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OZET

Bu calismanin amaci, son yillarda olduk¢a 6nem kazanmis ve sik sik
glindeme gelen ama bir arada ele alinmamis olan yetenek yonetimi ve i¢
girisimcilik konularin birlikte degerlendirmektir.

Bu ¢alisma ile s6z konusu bu iki kavrami bir arada ele alacak diger
uygulamacilara katki saglanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu amagla calismada,
yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik kavramlar: agiklanmis, ¢alismanin uygulama
kisminda ise, yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik tizerindeki etkisi olup olmadigi
arastirilmistir. Elde edilen bulgulara gore, yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin
alt boyutlar arasinda yaklasik olarak % 48,5 ile % 72,4 seviyelerinde etkilesim
oldugu tespit edilmistir.
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A FIELD RESEARCH FOR TALENT MANAGEMENT PRACTICES
AND INTRAPRENEURS WHO SEARCH OF HIMSELF

ABSTRACT

The aim of this study is to discuss the issues of talent management and
intrapreneurship, which have gained a lot of importance in recent years and
come up often but not been addressed at the same time.

In this study, it is thought that it will be possible to contribute to other
applicatiors that will take these two concepts together. For this purpose, the
concepts of talent management and intrapreneurship are explained, it was
researched whether talent management is the influence on the intrapreneur
ship in the application part of the study. According to the findings, it was
determined that between the sub-dimensions of intrapreneurship and talent
management, there is an interaction approximetly between 48.5% and 72.4%
level.
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1. GIRiS

Orgiit kuramlarinin klasik orgiit teorisi ile baslayan ilk adiminda,
isletmelerde her ne kadar insan unsuruna dnem verilmedigi diisiiniilse de,
insan faktoriinden bilimsel siirecler icinde yararlanilmasi fikri her déoneme
damgasini vurmustur. Sosyal bir varlik olan insan, 6zellikle yasadigimiz 21.
Yizyilda en degerli ve benzersiz kaynak olarak degerlendirilmeye
baslanmistir. Nitelikli insan giiciine ve yeteneklerine sahip olan isletmelerin,
rekabette basarili olduklar1 géz ardi edilemez bir gergeklik haline gelmistir.

Gecmis donemlerde maliyet unsuru olarak goriilen ¢alisanlarin her
biri, giiniimiiz isletmelerine katki saglayan potansiyel yetenekler olarak
degerlendirilmeye baslanmigtir. Thtiyag duyulan proaktif tarzda is giiciiniin
olusturulmas1 ve yonetilmesi, yetenek yonetimi kavramini 6n plana
cikartmistir (Tiimen, 2014:1; Waheed, 2013: 1).

Kiiresellesmenin, degisimin, bilgi temelli ekonominin, teknolojik
degisimlerin ve risk olgusunun ortaya ¢ikardigi rekabet giinlimiiz isletmelerini
etkisi altina almakta ve isletmeler mevcut klasik yapilarini degistirmek
zorunda kalmaktadir. Bu baglamda degisim, ¢alismalar1 sektorel bazda daha
kompleks bir hale getirmekte ve isletmeleri yenilik ve farklilasma yoluyla
rekabet etmeye dogru siiriiklemektedir. Bunun sonucu olarak, yeni islerin
yaratildigl, mevcut bir orgiit icinde yeniliklerin gergeklestirildigi bir stireg¢
olarak tanimlanan i¢ girisimcilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

I¢ girisimcilik, cevresel degisimlere adapte olmak icin veya degisim
yaratabilmek icin sahip olunmasi gereken yetenekler arasina girmistir. ¢
girisimciligin etkinligi ise, orgiitlerin yenilik odakl bir anlayisla tiim ¢alisanin
ve yoneticilerin gelistirilerek, orgiitsel bazda yaraticiik konusunun tesvik
edilmesi ile gerceklestirilebilecektir. Diger bir deyisle i¢ girisimcilik,
girisimcinin diisiincesini mevcut orgiit icinde hayata gecirmesidir (Kiziloglu ve
ibrahimoglu, 2013:106). Bu dogrultuda i¢ girisimcilik; “mevcut bir
organizasyon icerisindeki bireylerin, kontrol ettikleri mevcut kaynaklardan
bagimsiz olarak firsatlar1 kovaladiklar: bir siire¢”, “firsatlar1 elde etmek igin
yeni isler gelistirmek ve eski aliskanliklardan vazge¢cmek”, “mevcut bir
organizasyon icerisindeki girisimcilik diislincesi ve ruhu” ve “faaliyet halindeki
bir organizasyon tarafindan yeni organizasyonlar yaratma veya bu
organizasyon icinde yenilenmenin ve yeniligin tesvik edilmesi” (Agca ve
Kandemir, 2008:211) seklinde tanimlanmistir.

Glinimiizde girisimcilik kavramina bakis acis1i degismistir. Sadece
yatirim olarak anlasilan girisim kavramy, i¢ girisimcilik olgusu ile bir isletmenin
zamanla biirokratik yapilasmasina engel olan ve kurumsallasmasina katki
saglayan hatta girisimcilik ruhunun devamliligini ortaya koyan bir kavram
haline gelmistir (Akdogan ve Cingdz, 2006:49).

Yapilan literatiir taramalar1 dogrultusunda yetenek yonetimi ve i¢
girisimcilik konularini ayr1 ayr1 ele alan bir¢ok c¢alismaya rastlamak
miimkiindiir. Ancak yetenek yonetimi ve i¢ girisimciligin birlikte ele alindig1 bir
calismaya rastlanmamistir. Dolayisiyla bu ¢alismada iki kavrami bir arada ele

132 Omer 0. FETTAHLIOGLU, Siimeyra CEYHAN, Alican AFSAR




alarak literatiire katki saglamak amag¢lanmaktadir.Calismada 6ncelikle yetenek
yonetimi ve i¢ girisimcilik kavramlari agiklanmakta ve ardindan bu iki kavram
arasindaki iliski incelenmeye ¢alisiimaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Yetenek Yonetimi

Degisimin ¢ok hizli yasandig1 giinlimiiz diinyasinda isletmeler, yenilikgi
diisiince sistemine sahip olmak, rekabette fark yaratmak, etkinlik ve verimliligi
saglamak, maliyetleri minimize etmek, takim ¢alismalar1 ortaya ¢ikartmak ve
kiiresel rekabet ortaminda basar1 saglamak icin, yetenek yonetimi aracilifiyla
gerekli yeteneklere sahip olan ¢alisanlari istthdam etmek ve onlardan miimkiin
olan en iist dizeyde yararlanmak icin ¢aba sarf etmektedirler. Bireysel
yasamimiza dahi girmis olan “yetenek” kavramy, isletmeler agisindan da 6nemli
bir unsur haline gelmis durumdadr.

