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TAAHHUTNAME

Bu tez calismasinda yer alan biitiin bilgilerin etik davramis kurallar1 ve akademik
diizenlemeler cercevesinde elde edilip sunuldugunu ve tez yazim kurallar1 uyarinca
hazirlanan ve alintilanan biitiin ifade ve raporlarin bilgi kaynagma usuliince atif
yapildigint beyan ederim. Bu kapsamda, tez ¢alismasi siirecinde yazdiklarima dair

biitiin sorumlulugu kabul ederim.

Imza

Mohamed Ali BEN MATUG
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OZET

Doktora Tezi

YETENEK YONETIMI VE FARKLILIKLARIN YONETIMI ILE iC
GIRISIMCILIK VE YENILIK ARASINDAKI ILISKI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Mohamed Ali BEN MATUG
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danisman: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Cok kiiltiirlii kurumsal ortamlarda farklilik kavrami, pek cok isletme ve insan kaynaklari
disiplinlerini etkileyen yaygin bir olgu haline gelmistir. insan kaynaklarindaki temel
uygulamalardan biri olan yetenek yonetimi de farkliliklarin yonetimi i¢in benimsenen
uygulamalardan potansiyel olarak etkilenen disiplinlerden biridir. Diger taraftan icerisinde
bulunduklar rekabetgi ortam, kiiresel bazda isletme ve insan kaynaklar1 uygulamalarindan
etkilendigi bilinen yenilik ve c¢alisanlarin girisimcilik (i¢ girisimcilik) diizeylerini
giiclendirmek yoluyla, isletmeleri 6zgiinlilk ve avantaj elde etme c¢abasina itmistir. Bu tez
caligmasinin asli amaci, farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimi kavramlarinin igletmenin
i¢ girisimcilik ve yenilik¢ilik kabiliyetlerini gelistirmesi ile iligkilerinin ana kavramlar ve
bunlarin alt boyutlarinin istatistiki analizi iizerinden incelenmesi seklindedir. Arastirma
kapsaminda, farkliliklarin yonetimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik baslikli dort
kavrama yonelik gilivenilir 6lgekler tesis edilmesi ve anket araci iizerinden veri toplanmasi
yoluyla ampirik bir inceleme gerceklestirilmistir. Tiirkiye ve Libya’da bulunan hedef grup
iiyelerinden toplam 430 yanitlanmis anket formu toplanmistir. Normallik analizine gore
verilerin normal dagildigi, degiskenler arasinda gergeklestirilen korelasyon analizi dort
degisken arasinda pozitif ve orta diizeyli korelasyonlar bulundugunu ortaya ¢ikarmustir.
Yetenek yonetimi ile yenilik arasindaki iliski ise giiglii ve pozitif bir iliski olarak 6ne ¢ikmustir.
Tek yonli ANOVA analizi, p < 0,05 diizeyinde cinsiyetin yetenek yonetimi ile i¢ girisimeilik
sonuglari iizerinde etkisi bulundugunu ve yasin da yetenek yonetimi harig¢ biitiin degiskenler
iizerinde etkisi oldugunu gostermistir. Katilimcilarin egitim seviyelerinin sadece farkliliklarin
yonetimini  etkiledigi, is yerindeki pozisyonun ise biitiin degiskenleri ekiledigi
gozlemlenmistir. Kidem durumunun yenilik harici biitiin degiskenleri etkiledigi, isletme
icindeki toplam ¢aligan sayisinin ise biitiin degiskenler tizerinde etkisi bulundugu goériilmiistiir.
Regresyon analizi karsilastirildigi kavramlarin belirli gostergeler lizerinde biitiin degiskenlerin
pozitif ve orta diizeyli etkileri bulundugunu gostermis, en giiglii iligki ise yetenek yonetimi
gostergeleri ile yenilik arasinda oldugu saptanmustir. Arastirmada elde edilen bulgular, isletme
icerisinde farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetiminin yenilik ve i¢ girisimcilik {izerinde
itici gli¢ islevi gordiigii ve tersinin de gegerli oldugunu dogrular niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Farkliliklarin Yénetimi, Yetenek Yonetimi, I¢ Girisimcilik, Yenilik.

2020, 147 Sayfa



ABSTRACT

Doctoral Thesis

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN DIVERSITY
MANAGEMENT AND TALENT MANAGEMENT WITH INTERNAL
ENTREPRENEURSHIP AND INNOVATION

Mohamed Ali BEN MATUG
Kastamonu University
Institute for Social Sciences
Department of Business Administration

Supervisor: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Abstract: In a multicultural organizational environment, diversity has become a common
phenomenon that impacts many business and human resource disciplines. As one of the core
practices in human resources, talent management is one of those disciplines, which are
potentially affected by the practices adopted for diversity management. Moreover, the
competitive environment of businesses globally drove organizations to seek uniqueness and
advantage through empowering innovation and employee entrepreneurship (intrapreneurship),
which are concepts that were found to be affected by organizational and human resource
practices. The main aim of this thesis is to study the relationship between each of the concepts
of diversity management and talent management on enhancing the organization’s ability for
internal entrepreneurship and innovation based on a statistical analysis of the main concepts
and their sub-dimensions. Empirical research was performed through the current research,
where reliable scales were constructed for the four concepts: diversity management, talent
management, intrapreneurship, and innovation, forming the questionnaire tool used for data
collection. A total of 430 valid questionnaires were collected from subjects in Turkey and
Libya. The factor analysis of the scales, in addition to the reliability analysis, confirmed the
strong interrelations between the scale indicators and the adequacy of the sample collected.
Data did not have normal distributions according to the normality analysis. The correlational
analysis between the variables showed a positive and moderate correlations between the four
variables, while the relationship between talent management and innovation was found as a
positive strong relationship. The one-way ANOV A analysis showed an impact of gender on
the results of talent management and intrapreneurship and an impact of age on all variables,
except talent management, at the p < 0.05 level. The education levels of the participants were
found to only impacting diversity management, while job positions were found to impact all
variables. The seniority of the participants affected the results of all variables except
innovation, while the number of employees of the organization was found to impact all
variables. The regression analysis showed a positive and moderate impact of all variables on
the specific indicators of other counterpart concepts, while the strongest impact was found
between the indicators of talent management and innovation. The findings of the research
confirm the significance of diversity management and talent management on driving
innovation and intrapreneurship in the organization, and vice versa.

Key Words: Diversity Management, Talent Management, Intrapreneurship, Innovation.

2020, 147 Page
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1. GIRIS

1.1 Arastirma Ozeti ve Genel Bakis

Kiiresellesmis bir diinyada, ¢ok kiiltiirlii ortamlara sahip orgiitler giderek
yayginlagmakta olup, farkli tlirlerde yeteneklere ve becerilere yonelik ihtiyag
artmaktadir. Farklilik orgiit i¢in pek cok avantaj ve firsat ortaya koymaktadir ancak bu
olguya eslik eden kimi zorluklar da mevcuttur. Dolayisiyla, olumlu etkilerinin en tist
diizeye ¢ikarilmasi ve istenmeyen zorluklarin hafifletilmesi adina belirli stratejiler ve
yonetim tekniklerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Edewor & Aluko, 2007). Farklilik
alanlart uzmanlik bakimindan isin dogasina dayali farklilik ile, ¢alisanlarin yaslari,
toplumsal cinsiyetleri ve etnik kokenlerine dayali demografik farklilik olarak iki temel

boyutta ele alinmaktadir (Simons & Rowland, 2011).

Yetenek yonetimi kavrami {izerinde yirmi yil kadar Once aragtirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Orgiitlerin beceriler ve
yeteneklere iliskin ihtiyaglarinin karsilanmasini temin etmek {izere belirli stratejiler
gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasinin aciliyeti, disiplinin 6nemindeki artigta
en biiyiik payr bulunan etken olmustur. (McDonnell, Collings, Mellahi, & Schuler,
2017). Stratejilerin daha net tanimlanabilmesi adina, orgiit biinyesindeki bireysel ve
kolektif yeteneklerden miimkiin olan en iist diizeyde performans saglanmasi1 amaciyla
yetenek yonetimine dair kavramlar ve modeller gelistirilmistir. En dnemli modellerden
biri, ¢alisanin performansinin beceri ve yetenekleri (B), motivasyon ve tesvikler (M)
ve katilim firsatlar1 (F) ile belirlenmesini 6ngoérecek sekilde yapilandirilmis BMF
modelidir. Dolayisiyla, yetenek yonetimi i¢in tanimlanan, insan kaynaklar1 politikasi,
egitim ve gelistirme, yetenek, motivasyon ve firsat olmak iizere bes asli boyut
bulunmaktadir. Bu boyutlarin her biri genel olarak, konu iizerinde gerceklestirilen ve
orgiit olgegi, yapisi ve karakteristiklerine dayali gostergeler kullanilan ¢alismalarin
cogunlugunda yer almistir (Bayyurt & Rizvi, 2015). Ise alma, ddenek ve 6diil, terfiler
ve yeteneklerin muhafaza edilmesini iceren kimi diger literatiir kaynaklar1 kapsaminda

baska boyutlar da dahil edilmistir (Sareen & Mishra, 2016).



Isletmenin biiyiimesi ve bilgi yaratiminin yeni firsatlara yol agmasi adina yenilikgilik
herhangi bir orgiit icin elzem olan kavramlardan biridir. Dolaysiyla, oOrgiitler
calisanlarin1 giiglendirmek ve geleneksel yenilikgilik seviyesini asip yenilik, liderlik
ve vizyonu bir araya getiren bir girisimcilik seviyesine ulasma yoniinde motive etmek
konusunda g¢aba gostermistir (Westrup, 2013). Her haliikarda, i¢ girisimcilik ve
yenilik¢ilik kavramlari aragtirmalarda ayri1 ayri 6l¢timlenmistir. Bu ¢alismada, farklilik
ve yetenek yonetimi stratejileri, literatiire dayali 6l¢ekler tizerinden i¢ girisimcilik ve

yenilikgilik ile iligkileri baglaminda 6l¢ctimlenmektedir.

1.2 Arastirma Problemi ve Sorulari

Bu calismanin problem tanimi, orgiitlerin ¢aligsanlar1 ve yonetiminin beceri, yetenek
ve davranislarina dayali iki kavram olarak orgiit ici yenilik¢iligi ve i¢ girisimciligin
isletmenin rekabet avantajlarini muhafaza etme ve isletme firsatlarini genisletmedeki
onemi iizerinden tasvir etmektir. isletme ydnetimi ve insan kaynaklarima iliskin yeni
modeller, bireysel kabiliyetlerini isletme hedeflerine ulasmada kullanabilmeleri ve
buna ilaveten her bir calisganin katkilar1 iizerinden sirket icin rekabet avantaji
yaratabilmeleri adina calisanlar igerisinde yaraticiligi ve karar alma becerilerini

giiclendirebilecek siiregler ve standartlar1 irdelemektedir.

Insan kaynaklari yonetiminde dne ¢ikan iki kilit kavram, isletme igerisinde sosyal ve
teknik karakteristikler bakimindan var olan farkhiliklart ve isletmenin gerekli
yetenekleri elde etme, gelistirme ve muhafaza etme yetilerini arastiran farkliliklarin
yonetimi ve yetenek yonetimidir. Bu iki kavram, potansiyel yetenekleri tanimlama,
bunlar gelistirme ve bireysel ve kolektif giiglerini isletmenin verim ve rekabet giiclinii
artirmak lizere kullanma amaciyla diinya capinda isletmeler tarafindan kullanilan iki
onemli mekanizmadir. isletme icinde farklilik kavram, isletmenin hedef ve ihtiyaclari
uyarinca optimum performansa ulastiracak sosyal ve teknik farkliliklari ifade
etmektedir. Dahasi, yetenek yonetimi pazardaki en iyi yetenekleri kendine ¢cekebilecek

ve muhafaza edebilecek isletme i¢ siiregleri ile ilgilenmektedir.

Bu ¢alismanin ana sorusu su sekildedir: Farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimine
yonelik benimsenen stratejiler bir isletmenin pazarda rekabet edebilmek adina

yenilik¢i ve i¢ girisimei kabiliyetlerini gelistirmesini nasil olanakli kilmaktadir?



Caligmanin bu ana sorusu, temel olarak dort kavramin dort gilivenilir 6lgeginin
istatistiki anlamda test edilmesi iizerinden yanit bulmaktadir; ancak, mevcut literatiir
tizerinden gergeklestirilen teorik calisma pek ¢ok kismi veya tam yanitlar ortaya
koymustur. Sonuclarin ve istatistiki analizin elde edilmesini takiben, bunlarin mevcut
literatlir icerisindeki baglamimin anlasilmasi adina sonuclar karsilastirmaya tabi

tutulmustur.

1.3 Hipotezler

Teorik cerceve ve On literatiir taramasi baglaminda, arastirma konusu hususlarin
gorece modern oldugu ve igletme gelistirme ile uluslararasi pazarda rekabet anlaminda
bliyiik 6neme sahip oldugu acikca goriilmektedir. Ayrica caligma, isletmenin
performansina yansiyabilecek gelisme ve bilgi birikimini canlandirmak adina insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin iki 6nemli kavram {iizerine yogunlagmaktadir. Bu
calismada odaklanilan iliskiler, bunlarin anlagilmasi iizerinden ortaya cikabilecek
potansiyel bulgularin mevcudiyetine karsin literatiirde yalnizca kendi baslarina ele
alinmakla kalmistir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin ana hipotezleri asagida siralanmakta
iken, calisma boyunca her bir kavramin farkli boyutlar1 arasinda alt hipotezler de

gelistirilebilmektedir.

Farkliliklarin yonetimi ve is yerinde farklilik hususlar literatiirde yonetim destegi,
isletme karakteristikleri, is verimi, bilgi paylasimi, liderlik, yapisal istikrar, isletme
kimligi ve performans unsurlar1 dahil farkli etkenlerle iligki icerisinde incelenmistir
(Simons & Rowland, 2011). Bunun &tesinde, Misir’da gergeklestirilen ve agirlama
hizmetleri sektoriinde farklilik ile is tatmini ve insan kaynaklari uygulamalar
arasindaki iliskiyir irdeleyen bir arastirma, regresyon analizi {izerinden insan
kaynaklar1 uygulamalarinin farkliliklarin yonetimi iizerinde R kare degeri 0,404 olmak
tizere olumlu etkiye sahip oldugunu ortaya koymus, T-test analizi ise farkliligin is
tatmini tizerindeki 0,001 anlamlilik degeri ile etki sahibi oldugunu ortaya koymustur
(Badran & Khalifa, 2013). Farkliliklarin yonetimi iizerine etkiler de Kore’de
gerceklestirilen ve kurumsal baglilik lizerindeki etkileri arastiran bir ¢alismada ele
alimmistir. Calisma, ddenek, terfi, egitim ve liderlik olmak {izere dort ana seviyede

farkliliklarin yOnetiminin gostergelerini ele almis ve sonuglart Japon ve Koreli



isletmeler arasinda karsilastirmaya tabi tutmustur. Sonuglar, kidem bakimindan
farkliliklarin yonetiminin uygulanmasinda Japon igletmelerin kayda deger oranda daha
basarili oldugunu, ancak her iki iilkedeki isletmelerin de cinsiyet ve uyruga dayali
farklilik temelinde benzer olumlu sonuglar ¢ikardigini ortaya koymustur. Sonuclar,
farkliliklarin yonetimi uygulamalarinin isletme ve birey diizeyinde kurumsal baglilik

tizerinde dogrudan etkili oldugunu tespit etmistir (Magoshi & Chang, 2009).

H1: Farkliliklarin yonetimi ve yenilik arasinda iliski vardir.
H2: Farkliliklarin yonetimi ve i¢ girisimcilik arasinda iliski vardir.

Yetenek yonetimi kavramina iliskin aragtirmalar 2006 yilindan itibaren kayda deger
oranda artig gostererek 2012 yilinda tepe noktasina ulasmistir. Literatiirdeki ampirik
caligmalar, yetenek yoOnetimi uygulamalari ile baglilik diizeyleri, liderlik, bilgi
yonetimi, ekonomik gelisme, performans, rekabet avantaji ve kurumsal yap1 arasinda
iligkiler bulundugunu ortaya koymustur (McDonnell, Collings, Mellahi, & Schuler,
2017). Bayyurt ve Rizvi (2015), bes farkli yetenek yonetimi boyutunun her birinin
Pakistan’daki bes banka Ol¢eginde kurumsal etkinlik tizerinde var olan etkilerini
incelemistir. Degerlendirme 0lcegi pek cok calismadan derlenmis olup, istatistiki
analiz insan kaynaklar1 politikasi, egitim ve gelistirme, beceri ve motivasyonlarin
olumlu etkilerini ortaya koymustur. Her haliikarda, bu arastirma kapsaminda firsatlar
boyutunun kurumsal etkinlik itizerinde anlamli etkileri bulunamamistir (Bayyurt &
Rizvi, 2015). Yetenek yonetimi uygulamalarinin isletme performansi {izerindeki
etkileri literatiirde ele alinmigtir. Sareen ve Mishra (2016), yetenek yonetiminin farkl
unsurlarinin orta-giiclii iliski etkenleri lizerinden birbiriyle iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Dahasi, regresyon analizi ise alma, ddenek, terfi, egitim ve gelistirme dahil
yetenek yonetimine boyutlarina dayali olarak isletme performansinda anlamli farklar

bulunabildigini ortaya ¢ikarmistir.

H3: Yetenek yonetimi ve yenilik arasinda bir iligki vardir.
H4: Yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik arasinda bir iliski vardir.

Farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik ve yenilik ile olan
iliskilerinin incelenmesine iligskin calismalar, kimi topluluklar igerisinde kiiltiirel

cesitliligin gelismis topluluklarda yenilik diizeyinde artiglarla iliskili oldugunu ortaya



koymaktadir (Brixy, Brunow, & D'Ambrosio, 2017). 1spanya’da analiz edilen veriler
1s1g1nda cinsiyet ¢esitliliginin iirlin gelistirme, isleme, pazarlama ve kurumsal unsurlar
bakimindan AR-GE siireclerinin etkinligi ile iliskili oldugu bulgulanmistir (Teruel,
Parra, & Segarra, 2015). Her haliikarda, farkliliklarin yonetimi, yenilik veya i¢
girisimcilik uygulamalar1 ve kavramlari arasindaki iliskiyi dogrudan irdeleyen
aragtirma bulunmamaktadir. Bunun aksine, yetenek yonetimi ve yenilik arasindaki
iliskiyi irdeleyen ¢alismalar mevcut iken, i¢ girisimcilik ile olan iligki ise aragtirmalar
i¢in yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Olaka, Okafor ve Ulo (2018), bir vaka
incelemesine dayali olarak isletme icerisinde yetenek yonetimi boyutlari ile yenilik
arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonuglar, yetenek tanimlama ve hizmette yenilik,
yetenek gelistirme ve pazar yeniligi, yetenek kullanimi ve siire¢ yeniligi, yetenek
muhafaza etme ve iirlin yeniligi arasinda orta ile giiclii iliski etkenlerini %95 giiven
seviyesinde ortaya koymaktadir(Olaka, Okafor, & Ulo, 2018). Bir bagka g¢alisma
arastirmanin odagina yetenek yonetimi ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar arasindaki
iligki lizerine oturtmus, bu c¢alisma kapsaminda olumlu etkiler bulgulamistir (Khaki,

Khanzadeh, & Rad, 2017).

Buna gore arastirmaya dahil edilen diger hipotezler asagidaki gibidir:

HS: Farkliliklarin yonetiminin i¢ girisimcilik tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H6: Farkliliklarin yonetiminin yenilik iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H7: Yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

HS: Yetenek yonetiminin yenilik tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Arastirmada incelenen kavramlar {izerinde demografik degiskenlerin etkilerini

simamak {lizere arastirmaya asagidaki hipotez eklenmistir:

H9: Calisanlarin demografik ozelliklerine gore, farkliliklarin yonetimi, yetenek
yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik alg1 diizeyleri farklilik géstermektedir.

1.4 Arastirmanin Amaci

Bu tez c¢aligmasinin temel amaci, farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimi

kavramlarmin i¢ girisimcilik ve yenilik¢ilik kavramlart olan iliskisini teorik ve



uygulamali olarak ortyaya koymak veya incelemektir. Sézkonusu kavramlar

arasindaki iligki toplanan veriler ¢ercevesinde ve yapilan istatistiki analizlerle ortaya

konulustur. Arastirmanin ana amacina ulagsmanin yanisira ¢alismanin hedeflerini ise

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

Yetenek yonetimi, farkliliklarin yonetimi, girisimcilik ve yenilik kavramlarmin

bunlarin tanimlari, teorik ¢erceveleri ve teorileri bakimindan anlasilmast,

Literatiirde bu dort kavramin, bunlarin iligkilerinin ve diger isletme kavramlari

tizerindeki etkilerinin incelendigi ¢alismalarin arastirilmasi,

Literatiirde istatistiki test yoluyla bu dort kavramin her biri i¢in giivenilir bir 6l¢iim

Olcegi tesis edilmesi,

Tiirk ve Libyal1 isletmelerindeki ¢alisanlar 6zelinde dort kavramin 6l¢iimlenmesine

olanak tantyan bir anketin uygulanmasinin saglanmasi,

Hedef gruptan uygun 6rneklem boyutuna anketin uygulanmasi ve istatistiki analiz

amaciyla verilerin toplanmast,

Toplanan verilerin giivenilirliklerinin ve aragtirma konusu test edilen iligkilerin

kontrol edilmesi adina analiz edilmesi,

Aragtirma sonuglarinin literatiirde bulunan benzer ve farkli bulgular ile

karsilastirilmast,

Calisma bulgularina dayali olarak nihai sonuglar ve tavsiyeler sunulmasidir.

1.5 Arastirmanin Onemi

Calisma konusu kavramlarin 6nemine ragmen, insan kaynaklar1 kavramlar1 ve yeni

ortaya ¢ikan performans gostergeleri arasindaki iligkileri ortaya koyan pek az aragtirma

mevcuttur. I¢ girisimcilik ve yeniligin rekabet¢i uluslararasi pazarlarda Kkilit

performans gostergeleri olarak kabul edildigi sliphe gotiirmez bir gercektir. Bunun



Otesinde, farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde
isletmelerin farkli performans unsurlar1 tizerindeki etkileri acgisindan daha fazla
arastirtlmas1 gereken modern kavramlardir. Bu arastirmanin sonuglari, farkl
sektorlerdeki arastirmacilar ve uygulayicilarin siireg, iirlin, pazarlama ve hizmet
yenilikleri hususlarinda karsilastiklar1 sorunlara yanit vermelerine yardimei olabilecek
ve igletmeler icerisinde girisimcilik motivasyonunu giiclendirmelerini olanakli

kilabilecektir.

Aragtirmanin asil 6nemi, bundan biiyiik fayda saglayabilecek isletmecilik meslek
mensuplar1 ve idari kadrolarma iliskin arastirma sonucu toplanan verilerin degeri
tizerinden ortaya ¢ikmaktadir. Sonuglar, isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin
ilgili pazarlan icerisindeki farkli etkinlik alanlarinda rekabet avantajlar1 yaratmak
tizere yenilik ve i¢ girisimciligi giiclendirici etkilerini anlamalarina yardimei
olabilmektedir. BOylesi bir avantaj, potansiyel olarak pazar paylarini artirabilecek ve
isletmenin i¢ ve dis pazarlarda yeniden konumlanmasini kolaylastirabilecektir.
Yenilik, isletmenin performans ve verimliligi {izerindeki en etkili etkenlerden biri
olarak tanimlanmis olup, yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi gibi modern
insan kaynaklar1 uygulamalar: ile birlestirildiginde ¢ok biiyiik bir etki olusumuna

olanak saglayabilmektedir.

1.6 Arastirmanin Kisitlar

Arastirmaci, dort ana kavram tizerinde gergeklestirilen farkli calismalar incelenirken
miimkiin olan en kapsamli literatiir taramasini gerceklestirmistir. Calisma, gizli
arastirmalar ve kisisel caligmalarin kimi zaman erisilebilir olmadig alanda akademik
caligmalar i¢in erisilebilir haldeki kaynaklarla smnirli olmustur. Bu arastirma
kapsaminda derlenen ve incelenen teorik veriler temelde calisilan kavramlar tesis
eden ve gelistiren birincil kaynaklara dayanmistir. Buna ilaveten, dort kavramin
etkileri ve iligkilerini sinayan caligmalar da kullanilmistir. Sonuglarin konusu ile
ilgisizlik veya diger daha 6nemli arastirmalarin bulgulart ile miikerrerlik sebepleri

dogrultusunda kimi ¢alismalar aragtirma dis1 tutulmustur.

