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uygulamalar1 ve i¢ girisimcilik iligskisinde diizenleyici etkisi olabilecek demografik
degiskenlerden calisilan pozisyon ile bir model olusturulup test edilmesinin alanyazinin

gelismesine katki saglayabilecegi diistiniilmektedir.
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Degerli Katilimei,

Bu anket, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Y6netimi Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilmekte olan
“Yetenek yonetimi uygulamalarinin isgorenlerin i¢ girisimcilik davranisina etkisinde kusak farkliliginin diizenleyici rolii:
Konaklama isletmelerinde bir uygulama” adl yiiksek lisans tez ¢aligmasinin verilerini toplamak amaciyla hazirlanmistir.

Anketi doldurmak yaklasik 15 dakikanizi alacaktir. Toplanan veriler sadece bilimsel arastirma amagh kullanilacaktir.
Calismanin giivenilirligi agisindan tiim sorulara eksiksiz olarak cevap vermenizi rica ederiz. Ankete ayiracagimiz degerli
vaktiniz ve gdstereceginiz ilgi i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar sunariz.
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Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi a| = g g

E| 2 ES| g £
Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve isletmenizin uygulamalarini g6z < S| & :5 E = < Z
oniinde bulundurarak size en uygun segenege karsilik gelen boslugu "' X" ile z § E ;; = E = =z
isaretleyiniz. § E § 2 —°:J 5 é §

1.Calistigim isletme, ¢aliganlarin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri bir is
ortami olusturur.

2.Caligtigim isletme, Orgiite katilimi saglayacak bir kiiltiir olusturur.
3.Calistigim isletmede yoneticiler ¢alisanlarin is veya gorevleri ile ilgili
diisiincelerine 6nem verirler.

4.Calistigim isletmede isgorenler yoneticilerini i veya gorevleri ile ilgili
rahatga elestirebilirler.

5.Calistigim isletme yetenekli calisanlar1 istihdam etmek icin yatirim yapar.
6.Calistigim isletme yetenekli calisanlart kesfetmek icin tiniversite
ogrencilerine yonelik calismalar yapar.

7.Calistigim isletme yetenekli caliganlar1 bulmak i¢in interneti kullanir.
8.Calistigim isletmede ige alim siireci objektiftir ve alimlar adaylarin
basarisina gore yapilir.

9.Calistigim isletme ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢alisanlarin ige alimini saglar.
10.Caligtigim isletmede ise alim siirecinde 6ncelikli olarak aday becerilerini
degerlendirir.

11.Calistigim isletme mevcut ¢alisanlar ile ise bagvuran adaylarin yetkinlik
seviyelerindeki farklar belirler.

12.Gorevimi yerine getirmek icin gerekli kaynak ve araglara sahibim.
13.1simle ilgili fikir alinmas1 motivasyonumu olumlu y&nde etkiler.

14.1s yerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu arttirir.
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15.Isimle ilgili 6vgii dolu sézler duymak motivasyonumu arttirir.

16.Yaptigim islerden memnun olunmasi is tatminimi olumlu yonde etkiler.

17.Fiziksel ¢aligma kosullari motivasyonumu etkiler.

18.Terfi olanaklarinin olmast meslegimde motivasyonum i¢in olduk¢a
Onemlidir.

19.Calistigim igletmede, calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan
duyduklar1 bir ortam vardir.

20.Calistigim isletme, isletmenin misyonu ve vizyonu ile ¢alisanlari
arasindaki uyumlulugu saglar.

21.Calistigim isletme etkili kararlar vererek calisanlarin gii¢clendiklerini
hissetmelerini saglar.

22.Calistigim isletme, calisanlarina orgiitte kalmak isteyecekleri bir kiiltiir
olusturur.

23.Calistigim igletmenin, ¢aliganlarin nigin bu 6rgiitii sectiklerini belirleyici
yaklagimlar vardir.

24.Calistigim isletmenin, ¢aliganlarin nigin bu drgiitten ayrildiklarini
belirleyici yaklagimlari vardir.

25.Calistigim isletmenin, ¢alisanlarin nigin bu orgiitte kalmaya devam
ettiklerini belirleyen yaklagimlari vardir.

26.Calistigim isletme, ¢alisanlarin orgiitte kalmalarini saglayacak bir kiiltiir
olusturur.

27.Calistigim isletme, mevcut ¢alisanlara islerini iyi yapmalarini saglayacak
yeterli egitimleri saglar.

28.Calistigim isletme, kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin
iletisim, ekip ¢alismasi, proje yonetimi, vs.) uygulamalari yapar.

29.Calistigim isletmede, teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi
hedefleyen egitim uygulamalar yapilir.