Yetenek kavrami Tirk Dil Kurumu soézliigiinde; “bir kimsenin bir seyi
algilama, tanimlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat; bir duruma
uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite”(Tiirk
Dil Kurumu, 10.08.2016)seklinde tanimlanmaktadir.Yetenek; basar1 elde etme,
becerileri gelistirme, liderlik 6zelliklerine sahip olma, pratiklik ve yaraticilik
ozellikleri kazanma ve hatta zamani iyi bir sekilde kullanabilme gibi nitelikleri
kapsayan bir kavram haline gelmistir. Yetenek kavraminin en genel tanimi ise;
becerikli bir bireyin hem yiiksek bir performans sergilemesi, hem de yiiksek bir
potansiyele sahip olmasidir (Burgelman, 1983:226;Horvathova ve Davidova,
2011:459). Yetenek yoOnetimi, yetenekleri ortaya ¢ikartmak, var olanlari
koruyabilmek veya daha da gelistirmek, soz konusu yeteneklere sahip olanlari
isletmede istihdam edebilmek icingosterilen cabalar1 kapsayacagindan, tiim
isletmeler agisindan an ve an daha o6nemli hale gelen bir olgudur. Bu
nedenlerden dolay1 yetenek yonetiminin isletme stratejilerinde giin gectikce
daha da one ¢iktig1 soylenebilir (Altintas, 2003:2). Yetenek Yonetimi, 1990’
yillarin sonunda ABD’de ortaya c¢ikmis bir kavramdir. ingilizce’de“talent
management” ifadesininkarsilig1 olarak Tiirkgeye cevrilmistir.Alan yazinda s6z
konusu kavramin popliler hale gelmesi ise, 1997 yilinda McKinsey
danigsmanlarinin yaptiklar1 arastirma ile olmustur. Bu c¢alisma sonrasinda
yapilan diger akademik calismalar ise yetenek yonetimi kavraminin daha da
derin sekilde ele alinmasini saglamistir(Colling ve Mellahi, 2009: 304).

Isletmeler, istihdam ettikleri cahsanlardan kurum Kkiiltiiriine ve
belirlenen amag¢ ve stratejilere uygun hareket etmelerini beklerler. Aym
zamanda onlardan kurumsal kiiltiire arti deger katmalarini da isterler. Bu
nedenle de, istthdam edilen kisilerin, sahip olduklar1 yetenekleri kullanmalari
talep edilir. Bunun karsilifinda ise c¢alisanlara, yeteneklerini daha da
gelistirmeleri icin isletme tarafindan olanaklar sunulur. Karsilikli etkilesim
gerektiren bu beklentiler, ¢alisanlarin mevcut yeteneklerinindogru bir sekilde
yonlendirilmesini gerekli kilar. Bu asamada “Yetenek Yonetimi” kavrami
devreye girmektedir (Cayan, 2011:26). Bu acidan yetenek ydnetimi;
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“isletmenin  stratejik hedefleri dogrultusunda gereksinim duyacagi
yetkinliklere sahip yliksek potansiyelli ¢alisanlarin isletme icinden ya da
disindan tespit edilmesi, isletmeye kazandirilmasi ve sistemin adapte edilerek
yetkinlikleri dogrultusunda planli bir gsekilde yetistirilmesi” olarak
tanimlanabilir (Yazicioglu, 2006:7).

Yetenek Yonetimi ile ilgili olarak gerek arastirmacilar gerekse
uygulayicilar tarafindan yapilmis ¢ok cesitli tamimlar mevcuttur. Yetenek
yonetimi, isletmelerin dogru zamanlarda, dogru islerde ve dogru
uygulamalarda basarili olabilecek isgiliciine sahip olabilmesi icin yapilan
sistematik faaliyetleri icermektedir (Mucha, 2004: 99). Yetenek yonetimi en
kisa sekilde, siirekli ve tutarl olarak ytiksek performans gosteren kisilerin, ise
alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasidir (Cayan, 2011:24). Bir baska
tanimda ise yetenek yonetimi, “isletmelerinkars: karsiya kalacagi zorluklarla
bas edebilmek, stratejik hedeflerine ulasabilmek ic¢in, sahip oldugu yetenekler
ile ihtiya¢ duyacag yetenekler arasindaki boslugu kapatmaya calisan ve
merkezinde insan kaynaginin oldugu, sistematik yonetim siiregleri” olarak
tanimlanabilmektedir (Cirpan ve $en, 2009:110).

Yetenek yonetimi, isletmelerin tim kademelerinde yer alan
calisanlarin, 6zellikle de yoneticilerin isbirligi ve birbirleri ile iletisim halinde
olmasini zorunlu kilan bir kavramdir. isgiicii planlamalari, personel alimlari,
personel egitimleri, personel gelistirme ¢abalari, mevcut yeteneklerin gézden
gecirilmesi, performans degerleme calismalari isletmelerin ayakta kalmak i¢in
yapmalar1 zorunlu hale gelen uygulamalardir. (McCauley ve Wakefield,
2006:10). Bu uygulamalar1 yaparken de, yetenek yonetimi esas alinmalidir. Bu
acidan bakildiginda yetenek yonetimi uygulamalari, tim yonetim
basamaklarinda yer alan yoneticilerin de katilimi ile gerceklestirilebilecek,
hatta iist diizey stratejik kararlar alan tepe yoneticilerinin de destek ve kontrol
asamalarinda yer almasi zorunlu hale gelen, tiim ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde
uygulanmasi gereken, insan kaynaklar1 yaklasimi haline gelmistir. Ozetle asil
amaci “kurumun ihtiyaci olan yeteneklerin karsilanmasi ve bu yeteneklerden
en etkili sekilde yararlanilmas1” olan yetenek yonetimi, tim ydnetim
basamaklarinda yer alan yoneticilerin kendi iizerlerine diisen gorevleri
eksiksiz yerine getirmeleri ile basariya ulasabilecek bir uygulamadir (Cirpan ve
Sen, 2009:112). Bu acidan bakildig1 zaman yetenek yonetiminin; “isletmenin
biitiin kademelerindeki yoneticiler arasinda isbirligi ve iletisimi gerektiren;
isglicii planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi” faaliyetlerinin
biitiinli olarak tanimlanabilecegi soylenebilir(Scullion, Collings ve Caligiuri,
2010:106), Bunlardan anlasildig1 gibi yetenek yonetimi, kurumun kalbi olan
yetenekli insanlarin olusmasini, bu Kkisilerin is siirecine en etkili sekilde dahil
olmasini ve uzun yillar istihdam edilmesini saglamaktadir (Horvathova ve
Davidova, 2011:459). Bununla birlikteYetenek Yonetimi kavraminin sinirlarini
kavramsal olarak belirlemek ve bu kavrami net bir ifade ile tanimlamak zordur.
Bu nedenle alan yazininda yetenek yonetimi ile ilgili yapilan tanimlarin,igerik
olarak birbirinden farkl ifaeler icerdigini sdylemek miimkiindiir. Kisaca
yetenek yonetimi kavraminin, kismen agiklanabildigi ama bu agiklamalarin
yine de yetersiz kaldig1 belirtilebilir (Ceylan, 2007:46).
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Glinimiizde firmalarin c¢esitli araglarlakendilerine has olabilecek
yetenekleri ortaya ¢ikartmak adina yetenek yonetimi uygulamalarini hayata
gecirdiklerini géormek miimkiindiir. (Fettahlioglu ve Demir, 2014:182).Son
zamanlarda gerek akademik calismalardagerekse sanayiisletmelerinde yetenek
yonetimininnasil uygulanabilecegi konusunda tartismalar yapilmaktadir. Bu
tartismalarin asil kaynaginin, yetenek yonetimine iliskin kesin bir tanimin
yapilamayip, konuya iliskinkavramsal sinirlarin belirlenememesi oldugu
soylenebilir (Celik, 2011:5).