Vaka incelemesinde benimsenen 6lcek, kendine has ve sektore gore degisen farklilik,

yonetim uygulamalar1 ve liderlik tarzlar karakteristikleri bulunan Tiirk ve Libyali



isletmelerine uygulanmistir. Arastirmanin bulgular, ¢iktilart kayda deger oranda
etkileyebilecek kendine has karakteristikleri olan diger iilke veya isletme modelleri
i¢cin genellestirilebilir degildir. Her haliikarda, sonuglarin isabetliligi arastirma i¢in goz
Oniine alinan giiven 6lcegine (%95) dayalidir ki bu da evrenin ve hata payina dayali
orneklem boyutunu belirlemektedir. Bu giiven 6lgegi, sonuglarin teyit edilmesi adina
ayni kapsamda ¢alismanin tekrar edilebilmesine ve diger iilkeler ile isletme ortamlari
baglaminda kavramlarin ve bunlarin arasindaki iliskilerin 6l¢lilmesi adina tesis edilen

Olcegin uygulanmasina olanak tanimaktadir.

1.7 Arastirma Modeli

Daha oOnce belirtilen yapilandirilmis hipotezlere dayali olarak arastirma modeli Sekil
1.1°de gosterildigi gibi tasvir edilebilir. Temel olarak, farkliliklarin yonetimi ve
yetenek yonetimi olmak iizere iki insan kaynaklari kavrami ile yenilik ve i¢

girigimcilik arasinda bir korelasyon iliskisi ve etki boyutu dlglimlenmistir.

Hl
Farkliliklarin |, Yenilik

Y Onetimi

H2

H3

Yetenek / H4

Y Onetimi Dl

_» | ¢ Girisimeilik

Sekil 1.1 Arastirma modeli

Sekil 1.2°de sunulan model iizerinden farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetiminin
yenilik ve i¢ girisimcilik tizerindeki etkileri tasvir edilmistir. Demografik 6zelliklerin
dort degisken tizerindeki etkilerine dair degerlendirme yapilmasina yonelik dokuzuncu

hipotez ise Sekil 1.3’te sunulmaktadir.



H6
Farkliliklarin — Yenilik
Y Onetimi
HS5
HS8
Yetenek H7 > I¢ Girisimeilik
Y Onetimi

Sekil 1.2 Farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetiminin etkilerine dair aragtirma modeli

Demografik Degiskenler
Cinsiyet f Farkliliklarin \
Yonetimi
Yas
e Yetenek
Egitim H9 Yonetimi
Gorev
Yenilik
Deneyim
Firma i¢ Girisimcilik

Sekil 1.3 Demografik 6zelliklerin arastirmaya konu edilen degiskenler iizerindeki etkilerine
dair arastirma modeli

1.8 Arastirma Yontemi

1.8.1 Veri Toplama Yontemi ve Araci

Veriler, literatiir ¢alismasi ve saha uygulamasi olmak iizere iki ana kaynaktan elde
edilmistir. Literatiirden veri toplamada kullanilan temel araclar, ilgili verileri ve
calismanin amacina hizmet edebilecek bilgileri barindiran kitaplar, dergiler ve
periyodik yaymlardan olusmaktadir. Calismada saha arastirmasi yapilmis olup,
toplanan veriler iizerinden istatistiki analizler yapilarak kavramlar arasindaki
iliski ortaya konulmustur. Saha uygulamasi veri toplama araclari, literatiirden alinan

ve bu arastirmaya gore tasarlanarak ankete entegre edilen 6lgeklerden olugmaktadir.



10

Her bir kavram, boyut/gosterge, benzer c¢alismalarin sonuclari ile karsilastirma ve

irdeleme adina bir Likert 6l¢egi lizerinden degerlendirmeye alinmigstir.
1.8.2 Veri Toplama

Calismada kullanilan veri toplama yontemleri literatiir taramasi ve anket yoluyla Tiirk
ve Libyali isletme calisanlarinin 6znel degerlendirmesi seklindedir. Anket bir
cevrimigi platform iizerinde tesis edilmis ve anket formunun erisildigi baglant1 e-posta
adresleri ve sosyal aglar tizerinden dagitilmistir. Daha verimli veri toplamaya destek

olunmasi amaciyla Libya ve Tiirkiye’deki isletmeler ile irtibata ge¢ilmistir.
1.8.3 Hedef grup ve orneklem

Bu ¢alismadaki hedef grup olarak, Tiirkiye’de ve Libya’da imalat sanayinde faaliyet
gosteren isletmelerin ¢alisanlar1 esas alinmistir. Dolayisiyla, katilimcilar pozisyonlari,
sektorleri ve orgiitlerinin karakteristiklerine dayali olarak ankete dahil edilmistir.
Hedef 6rneklem boyutu yaklasik 390 katilimcidir. Bu sekilde, daha yiiksek hacimlere

ulagsmak adina en yiiksek sayida katilimciya ulasilmistir.
1.8.4 istatistiki analiz

Doldurulan anket formlarinin toplanmasi sonrasinda veriler istatistiki analiz amaciyla
SPSS (siiriim 25) yazilimina girilmistir. Iliski korelasyonu, Spearman veya Pearson
katsayilari, regresyon analizi, yol analizi iizerinden ve bunlarin yani sira T-test,
ANOVA ve faktor analizi gibi faktor anlamliligina yonelik test araglar1 kullanilarak
gerceklestirilmistir. Olgeklerin giivenilirligi, calisma kapsaminda hedeflenen giiven

faktorii ile uyumlu faktorler sunan SPSS 6lcek opsiyonu iizerinden degerlendirilmistir.
1.9 Tezin Yapis1

Bu tez raporu, calismanin farkli bolim ve cabalari ilizerine kapsamli ayrintilar

sunabilmesi amaciyla bes ana kisma ayrilmigtir:
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e Giris: Bu kisimda arastirmanin en Onemli bilesenleri ortaya konulmustur.
Aragtirmaya dair bir 6zet sunulmus, ana amag¢ ve hedefler tanimlanmistir.
Calismanin 6nemi ve literatiire katkis1 vurgulanmistir. Bunlarin yani sira, arastirma
modeli ve hipotezleri gibi ¢alismanin asli bilesenleri sunulmustur. Caligmanin asli
plani ve verileri de, hedef grup, 6rneklem ve kullanilan analiz teknikleri baglaminda

yontem kisminda sunulmustur.

e Teorik ¢erceve, calismada igerilen boyutlara dair ayrintilar ve her bir degiskene
iligkin farkli bakislarin saptanmasi seklinde nitelendirilebilir. Dort kavramin her

biri farkli boyutlarina ve icerdigi etkilere gore irdelenmistir.

e Literatiir taramasi, ¢calismada arastirmaya konu edilen kavramlarin tanimlanmasi ile
farkl bilesenlerin, boyutlarin ve isletme yonetimi arastirma ve uygulama siirecinde
gelisimlerine eslik etmis teorilerin agiklanmasi olarak nitelendirilebilir. Bunlarin
otesinde, daha Once gerceklestirilen calismalarda test edilen degiskenlerin
arasindaki iliskiler de daha ileri irdeleme ve karsilagtirma amaci dogrultusunda
sunulmustur. Dort degisken ile diger isletme degiskenleri arasindaki iligkileri ve

gostergeleri de saglanmustir.

e Arastirma yOntemi, veri toplama asamasinda gozlemlenen ek kisitlarin ortaya
konulmasi ile birlikte calismanin gergeklestirilmesi sonrasinda ¢alisma hedef grubu
ve Ornekleminin tekrar degerlendirilmesini kapsamaktadir. Bu kisim, ¢aligmanin
Olclim araglarinin yapisin1 ve buna ilaveten giiven ve faktor analizleri lizerinden
teyit siireglerini sunmaktadir. Sonuglar iizerinde kullanilan analiz tekniklerine dair

ayrintili bilgi de saglanmustir.

e Sonuglar ve tartigma boliimiinde tasarlanan ¢alisma yapisinin hedef evren
icerisinden giivenilir bir 6rneklem iizerinde uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu
kisim, ¢alisma sorularmin yanitlandirilmasi ve hipotezlerin test edilmesi amaciyla
degiskenler arasindaki farkli iliskiler ve etkileri istatistiki teknikler {izerinden
incelemektedir. Istatistiki analizi miiteakiben, ayn1 veya benzer iliskileri arastiran
literatiirdeki calismalar ile iliskili olarak sonuclar irdelenmis ve benzerlikler ile

farkliliklara dayali olarak bunlar arasindaki baglantilara dikkat ¢ekilmistir.
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e Sonuglarin degerlendirilmesi ve oneriler kisminda ise teorik calisma ve modelin
uygulanmasi siirecinde arastirmadan elde edilen ¢iktilarin genel 6zeti yapilmistir.
Calismanin nihai ¢iktilarina dayali olarak test edilen degiskenler arasindaki iligkiler

uyarinca uygun tavsiyeler sunulmustur.
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2. TEORIK CERCEVE

2.1 Farkhliklarin Yonetimi

Farkliliklarin yonetimi, biitiin farklilik arz eden ¢alisan gruplariin isletmenin rekabet
avantajin1 net planlar, hedefli yonetim stratejileri ve etkili uygulama iizerinden
gerceklestirilecek sekilde giiclendirmek tizere saglayacaklari etkin ve aktif katkilarini
kolaylagtiracak bir kurumsal ortam yaratma hedefi seklinde 6zetlenebilir. Kreitnerve
Kinicki’ye gore(2001, s. 37), farklilik “bireyler arasi ¢esitli farkliliklar ile beraber
bunlar arasi var olan benzerlikler” olarak ifade edilmektedir.(Kreitner & Kinicki,

2001)

Kreitner ve Kinicki tarafindan ortaya konulan farkliliklarin yonetimi kavrami, belirli
bir gruba odaklamak veya kisitlamaktan ziyade kendilerine has o6zelliklerini 6ne
cikarmak adma farkliliklar iceren bireylere odaklanmak suretiyle farkliliklarin
yonetiminin biitiin ¢alisan yelpazesi izerinde uygulanmasini icemektedir. Bu temelde,
farkliliklarin yonetimi biitiin farkliliklar1 g6z oniine almali ve uygulama alanini dini,
etnik veya cinsiyet farkliliklari ile sinirlandirmamalidir. Farkliliklarin yonetiminin
birincil faaliyetlerinden biri, dezavantajlarinin istesinden gelmek ve ilgileri
dogrultusunda yonlendirmek adina isletme igerisindeki bireylerin benzerlik ve
farkliliklarinin tanimlanmasidir. Bu baglamda, yoneticinin ana gorevlerinden biri
isletme icerisindeki bu benzerlik ve farkliliklar arasinda uygun bir entegrasyona
ulagilmasidir. Bunun 6tesinde, farklilig1 agiklayan dort katman mevcuttur (Kreitner &

Kinicki, 2001, p. 38):

o Kisilik: Dogal olarak kisiden kisiye degisen kararli ve net karakteristikler iizerinden
tanimlanan kisinin kolektif kimligini ifade etmektedir. Karakteristikler ve kisisel
ozellikler; eylemler, davraniglar ve tutumlar iizerinden tanimlanir ve olumlu-

olumsuz kisilik 6zelliklerinin siniflandirilmasinin yolunu agar.

e Igsel boyutlar: Bir bireyin veya grubun tavirlari, beklentileri ve olaylar yahut

insanlara dair beklenti ve algilar1 iizerinde kayda deger etkiye sahip, 1k, fiziksel
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kabiliyet, yas, etnik koken ve cinsiyet alanlarini kapsayan karakteristiklerden

meydana gelmektedir.

e Digsal boyutlar: Cografi konum, medeni durum, goriiniis, kidem, egitim, din,
aligkanliklar ve gelir durumu dahil olmak iizere birey veya grubun tavirlari,
beklentileri ve algilar1 lizerinde etki sahibi olup kontrol veya etki edilebilecek

karakteristikleri kapsamaktadir.

e Kurumsal boyutlar: Yonetim durumu, sendika tiyeligi, kidem, ¢alisma alan1 ve yap1
dahil olmak tizere orgiit tarafindan dogrudan kontrol edilen karakteristikleri ifade

etmektedir.

Gliniimiizde, farklilik igeren ve biitiinlesmis bir is gilicii olumlayic1 eylem yoluyla
saglanmaktadir. Kreitner ve Kinicki, “olumlayici eylem, yonetime bir dengesizligi,
adaletsizligi, hatayr veya dogrudan ayrimciligi diizeltme firsati taniyan yapay bir
miidahaledir” seklinde goriis bildirmistir (s. 40). Calismalar, bu yontemin isletme
yonetiminin farkliliklarin yonetimine yonelik uygulama, yaklagim veya tutumlarini
degistirmesini gerektirmedigini belirtmektedir. Jeffery vd., (1996:11-13) olumlayici
eylemin gerekliligini desteklemektedir ancak ayn1 zamanda 6zel sektor orgiitlerinin
azinliklar1 istihdamla oOdiillendirmektense bu gruplar i¢in ekonomik ve finansal
firsatlar yaratmalar1 gerektigini belirtmektedir. Olumlayict eylem, anlayis, tanima ve
farkindalik tlizerinden insanlarin farkliliklar1 iizerinde yogunlasan ve “farkliliklara
deger verme” olarak betimlenen daha yiiksek bir farkindalik diizeyi barindirmaktadir.
Bu yaklasimin hedefi, ¢alisanlari isletme ve basarisi yolunda elzem unsurlar olarak
kabul etmek, deger vermek ve tanimak tlizere duygusal anlamda giiclendirmekten
gecmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2001, s. 41). Grobler (2003, s. 49), istihdamda firsat
esitligi taninmas1 ile farkliliklara deger verilmesi arasinda belirgin bir ¢izgi
cizilmesinin isletmenin farkliliklara deger vermesi hususunda elzem oldugunu
belirtmektedir. Her ne kadar mevzuatlar istthdamda firsat esitligini mecbur kilsa da,
isletmenin is giicii icerisindeki ¢esitli yetenekleri rekabet avantajina doniistiirme

yolunda farkliliklara deger vermesi i¢in asli itici gii¢ yonetimin istekliligidir.
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Farkliliklarin yonetimi, “farklilik farkindaliginin en iist diizey disiplini olarak kabul
edilir ve buna biitiin ¢alisanlarin performans ve potansiyelini en tist diizeye ¢ikarmaya
yonelik isletme ici bilingli ve stratejik degisiklikler yoluyla ulasilabilir (Kreitner and
Kinicki, 2001, s. 42). Gliney Afrika is gilicli 6rnegi ¢alisma kapsaminda faydali bir
ornektir; Zira bu iilkenin niifusu farkli 1k, din ve Kkiiltiirel gruplardan meydana
gelmektedir. Yillar siiren miicadele sonrasinda iilke nihayet farkliliklari sorun
kaynagindan ulusal degere doniistiirecek bir formiil bulmustur (Esty, Griffin, &
Hirsch, 1995). Farkliliklarin yonetimi vasitasiyla rekabet avantaji saglanmasi, 6nemli
bir yonetim ve dolayistyla liderlik gorevi halini almistir (Thomas & Ely, 1996).
Bundan dolayi, bu yonetim disiplininin basariyla uygulanmasi i¢in etkili liderlige
ithtiya¢ duydugu agiktir. Kreitner ve Kinicki’ye (2001, s. 551) gore liderlik, “liderin
kurumsal hedeflere ulasma c¢abasi dogrultusunda altindaki c¢alisanlarin goéniillii
katilimini hedefledigi bir sosyal etki siirecidir”. Caliganlarin farkliliklarin yonetimi ve
kisisel iliskiler ile igbirligi yapmas1 farkliliklara yonelik tavir degisimi adina basar1 ve
etkinlik saglamak i¢in hayati 6neme sahiptir. Dolayisiyla, farkliliklarin yonetimi
yoneticilerin planlar hazirlama, organizasyon ve izleme eylemlerinin Otesini
diistinmesini gerektirmektedir. Farkliliklarin yonetimi, bir rekabet gereksinimi, bir
stratejik oncelik ve bir isletme yiikiimliiliigii olarak ele alinmalidir (McEnrue, 1993).
Sauers (1994), kavramin yonelik bu perspektife yonelik destegini belirtmekte, ancak
farkliliklarin iyi yonetilmedigi takdirde isletme i¢in birer dezavantaj haline de

gelebilecegini eklemektedir.

2.2 Yetenek Yonetimi

Insanlarm psikolojik ihtiyaglari, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde agiklanan insan
ithtiyacina gore onceliklendirilir (Iles, Preece, & Chuai, 2008). Calisanin ihtiyaglari,
calisma ortami1 ve aldig1 maasla karsilanmaktadir ki bu da bir isletmeye bu baglamda
onemli bir rol yiiklemektedir (Jiang & Xiao, 2012). Dolayisiyla, Maslow’un teorisi
isletmenin dikkatini ¢alisanlarinin ihtiyaclarina ¢ekmektedir. Karsiliginda, ¢alisanlar
esenliklerine ve kendilerini gelistirme firsatlarina Ozen gosteren isletmelere
cekilmektedir (Jing & Avery, 2011). Maslow’un teorisi, isletmenin ihtiyaglarina 6zel
Onem gostermesi iizerinden calisanlar1 isletmeye ¢ekme ve isletmede tutma dahil pek

cok insan kaynaklar1 unsurunu kolaylastirmaktadir (Kehinde, 2012).
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Calisanlarin  bilgi birikimleri, yetenek ve becerileri beseri sermaye teorisinin
yapitaglaridir (Kessler & Lulfesmann, 2006). Bir igletmenin kaynaklar1 ve degerleri
gergekten beseri sermayesinin birer pargasidir ve bunlara yatirnm yapilmasi katma

deger ve iiretkenlik olarak geri donebilmektedir (Kehinde, 2012).

Beseri sermaye teorisi, insan kaynaklar1 hususlarina yiiksek diizeyde karsilik veren bir
baska kavram olan yetenek yonetimine dikkatleri ¢ekmektedir. Isletme igerisinde
yilksek performans gosteren calisanlara yatirim yapilmast ve bunlarin isletme
blinyesinde tutulmasinin isletmenin genel performans ve rekabet giiciinde yansimasini
buldugu kanitlanmistir. Dolayisiyla, isletmede tutma stratejileri ve yonetimine ilaveten
yeterli yatirnm saglanmasi yaratict ve yenilik¢i ¢alisma ortamlart saglanmasina ve
bunlarin hedeflere ulasma yolunda isletmenin hizmetinde bulunmasina gotiirmektedir

(Lepak & Snell, 1999).

Bilgi asilama, yetenek yonetimi modelinin temelini olusturan bir kavramdir ve bu
baglamda DNA yetenek teorisi igletme hedeflerine ulagsmaya yonelik gerekli
cerceveleri tesis etmektedir. Teori modelinin ana dayanagi DNA kavramidir: kilit
roller, hayati roller ve taniml1 yetkinlikler. Performans yonetimi ve kariyer planlama
gibi pek cok insan kaynaklari siiregleri DNA teorisinden gelistirilmistir(Lucas &
Kirillova, 2011).

Yetenek DNA modelinde isletme performansi ve yetenek yonetimine iliskin iki
bilesen vurgulanmaktadir; bunlar yetkinlikler ve becerilerdir. Bu bilesenler, isletme
ihtiyaglar1 ve projelerine gore yapilandirilmalidir. Dolayisiyla, yetenek DNA modeli

i¢ bilesenin tanimlanmasini takiben uygulanmaktadir (Lyria, 2014).

2.3 Yenilik

Yeni iriinler ve hizmetler, yenilik siireci {izerinden yeni bilgi ve fikirlerin
doniistiiriilmesi ile gerceklestirilir. Yenilik, Schumpeter tarafindan yeni islev ve
trlinlerin iiretilmesine olanak saglayan bir dizi faaliyet olarak tanimlanmaktadir.
Schumpeter’a gore yenilik faaliyeti asagidaki unsurlara ayrilmaktadir (McDaniel,

2002):
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i.  Yeni bir iriiniin pazara siiriilmesi: Mevcut pazarda bulunmayan ve kolaylikla

satilabilecek yeni bir iiriin saglanmasi.

ii. Yeni bir diretim yoOntemi yaratilmasi: Halihazirda elde bulunan girdiler
kullanilirken ¢iktilar1 artirmak, maliyetleri diisiirmek, yeni girdi yaratmak ve

mevcut girdilerde degisiklikler yapmak {izere yeni tiretim plani gelistirilmesi.

iii.  Yeni pazarlara agilmak: Yeni bolgelerde satislarin artirilmasi ve miisteri tabaninin

gelistirilmesi.

iv. Hammaddelerin gelistirilmesi: Kalite ve maliyet bakimimdan hammaddelere

iligkin kosullarin iyilestirilmesi lizerinden {iriinlerin bu bakimlardan gelistirilmesi.

v. Yeni orgiit : Rekabetin miimkiin olmadig1 bir alana girmek anlamima gelecek
sekilde tekel statiisiinde bir orgiit yaratilmasi. Tekel statiisii, isletmeye bu konumu

saglayacak bir gelistirme tizerinden rekabetci bir pazarda yaratilabilmektedir.

Yenilik Lionnet tarafindan (2003, s. 6), fikirleri 6nce iirlin ardindan mali kaynaklara
doniistirme siireci olarak tanmimlanmustir. Insanlarin motivasyonlarinin, bakis
acilarmin ve ufuklarimin farkliliklartyla birlestirilmesi, ekonomik, teknik ve sosyal
stireclerini etkilemek iizerinden yeniligin yonetiminin elzem bir parcasini olusturur.
Yenilik Ramadani ve Gerguri tarafindan da (2011) “yeni iiriin veya hizmet, yeni
teknolojik silireg veya yeni isletme yaratilmasi veya mevcut iirlin veya hizmet,
teknolojik silire¢ veya isletmede gelistirme saglanmasi” olarak tanimlanmustir. Birlesik
Krallik Dis Ticaret Bakanlig1 ise yeniligi (2003, s. 18) “yeni fikirlerden basariyla
faydalanilmas1” olarak tanimlamakta ve “bu iddianin gerceklestirilmesinde merkezi
bir yere sahip olan yenilik, yeni iirlinler, siirecler veya hizmetler ile yeni is yapma

yollarina yonelik yatirimlar1 igermektedir” seklinde beyanda bulunmaktadir.

Incelenen tanimlar iizerinden, yeniligi simiflandirmak igin 6ne ¢ikan bilesenler

asagidaki gibi ortaya ¢ikmaktadir:

e Bir iiriin gelistirilmesine yonelik iiretim yeniligi,
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e Bir hizmet gelistirilmesine yonelik hizmet yeniligi,

e Bir iiriin veya hizmetin iretim silirecinde girdiler tanimlanmasi veya

birlestirilmesine yonelik siire¢ yeniligi,

e Kaynaklarin ve degerlerin yeni sekillerde organize edilmesine yonelik yonetim

yeniligidir.

Yenilik kategorisi konumu uyarinca yeniligin 6nemi farkli unsurlar {izerinden
goriilmektedir. Daha iyi kalite ve daha uygun fiyatlar bakimindan miisteri igin
yeniligin sonucu daha iyi bir hayat olmaktadir. Iyi kar imkanlar1 ve siirdiiriilebilir
gelismenin saglanmasi isletme icin yeniligin sonuglarini olusturmaktadir. Daha iyi is
ortami ve Ucretler ¢alisan i¢in yeniligin sonuglarindandir. Ekonomik kalkinma ve artan
tiretkenlik ise biitiin ekonomi i¢in yeniligin sonuglarin1 meydana getirmektedir

(Ramadani & Gerguri, 2011).

Bilim, yaraticilik, bulusculuk ve yenilik halk dilinde birbiri yerine kullaniliyorsa da,
konunun uzmanlar1 bunlar arasinda ayrim yapmaktadir. Yeni bir iiriin, hizmet veya
stirece dair fikir icat anlamma gelmekte iken, bunu gerceklestirmeye yonelik ilk

tesebbiis yenilik adin1 almaktadir (Fagerberg, Mowery, & Nelson, 2004).

Yeni lirlinler, hizmetler ve siireglere yonelik diisiinme siireci yaraticilik olarak ifade
edilebilirken, bunlarin gergeklestirilmesi yenilik olmaktadir. Yaraticilik ayn1 zamanda
sorunlara yonelik ¢oziimleri anlatmak i¢in de kullanilabilmekte iken, yenilik insanlarin
hayatlarin1 iyilestirmek iizere Onceden diislinlip imkanlar1 yaratmaktadir. Bunun
sonucu olarak, yeni seyler yaratilmas1 veya eski seylerin kendine has olacak sekilde
gelistirilmesi bir isletmenin basarisini tanimlamaktadir (Zimmerer & Scarborough,

2002).