30.Calistigim isletme yeni ise alinanlar igin yetenek yonetimi girisimleri ile
oryantasyon siirecini birlikte uygular.

31.Calistigim isletme, ¢alisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu
hale getirir.

32.Calistigim igletme, lider gelistirme programlarini uygulamaktadir.

33.Calistigim isletme, kariyer gelisim firsatlarini destekleyen politikalar
yaratir.

34.1simi en iyi sekilde yapmam yéneticilerimden takdir almami saglar.

35.1simi en iyi sekilde yapmam maasima zam almami saglar.

36.1simi en iyi sekilde yapmam isimde terfi etmemi saglar.

37.Genel olarak ¢alistigim isletmenin, ekstra ¢aba harcayan caliganlarini
odiillendirdigine inantyorum.

38.Calistigim igletmede odiiller ¢alisana adil olarak verilmektedir.

39.Yaptigim i benim agimdan tatmin kaynagi oldugu igin 6diil beklentisi
icinde olmamaktayim

40.Calistigim isletmede ddiillendirme kriterleri isgdrenlere agikca
aktarilmaktadir.

41.Calistigim isletmede genellikle maddi nitelikte ddiiller verilmektedir.

42.Calistigim isletmede genellikle manevi nitelikte ddiiller verilmektedir.

43.s yerinde aldigimiz &diillere iliskin fikirlerimizi yoneticilerimizle
rahatlikla paylasabiliriz.

44.Calistigim isletme mevcut caliganlara ig igin gerekli becerilerinden dolay1
ticret ayarlamalar1 saglar.

45.Calistigim igletme her diizeyde ¢alisan igin daha genis yetenek havuzlar:
olusturur.

46.Calistigim isletme, igletmenin biiyiiyiip genislemesini saglayacak
elemanlarin alimi i¢in zemin olusturur.

47.Calistigim igletme, her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek havuzu olusturur.

48.Calistigim isletme, biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlari
belirler.

49.Calistigim isletme mevcut olan galisan ve aday yetenek diizeylerindeki
bosluklari tanimlar.
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i¢ Girisimcilik Davrams1 Olcegi

Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve size en uygun secenege karsilik gelen
boslugu ""X" ile isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum,

ne katilmryorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Isimle ilgili yaratic1 fikirler gelistiririm.

2.Yeni fikirlerimi siirekli isime uygulayarak denerim.

3.Isimle ilgili sorunlarin ¢oziimiinde hali hazirda uygulanan yontemler yerine yeni
yontemler denerim.

4.Yaratici is fikirlerimi ¢alistigim kurum iginde yararli uygulamalara
doniistirim.

5.Isimle ilgili karsilastigim sorunlar icin dzgiin ¢oziimler iiretirim.

6.1simin gerektirdigi tiim kisilerle 6zgiirce iletisim kurarim.

7.Gorevimin gerektirdigi tiim bilgilere ulasirim.

8.Gorevimi tamamlamak i¢in ihtiyacim olan bilgiyi farkli kaynaklardan
edinirim

9.Eristigim bilgilerin arasindan, gérevlerimi tamamlamak i¢in degerli olanlari
ayirt ederim.

10.Gorevimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve 6zgiir davranirim.

11.Gorevlerimi yerine getirirken 6zerk bi¢imde karar veririm.

12.Isim ile ilgili belirsizlik altinda cesur kararlar alirim.

13.Gerekli oldugunda igimle ilgili risk almaktan ¢ekinmem.

14.isyerimde oldukea rekabetci biriyimdir.

15.Isyerimde 6n plana ¢ikmak icin atilimei ve cesur kararlar alirim.

16.isyerimdeki galisanlar arasinda en iyi olmak igin ¢abalarim.

17.Isimle ilgili bir sorun yasanmadan énce énlemini alirm.

18.1simi gelistirecek firsatlari kesfetmeye cabalarim.

19.1simle ilgili gelecekte yasanacak sorun, ihtiyag ve degisimleri 6nceden fark
ederim.

20.Bagkasinin is yapmasini beklemek yerine dnceden harekete gecerim.

21.Calisma arkadaglarimi yenilikg¢i is fikirleri konusunda tesvik ederim

22.Yenilikgi is fikirlerimi is arkadaglarimla paylagirim.

23.Yenilikgi is fikirlerimin uygulanmasinin siirekliligi konusunda iistlerimin
destegi i¢in cabalarim.