Sonug olarak,birbirinden farkli yetenekleri olan ¢alisanlara sahip olan
isletmelerin, kiiresel meydan okumalardadaha basarili oldugu ve sahip olunan
bu yeteneklerin basarili bir sekilde kullanilmasi i¢in, bu potansiyelin harekete
gecirilmesi gerekliligi icin c¢alisanlara yonelik i¢ girisimcilik faaliyetlerinin
kullanilmasi gerektigi asikar bir durum haline gelmistir. Bu durumun farkina
varan isletmeler, girisimci 6zelliklerine sahip olan isgérenleri istthdam ederek,
¢alisanlarinbu potansiyellerinden en iist diizeyde faydalanabilme stratejileri
uygular hale gelmisledir. Calisanlarin, sahip olduklar1 s6z konusu ayirt edici
ozellikleri sayesinde, isletmeler de rakiplerine gore daha ¢ok rekabet avantaji
elde etme imkanina ve potansiyeline ulasabilmektedirler (Selznick, 1984:42).

2.2.i¢ Girisimcilik

1980’lerden itibaren akademik literatiirde artan bir 6neme sahip olan;
kiiresel ekonominin giin gectikce daha ¢ok biitiinlesmesi ve buna bagh olarak
da kiiresel rekabetin daha da siddetlenmesi ile ele alinmaya baslayan bir
kavramdir. Yeni piyasa kurallarinin hizla degismesi, esneklik ve yenilik yapma
becerisinin 6nem kazanmasi, teknolojik gelismelerin akil almaz bir hiza
kavusmas1 ve buna bagh bilgi akis ve paylasim siireglerinde engellerin
kaldirilmasi ve yiiksek teknolojili hizmet yogun olan yeni ekonomi diizeninde
isletmeler ac¢isindan giin gectikce daha da 6nemli bir hal alan birkonu haline
gelmistir (Kayis, 2010:50).

Yeni ekonomi kurallarinin,rekabet¢i ortami belirledigi gilinlimiizde
isletmeler,mevcudiyetlerinistirdiirebilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek
adina i¢ girisimcilik olgusuna yonelmislerdir. Bu nedenle, pek ¢ok isletmede,
organizasyon yapilarinin ve stireglerin yeni ekonomi kurallarina gore
degistirilmesi icin, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin hayata gecirilmesi gerektiginin
farkina varmistir (Agca ve Kandemir, 2008:213). Bu nedenle, son zamanlarda ig
girisimcilik olgusu,trend konular arasina yerlesmistir.Ancak i¢ girisimcilik
kavrami ile tam olarak ne yapilmasi gerektigi, kavramin ne ifade ettigi
konusunda netbir fikir birligi olusturulamamistir (Hacisalihoglu, 2007:11). I¢
girisimcilik kavrami,1985 yilinda ilk defa Pinchot (1985) tarafindan
“intrapreneurship” kelimesinin karsilifi olarak kullanilmistir. Bu kelime,
“bagimsiz girisimcilerin, isletmeyi kurmak ve gelistirmek icin kullandiklar
diistince yapisi, davranislar ve niteliklerin, faaliyetlerini stirdiirmekte olan bir
isletme i¢inde kullanilmasi1” seklinde agiklanmistir (Kozak ve Yilmaz, 2010:86).
Ozetle, “faaliyet halindeki organizasyonlardaki girisimcilik” olarak ele alinan i¢
girisimcilik kavrami; isletmeler, sektorler ve ekonomiler agisindan 6nemli bir
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dinamik unsur seklinde ele alinmaktadir (Agca ve Yoriik, 2006:162-163).

Isletmelerin vizyon ve stratejilerini degistirmek amaci ile yapilan
faaliyetler, i¢ girisimcilik faaliyetleri sayilabilmektedir (Antoncic 2001:221-
223). Bunlarin yaninda, mevcut bir isletmedevar olan girisimcilik
faaliyetlerinin her biri i¢ girisimcilik faaliyetleri arasinda da yer alabilir. Kisaca
stratejik rekabet ustiinliigii elde etmek icin yeni silire¢ ve sistemler ortaya
cikartmak veya bunlar1 gerceklestirmek amaciylagosterilen kaynak yaratma
cabalarinin her biri i¢ girisimcilik faaliyeti sayilabilmektedir (Akdogan ve
Cingdz, 2006:49).

I¢ girisimcilik kavrami; daha ¢ok orta ve biiyiik dlcekteki isletmelerin
sergiledikleri girisimsel davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. ig
girisimcilik,calisanlarin ya da ¢alisanlardan olusturulmus bir grubun,¢alistiklar:
isletmede tamamen yeni sayilacak bir girisimde bulunma, mevcut isletmelerini
gliclendirebilmek veya yenileyebilmek adina ortaya, yeni {iriinlerve da
hizmetlerortya koyma c¢abalarini icermektedir (Ogiit, Biilbil ve Yilmaz,
2006:85). i¢ girisimcilik, var olan bir isletmedeki girisimciliktir ve bu siireg, var
olan kaynaklarin kontrolii ile ilgili olmaksizin yeni bir seyler ortaya ¢ikarma,
firsat yaratma, girisimci davraniglar sergileme ve yeni is yapma usullerini
icermektedir (Antoncic, 2007:114). Bir baska yazar ise konuya daha farkli bir
acidan yaklasmis ve i¢ girisimciligi; “bir calisanin bir girisimci i¢in iicretle
calisirken, kendi isini kurup hem disariya hem de girisimciye iiretim yapmasi1”
olarak tanimlamistir (Emre, 2007:30). Baska bir tanima gore; i¢ girisimcilik
firmanin yeni malzemeler, yeni insan kaynaklar1 veya yeni bilgiler elde
etmesini gerektiren, daha o6nce hi¢ pazarlamadigr {riin veya hizmetleri
pazarlamasidir (Sharma ve Chrisman, 2007:89).