Cannon (1991), terimler arasinda mekanizmalar1 {izerinden ayrima gitmektedir.
Cannon’un tanimlarina gore, yaraticilik mevcut girdilerin bir araya getirilmesi
tizerinden yeni siirecler, igerikler veya goriintisler yaratma isi ve bulusguluk insanligin
genel bilgi birikimine yeni seylerin yaratimiyla katkida bulunulmasi iken, yenilik

ciktilarin pazarlanmasi iizerinden bulusgulugun bir sonucunu olusturmaktadir.
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2.4 I¢ Girisimcilik

Neo-klasik ekonomik teorinin varsayimlari, bilgi birikiminin serbestce ulasilabilir,
bilginin kolayca erisilebilir, pazarlarin tam rekabetci ve ekonomik aktorlerin dengesiz
giicleri dengeye getirme mantigina sahip oldugu seklindedir. Bu sistem icerisinde
girigsimcinin roliine dair net bir tanim bulunmamaktadir (Baumol, 1993). Girisimciye
dair tanimlar, girisimcinin firsatlar1 kar potansiyeline doniistiiren 6ncii bir aktor ve
karar verici oldugu seklindedir (Kirzner, 1973). Ayrica, bir arac1 ya da temsilciden
ayrilacak sekilde isletme kurucusu ve ayni zamanda bilgileri analiz ederek
asimetrilerini miktar, kalite ve fiyat bazinda iyilestirmelere doniistiirme yeteneginde
bir arabulucu oldugu tanimlanmaktadir (Hayek, 1949). Dolayisiyla, neo-klasik iktisat
teorisinde girisimci ekonomik sistem icerisindeki dengesizlikleri arayan, kimi firsatlar
kara doniistiirmek icin belirli bilesenlerde degisiklikler meydana getiren ve bu firsatlari
pazarda tekrar denge tesis edecek sekilde istenen sonuglara ulastirmaya yonelik olarak

gerekli eylemleri baglatan kisidir.

Bir girisimci tarafindan yaratilan ve ihtiya¢ duydugu atalet, ayrica ekonomik, sosyal
ve kalite sistemlerinin toplu bir sonucudur. Dolayisiyla, girisimcilik eyleminin itici
giiclerine yonelik soru, arastirmadaki baglica sorulardandir. Mises (1996, s.290), bu
konuda girisimcilerin “sadece kar etme ve servet sahibi olma amaciyla bencil bir istek
tizerinden eyleme itildikleri” ve “bir girisimcinin karmin ¢iktigi tek kaynagin
misterilerin gelecekteki taleplerini diger insanlardan daha iyi tahmin etmek oldugunu”
ifade etmektedir. Girisimci eylem kavrami igerisinde digerlerine kiyasla 6ne ¢ikan ii¢

onemli bilesen bulunmaktadir.

Ik bilesen, girisimcilik teorisinin eylemi Weber’e gore “maddi basar1” olarak
tanimlamas tizerinden karli bir degis tokus firsat1 bulma ve elde etme istegidir (Gerth
& Mills, 1946). Literatiirdeki pek cok kavramsallastirma ve cergeve, “girisimciler
isletmelerini yalnizca belirli ¢aba ile elde edilebilen karlarin1 azami diizeye ¢ikarmak
amacl isletirler” ifadesi lizerinden bunun girisimciligin tesis edilecegi ana itici gii¢
oldugunu belirtmektedir (Casson, 1982, p. 25). Kapitalist felsefe bu varsayimi
desteklemekte ve bunu ekonomik biiylime icin itici gii¢ olarak tanimlamaktadir.

Girigimcinin firsatlar kesfettigi ve elde etmeye ¢alistig1 gercegi, firsata karli bir anlam
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yiiklemektedir (Shane & Venkataraman, 2001). Bu giidiiye atifta bulunan Singh
(2001) her ne kadar ampirik kanitlar desteklemese de belirli bir firsatin “uygulanabilir,

kar amagli, potansiyel girisim” oldugu varsayiminda bulunmustur.

Ikinci bilesen, girisimcilerin elde bulunan bilgideki asimetrileri farkli kapsamlar ve
ortamlar igerisinde degistirmeye yonelik sezgisel yetenekleridir. Pazarlar siklikla
tereddiit yaratan ama ayni1 zamanda eksik bilgi bulunsa da bireyleri eylem baglatmaya
iten belirsizliklerle doludur (Knight, 1921, p. 268). Girisimcilerin yoneticilerden
avantajli oldugu nokta, girisimcilerin genellikle “kaynaklarin koordinasyonuna iligskin
kanaate dayali kararlar almaya” egilimli olmalarindan 6tiirii belirsizlik iceren alanlarda
aciga ¢cikmaktadir (Casson, 1982, p. 19). Tehditler ve rekabetin bulundugu bir pazarda,
“tahmin ve kontrol girisimcilikte basarinin kilit bilesenleridir” (Casson, 1982, p. 124)
ve bilginin yonetilmesinde kullanilan yol ile pazarlik etme konumu girisimcilik karin
belirlemede biiyiik roller oynamaktadir. Girisimciler, ticari olarak uygulanabilir firsat
yaratmak tizere tehditler ve rekabetle yiizlestiren durumlarin yonetimi ilizerinden

basarili olmaktadir (Blawatt, 1998).

Ugiincii bilesen, kar ettirici bir firsata yonelik ilk davranma yetenekleri iizerinden
pazarda tekel yaratilabilecek durumda girisimcilerin yeni girisimler baslatma
egilimleridir (Knight, 1921). Ancak, taklitciler ayn1 dogrultuda hareket ettigi zaman
girisimcilerin ortadan kayboldugu goézlemlenmektedir. Daha az firsat ve yiiksek
rekabet durumunda, girisimciler gegici bir strateji olarak taklide yonelebilmektedir.
Girigsimlerin firsat elde etme imkanlar1 gergeklestirignde, katmadeger yaratma
yetenegi ortaya ¢ikmakta ve pazarda daha iyi bir konum ve avantaj elde etme imkani
dogmaktadir. Dolayisiyla, ekonomistler girisimcilik faaliyetinin biiyiikliiglinii kii¢iik
isletme girisimleri lizerinden dlctimlemekte (Timmons, 1994) ve bilim insanlar1 bunu
ampirik caligmalarinda gosterge olarak kullanmakta (Peng & Shekshnia, 2001),
kurumlar da kiiciik isletme girisimleri i¢in girisimci siniflandirmasin1 yapmaktadir
(Murphy & Hill, 2008). Konuya dair ampirik arastirmalar, kiiciik isletmelerin
girisimcilik faaliyetlerine denk oldugunu ifade eden bu siiflandirmay: teyit eder
mahiyettedir. Yonetim Akademisi Girisimcilik Bolimil, kiigiik isletmeleri agikca

girisimcilik faaliyetleri olarak tanimlamaktadir.
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Literatiirde irdelenen pek ¢ok girisimci nitelikleri mevcuttur. Casson (1982, s. 124)
“tahmin ve kontrol girisimcilikte basarinin kilit bilesenleridir” ifadesini kullanirken
girigsimcilerin riskleri saptama, ele alma ve yonetme kabiliyetlerinden bahsetmektedir.
Ozet olarak ve neo-klasik ekonomik teori baglaminda, bir girisimci kavramsal olarak

asagidaki 6zelliklere sahiptir:

i.  Geligmis ticari algi ve sezgisel beceriler ile gelecekteki durumlari gercege yakin

tahmin etme yetenegi bulunmaktadir.

ii. Bu yetenekler girisimcinin belirsizlik iceren ortamlarda karar vermesine olanak

tanimaktadir.
iii.  Kar giidiisii girisimcinin yegane giidiistidiir.
iv.  Bir girisimci i¢in en ¢ok tercih edilen ve en gii¢lii konum girisim kurmaktir.

v.  Girisimcilik faaliyeti ve siireci ekonomik deger yaratir.
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3.LITERATUR TARAMASI

3.1 Farkhliklarin Yonetimi

Kiiresellesmis bir diinyada, ¢ok kiiltiirlii ortamlara sahip orgiitler giderek
yayginlagmakta olup farkli tiirlerde yeteneklere ve becerilere yonelik ihtiyac
artmaktadir(Singh S. , 2018). Farklilik orgiit i¢cin pek cok avantaj ve firsat ortaya
koymaktadir ancak bu olguya eslik eden kimi zorluklar da mevcuttur. Dolayisiyla,
olumlu etkilerinin en iist diizeye ¢ikarilmasi ve istenmeyen zorluklarin hafifletilmesi
adma belirli stratejiler ve yonetim tekniklerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Edewor &
Aluko, 2007). Uzmanlik bakimindan isin dogasina dayali farklilik ile ¢alisanlarin
yaslari, toplumsal cinsiyetleri ve etnik kdkenlerine dayali demografik farklilik olmak
tizere farklilik alanlar olarak iki temel boyut ele alinmaktadir. Dolayistyla, farkliligin
baslica bilesenleri islevsel farklilik ve sosyal farklilik olarak ortaya ¢ikmakta olup,
sekil 3.1°de gosterildigi gibi isletmeler ve toplum orgiitleri i¢in benimsenen bir tanim

ortaya ¢ikarmaktadir (Simons & Rowland, 2011).

Farkhhk
Islevsel Sosyal
Teknik Deneyim
Yonetim Deneyimi
- .. . Ya(s
Egitim Diizeyi o
Egitim Standartlari .1n51ye
' imi Etnik Koken
Is Deneyimi '
Siti Din
Egitimler o
Onceki Istihdam tiltiir
Meslek / Pozisyon

Sekil 3.1 Is yerinde farklilik kaynaklar1 (Onday, 2016; Simons & Rowland, 2011)
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Islevsel farklilik isletme icerisindeki genel calisan bilesiminin bilgi ve isletme katma
degeri ile iliskili iken, sosyal farklilik demografik farkliliklara iliskin olarak terimin en
yaygin anlasilan anlamini ifade etmektedir. Farkliliklara dair arastirmalar, ¢alisanlarin
birbirlerine kiyasla var olan kisisel farkliliklarina iligkin algi ile ilgilenmektedir
(Simons & Rowland, 2011). Dahasi, farkliliklarin yonetimi g¢alisanlar arasindaki
gerekli ve maruz kalman genis bir yelpazede farkliliklarin tesvik edilmesi adina
isletme biinyesinde uygulanan bir dizi stratejiden meydana gelmektedir. Farkliliklarin
yonetiminin asli gorevi, etnik koken, fiziksel 6zellikler, cinsiyet veya dine dayali
ayrimcilik azaltilirken bu farkliliklarin taninmasi, faydalarinin  kullanilir hale
gelmesine yonelik stratejiler gelistirilmesi ve yaraticilikla tiretkenligin canlandirilmasi
yoniinde gerekli strateji ve planlarin uygulanmasidir (Olusegun, Abdulraheem, &
Nassir, 2018; Hudson, 2014). Is yerinde farkliliklarin ydnetimi ayrica isletme yapist
bilesimine ve ¢alisanlar arasindaki bireysel farkliliklara iligkin ortaya ¢ikan sorunlara
dair siirekli degerlendirmelerle esitligin tesis edilmesine yonelik isletme yonetiminin
kabiliyetiyle de iliskilidir (Sharma, 2016). Amaliyah (2015), literatiir taramasi
gerceklestirmis ve farkliliklarin yonetiminin getirdigi faydalar1 Sekil 3.2°de tasvir
edildigi gibi ortaya koymustur:

e Calisanlarin verimi ile birbirleri arasinda ve isletme ile olan iletisimlerinin

gelistirilmesi

e Isletmenin biinyesi igerisindeki sosyal ve demografik degisimlere yanit vermeye

hazir olma halinin etkinlestirilmesi

e Uyusmazlik ¢6ziimiiniin verim ve hizinin artirilmast

e Isletmedeki ¢alisanlar arasinda adalet, esitlik ve adillik hissiyat1 saglanmasi

o Ozellikle karmasik gorevlerin varliginda iiretkenligin artirilmasi

e Satiglar, gelir ve kar unsurlarinda genel anlamda iyilesme saglanmasi

Farkliliklarin yonetimi ve is yerinde farklilik kavramlari literatiirde yonetim destegi,

kurumsal karakteristikler, is verimi, bilgi paylasimi, liderlik, yap: istikrari, isletme
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kimligi ve performans ozellikleri dahil farkli unsurlarla iligkili olarak arastirmalara
konu olmus durumdadir (Bedi, Lakra, & Gupta, 2014). 1995-2011 yillar1 arasindaki
arastirmalarin incelenmesi, istatistiki analiz, meta-analiz, goriismeler ve ekonometrik
analizlerin farkliliklarin yonetimine iliskin ¢aligmalarda en yaygin olarak kullanilan
yontemler oldugunu ortaya koymustur. Dahasi, incelenen arastirmalardan elde edilen
sonuclar, islevsel ve sosyal farklilik bilesenlerinin farkliliklarin yonetimine iliskin
uygulamalar {izerinde dogrudan etkisi bulundugunu, s6z konusu ikinci bilesenin
isletmenin performansi, verimi ve istikrarliligini etkiledigini géstermistir (Simons &

Rowland, 2011).
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Literatiirde gosterilern
etkiler

Literatiirde tartisilan
etkiler

Muhtemel dolayl
etkiler

- Isletmenin nadir
bulunan becerileri ise
alma ve muhafaza etme
yetisi

- Calisan eksikliklerinin
azaltilmasi
Isletme i¢inde
esnekligin artirilmasi

- Yaraticiligin artirilmasi

- Sorun-¢ézmenin
gelistirilmesi

- Daha iyi karar verme

- Hizmet kalitesi
tizerinde olumlu etki

- Kalite
uygulamalarinda genel
tyilesme

- Etik ve moralde
lyilesme
- Is tatmini {izerinde
olumlu etki
- Marka ve sirket
imajinda iyilesme

- Rekabet giiciiniin
artmasi

Bir degerlendirme
yontemi olarak
isletmenin durumu

Isletmeye iliskin kilit
performans gostergeleri

Calisanlar arasinda
sosyal adaletin 6znel
degerlendirmesi

Sekil 3.2 Farkliliklarin yonetiminin olumlu etkileri ve degerlendirme yontemi (Amaliyah,
2015)

ABD’de yapilan bir arastirma, konaklama sektoriindeki ¢alisanlarin %35’inin farkl
etnik ve kiiltiirel kokenlerden geldigini ve tilkedeki diger sektorlerde de yakin oranlar
bulundugunu gosteren istatistikler ortaya koymustur. Bu ¢alisma, agirlama sektorii
igerisinde farkliliklarin algilanmas1 ve etkilerine iligkin elde edilen sonuglarin
cogunlugu olumlu etkiler sergiledigi bir literatiir taramasi1 gerceklestirmis, isletmeler
icinde farklilik sorunlarina iliskin asagidaki gibi bazi ¢oziimler ve uygulamalar

sunmustur (Kalargyrou & Costen, 2015):

e Isletme biinyesinde farkliliklarin yénetimine iliskin bir komite olusturulmasi,
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e Calisanlara is arkadaslarimin farkliliklarii gozeterek onlarla gecinmelerini
saglayacak stratejiler ve etik kurallar Ogretecek egitim programlari

gerceklestirilmesi,

e Tedarikei farkliligina yonelik bir program olusturulmasi,

e Akl hocalig1 programlar1 benimsenmesi ve ¢alisanlar arasi agin giiclendirilmesi,

o Kiiltiirel farkindaligin artirilmasi,

e (alisan sorunlarinin ciddiye alinmasi, yeteneklerinin taninmasi ve hepsine destek

saglanmasi,

Isletme icerisinde iletisim veriminin gelistirilmesidir.

Janssens ve Zanoni (2014), pek cok vaka incelemesi lizerinden is yerinde etnik esitlik
ve farkliliklarin yOnetiminin gelistirilmesine ydnelik uygulamalar1 irdelemistir.
Asagida belirtilmis olan, bu arastirma ile ortaya konulan uygulamalar ve tedbirler,
temel olarak farkli etnik kokenlerin entegrasyonunun gelistirilmesi ve etnik

farkliliktan kaynaklanacak sorunlardan sakinilmasini hedeflemektedir:

e Biitiin ¢alisanlarin isletme biinyesine katilirken anlayip imzalayacagi kati bir

ayrimcilik 6nleme politikasinin uygulanmasi,

e lsletme biinyesinde resmi iletisim dili olarak tek dilden fazlasim taniyan bir ¢ift /
coklu dil politikasinin miimkiin kilinmasi, dil tercihinin isletme operasyonlarinin

yapisina ve isletmenin etnik bilesimine bagli olarak saglanmasi,

e Isletme operasyonlarina dayali olarak, isletmenin galisanlarm baglilik ve kisisel
sorumluluklarina gosterdigi 6zeni sergileyen bir ¢alisma diizeni esnekliginin

benimsenmesidir

Farkliliklarin yonetimi stratejileri baglaminda, Algahtani (2013) isletmelerde bu

unsurun planlama ve uygulanmasinda kullanilan ve asagida Sekil 3.3’te gosterilen ii¢
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farkli yaklasim tiirii tammlamustir.  Ozgiirliikgii  yaklasim, isletmede insan
kaynaklarinin, varliklarin ve operasyonlarin yonetiminde farkliliklarin yonetimini
temel uygulama olarak benimsemektedir. Temel olarak biitiin c¢alisanlar i¢in firsat
esitligi saglamaya odaklanmaktadir. Radikal yaklasim, farkliliklarin yonetimini ikincil
bir unsur olarak almakta, performans sonuglarina odaklanirken igletme yapisinda ve
miikafatlandirmada esitlik ve dengeye ulagsmayr hedeflemektedir. Doniisiimsel
degisim, hedeflerin kisa ve uzun vadeli olarak ayrildig: {iiincii yaklasimdir. Isletme
igerisinde islevsel ve sosyal farklilik yoluyla degisimi tesvik edilirken firsat esitligi

saglanmasi kisa vadeli hedefler arasinda siniflandirilmaktadir.

Liberal

Farkhihk

Yonetimi
Yaklasimlari

Radikal Doniisiimsel

Sekil 3.3 Farkliliklarin yonetimine iligkin stratejik yaklagimlar (Algahtani, 2013)

Bunlarin 6tesinde, Daya (2014), Sekil 3.4’te tasvir edildigi gibi isletme biinyesine
dahil etme hususunda, makro, orta ve mikro olmak iizere ii¢ diizeyde ele alan bir
farkliliklarin yonetimi modeli sunmustur. Makro diizey, isletmenin {ist yOnetim
igerisinde farkliliklara odaklandig1 ve bu diizeyde i¢ermeyi oncelik olarak ele aldigi,
farkliliklarindan azade olarak biitiin ¢alisanlarca benimsenebilecek bir isletme kimligi
insa ettigi, icerme ile iliskili biitiin sorunlarin ¢éziimiine yonelik iletisim tesis ettigi,
isletme i¢i farkliliklar1 géz Oniline alan ise alma, terfi ve gelistirme politikalari
benimsedigi ve kisisel farkliliklardan ziyade performansa dayali ol¢iim yapan

profesyonel bir isletme iklimi kurmaya yonelik caba gosterdigi kurumsal diizeyi
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olusturmaktadir. Orta diizey, ara yoneticilerce saygi ve toleransin tesvik edildigi, insan
onuru ve takdirin gelistirildigi, dahil etmenin karar verme ve bilgiye erisim
mekanizmalar1 kapsaminda desteklendigi ve kisisel vizyon ve degerlerin kurumsal
vizyon ve degerlerle Ozdeslestirildigi kisiler-aras1 diizeyi olusturmaktadir. Mikro
diizey ise, ¢alisanlarin eylemlerine yonelik 6zgiiven duymak iizere tesvik edildigi ve

ayrimcilik yapilmaksizin bunlara 6nem atfedildigi kisisel diizeyi olusturmaktadir.

dahil etme

MAKRO ORTA MIKRO

Orgiit KIiSILER ARASI KiSISEL
* Senior e Saygive * Kisilik
management kabullenme *  Kontrol
«  Ust diizey * Bireye dogrudan konumu
yonetim amirinin ilgisi «  Ozgiiven
* Isletmeye aitlik * Saygmlk +  Ozsayg
o Ise alma, terfi ve * Giiven ¢ Gig
gelistirme * Taninma
« Isletme ortami o llgi
* Performans * Karar alma
yonetimi * Bilgiye erisim
(hedefler ve  Isletme vizyonm
tedbirler) ve degerleri ile
bireyin iliskisi
v
—» | Temsili Farklilik: bunlarla sinirli olmaksizin ik, cinsiyet ve engellilik dahil

Sekil 3.4 Farkliliklarin yonetiminde icermeye iliskin stratejiler (Daya, 2014)

Ali ve French (2019), 248 isletmeden yanit alinan anketler iizerinden Avustralya’da
yasa dayali farklilik hususunu incelemistir. Arastirma, Avustralya’daki isletmelerin
farklilik igeren yapisini benimsemek suretiyle 6zellikle yash ¢alisanlar iizerinden yasa
dayali farkliliklarin goniillii i hacmi, aktif karlilik ve isletme sosyal sorumlulugu
tizerindeki etkilerini ortaya koymaya ¢aligmistir. Degerlendirmede kullanilan dlgek,
4’1 Likert 6lcegi lizerinden degerlendirilen on iki unsur i¢ermistir. Bulgular, yasa
dayali farkliliklar1 hedefine alan uygulamalara odaklanarak farkliliklarin yonetimi

uygulamalarmin uygulanmasinin isletme performansini giiclendirdigini ve ii¢ hedef
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gostergeyi olumlu olarak etkiledigini gostermektedir. Avustralya pazari 6zelinde
gerceklestirilen bir bagka aragtirma, cinsiyet ve isletmedeki konuma dayali
farkliliklarin ~ yonetimi uygulamalarimin anlasilmasma iligkin farklar1 ortaya
koymustur. 650 anketin analiz edilmesiyle ulasilan bulgular, kadinlarin erkeklere gore
farkliliklarin yonetimi uygulamalarina dair daha etkin anlayis ve farkindalik sahibi
oldugunu, ayrica insan kaynaklari calisanlarina kiyasla diger calisanlarin bu
uygulamalara dair daha diisiik anlayisa sahip oldugunu gostermistir. Bu sonuglar,
isletmelerin farkli kisimlar1 arasinda kayda deger fark bulundugunu ve daha iyi iletisim
yontemleri ile farkliliklarin yonetimi uygulamalarina iliskin egitimler gerektigine

isaret etmektedir (Davis, Frolova, & Callahan, 2016).

Podsiadlowski, vd. (2013), farkliliklara dair algiy1 etkileyen etkenlerin tanimlanmasi
ve erisim, 1rk ayrimi1 yapmama, homojenligi giiclendirme, adil olma, ve entegrasyon
ve O0grenme olmak iizere bes etken iizerindeki etkilerin arastirilmasi hedefleriyle
Avusturya’da iki arastirma kapsaminda farkliliklarin yonetimi hususunu incelemistir.
[lk arastirmadaki incelemelerin tamamlanmasini takiben, ikinci arastirmanin bulgulari
homojenlik, 1rk ayrimi yapmama, entegrasyon ve 6grenmenin farkliliklarin yonetimi
uygulamalarindan en fazla etkilenen perspektifler oldugunu ortaya koymustur.
Tablo3.1, bes boyut ile birlikte farkliliklarin yonetimi ile kurumsal etkenler arasindaki

iligkinin varligini tasvir etmektedir.
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Tablo 3.1 Farklilik perspektifleri ile farkliliklarin yoOnetimi uygulamalar1 arasindaki
korelasyon (Podsiadlowskivd. 2013)*

Etken  Homojenlik XAYMM! prciehililik Adillik  Qorenme ve
Yapmama Entegrasyon
ISl.etme ' M M NC NC '
maliyetleri
Takdir -M +W M NC 1S
Isletme M W W e I
faydalar1
Takim
tehditleri M -W NC NC M
Takim W W M NC -
faydalari
Farlfhhl_(la'rln M o . NC N
yonetimi
Favr.k}lh‘k M W & e Y
egitimi

*. (+/-) 1saretleri korelasyonun yapisini gostermektedir. (W, M, S) korelasyonun
etkinligi; sirastyla zayif, orta ve giiclii. NC, 0,05 diizeyine kadar herhangi anlamli
korelasyon bulunmadig1 anlamina gelmektedir.