97

EK 2 - OLCEK KULLANIM IZINLERI

Yetenek Yonetimi Olcegi Kullanim izni

From: Cengiz Duran

Sent: Tuesday, September 21, 2021 12:24 PM
To: Berrin AGIL SOMMEZ

Subject: Re: Olgek Hakkinda

Berrin Merhaba, Slgedi ilgili calsmaya anf yapma kosuluyla kullanabilirsiniz, Baganlar
20 Eyl 2021 Pzt 22:33 arihinde Berrin AGIL SONMEZ  sunu yazdi:

Cengiz Hocam merhaba,
Oncelikle iyi haftalar dilerim. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii'ne balh Turizm Yanetimi Ana Bilim Dal'nda yiiksek lisans
efitimimi sirdirmekteyim. Dr. Ofr. Uyesi Hiseyin Boz'un danismanli@inda hazirdamakta oldufum “Yetenek Yonetimi Uygulamalarnin
Isgdrenterin lg Girlgimeilik Davrarugina Etkisinde Kusak Farklil@inin Dhzenleyici Rell: Konaklama [sletmelerinde Bir Uygulama® isimli yiiksek
lisans tezimin saha arasnrmasinda tarafimzdan gelistirilmis olan ve "yetenek yanetimi uygulamalan dlgedi gecerlilik ve givenirlidi
calismasi” adh makalenizde yer vermig oldugunuz "Yetenek yonetimi uygulamalan oleegi” kullanmak igin sizden izin almak isterim. Bu
konuda bana yardime olursaniz sevinirim.
Simdiden tegekkir ederim.
Saygilanmla
Berrin 56nmez

Simdiden tesekkir ederim, *

Sayglanmla

Berrin S6nmez

I¢ Girisimcilik Davrams1 Ol¢egi Kullanim izni

From: boran.sezgin

Sent: Tuesday, September 14, 2021 9:29 AM
To: Berrin AGIL SONMEZ

Subject: Re: Olgek Kullanimi Hakkinda lzin

Selamiar Betrin,
Olgegl kullanabilirsin, Sonuglan benimie de paylagirsan sevinirim,
Iyl galigmalar

13 Eyi0l 2021 22:35, "Berrin AGIL SONMEZ ~ yazd:

Oytun Hocam Merhaba,

Oncelikle iyi haftalar dilerim.

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi’ne bagh Turizm Yonetimi Ana Bilim Dal’'nda yiksek lisans egitimimi
sirdirmekteyim. Dr. Ogr. Oyesi Hiseyin Boz'un danigmanliginda hazirlamakta oldugum "Yetenek Yonetimi
Uygulamalaninin Isgorenlerin I¢ Girigimcilik Davranigina Etkisinde Kugak Farkhliginin Dizenleyici Roli: Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama" isimli yuksek lisans tezimin saha araghrmasinda tarafinizdan gelistirilmis olan ve
"l¢girisimci Davranigi: Olgek Gelistirme, Glvenirlik ve Gegerlilik Calismasi™ adl makalenizde yer vermis oldugunuz
Iegirigsimei Davranigi Olgegi'ni kullanmak igin sizden izin almak isterim. Bu konuda bana yardimc: olursamz sevinirim.
Simdiden tesekkir ederim. ’

Saygillanmla

Berrin Sonmez



Adi ve Soyadi
Medeni Durumu
EGITIiM DURUMU

Mezun Oldugu Lise

On Lisans Diplomasi

Lisans Diplomasi

Yiiksek Lisans Diplomasi

2023

Tez Konusu

Yabanci Diller
IS DENEYiMi

Stajlar

Projeler

Cahstigi Kurumlar

98

OZGECMIS

: Berrin Sonmez

CEvli

: Kenan Evren Anadolu Lisesi, Istanbul, 2003

: Akdeniz Universitesi Manavgat Meslek Yiiksek Okulu,
Turizm ve Otel Isletmeciligi, Antalya, 2014

: Akdeniz Universitesi

Turizm Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi, Antalya, 2020

: Akdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Y 6netimi, Antalya,

: Yetenek Yonetimi Uygulamalarmin Isgorenlerin I¢
Girisimcilik Davranisina Etkisinde Kusak Farkliliginin
Diizenleyici Rolii: Konaklama Isletmelerinde Bir
Uygulama

: Ingilizce, Almanca

: Best Western Hotel is deneyimi staj niteligindedir.

: 1ISO50001 ile ilgili diizenlenmis proje ddevi yapilmistir.
: Best Western Hotel Empire Palace, FB Departmani,
Resepsiyon, Rezervasyon ve Misafir liskileri, 2008-
2009

Bridgepoint EU, CFO Y 6netici Asistant, 2010
Airbus, CEO Yonetici Asistani, 2010- 2011

Magic Life Seven Seas Imperial Hotel

Halkla Tliskiler Miidiir Yardimcisi, 2012-2014

TUI Group- TUI Hotels and Resorts Turkey

AQI Pegasos World Hotel, Halkla iliskiler Miidiirii,
2015-Devam ediyor.