Gerek akademisyenlerin, gerekse uygulamacilarin “i¢ girisimcilik”
konusuna 1980’lerden itibaren ilgi gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica ig
girisimcilik, sadece belli bir sektorde faaliyet gosteren isletmelere yonelik
degildir.Ekonomiyi bir biitiin olarak ele alip, her tiirlii sektor ve isletmeyle ilgili
olabilecegi séylenebilir. I¢ girisimciligin, “organizasyon icerisindeki bireylerin,
kontrol ettikleri mevcut kaynaklardan bagimsiz olarak firsatlar1 kovaladiklari
bir siire¢”, “firsatlar1 elde etmek icin yeni isler yapmak ve eski aliskanliklardan
vazgecmek”, “mevcut bir organizasyon icerisindeki girisimcilik ruhu” ve
“faaliyet halindeki, mevcut bir organizasyon tarafindan yeni organizasyonlar
yaratma veya bu organizasyon i¢inde yenilenmenin ve yeniligin tesvik
edilmesi” olarak ele alinmasi gerektigini ifade etmek miimkiindiir (Agca ve
Yoriik, 2006:162).

I¢ girisimcilik, cekirdek bir girisimin etrafinda olusan ve olusturulan
bir yapidir. Ama bir isletme ve bir is ag1 olarak genisletilebilmelidir. i¢
girisimciligin merkezinde, asil isletme (¢ekirdek) bulunmaktadir. Bir atom
cekirdeginin etrafinda bulunan noétron ve elektronlar gibi, asil isletmenin
(cekirdek) etrafinda ise i¢ girisimciligin olusmasina zemin hazirlayacak yapi,
iletisim ve iliski, kiiltlr, faaliyet ve is, organizmalar ve girisimcilik hiicreleri
bulunmaktadir (Top, 2006:10).
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Bircok arastirmaya gore i¢ girisimcilik kavraminin, cesitli sekillerde
tamimlandig1 goriillmektedir. I¢ girisimcilik kavramininéziinde, girisimcilik
diisiincesinin isletme igine dogru yayginlastirilmasi bulumaktadir (Zeren,
2012:100). Isletme icinde var olan girisimcilik ve yenilik faaliyetlerinin
toplamindan ortaya ¢ikan i¢ girisimcilik olgusu, mevcut calisanlarinbirer
girisimci gibi davranmalarini saglama faaliyetleri olarak diisiiniilmektedir.

Girisimcilik, isletme icindegercgeklestirilentiim faaliyetleri ve
degisimleri kapsamaktadir. ic girisimcilik ise; planlanan
degisimlerigerceklestirerekve siirdiiriilebilir hale getirerek, rekabet avantaji
elde etmek icin gerekli olan ¢abalan icermektedir (Kiziloglu ve ibrahimoglu,
2013:106).

Sonug¢ olarak, i¢ girisimcilik; isletmelerin performans unsurlarini
iyilestirmelerinde, stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerinde, yenilik
yapma becerisi kazanmalarinda ve c¢evresel adaptasyonda basariyi
yakalamalrinda o6nemli katkilar saglayabilecek bir siirectir. Bir isletme i¢
girisimcilik faaliyetleri ile yeni mal ve hizmet sunma, teknolojik gelisim
saglama, yeni islere yatirnm yapma, biiylik caph sistemsel degisiklikler
gerceklestirme, belirsizligi fazla olan islere yatirim yapma ve dolayisi ile ortaya
¢ikabilecek firsatlardan yararlanarak, bu konularda ilk olma gibi bir¢ok avantaj
yakalayacaktir. Bir isletmenin, s6z konusu bu faaliyetleri basarili bir sekilde
uygulamasi ve i¢ girisimcilik sonucu beklenilen fayday1 saglanabilmesi i¢in, i¢
ve dis ¢evre sartlarinin da bu ¢abalar1 destekler nitelikte olmasigerekmektedir
(Akdogan ve Cingdz, 2006:53).

3. ARASTIRMA METODOLOJiSi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Alan yazininda yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik kavramlarini tek bir
arastirmada ele alan ¢alisma s6z konusu degildir. Bu nedenle arastirmanin
oncelikli amaci, yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik kavramlar1 arasindaki
iliskinin tespit edilmesidir. Buna baglh olarak da yetenek ydnetimi
uygulamalarinin i¢ girisimcilik lizerinde ne derecede etkisinin oldugunu tespite
yoneliktir.

Arastirma, nicel bir calismaseklinde planlanmistir. Alan taramasi
sonucu ortaya ¢ikan yazin ile teorik kisim olusturulmus ve anket teknigi ile veri
elde etme yoluna gidilmistir.

3.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Calismada hedef ana kiitle, ortalama 200 g¢alisanin hizmet verdigi,ozel
bir banka kurulusunda ¢alisantiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Ana kiitlede yer
alan 200 ¢alisanin hepsine anket formu dagitilmistir. Ancak 143 anket formu
(%71,5) geri donmiis, 38 anket formunun ise diizgiin doldurulmadigindan
dolay1 elenmesi ile sonugta 105 anket formu degerlendirilmeye alinmistir.
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3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma “yetenek yonetimi uygulamalarinin, i¢ girisimcilik lizerinde

< p

etkili olabilecegi”temel varsayimina dayandirilmistir. Bu ¢ercevede arastirma
modeli Sekil 1'deki gibi kurgulanmistir.

Sekil 1.Arastirma Modeli
Yetenek Yonetimi B s o

Yonetsel Bireysel

Unsurlar A&  Unsurlar

Arastirma modeline gore asagidaki hipotezler test edilmek istenmistir:

Hipotez!: “Yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin alt boyutlar1 arasinda
anlaml bir iliski vardir”.

Hipotez2: “Yetenek yonetimi, i¢ girisimciligin alt boyutlarina olumlu
yonde etki etmektedir”.