Tiirkiye ve Libya’da gerceklestirilen bir arastirma, yanitlanan 245 anket lizerinden
iilkede faaliyet gosteren isletmelerde farklilik ve farklilik yonetimine iliskin algiyr
irdelemistir. Calisma, islevsel farklilik ve sosyal farklilik olmak {izere iki ayr farklilik
tiiriinii test etmistir. Islevsel farkliliga iliskin alg1 incelenirken, katilimcilarm diger
insanlarla ¢aligmay1 reddetmesinin altinda baslica egitim ve kiiltiir sebeplerinin yattig1,
birlikte calismay1 reddetme hususunda yas, egitim, din, etnik kdken ve kiiltiiriin ise
sosyal farklilik olarak algilandigi gozlemlenmistir. Konum ve deneyim diizeyleri
farkliliklar iceren bir is yerini en ¢ok etkileyen islevsel etkenler olarak ortaya ¢ikarken,

yas ve egitim ise en etkili sosyal faktorler olarak sergilenmistir (Tuz & Gumus, 2007).

Bunlarin yan1 sira, Misir’da gerceklestirilen ve konaklama sektoriinde farklilik ile is
tatmini ve insan kaynaklar1 uygulamalari arasindaki iliskiyi inceleyen bir calisma
Misir’daki 270 otel ¢aliganinin yanitladigr 270 anket formu toplamistir. Olgiimleme
amagcli kullanilan gostergeler daha ileri analiz ile en fazla korelasyon bulunan etkenleri

nitelemek tizere bir etken c¢oziimlemesi iizerinden test edilmistir. Arastirma,
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gerceklestirilen regresyon analizi iizerinden insan kaynaklart uygulamalarinin
farkliliklarin yonetiminde 0,404 R kare degeriyle olumlu etkiye sahip oldugunu, bunu
yoneticiler ve amirlerin rolleri unsurunun takip ettigini (0,381) bulgulamistir. Ayrica,
T-test analizi farkliliklarin 0,001 anlamlilik degerinde is tatmininde etkili oldugunu
gostermistir. Benzer bir etki, farklilik kiiltiirti ve farklilik faydalar {izerinde de

gozlemlenmistir (Badran & Khalifa, 2013).

Farkliliklarin yonetiminin etkileri ayrica Kore’de yapilan ve isletme bagliligi
tizerindeki etkilerini arastiran bir ¢alisma ile ele alinmistir. Calisma, 6denck, terfi,
egitim ve liderlik olmak {izere dort ana seviyede farkliliklarin yonetiminin
gostergelerini ele almis ve sonuglart Japon ve Koreli isletmeler arasinda
karsilastirmaya tabi tutmustur. Sonuclar, kidem bakimindan farkliliklarin yonetiminin
uygulanmasinda Japon isletmelerin kayda deger oranda daha basarili oldugunu ancak
her iki tilkedeki isletmelerin de cinsiyet ve uyruga dayal farklilik temelinde benzer
olumlu sonuglar ¢ikardigini ortaya koymustur. Sonuglar, farkliliklarin yonetimi
uygulamalarinin igletme ve birey diizeyinde kurumsal baglilik iizerinde dogrudan

etkili oldugunu ortaya koymustur (Magoshi & Chang, 2009).

3.2 Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi kavrami iizerinde yirmi yil kadar oOnce arastirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Orgiitlerin beceriler ve
yeteneklere iliskin ihtiyaglarinin karsilanmasini temin etmek {izere belirli stratejiler
gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasinin aciliyeti, disiplinin 6nemindeki artigta
en biiylik pay1 bulunan etken olmustur (McDonnell, vd. 2017). Stratejilerinin daha net
tanimlanmasi adina, asil amacin orgiit biinyesindeki bireysel ve kolektif yeteneklerden
miimkiin olan en iist diizeyde performans saglanmasi olmak iizere yetenek yonetimine
dair kavramlar ve modeller gelistirilmistir. En 6nemli modellerden biri, Appelbaum
vd. (2000) tarafindan yapilandirilmis BMF modelidir. Bu model, Sekil 3.5’te tasvir
edildigi ilizere calisanin performansinin beceri ve yetenekleri (B), motivasyon ve
tesvikler (M) ve katilim firsatlar1 (F) ile belirlenmesini 6ngdrmektedir. Performans
fonksiyonu, herhangi mevcut veya potansiyel yetenegin degerlendirilmesinde

bulunmasi gerekli performans 6n gereklilikleri olarak bu {i¢ bileseni tanimlamistir. Bu
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ic etken arasindaki iliski etkilesimlidir. Yetenek her bir calisan veya adaymn sahip
oldugu becerilerle, motivasyon calisanin davranis, yonlenim ve performans yogunlugu
ile ve firsat ise beceri ve motivasyon i¢in gerekli destegi saglayan ¢alisma ortami ile

tanimlanmaktadir (Appelbaum vd. 2000).

Beceri ve
Yetenekler (B)

/ \

Motivasyon ve Katilim firsatlar
tesvikler (M) “ (F)

Sekil 3.5 Appelbaum ve dig. (2000) yetenek yonetimi BMF modeli

Yetenek yonetimi, literatiirdeki caligmalarda farkli sekillerde tanimlanmaktadir.
Bayyurt ve Rizvi (2015) bunu insan kaynaklar1 politikasi, egitim ve gelistirme ile
birlikte BMF modeli iizerinden tanimlarken, diger bazi ¢calismalar ise alma, 6denek ve
terfi dahil kurumsal yapiya ait etkenleri inceleme yoluna gitmistir (Sareen & Mishra,
2016). Yetenek yonetimi ile beceri ve yeteneklerin isletmeye cekilmesinin, verimli
sekilde kullanilmasinin ve isletmede tutulmasinin teminine yoOnelik stratejiler
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ele alinmis ve tanimlanmistir. Ancak,
yetenek yOnetiminin isletme tarafindan uygun yeteneklerin elde edilmesi,
gelistirilmesi ve tutulmasmin saglanmasina olanak taniyan strateji ve politikalar

tizerinden tanimlandigina yonelik bir mutabakat mevcuttur (Ahmed, 2016).

Insan kaynaklar politikasi, egitim ve gelistirme, beceri, motivasyon ve firsat olmak
izere yetenek yonetimine iligskin olarak tanimlanmig baslica bes boyut mevcuttur. Bu
boyutlarin her biri genel olarak konu iizerinde gergeklestirilen ve orgiit dlgegi, yapisi
ve karakteristiklerine dayali gostergeler kullanan c¢alismalarin ¢ogunlugunda

kullamlmistir (Bayyurt & Rizvi, 2015). Ise alma, ddenek ve odiil, terfiler ve
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yeteneklerin muhafaza edilmesini iceren bazi diger literatiir kaynaklar1 kapsaminda
baska boyutlar da dahil edilmistir (Sareen & Mishra, 2016). Literatiirde islenen

boyutlarin tamami Sekil 3.6’da sunulmaktadir.

IK ve Ise Alma
Politikalar

Gelistirme

Yetenegin
Mubhafazasi

Egitim ve J

Yetenek
Yonetimi
Boyutlan

Sekil 3.6 Literatiirden elde edilen yetenek yonetiminin bes boyutu (Bayyurt ve Rizvi, 2015;
Sareen ve Mishra, 2016)

*. Beceri, motivasyon ve firsat (BMF)
** (denek, 6diil ve terfi (CRP)

Bireyin kisisel ve kurumsal hedeflere dayal1 yetenegini artirmaktan sorumlu egitim ve
gelistirme boyutu kuskusuz yetenek yonetiminin 6nemli boyutlarindandir. Dahast,
insan kaynaklar1 politikasi igletmenin hedefleri, niyetlenilen harcama, isletme boyutu
ve endiistri tipine baghdir. IK politikasinin en nemli karakteri, isletmenin verimini

artirmak tizere isletme hedeflerine odaklanmaktir (Bayyurt ve Rizvi, 2015).

Iyria (2013), yetenek yonetimi i¢in buna benzer, Sekil 3.6’da sunulandan biraz farkl
bir model gelistirmistir. Bu model, yeteneklerin (isletmeye) ¢ekilmesi, yeteneklerin
(isletmede) muhafazasi, 6grenme ve gelistirme ve kariyer yonetimi olmak iizere dort
ana boyuttan meydana gelmektedir. Yine benzer bir model, kariyer gelistirme
haricinde bu boyutlar1 rekabet avantajinin kaynaklar1 olarak hesaba katan Rabbi (2015)
tarafindan gelistirilmistir. Yeteneklerin ¢ekilmesi imaj ve rekabet giicii bakimindan
sektorii icerisinde yetenek miknatislarindan biri haline gelecek sekilde isletme

markalamasinin gelistirilmesi yoluyla bagarilabilir. Bu hedefe ulagildiktan sonra
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isletme igerisinden secim yapabilecegi bir yetenek ve beceri havuzuna sahip olacak,
bu noktada isletme biinyesindeki miisait konum ve projeler i¢in en uygun adaylari

se¢mek iizere ise alma politika ve stratejileri onemli olacaktir (Iyria, 2013).

Dahasi, iyi diizeyde yetenek c¢ekmeye erisilmesi adina en 6nemli etken isletmenin
calisanlarina sagladigi 6denegin pazarda benzer konumlarda bulunan rakiplerine
kiyasla rekabet¢i bir diizeyde olmasini temin etmesidir. Bosalan kadroyu doldurmanin
yiiksek maliyetlerinden otiirii isletmenin hedefi beseri varliklarini tegvikler ve odiillere
ilaveten yeterli 6denek yoluyla miimkiin oldugunca uzun siire biinyesinde tutmak
olmalidir. Kariyer gelistirme kariyer giidiilii ¢alisanlarin etkileyen bir baska etkendir.
Basarili ¢alisanlar gelisme ve ilerlemelerine olanak taniyacak gelisen bir kariyer ve
terfi firsatlarina sahip olmak istemektedir. Bundan dolayi, kariyer atdlyeleri, is
rotasyonu, terfiler ve is zenginlestirme isletme biinyesinde saglikli bir kariyer
gelistirmeye ulasmak i¢in kullanilabilecek araglar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Iyria,

2013).

O’Bryan ve Casey (2017), yetenek yasam dongiisii olarak adlandirilan bir yetenek
yonetimi modeli yapilandirmistir. Arastirmacilar, yetenek yonetimini literatiirde bahsi
gecen pek cok boyut temelinde insa edilen bir siire¢ olarak tanimlamistir. Yetenek
yonetimi yasam dongiisii, bir ABD yetenek yonetimi isletmesi olan Metrus Grup’un
uygulama temelli uzmanligina dayali olarak gelistirilmistir. Sekil 3.7°de gosterildigi
lizere, yetenek havuzlar1 yetenek ¢ekme ve geri kazanma hususlarinda insan
kaynaklarin1 beslemekte ve yeteneklerin muhafazasinda kullanilmaktadir. Bir
yetenegin isletme biinyesine ¢ekilmesi ile siire¢ baslamakta, yetenegin elde edilmesi
sonrast gorevlerinin belirlenmesi, egitim programlari ile gelistirilmesinin saglanmasi,
uygun firsatlar verilmesiyle performansin azami seviyeye getirilmesi, isletme ici
kariyer gelistirme tesis edilmesi ve iyi ¢alisan tatmin diizeyleri saglayarak yetenegin

isletmede muhafaza edilmesi ile stirmektedir.
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Yetenek havuzu

Gelistirme ve

Yerine Alma

Performans

Gelistirme

Sekil 3.7 Yetenek yonetimi yasam dongiisii (O'Bryan & Casey, 2017)

Ayrica, yetenek yonetimi kavrami lizerine gergeklestirilen aragtirmalarin sayis1 2006
yilindan bu yana kayda deger oranda artmis, 2012 yilinda yirmi {i¢ arastirma ile en tist
seviyeye ulagmistir. Literatiirdeki ampirik ¢aligmalar, yetenek yonetimi uygulamalari
ile baglilik diizeyleri, liderlik, bilgi yonetimi, ekonomik biiylime, performans, rekabet
avantaji ve kurumsal yap1 arasinda korelasyonlar ortaya koymus bulunmaktadir
(McDonnell, Collings, Mellahi, & Schuler, 2017). Rexhepi ve Vladi (2015), yetenek

yonetimi ile kurumsal kalite arasinda iliski oldugunu 6ne stirmiistiir.

Bayyurt ve Rizvi (2015), Pakistan’daki bes bankada isletme verimi iizerinde bes
yetenek yonetimi boyutunun her birinin etkilerini incelemistir. Degerlendirme 6lgegi
pek cok calismadan derlenmis olup, analiz insan kaynaklar1 politikasi, egitim ve
gelistirme, beceri ve motivasyonlar {izerinde olumlu etki bulundugunu ortaya
koymustur. Her haliikarda, bu arastirma kapsaminda firsatlar boyutunun kurumsal

verim iizerinde anlamli etkisi bulunmamistir (Bayyurt & Rizvi, 2015).
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Al-Lozi ve dig. (2017), yetenek yonetiminin farkli unsurlar olan yetenek ise alma,
yetenek gelistirme, yetenek muhafaza etme ve kurumsal miikemmeliyet ile kariyer
degistirme planlamasinda basar1 (liderlik, hizmet ve operasyon yonetimi) arasindaki
iliskiyi Urdiin’de bulunan bir imalat firmasinda uygulanan 227 anket formu iizerinden
arastirmistir. Yetenek yonetimi i¢in 37 ve kurumsal mitkkemmeliyet icin 36 gosterge
kullanilarak gerceklestirilen regresyon analizi, ise alma ve kurumsal miikemmeliyet
ile kariyer degistirme planlamasinda basar1 arasinda anlamli iliski bulundugunu
gostermistir. Genel regresyon modeli, yetenek yonetimi ve kurumsal miikemmeliyet

arasinda olumlu bir iliski bulgulamistir.

Ibrahim ve Zayed (2018), yetenek yonetimini isletme stratejisi, biitlinsel siireg ve
zihniyet olmak lizere ili¢ perspektiften isletme rekabet avantaji ile iliskili olarak
incelemistir. Misir’da faaliyet yliriiten dort ¢ok kiiltiirlii isletmeden yoneticiler ve
calisanlar toplam 219 gegerli anket formu ile aragtirmaya katilim saglamistir. Verilerin
gegerlilik ve giivenilirliginin kontrol edilmesini takiben bir korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Bulgular, isletmenin rekabet avantajinin yetenek yoOnetiminin
biitiin unsurlar ile gii¢lii korelasyonu bulundugunu sergilemistir. Lineer regresyon
modeli, isletme stratejisi i¢in 0,691 R kare degeri ve isletme kiiltiirii i¢in 0,765 R kare

degeri ile bunlar arasinda giiclii korelasyon bulundugunu ortaya koymustur.

Yetenek yonetimi uygulamalarimin isletme performans: {izerindeki etkisi pek cok
arastirmada ele alinmistir. Sareen ve Mishra (2016), yetenek yonetiminin farkli
unsurlarinin orta-yiiksek arasi diizeylerde korelasyon faktorleriyle birbirleriyle iligkili
oldugunu ortaya koymustur. En giiclii korelasyon, 0,01 anlamlilikta 0,792 katsay1
degeri ile 6denek ve odiillendirme arasinda bulunmustur. Dahasi, regresyon analizi ise
alma, d6denek, terfiler ve egitim ve gelistirme dahil yetenek yonetimi boyutlarina dayali
olarak isletme performansinda anlamli farklar bulgulamistir. Kehinde (2012),
Nijerya’da faaliyet gdsteren on alt1 isletmenin yonetim kurulu bagkanindan saglanan
bilgiler temelinde yetenek yonetimi ve isletmenin mali performansi iizerindeki
etkilerini degerlendirmistir. Sonuclar, yetenek yonetimi uygulamalarinin yiliksek
diizeyde karlilik ile (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,786) ve orta diizeyde yatirim geri
dontisii (return on investment (ROI)) ile (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,596)

korelasyonu bulundugunu gostermistir.
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Rawashdeh (2018), yetenek c¢ekme, gelistirme ve muhafaza etme olmak iizere ii¢
yetenek yonetimi boyutu ile miisteri sikayetleri, ciro degeri, pazar payi, ¢alisan tatmini
ve satiglarla artan net kar olmak {izere bes performans gostergesi iizerinden, Urdiin
bankacilik sektoriinde yetenek yOnetiminin performans iizerindeki etkisini
incelemistir. Bu arastirma on {i¢ banka ve toplam 107 yanitlanan anket formu
tizerinden gerceklestirilmistir. Yetenek yonetimi boyutlar1 ve performans arasi
korelasyonlar hep orta - yiiksek arasi yelpazede bulunmustur. En yiiksek korelasyon
katsayis1 yetenek muhafaza etme boyutunda (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,740)
gbozlemlenmis olup, boyutun performansi artirmadaki Onemini gostermis, bunu
gelistirme (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,680) ve yetenek ¢ekme (0,01 anlamlilik
diizeyinde p = 0,660) takip etmistir.

Kohestany ve Yaghoubi (2017), yetenek yonetimi uygulamalarinin uygulanmasinin
franl1 ¢alisanlarin muhafaza edilmesi iizerindeki etkisini 100 anket formu iizerinden
incelemistir. Arastirma, performans yonetimi, isletme sosyal sorumluluk, i¢sel 6diil,
calisanlarin haysiyeti, saglik etkenleri ve yonetimin destegi olmak iizere yetenek
yonetimine ilave alti etkeni daha dikkate almistir. Regresyon analizi, ¢alisanlarin
muhafaza edilmesinde en yiiksek etkinin 0,708 R kare degeriyle yetenek yonetimine
ait oldugunu bulgulamis olup, bunu sirastyla performans yonetimi (R? = 0,565), icsel
odiiller (R? = 0,565), calisanlarm haysiyeti (R? = 0,539), saglik etkenleri (R? = 0,459),
yonetim destegi (R? = 0,384) ve isletme sosyal sorumluluk (R? = 0,294) faktorlerinin

izledigini tespit etmistir.

Glaister vd. (2017), insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme performansi arasinda bir ara
faktor olarak yetenek yoOnetiminin etkisini arastirmistir. Arastirma, Tirkiye ve
Libya’da faaliyet gosteren isletmelerin yoneticilerinin yanitladigr 198 anket formunu
kullanmistir. Sekil 3.8’de gosterildigi lizere, aragtirmada gerceklestirilen nihai model
insan kaynaklar1 yOnetiminin yetenek yonetimi lizerinde orta diizeyde ve yetenek
yonetiminin isletme performansi iizerinde yine orta diizeyde etki sahibi oldugunu
ortaya koymustur. Dahasi, yetenek yOnetimi is tabanli sistemler, uluslararasi
gorevlendirmeler, kariyer portfoy tesisi ve IKY temelindeki sistemler dahil insan
kaynaklar1 sistemlerini yiiksek diizeyde etkiledigi bulunmustur. Isletme boyutu ve yas1

isletmenin performans: lizerinde ise herhangi anlamli etkide bulunmamistir. Bunlara
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ilaveten, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 boyutlarmi orta - yiiksek arasi
degisen katsayilara sahip diizeylerde etkilemistir. En yiiksek etki egitim ve gelistirme
tizerinde bulunmus, bunu sirasiyla ise alma ve eleman se¢imi, performans

degerlendirmesi ve is giicli planlamasi takip etmistir.

is tabanh Uluslarar35| Kariyer portfoyi iKM temelli
sistem gorevler olusturma sistemler
Egitim ve gelistirme

0.77%

YY Sirket
uygulamalan performansi

037 &

Kar biyimesi

0.58%

Kar marji

{ns} {ns}

Sirket biiylikligi Sirket yag!

Performans
degerlendirme

Sekil 3.8 Performans ve IKY uygulamalarmin iyilestirilmesinde yetenek ydnetiminin rolii
(Glaister, vd. 2018)

Alman isletmelerinde farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimi unsurlarinin i¢
girisimcilik ve yenilikle iligkisini arastiran calismalar, bazi topluluklarda kiiltiirel
cesitliligin gelismis toplumlarda yenilik diizeyinde artis ile iliskili oldugunu
bulgulamistir. Pek ¢ok regresyon modelinin kullanildig1 arastirma sonuglarina gore,
asagidakiler dahil pek ¢ok etken yeni girisimlerde yenilik unsuru iizerinde etki sahibi

olarak bulunmustur (Brixy, Brunow, & D'Ambrosio, 2017):

e Yabanci tiyelere sahip ekip bilesimi,

e Proje ihtiyaglarina gore farkli uzmanliklarin adil dagilimi tiizerinden nadir

uzmanliklarin ekip tiyeleri arasinda kaynastirilmasi,

e Ekip tiyeleri arasinda nadir yiiksek teknoloji uzmanliklarinin kaynastirilmasi,

e Yeni mezunlarin ekibe eklemlenmesi.
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3.3 i¢ Girisimcilik

I¢ girisimcilik literatiirde isletme igi girisimcilik olarak da kullanilmakta olan ve
calisanlarla yonetimin isletmenin faaliyetlerine yonelik davranis ve tutumlari ile
vizyon ve misyonunu benimseme hususlarim1 agiklayan bir terimdir. Bu kavram
isletme kadrolarinin karliligi artirma ve isletmeye yeni is alanlar1 agma hususunda
yenilige yonelme kabiliyetini ele almaktadir (Bau & Wagner, 2015).Isletme yeniligi
kavrami isletmenin ve biinyesindeki bireylerin ellerinde bulunan bilgileri ve
birikimleri yeni yetenekler ve bilgiler yoniinde i¢ girisimcilikle daha da
gelistirilebilecek yeni fikirler, projeler ve iirlinler ortaya ¢ikarmak iizere kullanma

kabiliyetini ifade etmektedir (Stowe & Grider, 2014).

Yenilik geleneksel anlaminda bir isletme icerisinde isletmenin biiylimesi ve bilgi
yarattiminin daha fazla firsatlara yol agmasi icin gerekli kavramlardan biridir.
Dolayisiyla, isletmeler ¢alisanlarini geleneksel yenilik diizeyinden yenilik ile liderlik
ve vizyonu birlestiren bir girisimcilik diizeyine ulagsmalar1 yoniinde giiclendirme ve
motive etme yoluna gitmektedir (Westrup, 2013). Hastuti vd. (2016), i¢ girisimcilik,
siire¢ yeniligi ve siirdiiriilebilir yenilik arasinda dogrudan bir iliski &ne siirmiistiir. iki
farkli terim ve kavram olmalarindan azade olarak aragtirmalarda bunlarin birbiriyle
yakindan iligkili oldugu ve yeniligin girisimciligi olanakli kildigi, girisimciligin ise
yeniligi istekli isletmeler biinyesinde destekledigi agikca ortaya konulmustur (Isik,
Isik, & Kilinc, 2016).

Antoncic ve Hisrich (2003), isletmedeki i¢ girisimcilik diizeyinin isletme
faaliyetlerinin yapist ve benimsenen yOnetim tarzina gore degisiklik gosterdigini
belirtmistir. Isletmeler girisimcilik hususunda ilgisiz - tam ilgili arasi diizeylerde ilgi
gosterebilmektedir. Diger kavramlarla i¢ girisimciligin kesisim noktalar1 baglaminda,
yazarlar ayrica bunlar arasinda benzerlikler ve farkliliklar bulundugunu ifade etmistir.
Farklilagtirma stratejisi gibi bir kavram yeni iirlinler ve pazarlar ortaya ¢ikarmaya
odaklanabilir iken, i¢ girisimcilik bu gelistirme ile iliskili faaliyetler ile beraber {iriin-
dis1 veya pazar-dis1 faaliyetlere odaklanmaktadir. Dahasi, isletme yeniligi de ic
girisimcilik ile karisabilen bir baska kavramdir. Isletme icindeki yenilik, yeni

triinlerin, hizmetlerin veya faaliyetlerin yaratimina odaklanirken, i¢ girisimcilik
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isletmenin veya liyelerinin yaratabilecegi yeni girisimlere ve takiben yolu agilabilecek
yeni firsatlara odaklanmaktadir. 1973 - 1999 yillar1 aras1 donemi kaplayan literatiiriin
incelenmesi sonucunda, yazarlar Sekil 3.9°da gosterildigi iizere bu kavrama iliskin en

onemli unsurlar1 meydana getiren sekiz boyut ortaya koymustur.