3.4. Arastirmanin Ol¢iim Araclan ve Analizleri

Arastirmada kullanilmis olan soru formuiki ayri 6lcekten olusmaktadir.
Yetenek yonetiminin 6l¢ciimii amaciyla, Altinéz ve Cop (2010) ve Cayan (2011)
tarafindan gelistirilen “Yetenek Yonetimi Algis1 Olgegi” kullamlmistir. Olgek tek
boyutludur ve 22 6nermeden olusmaktadir.

f¢ girisimciligi 6lgmek icin ise, Heinonenve Korleva(2005) tarafindan

gelistirilen “I¢ Girisimcilik Olgegi” kullamlmistir. Olcekte, “y6netsel unsurlar” ve
“bireysel unsurlar” olmak iizere iki boyut ve 39 énerme yer almaktadir.

Formda ayrica, 6rneklemin demografik o6zelliklerini agiklayabilmek
adina, “yas, cinsiyet, medeni durum, unvan ve ¢alisma stiresi” seklinde5 ayr1
soruya yer verilmistir.

Veriler, SPSS 22,0 paket programi ile analiz edilmistir. Bu kapsamda;

“betimsel analizler, glivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon
analizlerinden”yararlanilmistir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI
4.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Demografik bilgileri elde etmek amaciylasorulmus sorulardan ulasilan
bulgular Tablo 1'de yer almaktadir.

Tablo 1.Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Cinsiyet Say1 % Unvan Say1 %

Kadin 29 27,6 Miidiir 10 9,5

Erkek 76 72,4 Miidiir 15 14,3
Yardimcisi

Medeni Say1 % Operasyon 31 29,6

Durum Yetkilisi

Evli 65 61,9 Miisteri 11 10,4
Temsilcisi

Bekar 40 38,1 Gise 38 36,2
Sorumlusu

Yas Dagilimi Say1 % Calisma Say1 %
Siiresi

25 ve Al 11 10,4 1 Yildan az 12 11,4

26-30 25 23,8 1-5Yil 13 12,4

31-35 14 13,3 6-10 Y1l 17 16,2

36-40 6 5,8 11-15 Y1l 26 24,8

41-45 29 27,6 16 Yil ve 37 35,2
Fazlasi

46 ve fazlasi 20 19,1 N: 105

4.2. DegiskenlereAit Faktor Analizi ve Gegerlilik Bulgular:

Olcek degiskenlerinin yapisal gecerliligini ve faktér yiiklerini
belirleyebilmek amaciyla faktdr analizi yapilmistir.

Faktor analizinden once, ilk asamada verilerin uygunlugunu tespit
etmek icin “KaiserMeyerOlkin Kkatsayisi hesaplanmis ve BartlettSphericity
testi”yapilmigtir. Onermelerin, sahip olduklarigiivenirlik diizeylerinin él¢timii
icin, “Cronbach’s Alpha skorlan” incelenmistir. Elde edilen veriler Tablo 2’de ve
Tablo 3’deyer almaktadir.

i¢ girisimcilik ve yetenek yénetimi dlgeklerinde yer alan tiim énermeler
analize dahil edilmistir.
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Tablo 2.i¢ Girisimcilik Olgegine Ait Faktér Analizi Bulgular:

I¢ Girisimcilik Soru Onermeleri Orgiitsel Bireysel
Unsurlar Unsurlar
Yonetimin  faaliyetleri, c¢alisanlarda  giiven
,676
olusturmaktadir
Yonetim, bizleri kurumun iyiligi yOniinde
. . ,678
calismaya tesvik ediyor
Yoneticiler, yeni yontemler gelistirilmesini tesvik
. ,580
etmektedir
Yonetim, yenilikgilik ve yaraticiliga 6nem veriyor , 735
Calistigim isletmede, degisim bir firsat olarak 836
goriilir ’
Calistigim isletmede, yeterli geri besleme saglanir ,768
Calistigim isletmede, ¢alisanlarin fikirlerini
z . ,829
serbestce soyleyebilir
Calistigim isletmede, ¢alisanlarin fikirleri 760
uygulamaya konulur ’
Calistigim isletmede, acik bir is boliimii vardir ,506
Calistigim isletmede, egitim ve kendini yetistirme
o ,662
olanaklarina sahibiz
Calistigim isletmede, nasil davranilacagina dair
; ,555
kurallar acik ve nettir
Calistigim isletmede, isler geciktirilmeden
,668
yapilmaktadir
Calistigim yerin vizyonu, isimde bana yol gosterici
,828
olmaktadir
Calistigim isletmede, bilgi akisi serbesttir ,705
Calistigim isletmede, zor kararlar agikca
. ,801
tartisilabilir
Calistigim isletmede, ¢alisanlar 725
odullendirilmektedir ’
Calistigim isletmede, isler ekip calismasiyla yapilir ,813
Isimde kolayca diger arkadaslarimdan yardim
o ,566
alabilirim
Calistigim yerin vizyonunu biliyorum ,554
Calistigim isletmede kendimi gelistirebilmekteyim ,685
Gorevlerimi yerine getirebilmem i¢in yeterli
. e , 713
yetkiye sahibim
Calistigim isletmede insanlarin risk almasi tesvik
o , 743
edilir
Isimi yaparken diger is arkadaslannmdan yardim 517
isteyebilirim ’
Yeteneklerime giiveniyorum ,659
isimde kendimi gerceklestirmek istiyorum ,684
Isimde risk almak istiyorum ,684
Hesabini verecegim kararlar vermeye hazir ve 771
istekliyim ’
Calistigim isletmede yeni fikirler ortaya koymaya ,547
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istekliyim
Degisik alanlarda uzmanlik bilgisine sahibim ,569
Bagkasinin goézetim ve denetimi olmadan

e ,614
caligabilirim
Isimde kendimi gelistirebilirim ,577
Kisisel gelisim, benim icin 6nemlidir ,730
Aciklanan Varyans 39,887 20,925
Giuivenirlilik ,936 ,827
Toplam 60,812
Kaiser Meyer Olcek Giivenirliligi 788
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 2673,110
Sd 741
P Degeri ,000

i¢ girisimcilik algilarin1 6lgmek amaci ile kullanilan élgekte toplam 39
onerme yer almaktadir. Bu 6nermeler de kendi arasinda “yonetsel unsurlar” ve
“bireysel unsurlar” olmak {izere 2 ayr faktér grubunda toplanmistir. 7 adet
soru istenilen giivenirlilik diizeyine ulasmadig1 i¢in analizden ¢ikartilmistir.

I¢ girisimcilik 6lcegine iliskin yapilan faktér analizi sonucuna gore,
KMO degerinin .788 ve Bartlett’s testi sonucunun ise .000 diizeyinde anlamh
sonug¢ verdigi belirlenmistir. Olgegin toplam agiklayici varyansi ise %60,81

olarak tespit edilmistir.

I¢ girisimcilik élgeginin alt boyutlarimin giivenilirlik degerleri sirasi ile

.936 ve .827 seklindedir.