Yeni
girisimler

Yeni
isletmeler

Kendini
yenileme

Uriin / hizmet
yenilik¢iligi

Siire¢
yenilikgiligi

Rekabetci
saldirganlik

Sekil 3.9 ¢ girisimciligin sekiz boyutu (Antoncic & Hisrich, 2003)

Bosma, vd. (2011), vizyon olusturme ve gelistirme ile hazirlik ve icra agamalar1 olmak
iizere i¢ girisimcilik i¢in iki agsama tanimlamistir. Yazarlar, ilk asamanin vizyonun
dogasinin, sorunlarin ve zorluklarin kesfedilmesini icerdigini belirtmektedir. Ikinci
asama ise belirli faaliyetler icin planlama yapilmasi ve icraat yoniinde gerekli

faaliyetlerin gerceklestirilmesinden olusmaktadir. I¢ girisimciligin  bu tanim
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temelinde, arastirma kavramin dar ve genis anlamlarini Sekil 3.10’da gosterildigi
sekilde agiklayan bir model kurgulamistir. Bir ¢alisanin i¢ girisimcilige dahil olmasi
icin yeni is gelistirme faaliyetleri, fikir gelistirme faaliyetleri ve liderlik roliiyle iligkili
olmasi gerekmektedir. Her haliikarda, ikinci asama gelistirilen fikirlere yonelik

hazirlik ve icra faaliyetlerine dahil olmay1 gerektirmektedir.

Cahsan, 18- Fikir gelistirme ic Girigimcilik Genig
B4 yag asamasiyla aktif tamim: en az iki
S Liderlik roli A
olarak ilgili mi? S —| asamada liderlik
Evet _
rold
Yeniisletme
gelistirme Evet
- I ve
faiwetlermeﬂgh Hazirlk ve kullanim ic Girisimcilik Dar
mi?
asamalannda aktif Liderlik rald tamim: iki asamanin
olarak ilgili mi? Evet her ikisinde de liderlik
roli

Sekil 3.10 Bosma, vd. (2011) uyarinca i¢ girisimcilik agamalarinin tanimlar1

Arastirma, i¢ girisimciligin farkli {ilkelerdeki tanimini saptamak iizere, Kiiresel
Girigimcilik Monitorii (Global Entrepreneurship Monitor) adi verilen bir orgiit
tarafindan gelistirilmis GEM yontemi kullanilarak toplam 11 iilke genelinde
gerceklestirilmigtir. Bu  oOrgiit, girisimciligi siirece bireylerin miidahil olma

durumlarina gore tanimlamaktadir. Bu temelde, baslica dort kategori tanimlanmastir:

e Yeni gelisen girisimci: Gegmis iic ay veya daha uzun siire herhangi 6deme

gerceklestirmemis bir isletme sahibi olmakla aktif olarak miidahil

e Sahip-yonetici (yeni): Ge¢mis li¢ ay 6deme gergeklestirmis ama 42 aydan uzun siire

O0deme gergeklestirmemis bir isletme sahibi olmakla aktif olarak miidahil

e Sahip-yonetici (koklii): 42 ay veya daha uzun siire 6deme gerceklestirmis bir

isletme sahibi olmakla aktif olarak miidahil

e Eski sahip-yonetici: Daha 6nce isletme sahibi ve yoneticisi olmakla miidahil.
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Arastirma kapsaminda gerceklestirilen regresyon analizi, kadmlarin girisimciler,
koklii isletmelerin sahipleri-yoneticileri ve eski sahipleri-yoneticileri olmakla anlaml
diizeyde miidahil oldugunu ortaya koymustur. Yas kategorisinde, 45-54 yas arasi
bireylerin biitiin girisimcilik/i¢ girisimcilik asamalarina miidahil oldugu tespit
edilmistir. En yiiksek gelir kategorisindeki bireylerin biitiin asamalara miidahil oldugu,
orta gelir kategorisindeki bireylerin ise koklii isletmelerin sahipleri-yoneticileri ve eski
sahipleri-yoneticileri olarak stirece miidahil oldugu gézlemlenmistir. Lise sonrasi ve
yiiksek lisans egitimine sahip bireylerin de asamalarin ¢ogunluguna miidahil oldugu
saptanmistir (Bosma vd. 2011). Farkli tilkelerde gerceklestirilen aragtirma kapsaminda
analiz her bir iilke i¢in anlamli sonuglara ulagmis olup, bunlar Tablo 3.2’de sunuldugu

gibi farkliliklar gostermistir.

Tablo 3.2 Farkl1 iilkelerde bireylerin i¢ girisimcilik asamalarina miidahil olmalarinin
anlamlilik diizeyleri (p) (Sili en diisiik referans olarak kullanilmigtir) (Bosma vd.

2011)
1 4 ip-YOnetici

Ulke Giris?mcil Y?m . . .

. Gelisen Yeni Koklii Eski
Giiney Kore NS (-) 0.05 (+) 0.01 (+) 0.01 (+) 0.01
Hollanda (+) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01
Norveg (+) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01 NS (-) 0.01

Ispanya NS NA NA NA NS

Brezilya NS (-) 0.01 (+) 0.01 (+) 0.01 NS
Ekvador NS (+) 0.01 (+) 0.01 (+) 0.01 (-) 0.05

Iran NS (+) 0.01 (+) 0.01 (+) 0.01 NS
Letonya NS (-) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01 (-) 0.01

Peru NS 0.01 (+) 0.01 NS NS
Uruguay (-) 0.05 NS NS NS (+) 0.01

NA = Kategoriye dair veri bulunmamakta
NS = Karsilagtirma farki anlamli degil
(+/-) pozitif ve negatif miidahil olma diizeyleri

Hecker (2017), Sekil 3.11°de gosterildigi gibi i¢ girisimcilik kavraminin ve
uygulamalarinin anlasilmasina yonelik bir siire¢ modeli gelistirmistir. Bu model, kesif
ve kullanim olarak ayni ikisini tanimlamaktadir. Her asama altinda iki alt-agama ile
bunlar aras1 gecis asamasi mevcuttur. Siireg, bir firsatin saptanmasi, olasiliklarinin
teshis edilmesi ve uygulanabilirliginin belirlenmesi ile ilerler. Bunu takiben, fikirler

yaratilir, test edilir ve rafine edilir. Ugiincii alt asama fikir icin kaynak saglanmasindan



43

ve sonraki alt asama ise planlama, bilgi transferi ve eylemin icrasindan meydana gelir.
Son alt asama ise projenin gerceklestirilmesi, degerlendirilmesi ve bilesenlerinin

optimize edilmesinden olusur.

Bulusg ve Kegif Uygulama ve icra
Firsat Fikir Elde Etme Uygulama ve Degerlendirm
Saptama Gelistirme Destek ve Yayma e ve Rafine
Kaynaklar Etme
Firsat Saptama Fikir Bulug Satma Piyasaya Performans
> > e —> % g 2
Gelistirme ¢lkarma Degerlendirmesi
(' ‘> planlamasi <'>
Teshis ve Tanim
Fikir . Optimizasyon
Onciilerle o
Sinama Bilgi
Temas Kurma ]
Cozulebilirlik transferi
Saptama l
Fikir Fafine Teorilestirme
= Etme — Kaynalf o Kurumsalla —
Mesruiyet sma
Pazarhigi

Sekil 3.111¢ girisimcilik siireci (Hecker, 2017)

Neessen vd. (2019), son on yil igerisinde isletme rekabetine etki eden 6nemli bir
kavram olarak i¢ girisimcilige dair aragtirmalardaki artis1 vurgulamistir. Arastirma,

asagidaki gibi bir i¢ girisimci yaratan bilesenleri siniflandirmistir:

e Davranis: Yenilik¢ilik/yaraticilik, proaktiflik, firsatlar1 tanima, risk alma ve ag

kurma,

o Karakteristikler: Beceriler, 6z giiven, kisisel bilgi ve gegmis deneyimler,

e Tutumlar: Isletme ile iliski, motivasyon, tatmin ve niyet.

Aragtirma, i¢ girisimci davranigi yaratmak {izere etkilesimde olan girisimcilere iligskin
lic bileseni birlestiren bir model sunmustur. Bunun oOtesinde, isletmenin genel
performansini etkiledigi i¢in bu davranisi isletmenin istedigi ¢iktilara ulagsmak iizere
tesvik edip yonlendirmek {izere yonetim destegi, ddiiller, kaynaklar, yap1 ve sagduyu

gibi isletmeye has etkenler de saglanmalidir (Neessen vd. 2019).
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Model ayrica bir baska c¢alismada da One siirlilmiistiir; ancak bu aragtirmada yazarlar
vizyon ve tahayyiil, hazirlik, baslangic isletmesi, hazirlik ve isletme olarak siireci dort
asamaya bolmiistiir. Daha dnce belirtilen i¢ girisimci davranislari, karakteristikleri ve
tutumlar1 bu ¢alismada da mevcuttur. Her haliikarda, model her asamayi faaliyetlere,
davranig unsurlarina ve ayirt edici bilesenlere ayirmistir. En alakali boliim, i
girigsimcilerin is ortaklariyla ve potansiyel finansorleriyle iletisim kuracagi ve diger
isletmelerle ittifaklar kuracagi hazirlik asamasindaki ayirt edici bilesenler boliimiidiir.
Dahasi, yetenek ise alma kabiliyeti, ekipler olusturma ve girisim i¢in idari araglar

girigimin isletilmesinde faydalidir (de Jong & Wennekers, 2008).

Tiirkiye’de gergeklestirilen bir arastirma, farkli Tiirk isletmelerinden 210 ¢alisana
(yonetim harici gorevlerden) uygulanan anketlere dayali bir metodoloji ile i¢ girisimei
davranig, kurumsal iklim algis1 ve isletme ile Ozdeslesme arasindaki iliskiyi
incelemistir. Yapisal destek ve kurumsal taninma teste konu modelde kurumsal iklimin
parcasi olarak kabul edilmektedir. Korelasyon analizi; yapisal destek, isletme ile
0zdeslesme, kurumsal taninma ve i¢ girisimci davranis arasinda olumlu orta diizeyli
korelasyonlar belirlemistir. Bir coklu regresyon analizi modeli gergeklestirilmis olup,
bu analizde kurumsal iklimin 0,454 R kare degeri ile isletme ile 6zdeslesme lizerinde
olumlu etki sahibi oldugu ortaya koyulmustur. ikinci adimda, i¢ girisimcilik davranis:
bagimli degisken olarak eklenmis ve 0,05 anlamlilik degerinde R kare degeri 0,541
degerine yiikselmistir (Tastan & Gucel, 2014).

I¢ girisimciligin boyutlar1 farkli arastirmalar kapsaminda tiimiiyle veya kismen ele
alinmistir. Serinkan, vd. (2013), yenilikgilik, proaktiflik, yeni taleplerin saptanmasi,
risk alma, stratejik yenilenme, rekabet atilimcilig1 ve yeni girisimcilik olmak iizere
yedi i¢ girisimcilik boyutunu goz 6ntine almistir. Giirsoy ve Giiven (2016), 430 anket
formu iizerinden Tiirkiye’de faaliyet gosteren isletmelerde yenilik kiiltiiriiniin i¢
girisimcilik ve boyutlar1 {izerindeki etkisini aragtirmistir. Yenilik, risk alma,
proaktiflik, kendi kendini yonetme ve ag kurma seklinde bes i¢ girisimcilik boyutu ele
alimmustir. Yenilik kiiltiirii bu ¢aligma kapsaminda yaraticilig1 tesvik eden ve dinamizm
ozellikleri ile ¢iktilara doniik yonelimi bulunan bir c¢alisma ortami1 olarak
tanimlanmistir. Korelasyon analizi, yenilik¢i bir kiiltiiriin i¢ girisimcilikle pozitif

korelasyonu ve test edilen biitiin boyutlarla da zayif - orta aras1 diizeylerde korelasyonu
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oldugunu gostermistir. En giiclii korelasyonun katsayisi risk alma ile ilintili oldugu
bulunmus (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,470), bunu yenilik (0,01 anlamlilik
diizeyinde p = 0,356), ag kurma (0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,312), proaktiflik
(0,01 anlamlilik diizeyinde p = 0,156) ve kendi kendini yonetme (0,01 anlamlilik
diizeyinde p = 0,151) takip etmistir. I¢ girisimcilikle toplam korelasyon katsayisi p <
0,01 degerinde 0,452 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi bulgular

dogrulamis, bu analizde R kare degeri p < 0,01 degerinde 0,200 olarak bulunmustur.

Camelo-Ordaz ve dig. (2011), isletmelerde ekiplerin i¢ginde ¢alisan bireylerce tasinan
kisisel degerlerin isletmede yeniligi ve i¢ girisimciligi etkiledigini One siirmiistiir.
Terim, girisimci degerler sistemi (GDS) olarak tanimlanmistir. GDS iizerinden
vurgulanan degerler siki ¢alisma, atilimeilik, hirslilik, giivenilirlik, basari, iyimserlik
ve yaraticilik seklindedir. GDS, bireyin sosyal koruma, sefkat, yakinlik ve esitlik gibi
muhafazakar degerler sistemi (MDS) degerlerini benimsemesi ile kiyaslanmistir.
Bireylerin degerlendirilmesi, potansiyel i¢ girisimcilere yonelik arastirma kapsaminda
her bir ¢alisganda GDS veya MDS varliginin biiyiikliiglinlin tartilmasi tizerinden
gerceklestirilmistir.

Yazarlar, isletme karakteristikleri, GDS ve yenilik performansi arasindaki iligkileri ve
etkileri 6lgmek {izere bir ampirik arastirma gerceklestirmistir. Arastirma, Ispanya’da
faaliyet gosteren toplam 396 kayitl isletme icerisinden 80 kiiciik 6lgekli yaratici
isletme iizerinde gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi sonucunda, yenilik
performansi ile isletme tarafindan sunulan her bir iiriin tipi arasinda (0,01 anlamlilik
diizeyinde p = 0,329) ve GDS arasinda (0,01 anlamlhilik diizeyinde p = 229) pozitif
korelasyon bulunmustur. Yenilik performansi ile gorev siiresi (0,05 anlamlilik
diizeyinde p = -0,234) ve isletme ge¢misi (0,01 anlamlilik diizeyinde p = -0,289)

arasinda ise negatif korelasyon oldugu tespit edilmistir (Camelo-Ordaz vd. 2011).

Cok modelli bir regresyon analizi gerceklestirilmistir. Ik model isletme
karakteristiklerinin etkisine dair 0,114 R kare degeri bulmus, modelin kisisel
karakteristiklerle birlestirilmesi R kare degerini 0,332’ye yiikseltmistir. Uciincii
model, isletme karakteristigi ile GDS kombinasyonunu yenilik performansi tizerinde

test etmis, analiz 0,200 R kare degeri bulgulamistir. Ugiincii modele kisisel



46

karakteristikler eklendiginde R kare degeri 0,426’ya ¢ikarak yenilik performansinda
en yiiksek etkiyi sergilemistir (Camelo-Ordaz vd. 2011).

3.4 Yenilik

Bir isletme igerisinde mevcut olabilecek pek cok yenilik bi¢imi bulunmaktadir.
Dolayisiyla yenilik, tiriinleri, siirecleri ve biitiiniiyle isletmeyi etkilemektedir. Boer ve
During (2001), asagida sunulan alt1 nerme {lizerinden {ii¢ farkl: tiirde yenilik arasinda

ayrim yapmis bulunmaktadir:

1. Isletmede, ilerleme degerlendirme, siire¢ uygulama, gelistirme miidahalesi ve
planlama rollerinden ve disiplinin etkin yonetimi gorevinden sorumlu bir yenilik
yoneticisi bulunmasi gerekmektedir. Yenilik yoneticisi basart ve basarisizlik

etkenlerini, kilit yenilik¢i bireyleri ve siiregler arasi baglantilar1 saptayabilmelidir.

2. Yenilik kavrami, karmagsiklik, karsilikli bagimlilik, belirsizlik ve g¢esitlilik
unsurlartyla ¢evrilidir. Dolayisiyla, siirecin negatif etkilerini hafifletmek adina
hedef koyma, yenilik rollerini dagitma, iletisim, kaynak kullanimi ve teknoloji kilit

etkenlerdir.

3. Karar alma ve prosediirleri resmilestirmenin merkezilestirilmesini asgariye
indirmek adina isletme kosullar1 gozden gecirilmeli ve uzmanlarin istihdami

yoluyla profesyonellik azami diizeye ¢ikartilmalidir.

4. Ekip olusturma, yenilik i¢in gerekli rolleri kapsamak adina yenilik i¢in hayati
onemdedir. Yenilik¢i bir takim, fikir iireticiler, koglar, denetgiler, girisimciler ve
bir proje liderine ihtiya¢ duyar. Sorun sahipleri, sorun coziiciiler, dnciiler, elciler,
taniyicilar ve biitiinlestiricileri tanimlayip biitlinlestirme adina ekip i¢in bir

sorumluluk matrisi gelistirilebilir.

5. Yenilikler, benimseyenlerce en ¢ok fark edilen ve deneyimlenen etkenler olan, nispi
avantaj, karmagsiklik, uyumluluk, bdliinebilirlik ve gozlemlenebilirlik olarak

siralanabilecek olan bes karakteristige sahip olmalidir.
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6. Yenilik¢i ekip olusturma, bireyin mantikli olabilme diizeyi, bilgi birikimi, bilgi
isleme kapasitesi, bulunurlugu, kisisel hedefleri ve kisiliklerine iligskin kisitlarini

g6z Oniine almalidir.

Bahsedilen Onermelerin kombinasyonu, Sekil 3.12°de gosterildigi gibi yenilik
stirecinin bagarisini belirlemekte ve yenilige yol agacak degisiklikler sunabilmek adina
kurumsal kosullar, sorun ¢6zme becerileri, i¢ dagilim ve kurumsal adaptasyon arasinda

etkilesimli bir model olusmasini saglamaktadir (Boer & During, 2001).

isletme kosullari
Cesitli yenilik rolleri ve ayrica 6rn. hedef belirleme ve
politika dagrtsmi, yanal baglantilar, gevsek kaynaklar,
bilgi ve iletisim teknolojisi
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Sekil 3.12 Yenilik siireci modeli (Boer & During, 2001)

Reguia (2014), deger yaratma yetilerine gore farkli yenilik diizeylerini agiklayan bir
model sunmustur. ik yenilik diizeyi, siire¢ kalitesinin artirilmasi ve maliyetlerinin
diisiiriilmesi yoluyla gerceklestirilen siire¢ iyilestirmesidir. Ikinci diizey, isletme

tarafindan sunulan iiriinlerin ¢esitliliginin artirilmasini iceren iiriin yeniligidir. Uciincii
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diizey, isletme ve araglarinin performansinin iyilestirilmesini igeren siire¢ yeniligidir.
Dordiincti diizey, isletmenin rakipleri arasindaki konumunu degistirebilecek sekilde
bir iiriin, hizmet veya siirece deger eklenmesiyle gergeklestirilen konum yeniligidir.
Besinci diizey, yeni isletmeler ve girisimler yaratilmasini saglayan paradigma

yeniligidir.

Zawawi vd. (2016) yeniligi, isletmenin pazarini ya da pazar payini genisletmesi adina
firsatlar yaratmak {izere bir {iriin, siire¢ veya hizmet {izerinde degisikliklerden
yararlanmas1 iizere girisimci tarafindan kullanilan bir ara¢ olarak tanimlamaktadir.
Yenilikler baglica iki ana boyut altinda ele alinmaktadir: tirlinler, hizmetler, politikalar
ve prosediirleri kapsayan teknoloji boyutu ve bigimler, genislemeler, odiiller ve
yontemleri kapsayan yonetim boyutu. Yazarlar, isletme biinyesinde yenilikte basariya
ulagilmasinin isletmenin rekabet avantajin1 ve performansini iyilestirme sansini
artirdigini 6ne siirmektedir. Ionescu ve Dumitru (2015), farkli iilkelerdeki ekonomiler
icinde faaliyet gosteren isletmelerin iki boyutunu kiyaslama yoluyla yeniligin rekabet

avantaj1 lizerindeki etkisine dair 6nermeyi teyit etmistir.

Yeniligin rekabet avantaji tizerindeki etkisi, Hana (2013) tarafindan Cekya’da 109
isletmeden alinan anket formlar1 tizerinden gerceklestirilen ve yenilik ile bilgi
birikiminin rekabet avantajina ulasmada dogrudan rolii oldugunu gosteren bir
arastirma ile dogrulanmistir. Yeniligin 6nemi, yenilik ekiplerini biinyelerine entegre
eden kiiresel isletmelerde gerceklesen degisimlerle gozlemlenmektedir. Dolayisiyla
yenilik, isletmelerde gelisim ve fikirlerin isletmeyi rekabetg¢i ortamlara ittigi ayr1 bir

islev haline gelmistir (Bango, Salerno, & Dias, 2017).

Yeniligin etkiledigi ve etkilendigi farkli etkenler mevcuttur. Hao ve Yazdanifard
(2015) arastirmalart kapsaminda etkili liderlik stratejilerinin isletmede daha iyi
yenilikleri tesvik ettigini ortaya koymustur. Ayrica, Ispanya’da elde edilen veriler
uyarinca cinsiyet ¢esitliliginin iirlin gelistirme, siire¢ler, pazarlama ve isletme unsurlari
tizerinde ARGE siireglerinin etkinligi ile korelasyon i¢inde oldugu gézlemlenmistir
(Teruel, Parra, & Segarra, 2015). Her haliikarda, farkliliklarin yonetimi uygulamalari
ve kavramlari ile yenilik veya i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi dogrudan ele alan

herhangi aragtirma bulunmamaktadir.
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Diger yandan, yetenek yonetimi ve yenilik arasindaki iligkiyi incelemis caligmalar
mevcut iken, i¢ girisimcilikle olan iliski arastirma i¢in yeni bir kavram durumundadir.
Olaka, vd. (2018), bir vaka incelemesi iizerinden yetenek yonetiminin farkli boyutlar
ile isletmede yenilik arasindaki iliskiyi arastirmistir. Sonuglar, yetenek saptama ve
hizmet yeniligi, yetenek gelistirme ve pazar yeniligi, yetenek kullanimi ve siireg
yeniligi ile yetenek muhafaza etme ve iiriin yeniligi arasinda %95 giiven diizeyinde
orta - yiiksek arasi korelasyon faktorleri ortaya koymaktadir. Bir baska calismada ise
yetenek yonetimi ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar1 arasindaki iligki lizerinde
durulmus, c¢alisma kapsaminda bu iligkiden dogan olumlu etkiler gézlemlenmistir

(Khaki vd. 2017).

3.5 Kavramlar Aras: iliskiler

Calismanin bu kismi, arastirma kapsamina dahil edilen farkli kavramlar1 bulgular ve
literatiirden elde edilen g¢erceve iizerinden baglantilandirmayi hedeflemektedir. Bu
calisma tek bir vaka incelemesinde dort ayr1 kavrami baglantilandirma hususunda bir
ilk olarak kabul edilebileceginden &tiirii ayn1 hedefe ulasmis literatiir kaynaklari
bulmak gii¢ olmaktadir. Dolayisiyla, bu iliskinin incelenmesi temel olarak bir seferde
iki kavramin irdelenmesine dayanacak ve bu iligkilerin her birinin anlagilmasi
tizerinden s6z konusu iligkileri tesis etmeyi hedefleyecektir. Bunun 6tesinde, her
kavram ikilisi arasindaki dogrudan iliskinin ayni yogunlukta literatiirde kapsanmis

olmasi beklenmemektedir.

Yetenek yonetiminin merkezi rolii, isletme yapisi igerisindeki bulunan ve gereken
yeteneklerin kontrol edilmesidir (Pascal, 2004). Bu hedefe tutarli ve giiclii insan
kaynaklar1 sistemleri ve siiregleri iizerinden ulagsmak miimkiin olabilmektedir
(Collings & Mellahi, 2009). Stahl vd. (2007) insan kaynaklar1 sistemleri ve siire¢leri
arasindaki entegrasyonu IK mimarisi olarak adlandirmis ve kayda deger yetenek
havuzlarinin gézden kagmasindan sakinmak adina farkliliklarin yonetiminin entegre
edilmesinin gerekliligini vurgulamistir. Yetenek yonetimi kavrami, isletmedeki
ortamsal kapsam ile birlikte sinirlart  kapsamindaki farklihk  durumunun
degerlendirilmesi ile ulasilabilecek (Delery & Doty, 1996) farklilik hedefleri
konulmasini gerektirmektedir (Allen vd. 2008).
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Farkliliklarin yonetimi, yetenek muhafaza, gelistirme, secim ve ¢ekme dahil insan
kaynaklar1 yonetiminde kullanilan siiregler iizerinden yetenek yonetimi ile entegre
edilmektedir (Stewart & Harte, 2010). Makela, vd. (2010) tarafindan gergeklestirilen
bir ¢caligmada, bilingli olmayan bir tercih sonucu olsa da ise alan ve adayin kurumsal
ve kiiltiirel altyapilarinin ige alma siireglerinde baslica rol oynadigi, bunun da bdylesi
bir davranisin diizeltilmesi i¢in ise alma siireclerinde farklilik kriterlerinin
netlestirilmesini zorunlu bir tedbir hale getirdigi sonucuna ulasilmistir. Dahasi, bir
isletme etkinlikler ve fuarlarda farklilik arz eden bir ekip tarafindan temsil edildiginde
farkli altyapidan gelen adaylar1 biinyesine ¢ekmesi daha muhtemel olacaktir
(Groysberg & Connolly, 2013). Dolayistyla, farkliliklarin yonetimini yetenek ¢cekme

siirecinden itibaren baslatmak 6énemlidir.