Yetenek yonetimi dlgegine ait faktor analizi bulgular Tablo 3’te yer

almaktadir.
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Tablo 3.Yetenek Yonetimi Olgegine Ait Faktér Analizi Bulgular

Yetenek Yonetimi Soru Onermeleri

Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum ,575
Calistigim isyerimde, yeteneklerimi tam kapasite ile

o o ,622
kullandigimi diisiiniiyorum
Calistigim birimde, mesleki yeterliliklerim nedeniyle gérev 662
yapmaktayim ’
Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev 740
yapmaktayim ’
Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev 574
yapmaktayim ’
Isim benim icin 6nemlidir ,751
Isimi bagarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi 729
mutlu hissediyorum ’
Isim icin gereken becerilere uzmanlk seviyesinde sahibim ,632
Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim ,631
Calistigim kurum y6netiminin getirdigi degisikliklere uyum 637
saglarim ’
Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur ,514
Calistigim kurum, kisisel egitimim icin yeterli destegi saglar ,799
Kurum yonetimi personelin gelisimine yonelik egitimler 773
diizenler ’
Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar ,674
Calistigim kurumun sektdrdeki basarisi, tizerimde olumlu etki 590
uyandirir ’
Genel olarak isimden doyum sagladigimi diisliniiyorum ,635
Isimi yaparken farkh yéntemler secme konusunda 6zgiiriim ,736
Calistigim birimde gergeklesen olaylar iizerinde kontroliim ve 692
etkim vardir ’
Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana 832
destek olur ’
Yoneticiler sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine 807
getirmektedir ’
Calistigim kurum y6netiminin yeteneklerimden yararlandigin 723
diistinliyorum ’
Calistigim birim yoneticisi, calisanlari performanslarina gore 797
degerlendirir ’
Giuivenilirlik ,906
KaiserMeyer Olcek Giivenirliligi ,854
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 1296,146
Sd 231
P Degeri ,000
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Yetenek yonetimini 6lgmek amaci ilekullanilan 6lgek, toplam 22
onermeden olusmaktadir. Bu 6nermeler tek bir faktor grubunda incelenmistir.

Yetenek yonetimi 6lcegine iliskin faktdr analizi sonucuna gére, KMO
degerinin .854 ve Bartlett’s testi sonucunun .000 diizeyinde anlamli oldugu
tespit edilmistir.

Olgegin, yeterli diizeyde giivenilir oldugunu ve katthmcilar tarafindan
anketlerin uygun bir sekilde dolduruldugunu séylemek miimkiindiir.

4.3. Degiskenlere Ait Tanimlayici Bulgular
Degiskenlere ait tanimlayici istatistiki bulgular Tablo.4’tesunulmustur.

Tablo 4. Degiskenlere Ait Tanimlayici Bulgular

Degiskenler N Min. Max. X S
I¢ Girisimcilik 105 2,51 5,00 4,2184 ,5462
Yetenek Yonetimi 105 1.48 5,00 3,1857 , 7291

i¢ girisimcilik (X=4,22, S=.55) ve yetenek yénetimi (X=3,19, S=.73)
ortalamalar gosterildigi gibidir. Degerler incelendiginde, bunlarin ortalamanin
tistiinde oldugu ve elde edilebilecek maksimum puanlar goz 6niine alindiginda

ise en yliksek ortalama degerin “i¢ girisimcilige” ait oldugu, bunu “yetenek
yonetiminin” izledigi s6ylenebilir.

4.4. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizini Bulgular

Onermelerin ¢ok fazla olmasindan dolay, analizlerde kolayhk
saglamak amaci ile, degiskenlerle ilgili olan 6nermelerin aritmetik ortalamalari
alinmis ve yeni degiskenler olusturulmustur. Bu degiskenlerin birbirleri ile

iliskilerinin incelenebilmesi icin ise, degiskenler arasinda korelasyon olup
olmadigiarastirilmistir. Elde edilenbulgular Tablo5’teyer almaktadir.

Tablo 5. Degiskenler Arasi iliskilere iliskin Korelasyon Analizi Bulgular:

N:105 Yonetsel Bireysel Yetenek
Boyut Boyut Yonetimi
. Yonetsel PersonCorr. 1 , 294 ,851™
E Unsurlar Sig (2-tailed) ,002 ,000
= ‘@ | Bireysel PersonCorr. ,294™ 1 ,485™
& | Unsurlar | Sig (2-tailed) ,002 ,000
... . | PersonCorr. ,851™ ,485™ 1
Yetenek Yonetimi | ;o (5 tailed) 000 000
“*p<0,01 degerinde anlamli, * p < 0,05 degerinde anlaml1”.
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Parametrik Ozellikler gosteren veri setinden dolayr Pearson
korelasyonu tercih edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; i¢ girisimciligin,
“yonetsel unsurlar” boyutu ile yetenek yonetimi arasinda yiiksek kuvvette (,851
ve p<0.00 diizeyinde) anlamli korelasyon oldugu; i¢ girisimciligin, “bireysel
unsurlar” boyutu ile yetenek yonetimi arasinda orta kuvvette (,485 ve p<0.00
diizeyinde) anlaml bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgulara gore; “yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin alt boyutlar
arsinda anlaml bir iliski vardir” seklindeki Hipotez 1kabul edilmistir.

4.5. Degiskenlere Ait Regresyon Analizi Bulgulari
Regresyon analizi sonucunda; yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin alt
boyutlar1 arasinda,ortalama olarak% 4,8 ile % 7 oraninda bir etkilesimin var

olabilecegi saptanmistir. S6z konusu bulgular Tablo 6’dayer almaktadir.

Tablo 6. Degiskenlere Ait Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken Beta (f3) T P

Yonetsel Unsurlar
R2=,724; Deg.R2=,724; F = 270,137, p =,000
Bireysel Unsurlar

,775 16,113 |,000

R2 =,485; Deg.R? = ,485; F =31,673; p =,000 257 >340 1,000
IA. Predictors: (Constant), Yetenek Yonetimi
lAnovaza : Sig. :,000P Coefficienta: Sig.:,000

Yetenek YoOnetiminin, i¢ girisimciligin “Yonetsel Unsurlar” [(B=,775),(
p<0.05)], ve “Bireysel Unsurlar’ [($=,257),( p<0.05)] alt boyutlarini olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Diger bir deyisle, yetenek yo6netimi
uygulamalarinda ortaya ¢ikacak bir birimlik artisin, i¢ girisimciligin alt
boyutlarinda da pozitif yonde bir artisa yol agacagi soylenebilir.