Benzer bir davranistan hareketle, terfi ve 0diil mekanizmalarinin dezavantajh
altyapilardan gelen isletme iiyelerini gormezden gelebildigi one siiriilmiistiir (Lau
Chin, 2010; Groysberg & Connolly, 2013). Dolayisiyla farkliliklarin yonetimi ayni
zamanda, akil hocalig1 ve egitimler yoluyla bireylerin gelistirilmesine odaklanarak
farkli altyapilardan gelen adaylarin kilit konumlara gelmesini tesvik eden giicli
hedefler de koymalidir. Bu stratejinin avantajlarindan biri, hem daha iyi konumsal
sonuglar hem de bireysel yetenek ve performans bakimindan giiglendirme
saglanmasidir. Farklilik hedeflerine dayali bir haleflik stratejisi benimsenmesi ile
isletme performansini artirmakta ve kidemsiz calisanlarini kendilerini gelistirmeye
yonlendirecek ve farkliliklar igeren bir grup igerisinden beseri sermaye stokunun
isletmeye ¢ekilebilmesine olanak taniyacak daha saglikli bir kurumsal yapiyr tesvik
etmis olacaktir (Groysberg ve Connolly, 2013). Buna ilaveten, farkliligin daha iyi
yetenek muhafaza etme ve daha diisiik personel degisim orani ile iliskili faydalar
literatiirde ortaya konulmustur (Allen vd. 2008). Yetenek ¢cekme, segme, gelistirme ve

muhafaza etmeye iligkin dongii Sekil 3.13’te gosterilmektedir.
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Sekil 3.13Farkliliklarin yonetimi ve yetenek yonetimi arasindaki iliski (Allen vd. 2008)

Farkliik
¢cekim etkileri

Literatiirde, farkliliklarin yonetimi ile yetenek yonetimi arasindaki entegrasyon igin
pek cok yol one siiriilmiistiir. Ancak, i¢ ortamlar, dig ortamlar, hedefler ve zorluklar
bakimindan isletmeler arasi varyasyonlar mevcut oldugundan 6tiirti tek veya kat1 bir
strateji benimsemek uygulanabilir degildir. Bundan dolayi, benzer isletmelerin
stratejilerinin bir isletmede uygulanmasi ve bunlarin ¢iktilarimin farkli diizeylerde

izlenmesi yoluyla varyanslar dikkatle test edilebilir.

Yetenek yonetimi siklikla Beseri Sermaye Teorisine iliskin c¢erceveler ve
uygulamalarin incelenmesi yoluyla irdelenmektedir. Her ne kadar bu teori biitiin beceri
ve bilgi tiirlerinin bir isletmenin gelisimi i¢in elzem oldugunda 1srarci olsa da, elde
edilen ve yatirim yapmaya degen beceri ve bilgi arasindaki uyusmazlik teorideki
zorluklardan biridir. Teorideki yaklasim, insan kaynaklarini israftan sakinma ve
optimum ¢iktilara ulagsma yolunda etkin stratejilerle idare edilmesi gereken bir yetenek
ambar1 veya imalat alanm1 olarak gormektedir. Beseri Sermaye Teorisi, bir igletmenin
her daim kullanilabilir olmasa da pazarda rekabet avantaji saglamasina olanak
tantyacak nis bilgi birikimleri elde etmesini tesvik etmektedir (Wrightve dig, 2015).
Teoride, isletmenin yenilik¢i kabiliyetlerini iyilestirmede kilit unsurlar olan genel ve

0zel beceri egitimleri arasinda ayrim yapilmaktadir.
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Homojen gruplarla karsilastirildiginda, farklilik iceren gruplarin sahip oldugu kaynak
zenginligi bunlar1 sorun ¢6zme ve karar alma siireglerinde daha yaratici yapmaktadir.
Bunu takiben, demografik bilesimin ¢esitliligi arttikca isletmedeki yenilik potansiyeli
de artmaktadir. Her ne kadar farklilik iceren ekiplerde yaraticilik siireci esnasinda
iletisim sorunlar1 ve yikict uzlasmazliklar ¢ikabilirse de (Jehn, Northcraft, & Neale,
1999), grubun yapis1 ayni zamanda ekip iiyeleri arasinda artan esgiidiime de sebep
olabilmektedir (De Dreu & Wwingart, 2003). Knippenberg ve dig. (2004, s. 1010)
tarafindan “6znel olarak kendisiyle benzer grup i¢i digerleri ile Oznel olarak
kendisinden farkli grup dis1 digerleri arasindaki farklilagsma” olarak tanimlanan sosyal
simiflasma, isletmede farkliligin  olumsuz etkilerinin basglica sebebi olarak
belirlenmektedir. Gruplar aras1 Onyargilar, sosyal siniflasmanin olumsuz etkilerini
kuvvetlendirmenin (Brewer & Brown, 1998) yani sira, ekip tiyeleri arasindaki giiveni,
bilgi aligverisini ve birbirini dinleme kiiltiiriinii yipratmak suretiyle is iliskilerini de

aksatmaktadir (Jehn vd.1999; van Knippenbergve dig, 2004).

Siniflandirma-Ayrintilandirma Modeli (SAM), sosyal smniflandirma, farklihik ve
calisan ekiplerde yeni fikirler iiretme ve gelistirme unsurlari arasindaki iliskiyi
aciklamak iizere Van Knippenberg, vd. (2004) tarafindan gelistirilmistir. Bu model,
karar kalitesi, yenilik ve yaraticilik dahil ekip ¢iktilar: tizerindeki baslica etkiyi gruplar
arast Oonyargilar ve bunlarin uzantilarina atfetmektedir. Kimlik tehditlerinin, normatif
kaliplarin veya smiflandirmalarin farklilik igeren gruplar icerisinde kiskirtilmasi
sosyal siiflasmayr tetiklemekte, bunlarin {iistesinden gelinmesi ve isletme igi
iligkilerin dengelenmesi grubun c¢esitli ve genis bir perspektif, bilgi ve birikim
kaynagindan beslenebilmesine olanak tanimaktadir (Van Knippenberg vd. 2004).
SAM tarafindan agiklandig1 iizere, isletmenin gruplar arasi Onyargilar1 asgariye
indirme yolunda etkin yonetim uygulamalar1 uygulama yetisi daha etkin katilim ve

yenilik ¢iktilarinin giliglendirilmesine katki saglamaktadir.

Gruplar aras1 0nyargilara dair en etkili ¢oziimler, isletme igerisinde farklilik barindiran
gruplarin isletmeye olumlu katki saglamalarina olanak taniyan ve akabinde kimlik
tehdidi ve diisiikk toplu Ozgiiven sorunlarin1 ortadan kaldiran ¢alisan igerme
uygulamalaridir (Crocker vd. 1999). Gruplar arasi diizeyde temas ve igermenin

artmasi, yaratici karar alma, sorun ¢ézme ve esgiidiimlii ekip caligmasina yonelik daha
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fazla firsat yaratilmasini destekler. Literatiir, farklilik barindiran gruplar i¢inde olumlu
is iligkileri yaratilmasinin, Onyargilarin azalmasindan dogan daha fazla temas ile
korelasyonu bulundugunu géstermektedir (Pettigrew & Tropp, 2006). Dahasi, farklilik
igeren ¢alisma ekipleriyle iliskinin artis1 ile daha iyi ¢alisma ortamlar1 yaratilmaktadir
(Cox, 2001). Bunlarin sonucunda, ¢alisan giiclendirme programlarinin etkileri farklilik
iceren caligsma ekiplerinin isletmede yenilik yoniindeki katkilarinin artisinda hizla ve

etkili bicimde kendini gosterebilmektedir.
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1 Calisma Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini Tiirkiye’de makina, insaat, imalzemeleri imalat sanayinde
faaliyet gosteren iki firma ¢alisanlar ile Libya’da faaliyet gosteren General Electricity
Firmasi ¢aliganlar1 olusturmaktadir. S6z konusu evrenden anket formlar1 profesyonel
internet platformlar1 iizerinden yaymlanmis, gruplar ve bireylere 2000’den fazla
baglanti gonderilmistir. Toplam 561 anket formu alinmis olup bunlardan 430’u tam ve

zamaninda teslim edilmis olarak yeterli katilim1 saglamis olarak degerlendirilmistir.

Anket formunun demografik bilgiler kisminda, katilimcilara cinsiyet ve yaslari
sorulmustur. Sekil 4.1°de gosterildigi {lizere katilimcilarin %81,16°s1 erkek iken
%18,84’(i kadindir. Katilimc1 gruptan elde edilen bu oranlar, Tiirk Istatistik
Enstitlisti’niin 2019 yil1 i¢in bildirdigi erkekler i¢in %71,8 ve kadinlar i¢in %34,5 is
giicline katilim oranina uygun bir 6l¢iide yansitmaktadir (ILO, 2019).

BMale
BFemale

Sekil 4.1 Anket katilimcilariin cinsiyet dagilim

Sekil 4.2°de sunulan yas dagilimi, 6rneklemin ¢ogunlugunun (%68,83) 24 - 41 yaslar1
arasinda oldugunu gostermistir. 42 yas ve istii bireylerin ylizdesi %27,21, 23 yas ve
alt1 olanlarin yiizdesi ise %27,21 olarak bulgulanmistir. Bu ¢alisma kapsaminda elde

edilen yiizde degerleri, 15 - 23 yas aras1 en diisiik istihdam orani ve 24 - 41 yas arasi
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cogunluk istihdam oranmna sahip olan Tirkiye’deki is giiclinliin yapisin1 yansitir
niteliktedir (OECD, 2020).

40,090

30,0%

Percent

20,0%

10,0%%

0,0%%—

Lessthan 23 From 24to From30to From 36to From42to From 48 and
29 35 41 47 more

Age Category

Sekil 4.2 Anket katilimeilarinin yas dagilimi

Sekil 4.3 te gosterildigi lizere, katilimcilarin biiyiik bir kismi lisans egitimi sahibi olup,
bu durum is giiclinlin yliksek egitim diizeyini yansitmaktadir. Katilimcilarin yaklasik

%46’ nin lizerinde lisansiistii ve doktora derecesi sahibi bireyi kapsamaktadir.
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Sekil 4.3 Anket katilimcilarinin egitim diizeyleri
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Sekil 4.4’te gosterildigi tizere katilimcilarin ¢ogunlugu kendilerini is¢i ve memur

olarak tanimlamis olup, bu durum isletme yapisinin gercekei bir yansimasini meydana

getirmektedir. Sekil 4.5, katilimcilarin ¢esitlilik arz eden isletme ve is deneyimlerini

ortaya koymaktadir.
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Sekil 4.4 Katilimcilarm istihdam edildigi pozisyonlar
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Sekil 4.5 Katilimcilarin y1l bazinda mesleki is deneyimleri

Katilimcilardan alinan demografik ve mesleki verilerin ana kitle ile uyumlu oldugu
goriilmiistiir. Doaluisiyla oneklemin ana kitleyi iyi bir sekilde temsil ettigi

sOylenebilir.

4.2 Degiskenlerin Ol¢iimii

Bu arastirma i¢in hazirlanan anket formu, incelenen degiskenlere yonelik test edilmis
Olceklere dayandirilmistir. Gergeklestirilen faktér analizine dayali Olgeklere,
kaynaklara ve 6l¢iimde kullanilan 6lgeklerin kesim noktalarina iliskin bir 6zet Tablo
4.1°de sunulmaktadir. Faktor yliklemeye iligkin kesim noktasi temel olarak en ilgili ve
giivenilir gostergelerin secilmesi ve Ozellikle bu g¢alismadaki bes kavramin test
edilmesiyle katilimcilar tizerindeki Glgeklerin agirliginin azaltilmasina dayanmistir.
Bunlara ilaveten, ankette kullanilan sablon bu tez raporuna ekli Ek A’da

sunulmaktadir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler agagidaki gibidir:

e Farkliliklarin yonetimi: Olgek, i¢c korelasyon ve giivenilirlik bakimindan
gostergelerin  degerlendirilip uygun goriildiigi Ergul ve Kurtulmus (2014)
calismasindan alinmistir. Faktor analizinde 0,40 ve iizeri puan alan gostergeler bu

calisma kapsaminda ele alinmis, bu da 15 gostergenin dahil edilmesi sonucunu
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dogurmustur. Farkliliklarin yonetiminin 6lgegi (Nart, Yaprak, Yildirim, & Sarihan,
2018) calismasiyla teyit edilmistir.

e Yetenek yonetimi: Olgek, yetenek yonetiminin 6lciimii icin entegre dlgegin 26
gostergeden yapilandirildigt Jayaraman, Tallb ve Khan (2018) calismasindan
alinmistir. Gostergeler ayni c¢alisma igerisinde dogrulanmis olup, bu arastirma

kapsaminda faktor analizinde 0,40 ve iizeri puan alan 18 gosterge ele alinmistir.

e I¢ girisimcilik: Tam olcek aslen Vargas-Halabi, Mora-Esquivel ve Siles (2017)
tarafindan gelistirilip dogrulanmis, baslangicta 60 olan madde sayis1 nihai olarak
20 gostergede sabitlenmistir. Yazarlar tarafindan gergeklestirilen olduk¢a karmasik
ve uzun filtreleme siirecine dayali olarak bu 20 gostergenin tamami bu ¢alismada
ele alinmustir. Yazarlar tarafindan yaymlanan Slcek aslen Ispanyolca olmasina
karsin yazarlarla dogrudan isbirligi i¢cinde asli 6l¢ek dili alinmis ve bu calismada

kullanilmak iizere Arapca, Ingilizce ve Tiirkge dillerine terciime edilmistir.

e Yenilik: 17 gdstergeden olusan dlgek, Krasnicka, Glod ve Wronka-Pospiech (2016)
tarafindan  gergeklestirilen arastirmadan alinmistir.  Yazarlar tarafindan
gerceklestirilen glivenilirlik analizi uyarinca biitiin gostergeler en az 0-677 faktor
degeri saglamistir. Dolayisiyla biitlin gostergeler bu ¢alisma kapsaminda

degerlendirilmistir.
4.3 Veri Toplama Araclarimin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bir arastirmada kullanilmak tizere herhangi veri toplama araci tasarlar ve
degerlendirirken gegerlilik ve giivenilirlik dikkate alinmas1 gereken baslica iki faktor
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu faktorlere dikkat edilmesi, dl¢timlerin ve elde edilen

arastirma verilerinin dogrulugunun temin edilmesine yardimci olacaktir.

Genel olarak gecerlilik bir 6l¢limiin 6lgmesi gereken kavramin ne kadar dogru 6lctiigi
hususuna isaret etmektedir. Sosyal bilimler baglaminda bir test kurgulanirken
gecerliligin incelenmesi baslica adimlardan biridir. Yiizeysel gegerlilik, bir kavramin
islemsellestirilmesine dair ortaya konulan 06znel bir yargidir. Buna ilaveten,

kavramlarin gegerliligi ve Orneklem dogrulugunun incelenmesi adina Agiklayici
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Faktor Analizi (Exploratory Factor Analysis - EFA) kullanilmigtir. Cronbach Alfa da
gegerliligin bir 6l¢lisii olarak kullanilmigtir. Cronbach Alfa i¢ tutarlilik giivenilirliginin

kontrol edilmesinde en yaygin olarak kullanilan yontemlerden biridir.
4.3.1 Farklihklarin Yénetimi Olceginin Gegcerlilik ve Giivenilirligi

Farkliliklarin ' Yonetimi Olgegi Ergul ve Kurtulmus’un (2014) arastirmasindan
almmustir. Olgek, on bes (15) ifade icermektedir. Ifadeler, anketleri yanitlayanlarin
farkl1 kurumlar biinyesinde en wuygun kullanimlarima ulasmak adma insan
kaynaklarinda farklilik kaynaklarina yon veren idari uygulamalara yonelik fikir ve

tutumlarini igermektedir.

Farkliliklarin yonetimi Olgegi kavramini toplamda 15 ifadeden olusmaktadir. Bu
kavrama dair verilerin incelenmesine yonelik olarak Aciklayic1 Faktor Analizi (EFA)
ve Cronbach Alfa kullanilmistir. Churchill (1979) tarafindan onerildigi iizere, gdsterge
saflagtirmanin amaci; sifira yakin korelasyonlar barindiran ve kavrami gercekten
temsil etmeyen daha az etkili gostergelerin saptanmasi ve ¢ikarilmasi yoluyla 6l¢iim

araciin iyilestirilmesi ve arindirilmasidir. Bu husus Tablo 4.1°de gosterilmektedir.

Tablo 4.1 Kurumsal iletisim 6l¢egine yonelik veri analiz yontemlerinin 6zeti

Amac Kullanilan istatistik Yontemleri
Kavram gecerliligi Faktor Analizi: Agiklayict Faktor Analizi
Giivenilirlik Cronbach Alfa

Veriler, Social Package of Sciences (SPSS) yazilimi versiyon 26 kullanilarak analiz
edilmistir. Faktor analizi i¢in anketteki 0,4 faktor yiiklemesini asamayan maddeler

¢ikarilmistir.

Analizin gerceklestirilmesinden Once, arastirmaci veri girisinde dogruluk, kayip
degerler, normallik ve ug¢ degerler hususlarini incelemistir. Carpiklik ve basiklik

katsayilar1 da verilerin faktor analizine uygunlugunu belirlemek iizere incelenmistir.
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Tablo 4.2 FY 0l¢egi i¢in ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Cronbach
Kavram Ortalama Standart Sapma Alfa
Giivenilirlik
Farkliliklarin Yonetimi (FY) 431 990 920

Olgegi

Tablo 4.2, kavramlar (FY) i¢cin betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa giivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Ortalama puan 4,31 olarak ortaya ¢ikarken standart sapma

,990 ve Cronbach Alfa degeri de mitkemmel bir ,920 olarak gézlemlenmistir.

Aciklayicr faktor analizi, bir 6l¢egin giivenilirligini artirmak amaciyla kullanilan bir
istatistiki bir ydntemdir. Orneklem boyutu, korelasyon matrisinin faktorlesebilirligi ve
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri hesaplanmistir. Orneklem Dogrulugu veya
Bartlett Kiiresellik Testi 100 veya daha yiiksektir. Tabachnick ve Fidell (2007), faktor
analizi i¢in en az 300 6rnek olmasi gerektigini one stirmektedir. Chua (2014) ve
MacCallum, Widaman, Zhang ve Hong (1999) ise orneklem boyutunun degisken
sayisinin 5 katindan daha fazla olmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Dolayisiyla, bu
arastirmada EFA gergeklestirilmesi i¢in 6rneklem boyutunun 75 katilimcidan az
olmamasi gerekmektedir (15 madde x 5). Orneklem boyutunun faktdr analizine
uygunlugunun belirlenmesine yonelik bu ¢ikarimlara dayali olarak arastirmada
kullanilan 430 katilimcidan meydana gelen orneklemin yeterli dogrulugu sagladig:

kanaatine varilmistir.

Orneklem dogrulugunun &lgiilmesi veya verilerin uygun sekilde faktdrlesebildiginin
teyit edilebilmesi hususunda Hair vd. 2010; Pallant, 2007; Tabachnick ve Fidell, 2007,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,6’dan biiyiik ve Bartlett Kiiresellik Testi
(Bartlett’s Test of Sphericity - BTS) sonucunun a <,05 kosulunda anlamli olmasi
durumunda korelasyon matrisinin faktorlesebilmesinin s6z konusu olabilecegini
belirtmektedir. Bu durumda KMO testi ile BTS orneklemin faktor analizine gecilmesi
icin yeterli olup olmadigimi belirlemektedir (Maat ve Sie, 2011). Buna ilaveten,
arastirmaci tarafindan hesaba katilmasi gereken bir husus biitiin maddeler i¢in anti
imaj korelasyonunun kabul edilebilir diizey olan 0,5 iizerinde bulunmasi gerektigi

olmustur (Coakes, Steed, 2003; Hair vd., 2010). Bunun yani sira, biitiin maddeler i¢in
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elde edilen sonuglarin 0,3’{in {lizerinde ortak varyans barmndirdigi gozlemlenmistir

(Tabachnick ve Fidell, 2007).

FY Olgegi I¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 3872,168
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Olciimii ,879
df 105
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gergeklestirilmesi suretiyle
15 ifade tlizerinde Agiklayici Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin uygunlugu
Bartlett Kiiresellik Testi lizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler arasindaki
iligskinin giigliiligiine isaret etmektedir. Sonuc¢larin anlamli oldugu bulgulanmistir (%2
= 3872,168). Orneklem yeterliligine iliskin KMO &lgiimii 0,879 degeri ile
sonuclanmis, bu da 6rneklem boyutunun faktér yapisinin degerlendirilmesi icin yeterli
biiyiikliikte olduguna isaret etmistir. 0,879 degeri ile Kaiser—-Meyer—Olkin degeri ve
Bartlett Kiiresellik Testinde anlamli sonug ortaya koymus olup, bu da verilerin faktor
analizine ge¢mek i¢in yeterli olduguna isaret etmektedir (Tablo 4.3) (Huck, 2012;
Pallant, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2007).

Tablo 4.3 FY Olgegine Yonelik Acgiklayict Faktdr Analizi (EFA) ile Agiklanan Toplam

Varyans
Baslangic Eigen Kareli Yiiklemelerden Kareli Yiiklemelerin
. Degerleri Cikarilan Toplamlar Dondiirme Toplamlar:
Bilese Varya Varya Varya
n Topla Kiimiila Topla Kiimiila Topla Kiimiila
mo 0 dif%  omo . 6% omo L. tf%
1 7,14 47,60 47,603 7,14 47,60 47,603 4,535 30,23 30,234
2 1,721 11,47 59,078 1,721 1147 59,078 4,327 28,84 59,078
3 0,945 6,302 65,38
4 0,821 5,474 70,853
5 0,706 4,709 75,562
6 0,619 4,126 79,688
7 0,53 3,534 83,222
8 0,515 3,436 86,658
9 0,461 3,076 89,733

—_
o

0,388 2,587 92,32
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11 0346 231 94,63
120,272 1,811 96,44
13 0,199 1,33 97,77
14 0,182 1,216 98,986
15 0,152 1,014 100

Bu istatistiki ¢ikarimlara dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme

kullanilarak on bes (15) gosterge ile agiklayici faktor analizi gergeklestirilmistir.

Asgari faktor yiikleme kesim noktast 0,4 ile ger¢ceklesmistir. Tablo 4.4’te gosterildigi

lizere, ortak varyans degeri % 59,078 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin

c¢ikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigini gostermektedir. Her bir faktor ile iliskili

eigen degerler soz konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir. Tablo, eigen

degerleri lizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktér maddesi ile toplam

varyansin %47,603’iiniin, ikinci faktor maddesi ile ise %11,475’inin agiklandigini

gostermektedir.

Tablo 4.4 FY 6lcegi icin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina dayali faktor

yiiklemesi
Bilesen Dondiirme Matrisi®
Maddeler Aciklama Bilesen
1 2
FY 11 Calisanlarin farkliliklarina dair his ve diigiinceleri 0773
- memnuniyetle karsilanmakta ve agikca ifade edilebilmektedir )
FY 12 Calisanlar arasi farkliliklara iliskin iyimser bir goriis 0756
- mevcuttur )
Calisanlarin farkliliklarina iliskin tartigmalar isletme igin
FY_13 onemli kabul edilmektedir 0.747
Yetenekler ve calisma tarzlarina iliskin farkliliklar
FY_I5 gormezden gelinmemektedir 0.721
Calisanlar aras1 farkliliklar yeni fikirler i¢in birer kaynak
FY_10 olarak goriilmektedir 0.713
Calisanlarin farkliliklarina iliskin agikga goriis ifade etmeleri
FY_l4 makul karsilanmaktadir 0.712
Gorevler ¢aliganlara yetkinliklerine dayal1 olarak tahsis
FY_9 edilmektedir 0.670
FY 1 Biitiin ¢alisanlara farkli yetkinlikleri (pozisyon, deneyim, 0.405
- gelir) olsa da adilane davranilmaktadir )
FY 5 Kiiltiirel farkliliklar ve altyapi tizerinden calisanlar iizerinde 0.845
— ayrimcilik uygulanmamaktadir ’
Fikirleri ve diistinceleri lizerinden calisanlar {izerinde
FY_4 ayrimeilik uygulanmamaktadir 0.832
FY 3 Kisisel yagam tarzi veya inanglari lizerinden ¢alisanlar 0807
- iizerinde ayrimeilik uygulanmamaktadir )
FY 2 Cinsiyet ve 1rk gibi bireysel farkliliklar tizerinden g¢alisanlar 0693

iizerinde dnyargi uygulanmamaktadir
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Siyasi fikir veya egilimleri lizerinden ¢aliganlara higbir

FY_8 ayricalik taninmamaktadir 0.654
FY 6 Calisanlar agik bir ortamda farkliliklarina dair 0621
- konusabilmekte ve fikir beyan edebilmektedir )
Farkli bolgeler ve sehirlerden gelen biitiin ¢alisanlar isletme
FY-7 tesislerinden yerel calisanlarla esit firsatlarla 0.592

faydalanabilmektedir

Son olarak, her bir madde i¢in ortak varyanslar belirlenmistir. Maddelerin ortak

varyanslari 0,405 ile 0,845 arasinda degismektedir.

Bilesen Dondiirme Matrisine dayali olarak, biitiin faktorlerin saglamasi gereken asgari
faktor yiiklemesi olan 0,4 degerini ve basit bir faktor yapisi ile iliskili olma kosulunu
saglayamadigindan toplamda bes gosterge ¢ikarilmistir. Faktor analiz sonuglari, FY
gostergelerinin Tablo 4.5’te gosterildigi lizere iki faktoér tanim kiimesi {irettigini
gostermektedir. Analiz, 1,0’1n lizerinde eigen degeri barindiran iki bilesenin varligin
ortaya koymustur. EFA sonugclari, Faktor 1’e ylikleme yapan yedi (7) madde ve Faktor
2’ye ylikleme yapan sekiz (8) madde ortaya koymustur. Faktor Analiz sonuglari, Tablo
4.5’te sunuldugu iizere Farkliliklarm Y&netimi (FY) Olgegi iireten baslica iki faktor

oldugunu gostermistir.
4.3.2 Yetenek Yonetimi Olcegi Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bu 6lgek Jayaraman, Tallb ve Khan’in (2018) ¢alismasindan alinmustir. Olgek, yetenek
yonetiminin Ol¢iimlenmesi i¢in yapilandirilmistir. Alintt yapilan asil olgek 26
maddeden kurgulanmistir. Ancak, faktdr analizi sonucunda icinden sadece on sekiz

(18) madde secilmistir.

Tablo 4.5 YY 0lgegi icin ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Cronbach
Kavram Ortalama Standart Sapma Alfa
Giivenilirlik
Yetenek Yonetimi (YY) 4,020 968 0932

Olgegi
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Tablo 4.6, kavramlar (YY) icin betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa giivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Ortalama puan 4,020 olarak ortaya c¢ikarken standart

sapma ,968 ve Cronbach Alfa degeri de ,920 olarak gézlemlenmistir.
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Tablo 4.6 YY Olgegi Icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 4920,225
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,908
df 153
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
18 maddelik arag iizerinde Agiklayict Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi lizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler
arasindaki iliskinin giigliiliigline isaret etmektedir. Sonuglarin anlamli oldugu
bulgulanmustir (x2 = 4920,225). Orneklem yeterliligine iliskin KMO &l¢iimii 0,908
degeri ile sonuclanmis, bu da drneklem boyutunun faktr yapisinin degerlendirilmesi
icin yeterli biiyiikliikkte olduguna isaret etmistir. 0,908; Kaiser—-Meyer—Olkin degeri ve
Bartlett Kiiresellik Testinde anlamli sonug ortaya koymus olup, bu da verilerin faktor
analizine ge¢cmek i¢in yeterli olduguna isaret etmektedir (Tablo 4.7) (Huck, 2012;
Pallant, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2007).

Tablo 4.7 YY Olgegine Yénelik Aciklayici Faktdr Analizi (EFA) ile Agiklanan Toplam
Varyans

Baslangic Eigen Kareli Yiiklemelerden ~1o2rell Yiiklemelerin

Biles Degerleri Cikarilan Toplamlar ?3;‘;‘;3: :1

on Topl Varya Kimiil Topl Varya Kimiil Topl Varya Kiimiil
am ‘Vf)l’ssi atif % am "/f)l’ssi atif % am %si atif %

1 8,670 48,17 48,169 8,670 48,17 48,169 4,444 24,69 24,69

2 1466 8,144 56,313 1,466 8,144 56,313 3,842 21,34 46,031

3 1,229 6,825 63,138 1,229 6,825 63,138 3,079 17,11 63,138

4 0924 5,132 68,270

5 0,814 4,523 72,793

6 0,683 3,794 76,586

7 0,633 3,516 80,103

8 0612 3,400 83,503

9 0467 2,593 86,096

10 0,423 2,348 88,445
11 0,382 2,122 90,567
120,342 1,899 92,466
13 0,319 1,774 94,240
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Tablo 4.8 Devami

14 0,273 1,515 95,755
15 0,239 1,330 97,085
16 0,208 1,156 98,241
17 0,167 0,926 99,167
18 0,150 0,833 100,000

Bu istatistiki ¢ikarimlara dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme
kullanilarak on sekiz (18) gosterge ile agiklayici faktor analizi gerceklestirilmistir.
Asgari faktor yiikleme kesim noktasi 0,4 ile ger¢eklesmistir. Tablo 4.8’de gosterildigi
tizere, ortak varyans degeri % 63,138 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin
¢ikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigini gostermektedir. Her bir faktor ile iliskili
eigen degerler s6z konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir. Tablo 4.8,
eigen degerleri lizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktér maddesi ile toplam
varyansin %48,169’unun, ikinci faktor maddesi ile %8,144’liniin ve liglincii faktor

maddesi ile %6,825’inin agiklandigini gostermektedir.

Tablo 4.8 YY 06l¢egi igin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina dayali faktor

yiiklemesi
Bilesen Dondiirme Matrisi®
Maddeler Acgiklama Bilesen
1 2 3
YY 2 Is}etmem tanlflllanan yetenekleri katki 0.891
diizeylerine gore ayrimlandirmaktadir
YY 1 Islgtmem bunyesmde yetenek havuzu 0.764
tesis etmektedir
Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
YY_3 faaliyetleri gerekli yetkinliklere 0.683
odaklidir
YY 9 Yetenekler isletmede Onii acik kariyer 0.573

yollarina sahiptir

Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim

YY_5 faaliyetlerinin igerikleri ¢calisma 0.545
performansina dayalidir

Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
faaliyetleri siirekli uygulanmaktadir
Amirim ¢aligma performansima dair
YY_12 tartigma imkani ve anlaml ve faydali 0.474
geri bildirimler sunmaktadir

YY_4 0.530
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YY_6

Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
faaliyetleri zaman ve yogun mali kaynak
gerektirmektedir

0.776

YY_7

Tanimlanan yeteneklere iligkin egitim
faaliyetleri isletmeye 6zel beceriler /
bilgiler gelistirmek i¢in tasarlanmistir

0.775

YY_ 11

Gelistirme faaliyetleri tanimlanan
yetenekler i¢in gelisimsel biiylime
giindemine iligkin geri bildirimleri
kapsamaktadir

0.731

YY_8

Tanimlanan yetenekler isletmede
yiikselmeye yonelik pek cok firsata
sahiptir

0.654

YY_10

Yetenekler terfi i¢in birden fazla
secenege sahiptir

0.483

YY_17

Isletmem tibbi yardim, emeklilik ve
kidem tazminati yardimlari
saglamaktadir

0.840

YY_18

Isletmem mali-olmayan yollardan
takdirlerini sunmaktadir; 6rn., takdir
belgeleri

0.649

YY_16

Isletmem dengeli bir yasam tarzini
desteklemektedir (is ve kisisel hayat
arasinda)

0.568

YY_15

Destekleyici ve uyumlu is arkadaglarim
var

0.525

YY_14

Isletmemin adil ve diiriist bir calisan
odiillendirme sistemi olduguna
inaniyorum

0.543

YY_13

Isletmem ¢alismama ve katkilarima
deger vermektedir

0.522

Son olarak, her bir madde i¢in ortak varyanslar belirlenmistir. Maddelerin ortak

varyanslar1 0,474 ile 0,891 arasinda degismektedir.

Bilesen Dondiirme Matrisine dayali olarak, biitiin faktorlerin 0,4 degerini sagladigi ve

basit bir faktor yapisi ile iliskili oldugu gozlemlenmistir. Faktor analiz sonuglari, YY

gostergelerinin Tablo 4.9°da gosterildigi iizere iki faktor tanim kiimesi irettigini

gostermektedir.
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4.3.3 i¢ Girisimcilik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Bu 6lcek aslen Vargas-Halabi, Mora-Esquivel ve Siles (2017) tarafindan gelistirilmis
ve tescil edilmistir. Asil olgek altmis (60) madde i¢cermistir ancak bu arastirmanin
amaclar1 dogrultusunda sadece yirmi (20) madde kullanilmistir. Bu yazarlar tarafindan
gerceklestirilen yliksek diizeyde karmasik ve uzun filtreleme siirecine dayandirilmistir.
Bu O0lgegin potansiyel tahminleme kabiliyeti is sektoriinde Ozellikle yeniligin
gelismesine ve firma i¢in yeni is firsatlar1 agilmasina katkida bulunan alanlarda kadro
gelistirme siireglerinin iyilestirilmesine yonelik bir tanilama araci olarak faydali

olabilmektedir.

Tablo 4.9 IG 6lgegi igin ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Cronbach
Kavram Ortalama Standart Sapma Alfa
Giivenilirlik
I¢ Girisimcilik (IG) Olgegi 4,344 ,807 ,933

Tablo 4.10, IG 6lgegi icin betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa giivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Ortalama puan 4,344 olarak ortaya cikarken standart

sapma ,807 ve Cronbach Alfa degeri de miikemmel bir ,933 olarak gézlemlenmistir.

Tablo 4.101G Olgegi Icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 5759,393
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,890
Df 190
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
20 maddelik ifade tlizerinde Agiklayici Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi lizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler
arasindaki iligkinin gii¢liiliigline isaret etmektedir. Sonuglarin anlamli oldugu
bulgulanmustir (2 = 5759,393). Orneklem yeterliligine iliskin KMO 6l¢iimii 0,890

degeri ile sonuglanmig, bu da 6rneklem boyutunun faktér yapisinin degerlendirilmesi
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icin yeterli biiyiikliikte olduguna isaret etmistir. 0,890- Kaiser—Meyer—Olkin degeri ve
Bartlett Kiiresellik Testinde anlaml1 sonug ortaya koymus olup, bu da verilerin faktor
analizine gecmek icin yeterli olduguna isaret etmektedir (Huck, 2012; Pallant, 2000;
Tabachnick ve Fidell, 2007) (Tablo 4.11)

Tablo 4.111G Olgegine Yénelik Agiklayici Faktér Analizi (EFA) ile Aciklanan Toplam
Varyans

Baslangic Eigen Kareli Yiiklemelerden ~1o2reli Yiiklemelerin

o . Dondiirme
Biles Degerleri Cikarilan Toplamlar Toplamlart
en Topl V?lgya Kiimiil  Topl Varya Kimiil Topl Vil;ya Kiimiil
am e atif % am 04’ atif % am 04’ atif %
0 0 V]

1 9,026 45,13 45,132 9,026 45,13 45,132 5,376 26,88 26,881
Tablo 4.12 Devami

2 2,129 10,643 55,775 2,129 10,643 55,775 4,308 21,540 48,420
3 1372 6,858 62,633 1,372 6,858 62,633 2,843 14,213 62,633
4 0953 4,765 67,398

5 0843 4215 71,614

6 0,787 3,937 75,550
7
8
9

0,661 3,305 78,856

0,582 2,908 81,764

0,539 2,697 84,461
10 0,536 2,680 87,141
11 0440 2,198 89,338
120,390 1,949 91,287
13 0,325 1,627 92914
14 0,289 1,445 94,359
15 0,258 1,288 95,647
16 0,202 1,011 96,658
17 0,191 0,955 97,613
18 0,182 0,908 98,521
19 0,165 0,826 99,347
20 0,131 0,653 100,000

Bu istatistiki ¢ikarimlara dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme
kullanilarak yirmi (20) gosterge ile aciklayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Asgari
faktor yiikleme kesim noktasi 0,4 ile gerceklesmistir. Tablo 4.12°de gosterildigi iizere,
ortak varyans degeri % 62,633 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin ¢ikarim
yapilan faktorler ile hesaba katildigin1 gostermektedir. Her bir faktor ile iliskili eigen

degerler s6z konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir. Tablo 4.12, eigen
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degerleri iizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktér maddesi ile toplam
varyansin %45,132’sinin, ikinci faktor maddesi ile %10,643 {iniin ve ii¢lincl faktor

maddesi ile %6,858inin aciklandigini gostermektedir.

Tablo 4.12 1G 6lgegi icin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimima dayali faktor
yiiklemesi

Bilesen Dondiirme Matrisi®
Maddeler Aciklama Bilesen
1 2 3

Isletme igin yeni bir girisim igin maliyet
IG_10  fayda degerlendirmesi yapmaya ydnelik 0,823
yontemlerim mevcut
Yeni bir girisimi baslatmak ve siirdiirmek
IG_18  igin ne tiir kaynaklar gerekecegini 0,773
saptayabiliyorum
Isletme icin yeni bir girisime i¢in gerekli
mali kaynaklar1 saptayabiliyorum
Isletme icin yeni bir girisim igin gerekli
IG_9  kaynaklarin nasil elde edilecegini 0,727
algilayabiliyorum
Isletme i¢in miimkiin olan yeni girisimlerin
IG_19  neler oldugunu amirlerimle netlestirmeye 0,710
calistyorum
Digerleri yapilamayacagini sdylese de ben
IG_20  yeni girisimleri desteklemeyi 0,618
siirdiirebiliyorum
Isletmede yeni girisimler uygulanmasina
yonelik birimler aras1 ortak caba
gosterilmesi dogrultusunda eylemler
gerceklestiriyorum
Isletme icin yeni bir girisimin ilerlemesini
takip etme yetisine sahibim
Isletme icin ortaya ¢ikan her yeni firsati
IG_11  digerleriyle degerlendirme egilimim 0,477
mevcut
Isletme biinyesinde bir seylerin nasil
IG_2  yapildigi/ gergeklestirildigini sorgulayan 0,867
sorular soruyorum
Isletme igin degisim yaratma veya yeni
IG_1 girisimler gelistirme yolunda firsatlardan 0,814
faydalanmak i¢in 6zen gosteriyorum
Isletme icin degisim yaratma veya yeni
IG_3 girisimler gelistirme yolunda firsatlardan 0,668
faydalanmak i¢in 6zen gosteriyorum
Tablo 4.13 Devamu

IG_8 0,743

IG_12 0,612

IG_17 0,604
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Isletme i¢in diisiiniilen yeni girisimlerin

IG_5 TN . 0,651
gerceklestirilecegi konusunda giivenim var
Isletme icin firsatlar1 idare edilebilir

IG_4  girisimlere doniistiirme kabiliyetine 0,648
sahibim

iG_13 Isletme biinyesinde kimden gelirse gelsin 0.641

yeni fikirleri destekliyorum
Isletme icin yeni girisimin icras1 esnasinda
IG 6 digerlerini heveslerini muhafaza etmeye 0,578
tesvik ediyorum
Isletmede yeni girisimler iiretmek adina
IG_7  firsatlar: farketmeye yonelik iyi 0,492
tanimlanmis bir diizenim / sistemim var
Belirsiz sonuglar1 bulunan yeni girisimler

iG_16 77 0,843
icin risk almaya raziyim

iG_15 Isletmede yeni girisimlere yonelik risk 0.813
almaktan memnun oluyorum

iG_14 Yeni yliksek riskli girisimlere daha fazla 0,798

egilimliyim

Son olarak, her bir madde icin ortak varyanslar belirlenmistir. Maddelerin ortak
varyanslar1 0,473 ile 0,867 arasinda degismektedir. Bilesen Dondiirme Matrisine
dayali olarak, biitiin faktorlerin 0,4 degerini sagladig1 ve basit bir faktor yapisi ile
iliskili oldugu gdzlemlenmistir. Faktor analiz sonuglari, IG gostergelerinin Tablo
4.13°da gosterildigi tizere iki faktor tirettigini gostermektedir. Analiz, 1,0’1n lizerinde

eigen degeri barindiran ii¢ bilesenin varligini ortaya koymustur.
4.3.4 Yenilik Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

17 ifadeden meydana gelen 6l¢cek, Krasnicka, Glod ve Wronka-Pospiech (2016)
tarafindan gerceklestirilen aragtirmadan alinmistir. Ortaya konulan bes boyutlu yenilik
Ol¢cegi, yeniligin kapsaminin Olgiilmesinde ve YN ile bir kurulusun performansi
arasindaki iliskiye yahut teknolojik yenilik¢iligi tizerindeki etkilerine dair bilgilerin

gelistirilmesi amactyla kullanilabilmektedir.

Tablo 4.13 YN 6l¢egi i¢in ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Cronbach
Kavram Ortalama Standart Sapma Alfa
Giivenilirlik
Yenilik (YN) Olgegi 4,136 1,041 ,954
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Tablo 4.14, YN 0lgegi i¢in betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa gilivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Ortalama puan 4,136 olarak ortaya ¢ikarken standart

sapma 1,041 ve Cronbach Alfa degeri de miikemmel bir ,954 olarak gézlemlenmistir.

Tablo 4.14 YN Olcegi I¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 6102,147
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Olgiimii 926
Df 136
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
17 maddelik ifade tizerinde Agiklayic1 Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi lizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler
arasindaki iliskinin giigliiliigline isaret etmektedir. Sonuc¢larin anlamli oldugu
bulgulanmustir (2 = 6102,147). Orneklem yeterliligine iliskin KMO &lgiimii 0,926
degeri ile sonuglanmis, bu da drneklem boyutunun faktr yapisinin degerlendirilmesi
i¢in yeterli biiytlikliikte olduguna isaret etmistir. ,926 Kaiser—Meyer—Olkin degeri ve
Bartlett Kiiresellik Testinde anlamli sonug ortaya koymus olup, bu da verilerin faktor
analizine ge¢mek icin yeterli olduguna isaret etmektedir (Tablo 4.15) (Huck, 2012;
Pallant, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2007).

Tablo 4.15 YN Olgegine Yonelik Agiklayict Faktdr Analizi (EFA) ile Agiklanan Toplam
Varyans

Baslangi¢ Eigen Kareli Yiiklemelerden 1c2reli Yuklemelerin

o . Dondiirme
Biles Degerleri Cikarilan Toplamlar Toplamlar:
en Topl Varya Kiimiil Topl Varya Kiimiill Topl Varya Kiimiil
ns . ns . ns .
am e atif % am 04’ atif % am 04’ atif %

9,817 57,75 57,750 9,817 57,775 57,7750 5,152 30,30 30,307
1,207 7,100 64,850 1,207 7,100 64,850 3,618 21,28 51,591
1,102 6,482 71,332 1,102 6,482 71,332 3,356 19,74 71,332
0,738 4,344 75,675
0,685 4,029 79,704
0,561 3,297 83,002

N[N ||| —
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7 0,509 2,995 85,997
8 0,381 2,241 88,238
9 0366 2,151 90,389
10 0,336 1,975 92,364
11 0,289 1,698 94,062
12 0,210 1,235 95,297
13 0,199 1,170 96,467
14 0,164 0,965 97,432
15 0,158 0,927 98,359
16 0,144 0,850 99,208
17 0,135 0,792 100,00

Bu istatistiki ¢ikarimlara dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme
kullanilarak on yedi (17) ifade ile agiklayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Asgari
faktor yiikleme kesim noktasi 0,4 ile ger¢eklesmistir. Tablo 4.16°da gosterildigi tizere,
ortak varyans degeri %71,332 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin ¢ikarim
yapilan faktorler ile hesaba katildigini gostermektedir. Her bir faktor ile iligkili eigen
degerler s6z konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir. Tablo 4.16, eigen
degerleri lizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktér maddesi ile toplam
varyansin %57,750’sinin, ikinci faktor maddesi ile %7,100’{iniin ve iiglincii faktor

maddesi ile %6,482’sinin agiklandigin1 géstermektedir.
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Tablo 4.16 Yenilik 6lgegi i¢in varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina dayal

faktor yiikklemesi

Bilesen Dondiirme Matrisi®

Madde

Aciklama

Bilesen

2

YN_1

Isletmenin rekabet stratejisi yeni pazarlara
yonelik

0,791

YN_2

Isletme, rekabet avantajinin ana kaynagi
olarak yenilikler yoluyla gelismektedir

0,846

YN_3

Yenilikgi iiriinler, teknolojiler ve pazarlama
stratejileri gelistirmek iizere ticari ortam
takip edilmektedir

0,731

YN_4

Yeni stratejilerin uygulanmasini
kolaylagtirmak adina yeni yonetim
yontemleri ve sistemleri kullanilmaktadir

0,643

YN_S

Son ti¢ yil iginde, ilke ve prosediirlerde
anlamli degisiklikler yapilmistir

0,810

YN_6

Son ti¢ yil iginde, ¢alisanlarin gérev ve
sorumluluk kapsamlar1 degismis ve
gorevleri koordine etmek adina yeni yollar
uygulamaya konulmugtur

0,857

YN_7

Subeler / birimler arasinda yeni kurumsal
¢oziimler ve iletisim sistemleri uygulamaya
konulmustur

0,762

YN_8

Kurumsal yap1 isletmenin ve pazarin
thtiyaclar1 dogrultusunda degismistir

0,513

YN_O9

Calisanlarin yenilik¢i davraniglarini tegvik
etmek ve lretkenligi artirmak adina
miikafatlandirma sistemleri
uygulanmaktadir

0,615

YN_10

Gorev planlama ve ¢alisan performans
kontroliine yonelik olarak sistemler ve yeni
yontemler uygulanmaktadir

0,564

YN_11

Insan kaynaklari gelistirme programlari
uygulanmaktadir (egitim, akil hocaligi,
terfiler)

0,701

YN_12

Bagliliklarini siirdiirmek adina miisterilerin
ithtiyaglarini saptayip hizla yanit vermek
hedefiyle 6zellestirilmis iliskiler
yaratilmaktadir

0,717

YN_I13

Diizenli isletme verimi saglanmasi ve yeni
teknolojiler gelistirilmesi adina
tedarikgilerle ytiksek isbirligi tesis
edilmektedir

0,665

YN_14

Radikal yeniliklerin maliyetlerini diisiirmek
adina rakiplerle isbirligi iliskileri tesis
edilmektedir

0,689
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Tablo 4.17 Devami

Sorunlara ¢6ziim aramak ve yeni teknoloji
yenilikleri getirmek adina uzmanlar,
YN_15 danmismanlar, ARGE merkezleri ve yiiksek 0,741
Ogrenim kurumlari ile yakin iligkiler
kurulmaktadir
Yonetimin karar verme stirecleri Bilisim

YN_16 sistemleri ile desteklenmektedir 0,724
Iletisim, bilgi toplama ve galisanlar arasi
YN_17 bilgi paylasimi i¢in Bilisim sistemleri 0,761

kullanilmaktadir

Son olarak, her bir madde icin ortak varyanslar belirlenmistir. Maddelerin ortak

varyanslar1 0,513 ile 0,857 arasinda degismektedir.