Bu bulgilara gore; “Yetenek yonetimi, i¢ girisimciligin alt boyutlarina
olumlu etki etmektedir” seklindeki Hipotez ; kabul edilmistir.

5. SONUC ve ONERILER

Isletmelerde calisanlara yonelik gelistirilen her tiirli olumlu eylem,
rekabet avantaji olarak geri doénen bir yatirimdir.isletmelerin rekabet
Ustiinliigli, sahip olduklar1 ¢alisan yeteneklerine gore ortaya c¢ikmaktadir.
Kisisel yetkinlikleri ne kadar genis olursa o derece isletmesine katkida bulunan
calisanlar, yetenek yonetimi uygulamalari ile mevcut yeteneklerine yenilerini
ekleme imkanina kavusabilmektedir. Bunu fark eden isletmelerin yetenek
yonetimine daha fazla 6nem vermesi de kaginilmaz bir hal almistir.

Yetenek yonetimi, ister emek ister teknoloji agirlikli calissin her isletme
icin gecerli olan bir kavramdir. Bu nedenle ¢alisanlarin yeteneklerine yonelik
bir envanter olusturulmalidir. Bu sayede isletmeler, ¢alisanlarin mevcut
yeteneklerini gormek ve gelistirilmesi gereken yetenekleri tespit etme
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olanagina kavusabileceklerdir. Eksikliklerin belirlenmesi ile uygulanacak olan
gerek hizmet ici gerek hizmet dis1 egitimler ve uygulamali calismalar sonucu,
yetenek gelistirme c¢alismalarinda daha fazla basari elde edilebilecektir.
Calisanlarin isletmelerine sadece kas kuvveti ile katki saglama devri kapanmis,
bunun yerine bilissel katki dénemi baslamistir. Bu nedenle c¢alisanlarin,
kararlara katilmalari, fikirozgiirliigii elde edebilmeleri, inisiyatif kullanma
yetkisine sahip olmalari saglanmalidir.

Glinimiiz rekabet ortaminda, yeni fikirlerin, yeni iriinlerin, yeni
uygulamalarin hayata gegirilmesi, hatta bu konuda ilk olma basarisinin elde
edilmesi ivedi bir hal almistir. Bu baglamda isletmeyi kuran girisimciler gibi
diisiinebilecek ve gerekli kararlar alabilecek i¢ girisimcilere ihtiya¢ vardir.
Makineleri, uygulamalari, sistemsel ¢alismalari, iriinleri, miisterileri ve buna
benzer binlerce unsuru yoneticilere goére daha iyi taniyan kisilerin, o iste
calisanlar oldugu yadsinamaz bir gercektir. Bu nedenle sadece ydneticilerin
alinacak stratejik karar ve uygulamalarda bilissel katki saglamasi yeterli
olamamaktadir. Dolayisiyla da i¢ girisimci diye adlandirilan, yeni fikir, siire¢ ve
belki de sistem gelistirebilecek olan, makine ve techizatlarin daha kolay
kullanim yollarini bulabilen, miisteri beklentilerini daha iyi anlayabilen
calisanlara sahip olmak gerekmektedir. Bunun yolu da i¢ girisimcilik olgusunun
isletme iginde yayginlasmasindan gegmektedir.

i¢ girisimcilik unsurunun baganli olmasi icin ise, éncelikle iist yénetim
tarafindan benimsenmesi hatta bunun bir yonetim politikas1 haline getirilmesi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu asamadan sonrasi ise ¢alisanlarin kendi bireysel
ozelliklerine gore sekillenecektir. Bu nedenle ¢alismada i¢ girisimcilik faktorleri
“yonetsel ve bireysel unsurlar” olmak iizere iki grupta incelenmistir.

Arastirma sonuglarina gore yetenek yonetimi uygulanmasi ile ortaya
¢ikan olumlu alginin, aym zamanda i¢ girisimciligi de olumlu yonde etkiledigi
saptanmistir. Bagka bir ifade ile yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin alt
boyutlar1 arasinda ortalama bir oranla% 4,8 ile % 7 seviyesinde bir
etkilesimoldugunu sdylemek miimkiindiirBu sonuglardan hareketle i¢
girisimciligi arttirmak isteyen isletmelerin, yetenek yonetimine agirlik vermesi
gerektigi ifade edilebilir. Bununla birlikte yalnizca yetenek yoénetimi ve i¢
girisimcilik uygulamalari ile isletmelerin basariya ulasacagini diistinmek yanlis
olacaktir. Zira bu tir uygulamalar; ¢alisanlarin kararlara katilmasi,
yetkilendirilmesi, motive edilmesi ve takim ¢alismalarina agirlik verilmesi gibi
yonetsel unsurlarla da baglantili oldugundan, biitlinsel bir sistem anlayisi ile
hareket edilmesi gerektigi belirtilebilir.
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Calisma modeline iliskin olusturulan hipotezlereaitelde edilen sonuglar
ise asagidaki gibidir:

H1: Yetenek yonetimi ile i¢ girisimciligin alt boyutlar1 arsinda

anlaml bir iligki vardir KABUL
HZ2: Yetenek yonetimi, i¢ girisimciligin alt boyutlarina olumlu KABUL
etki etmektedir

Arastirmamizda oOne siriilen iki hipotez de, elde edilen bulgularla
desteklenmistir. Ancak bir g¢alismayla bu iki kavramin iliskisi
genellenemeyecegi icin farkli sektér ve alanlarda yapilacak uygulamalarin
yararli olacagi sdylenebilir.

Ayrica bundan sonraki ¢alismalarda, yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik
konularinin; liderlik ve ydneticilik uygulamalari, motivasyon, takim c¢alismasi,
orgiitsel vatandaslik gibi degiskenlerle iliskilendirilerek incelenmeside yararh
olabilir.

KAYNAKCA

Agca, V. ve Yoriik, D., (2006) “Bagimsiz Girisimcilik ve I¢ Girisimcilik Arasindaki
Farklar:Kavramsal Bir Cerceve”, Afyon Kocatepe Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8(2): 155-173.

Agca, V. ve Kandemir, T., (2008). “Aile isletmelerinde I¢ Girisimcilik Finansal
Performans iligkisi: Afyonkarahisar’da Bir Arastirma”, Afyo Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 10(3): 209-230.

Akdogan, A. ve Cingdz, A., (2006). “I¢ Girisimcilige Verilen Onem Diizeyi ve I¢
Girisimciligi Etkileyen Orgiitsel Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik
Kayseri Ilinde Bir Arastirma”, Uluslararasi Girisimcilik Kongresi,
Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi Yayinlari, 86(11): 49-64.

Altindz, M., ve Cép, S., (2010). “Yetenek Yonetiminin Algilanmasi Uzerine
Karsilastirmali Bir Arastirma”, 18. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi: Bildiriler Kitabi, sayfa 129-141, Adana.

Altintas, N. (2003). Stratejik Liderlik ve Yetenek Yonetimi.
http://arsiv.ntvmsnbc.com/news/249410.asp Erisim Tarihi:
28.05.2016.

Antoncic, B, (2001). “Organizational Processes in Intrapreneurship: A
Conceptual Integration”, Journal of Enterprising Culture, 9(2):221-235.

Antoncic, B., (2007). “Intrapreneurship: A Comparative Structural Equation
Modeling Study”, Industrial Management & Data Systems, 107(3): 309-
325.

Burgelman, R.A, (1983). “A Process Model Of InternalCorporate Venturing In
The Diversified Major Firm”, Administrative Science Quarterly, 28(2):
223-244.

Ceylan, N., (2007). “Insan Kaynaklarinda Yénetiminde Yetenek Yénetimi ve Bir
Uygulama”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Cayan, D, (2011). “Yetenek Y®énetiminin Calisanlarin Performansi Uzerine
Etkileri ve Nigde Saglik Sektoriinde Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi,

146 Omer 0. FETTAHLIOGLU, Siimeyra CEYHAN, Alican AFSAR




Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, Nigde.

Celik, M., (2011). “Yetenek Yonetimi Yaklasimi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul
Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Endiistri Miihendisligi
Anabilim Dali Endiistri Miithendisligi Bilim Dalj, [stanbul.

Cirpan, H. ve Sen, A,, ( 2009). “Isletmelerde Yenilikgiligi Gelistirmede Etkili Bir
Arac: Yetenek Yonetimi”, Gerceve Dergisi, MUSIAD, 52(16): 110-116.

Collings, D.G,, K. ve Mellahi, K. (2009). “Strategic Talent Management: A
Reviewand Research Agenda”, Human Resource Management Review
19(4): 304-313.

Emre, S., (2007). “Girisimcilik Kiiltirii: Hofstede ’In Kiiltiir Boyutlarinin Malatya
Uygulamast”, Yiiksek Lisans Tezi, inénii Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Malatya.

Fettahlioglu, 0.0. ve Demir, S., (2014), "igletme Yonetiminde Yonetsel Pandora:
Meritokrasi ve Yetenek Yonetimi”, Kahramanmaras Siitcii Imam
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kahramanmaras,
4(1):175-186.

Hacisalihoglu, U., (2007). “I¢ Girisimcilik iklimi ve Kurumsallagsma Algisi ile is
Tatmini ve Bagllk Diizeyi Arasindaki iliskiler”, Yiiksek Lisans Tezi,
Gebze fileri Teknoloji Fakiiltesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Daly, Istanbul.

Horvathova, P. veDavidova, M. (2011). “Application of Talent Management
withtheuse of Information and Communications Technology in the
Czech Republic and Other Developing”, Emerging and Transitions
Economies, World Academy of Science, Engineering and Technology,
80(56) 458-465.

Heinonen, J. Ve Korleva, K., (2005). “How About Measuring Intrapreneurship?.
Small Business Institute”, Turku School of Economicsand Business
Administration, Finland.

Kayis, A., (2010). Girisimcilik ve I¢ Girisimciligin Oniindeki Engeller: Yazilim
Sektoriinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Strateji Bilimi Anabilim Dal,
Istanbul.

Kiziloglu, M. ve Ibrahimoglu, N., (2013). “I¢ Girisimcilik Olgusunun Yenilik
Yapabilme Becerisine Etkisi: Gaziantep’te Faaliyet Gosteren Yenilik¢i
Orgiitlerde Bir Uygulama”, Uluslararasi Alanya isletme Fakiiltesi Dergisi,
5(3):105-117.

Kozak, M.A. ve Yimaz, E.G. (2010). Otel Yéneticilerinin I¢ Girisimcilik
Algilamalari: Frigya Bélgesi Ornegi, Anatolia: Turizm Arastirmalari
Dergisi, 21 (1): 85-97.

McCauley, C. ve Wakefield, M. (2006). “Talent Management in the 21st Century:
Help Your Company Find, Develop And Keep its Strongest Workers”, The
Journal For Quality & Participation, 29(4): 4-7.

Mucha, T. R, (2004), “The Art and Science of Talent Management”,
Organization Development Journal, 22 (4): 96-100.

Ogut, A.; Bulbiil, H. ve Yilmaz, N., (2006). “Stratejik Yenilenme Araci Olarak
Kurumsal Girisimcilik ve Bu Siirecte Yenilikciligin Onemi”, Uluslararasi
Girisimcilik Kongresi, Kirgizistan-Manas Universitesi Yaynlari, 86(11):
83-90.

Yetenek Yonetimi Uygulamalan ile Kendini Arayan I¢ Girisimcilere
Yonelik Alan Arastirmasi 147




Pinchot, G., (1985). “Intrapreneurship”, New York, Harper and Row.

Scullion, H.; Collings, D.G. ve Caligiuri, P., (2010). “Global Talent Management”,
Journalof World Business, (45/2): 105-108.

Selznick, P., (1984). “Leadership in Administration, University of California
Press”, Berkeley.

Sharma, P. veChrisman, ].J., (2007). “Toward a Reconciliation of the Definitional
Issues in the Field of Corporate Entrepreneurship. Entrepreneurship”,
Springer Berlin Heidelberg,83-103.

Top, S., (2006). Girisimcilik Kesif Siireci, Beta Yayimcilik, istanbul.

Tiimen, E., (2014). “Isletmelerde insan Kaynaginin Degerlendirilmesi Agisindan
Yetenek Yonetimi Yaklasimi”, Yiiksek Lisans Tezi, stanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana
Bilim Dali Endiistri iligkileri ve insan Kaynaklari Bilim Dali, istanbul.

Tirk Dil Kurumu, Biiytik Tiirkge Sozlik, Cevrimici:
http://www.tdkterim.gov.tr. 10.08.2016.

Waheed, S., (2013). “Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarimi1”,
Doktora Tezi, istanbul Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Bilgisayar
Miihendisligi Anabilim Dali, istanbul.

Yazici08ly, S., (2006). “Yetenek Yonetiminde Bir Uygulama: Ust Diizey Yénetici
Yedekleme Amagh Gelistirme Programi”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dal Insan
Kaynaklari Yonetimi Bilim Dal, [stanbul.

Zeren, H. E., (2012). “Kent Markalagmasi Siirecinde I¢ Girisimcilik Faktérii”,
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Kahramanmaras, 2(1):95-104.

148 Omer 0. FETTAHLIOGLU, Siimeyra CEYHAN, Alican AFSAR