Bilesen Dondiirme Matrisine dayali olarak, biitiin faktorlerin 0,4 degerini sagladigi ve
basit bir faktdr yapist ile iliskili oldugu gdzlemlenmistir. Faktor analiz sonuglari, G
gostergelerinin Tablo 4.17°de gosterildigi {lizere li¢ faktor lirettigini gdstermektedir.
Analiz, 1,0’mn lzerinde eigen degeri barindiran {ii¢ bilesenin varligini ortaya
koymustur. EFA sonuglari, Faktor 1’e yiikleme yapan on (10) madde ve Faktor 2’ye
yiikkleme yapan dort (4) madde ve Faktor 3’e yilikleme yapan ii¢ (3) madde ortaya
koymustur. Faktor Analiz sonuclari, Tablo 4.17°de sunuldugu iizere Yenilik (YN)

Olgegi iireten baslica ii¢ faktdr oldugunu gdstermistir.
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5. SONUCLAR VE TARTISMA

5.1 Dort Ana Degiskene iliskin Betimleyici Istatistikler

Tablo 5.1 Farkliliklarm Yonetimi ve Yetenek Yonetimi Olgeklerine iliskin Betimleyici

[statistikler
istatistikler TArkbbklarm pop gy Yetenek  yop yyp  yyps
Yonetimi Yonetimi
Ortalama 4.274 4176 4451 4020 4334 4078 4092
Standart 0.988 109 L1l 096 109 106 100
Sapma

Farkliliklarin  Yonetimi ve Yetenek Yonetimi Olgeklerine iliskin betimleyici
istatistikler Tablo 5.1°de sunulmaktadir. Katilimcilar her iki 6l¢ekte ve bes tanim
kiimesinde yiiksek ortalama puanlar ortaya c¢ikarmistir. Biitiin ortalama puanlarin
4,0’ lizerinde oldugu ve puanlama araliginin 1-6 arast oldugu diisiiniildiiglinde, bu
husus iki 6lgek kapsamindaki maddelere katilimcilarin genel olarak katildigina isaret
etmektedir. Biitlin standart sapma degerlerinin diisiikk olmasi ise 6lgeklere iliskin

katilimcilarin verdigi yanitlar arasinda az farklilik oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.2 I¢ Girisimcilik ve Yenilik Olceklerine Iliskin Betimleyici Istatistikler

Istatistikler ..F‘; - IGF1 1IGF2 1IGF3 Yenilik YNF1 YNF2 YNF3
Girisimcilik

Ortalama 4316 4286 4.603 4.142 4130 4.108 4223 4075

Standart 0.82 097 090 112 104 111 114 125

Sapma

Katilimcilar her iki 6lgekte ve alt1 tanim kiimesinde yiiksek ortalama puanlar ortaya
cikarmigtir. Biitiin ortalama puanlarin 4,0’1n iizerinde oldugu diisiiniildiigiinde, bu
husus iki 6l¢ek kapsamindaki maddelere katilimeilarin genel olarak katildigina isaret
etmektedir. Biitlin standart sapma degerlerinin diisilk olmas1 ise olgeklere iliskin

katilimcilarin verdigi yanitlar arasinda az farklilik oldugunu gostermektedir.
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5.2 Hipotezlerin Sinanmasi

Tablo 5.3, bu arastirma kapsaminda sinanan hipotezlerin ve kullanilan biitiin istatistiki
analizlerin bir 6zetini sunmaktadir. Korelasyon ve SEM analiz sonuglar1 uyarinca,

kimi degiskenler ve demografik veriler i¢in kismi olarak kabul edilen dokuzuncu

hipotez disindaki biitlin hipotezler tam olarak kabul edilmistir.

Tablo 5.3 Hipotezlerin ve kullanilan istatistiki testlerin 6zeti

No Hipotez Istatistiki Test Tipi

Hi Farkliliklarin yonetimi ve yenilik arasinda iliski Pearon-Korelasyon —
vardir rho/ SEM

o Farkliliklarin yonetimi ve i¢ girisimcilik arasinda Pearon-Korelasyon —
iliski vardir rho/ SEM

H3 Yetenek yoOnetimi ve yenilik arasinda bir iliski Pearon-Korelasyon —
vardir rho/ SEM

14 Yetenek yoOnetimi ve i¢ girisimcilik arasinda bir Pearon-Korelasyon —
iliski vardir rho/ SEM

HS Farl;hhk}arm y6netiminin ig girisimcilik lizerinde SEM analizi
pozitif bir etkisi vardir

H6 Fgrklll}klarln yonetiminin yenilik ilizerinde pozitif SEM analizi
bir etkisi vardir

H7 Y'etenejk.yonetlmlmn i¢ girisimcilik lizerinde pozitif SEM analizi
bir etkisi vardir

Hs Yetenek yoOnetiminin yenilik {izerinde pozitif bir SEM analizi

etkisi vardir

H9

Calisanlarin  demografik o6zellikleri, farkliliklarin
yoOnetimi, yetenek yoOnetimi, i¢ girisimcilik ve
yenilik kavramlarina etkide bulunmaktadir

T-testi ve ANOVA

Birinci Hipotezin Sitnanmasi

Arastirmanin birinci hipotezi: “H1: Farkliliklarin yonetimi ve yenilik arasinda iliski
vardir” seklinde yapilandirilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 0,621 rho degeri ve
iki degisken arasindaki SEM modeli ise 0,05’ten diisiik anlamlilik diizeyinde 0,158
degeri ortaya koymus olup bu husus pozitif ve orta diizeyde bir iliskiye isaret
etmektedir. Dolayisiyla, birinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
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Tablo 5.4 Farkliliklarin  Yonetimi ve I¢ Girisimcilik Arasindaki Basit Korelasyon
Katsayilarinin Sonuglari

Farkliliklarin ic

Olcekler Yonetimi FYFl FYR2 Girisimeilik iGF1  IGF2
.893"

FYF1 0.000
900" 6217

FYF2 0.000 0.000

ic 440 389" 391

Girisimeilik 0.000 0.000  0.000

iGF1 354 339" 287 916
0.000 0.000  0.000 0.000

iGE> 516" 4097 496" .844™ 6357
0.000 0.000  0.000 0.000 0.000

iGF3 558" 5447 425 426" 402 418"
0.000 0.000  0.000 0.000 0.000  0.000

#*_Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidr.
*_Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidr.

Farkliliklarm Yénetimi (FY) ve I¢ Girisimcilik (IG) arasindaki iliskinin incelenmesi
adina, Basit Simple Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Sonuglar, iki
bilesenin biitiin tanim kiimeleri i¢in pozitif korelasyonlar bulundugunu gostermistir.
Biitiin korelasyon katsayilar1 ,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Buna ilaveten, her
bir dl¢ek boyutu ile dl¢ek toplami arasinda da istatistiki pozitif korelasyon katsayilari
mevcuttur. Farkliliklarin Yonetiminin (FY) iki tanim kiimesi arasinda istatistiki
korelasyon bulunmasimin yam sira I¢ Girisimeilik (IG) 6lgeginin ii¢ tanim kiimesi
arasinda da pozitif korelasyon katsayilart mevcuttur. Dolayisiyla, Tablo 5.4’te de
gosterildigi lizere Farkliliklarin Yonetimi ile I¢ Girisimcilik arasinda istatistiki pozitif

bir iligki bulunmaktadir.

ikinci Hipotezin Sinanmasi

Arastirmanin ikinci hipotezi: “H2: Farkliliklarin yonetimi ve i¢ girisimcilik arasinda
iligki vardir” seklinde yapilandirilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 0,440 rho degeri
ve iki degisken arasindaki SEM modeli ise 0,05’ten diisiik anlamlilik degerinde 0,233
B degeri ortaya koymus olup bu husus pozitif ve orta diizeyde bir iligkiye isaret
etmektedir. Dolayisiyla, ikinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
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Tablo 5.5 Farkliliklarin  Yonetimi (FY) ve Yenilik (YN) Arasindaki Basit Korelasyon
Katsayilarinin Sonuglari

Farkliliklarin

Olcekler cliiixiar FYFI  FYF2  Yenilik YNFI  YNF2
Y Onetimi
8937
FYF1 0.000
,900™ 6217
FYF2 0.000 0.000
N 621 644" 4507
Yenilik 0.000 0.000 0.000
585" 615" 4160 967
YNF1 0.000 0000 0000 0,000
546" 5407 4207 848" 731
YNF2 0.000 0.000 0000 0000 _ 0,000
YNE3 526" 5567 386" 814° 7050 612"
0,000 0000 0,000 0000 _ 0000 _ 0,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

* . Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir

Farkliliklarin Yonetimi (FY) ve Yenilik (YN) arasindaki iliskinin incelenmesi adina,
Basit Simple Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Sonuglar, iki bilesenin
biitlin tanim kiimeleri i¢in pozitif korelasyonlar bulundugunu gostermistir. Biitiin
korelasyon katsayilar1 ,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Buna ilaveten, her bir
Ol¢ek boyutu ile dlgek toplami arasinda da istatistiki pozitif korelasyon katsayilar
mevcuttur. Ayni zamanda Yenilik (YN) dl¢eginin ii¢c tanim kiimesi arasinda da pozitif
korelasyon katsayilar1 mevcuttur. Dolayisiyla, Tablo 5.5’te de gosterildigi iizere
Farkliliklarin  Yonetimi ile Yenilik (YN) arasinda istatistiki pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Uciincii Hipotezin Sinanmasi

Arastirmanin iiclincii hipotezi: “H3: Yetenek yonetimi ve yenilik arasinda bir iligki
vardir” seklinde yapilandirilmigtir. Korelasyon analizi sonuglart 0,794 rho degeri ve
iki degisken arasindaki SEM modeli ise 0,05’ten diisiik anlamlilik degerinde 0,877 f3
degeri ortaya koymus olup bu husus pozitif ve giiclii diizeyde bir iliskiye isaret

etmektedir. Dolayisiyla, ligiincii hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
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Tablo 5.6 Yetenek Yonetimi (YY) ve I¢ Girisimcilik (IG) Arasindaki Basit Korelasyon
Katsayilarinin Sonuglari

Olcekler oMK yvpl yym2 vyYE3 .. iGFI iGR2
YoOnetimi Girisimeilik
5817

YYFI 5000
8217 508"

YYF2 0,000 0,000

8527 496" 536"
YYE3 0,000 0,000 0,000
I¢ S077 4187 4577 4797
Girigimcilik 0,000 0,000 0,000 0,000
4507 3207 3917 4397 916

IGFI 0.000 0,000 0000 0000  0.000
- 4837 5357 4507 457" 844" 635"
0.000 0,000 0,000 0000 0000  0.000
- 8167 5160 547° 9007 .426° 402" 418"

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

*. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir

Yetenek Yonetimi (YY) ve I¢ Girisimcilik (IG) arasindaki iliskinin incelenmesi adina,
Basit Simple Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Sonuglar, iki bilesenin
biitiin tanim kiimeleri i¢in pozitif korelasyonlar bulundugunu gostermistir. Biitiin
korelasyon katsayilar1 ,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Buna ilaveten, her bir
6l¢ek boyutu ile dlgek toplami arasinda da istatistiki pozitif korelasyon katsayilar
mevcuttur. Yetenek Yonetiminin (YY) li¢ tanim kiimesi arasinda istatistiki korelasyon
bulunmasmin yani sira, ayn1 zamanda I¢ Girisimcilik (IG) él¢eginin {i¢ tanim kiimesi
arasinda da pozitif korelasyon katsayilar1 mevcuttur. Dolayisiyla, Tablo 5.6’de de
gosterildigi iizere Yetenek Yonetimi (YY) ve I¢ Girisimcilik (IG) arasinda istatistiki

pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Doérdiincii Hipotezin Sinanmasi

Arastirmanin dordiincii hipotezi: “H4: Yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik arasinda bir
iligki vardir” seklinde yapilandirilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 0,507 rho degeri
ve iki degisken arasindaki SEM modeli ise 0,05’ten diisiik anlamlilik degerinde 0,534
B degeri ortaya koymus olup bu husus pozitif ve orta diizeyde bir iliskiye isaret
etmektedir. Dolayisiyla, dordiincii hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
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Tablo 5.7 Yetenek Yonetimi (YY) ve Yenilik (IG) Arasindaki Basit Korelasyon
Katsayilarinin Sonuglari

Yetenek

Olcekler 2K VYRl YYF2 YYF3  Yenilik YNFI YNF2
Y Onetimi
5817
YYFI 000
8217 ,508™
YYF2 0.000 0,000
8527 496" 536"
YYF3 0.000 0,000 0,000
— 7947 534" 659" 698"
0000 0,000 0000 0.000
7837 483" 638" 698" 967
YNFI 0.000 0,000 0000 0000 _ 0.000
NP 6437 5127 5197 5687 848 3L
0.000 0000 0000 0000 0000 0,000
. 640 4647 5817 5300 814" 705" 612

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

*. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir

Yetenek Yonetimi (YY) ve Yenilik (IG) arasindaki iliskinin incelenmesi adina, Basit
Simple Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Sonugclar, iki bilesenin biitiin
tanim kiimeleri i¢in pozitif korelasyonlar bulundugunu gostermistir. Biitiin korelasyon
katsayilar1 ,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Buna ilaveten, her bir 6l¢ek boyutu ile
Ol¢ek toplami arasinda da istatistiki pozitif korelasyon katsayilart mevcuttur. Yenilik
(YN) 6lgeginin ii¢ tanim kiimesi arasinda da pozitif korelasyon katsayilari mevcuttur.
Dolayisiyla, Tablo 5.7°de de gosterildigi iizere Yetenek Yonetimi (YY) ve Yenilik
(YN) arasinda istatistiki pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Besinci Hipotezin Sinanmasi

Arastirmanin besinci hipotezi: “HS5: Farkliliklarin yonetiminin i¢ girisimcilik iizerinde
pozitif bir etkisi vardir” seklinde yapilandirilmis ve iki degisken arasindaki SEM
analizi 0,05’ten diisiik anlamhilik degerinde 0,534 [ degeri ortaya koymus olup bu
husus pozitif ve orta diizeyde bir iligkiye isaret etmektedir. Dolayisiyla, besinci hipotez

0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir
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Tablo 5.8 Farkliliklarin Yénetiminin I¢ Girisimcilik Uzerindeki Etkisine iliskin Basit Lineer
Regresyon Analizi

Degiskenler Bi StandartHata T-test P r R? Sig
. F=102,787
Sabit 2,739 ,160 17,147 ,000 ,440 ,194
P=,000
Farklihklarin 5, 036 10,138,000
Yonetimi

Farkliliklarin Y6netiminin (FY) I¢ Girisimcilik (IG) iizerindeki etkisinin incelenmesi
adina basit lineer regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Tablo 5.8’deki verilere gore,
FY 1G iizerinde kendine has ve istatistiki olarak anlaml1 bir etkiye sahiptir (p<0,05).
R? degeri (,194) olup, bu bagimsiz degisken FY’nin bagimli iG’deki varyansin
%19,4’tinli agikladigr anlamina gelmektedir. ANOVA testi sonuglarina gore, f =
102,787 bulgusundan hareketle test degeri yiiksek diizeyde anlamlidir. Bu durum,
lineer regresyon modelinin bagimsiz degisken bulunmayan bir modele kiyasla verilere
daha uygun oldugunu gostermektedir. T-test analizinin degeri (17,147) anlamli olup,
bundan hareketle bagimsiz degisken FY’nin denklemde anlamli bir degisken oldugu
anlasilmistir. Bu sonug besinci hipotezi desteklemektedir ve dolayisiyla farkliliklarin

yonetiminin i¢ girisimcilik tizerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Altinc1 Hipotezin Sinanmasi

Arastirmanin altinct hipotezi: “H6: Farkliliklarin yonetiminin yenilik {izerinde pozitif
bir etkisi vardir” seklinde yapilandirilmis ve iki degisken arasindaki SEM analizi
0,05’ten diistik anlamlilik degerinde 0,158 B degeri ortaya koymus olup bu husus
pozitif ve zayif diizeyde bir iliskiye isaret etmektedir. Dolayisiyla, altinci hipotez 0,05

anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir

Tablo 5.9 Farkliliklarin  Yonetiminin Yenilik Uzerindeki Etkisine iliskin Basit Lineer
Regresyon Analizi

Standart

e . _ 2 .
Degiskenler Bi Hata T-test P r R Sig
. F=268,424
Sabit 1,324 ,176 7,529 ,000 ,621 ,385 P=.000
Farkliliklarin 657 ,040 16384  ,000
Yonetimi

Farkliliklarin Yonetiminin (FY) Yenilik (YN) {lizerindeki etkisinin incelenmesi adina

basit lineer regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tablo 5.9°daki verilere gore, FY YN
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tizerinde kendine has ve istatistiki olarak anlamli bir etkiye sahiptir (p < 0,05).
R? degeri (,385) olup, bu bagimsiz degisken FY’nin bagimli YN’deki varyansin
%38,5’in1 acikladigi anlamina gelmektedir. ANOVA testi sonuclarina gore, f =
268,424 bulgusundan hareketle test degeri yiiksek diizeyde anlamlidir. T-test
analizinin degeri (16,384) anlaml1 olup, bundan hareketle bagimsiz degisken FY nin
denklemde anlamli bir degisken oldugu anlasilmistir. Bu sonug altinci hipotezi
desteklemektedir ve dolayistyla farkliliklarin yonetiminin yenilik {izerinde pozitif bir

etkisi bulunmaktadir.

Yedinci Hipotezin Sitnanmasi

Arastirmanin yedinci hipotezi: “H7: Yetenek yOnetiminin i¢ girisimcilik iizerinde
pozitif bir etkisi vardir” seklinde yapilandirilmis ve iki degisken arasindaki SEM
analizi 0,05’ten diisiik anlamlilik degerinde 0,534 degeri ortaya koymus olup bu
husus yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik tizerinde pozitif ve orta diizeyde bir etkisine
isaret etmektedir. Dolayisiyla, yedinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul

edilmistir.

Tablo 5.10 Yetenek Yonetiminin (YY) I¢ Girisimcilik (IG) Uzerindeki Etkisine iliskin Basit
Lineer Regresyon Analizi

<. . Standart 2 .

Degiskenler Bj Hata T-test p r R Sig

Sabit 2571 148 17427 000 507 o257 Fo148.194
P=,000

Yetenek 3 036 12,174 000

Yonetimi

Yetenek Yonetiminin (YY) I¢ Girisimcilik (IG) {izerindeki etkisinin incelenmesi adina
basit lineer regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tablo 5.10°daki verilere gore, YY
IG iizerinde kendine has ve istatistiki olarak anlamli bir etkiye sahiptir (p < 0,05).
R? degeri (,257) olup, bu bagimsiz degisken YY’nin bagimli IG’deki varyansin
%25, 7’sini acikladigi anlamina gelmektedir. ANOVA testi sonuglarina gore, f =
148,194 bulgusundan hareketle test degeri yiiksek diizeyde anlamlhidir. T-test
analizinin degeri (12,174) anlamli olup, bundan hareketle bagimsiz degisken Y'Y nin

denklemde anlamli bir degisken oldugu anlasilmistir. Bu sonu¢ yedinci hipotezi
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desteklemektedir ve dolayisiyla yetenek yonetiminin i¢ girisimcilik lizerinde pozitif

bir etkisi bulunmaktadir.

Sekizinci Hipotezin Sitnanmasi

Arastirmanin sekizinci hipotezi: “HS8: Yetenek yonetiminin yenilik {izerinde pozitif bir
etkisi vardir” seklinde yapilandirilmis ve iki degisken arasindaki SEM analizi 0,05°ten
diisiik anlamlilik degerinde 0,877 degeri ortaya koymus olup bu husus yetenek
yonetiminin yenilik {izerinde pozitif ve giiclii diizeyde bir etkisine isaret etmektedir.

Dolayisiyla, sekizinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

Tablo 5.11 Yetenek Yénetiminin (YY) Yenilik (YN) Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Lineer
Regresyon Analizi

Standart

Degiskenler Bj Hata T-test P r R? Sig
. F=732,126
Sabit ,682 ,131 5,204 ,000 , 794 ,631 P=.000
Yetenek 585 032 27,058,000
Yonetimi

Yetenek Yonetiminin (YY) Yenilik (YN) tizerindeki etkisinin incelenmesi adina basit
lineer regresyon analizi gergeklestirilmistir. Tablo 5.11°deki verilere gore, YY YN
tizerinde kendine has ve istatistiki olarak anlamli bir etkiye sahiptir (p < 0,05).
R? degeri (,631) olup, bu bagimsiz degisken YY’nin bagimh 1G’deki varyansin
%63,1’in1 agikladigi anlamina gelmektedir. ANOVA testi sonuclarina gore, f =
732,126 bulgusundan hareketle test degeri yliksek diizeyde anlamlidir. T-test
analizinin degeri (27,058) anlamli olup, bundan hareketle bagimsiz degisken Y'Y nin
denklemde anlamli bir degisken oldugu anlasilmistir. Bu sonug sekizinci hipotezi
desteklemektedir ve dolayisiyla yetenek yonetiminin yenilik iizerinde pozitif bir etkisi

bulunmaktadir.

Dokuzuncu Hipotezin Sitnanmasi

Dokuzuncu hipotez; “H9: Calisanlarin demografik 6zellikleri, farkliliklarin yonetimi,
yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik kavramlarina etkide bulunmaktadir”

seklinde yapilandirilmis olup, T-testi ve tek yonli ANOVA testinin sonuglart 0,05
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diizeyinde cinsiyetin farkliliklarin yonetimi ve yenilik tizerinde herhangi anlamli fark
yaratmadigina isaret ederken, bu hususun i¢ girisimcilik (p = 0,000) ve yetenek
yonetimi (p = 0,031) i¢in anlamli etkisi tespit edilmistir. Yas bakimindan, yetenek
yonetimi harig biitiin degiskenler 0,05 diizeyinde anlamli farklar sergilemistir. Egitim
diizeyi farkliliklarin yonetiminde anlamli farklar gostermistir (p = 0,000).
Katilimcilarin - gorevleri biitiin - degiskenler i¢in 0,000’da anlamli farkliliklar
gdstermistir. Is deneyimi bakimmdan farkliliklarin yénetimi (p = 0,035), yetenek
yonetimi (p = 0,011) ve i¢ girisimcilikte (p = 0,020) anlamli farklar olustugu
gozlemlenirken yenilik bakimindan herhangi anlamli fark goriilmemistir. Dolayisiyla,
dokuzuncu hipotez anlamli farklar sergileyen degiskenler i¢in kismen kabul

edilebilmektedir.

Cinsiyet Degiskeninin Etkisi

Tablo 5.12Kadin ve erkek katilimcilarm farkliliklarin yonetimi, yetenek yonetimi, i¢
girisimcilik ve yenilik bagliklarinda verdikleri yanitlarin bagimsiz ortalamalarina
yonelik T-testi sonuglari

.. .. Standart
Cinsiyet Cinsiyet N Ortalama Sapma T-test p
Farklhiliklarin Erkek 349 4,285 1,06 436 627
YOnetimi Kadin 81 4,226 0,575 ’ ’
Yf:ten'ek. Erkek 349 4,068 1,019 %2161 031
Yonetimi Kadn 81 3,811 0,674
s Erkek 349 4,395 0,805
b b **
I¢ Girisimcilik Kadm 31 3.979 0.848 4,141 ,001
. Erkek 349 4,141 1,084
Yenilik Kadin 81 4,082 0,861 437 648

Cinsiyet degiseninin kadin ve erkek katilimcilarin farkliliklarin yonetimi (FY),
yetenek yonetimi (YY), i¢ girisimcilik (IG) ve yenilik (YN) basliklarinda verdikleri
yanitlara etkisinin incelenmesi adina, bagimsiz ortalamalara dayali T-testi
uygulanmistir. Sonuclar, katilimcilarin cinsiyetlerine gore farkliliklarin yonetimi ve
yenilik 6l¢eklerinde verdikleri yanitlarda farklilik olugsmadigini gostermektedir. Her

iki T-testi degeri de anlamsiz ¢ikmustir.

Cinsiyetin katilimcilarin yetenek yonetimi ve yenilik basliklarindaki yanitlarina etkisi
bakimindan her iki T-test degeri de (2,161 ve 4,141) ilgili p-degerlerine gore anlaml

bulunmustur. Her iki olgekte erkek katilimcilar kadin katilimcilara kiyasla daha
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yiiksek ortalama puanlar ¢ikarmistir. Bu sonuglar temelinde, cinsiyet degiskeninin
sadece yetenek yonetimi ve yenilik basliklarindaki katilimer yanitlarini etkiledigi

sOylenebilmektedir.

Yas Degiskeninin Etkisi

Tablo 5.13 Katilimcilarin farkliliklari y&netimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik
basliklarinda verdikleri yanitlarin bagimsiz ortalamalarma yonelik T-testi
sonuclar1 yas araliklarina gére ANOV A F-test sonuglari

- Yas Standart p-
Olgekler Araliklart N  Ortalama Sapma F-test degeri
23 ve alt1 17 4,420 0,333 *2.314 ,043
24 — 29 arasi 154 4,392 0,940
Farkliliklarin 30 — 35 aras1 95 4,225 1,029
Y Onetimi 36 — 41 arasi 47 3,909 0,787
42 — 47 arasi 65 4,404 1,115
48 ve iisti 52 4,132 1,110
23 ve alt1 17 3,882 0,828 1,582 ,164
24 — 29 arasi 154 4,150 0,806
Yetenek 30 — 35 aras1 95 3,889 1,150
Y Onetimi 36 — 41 arasi 47 3,805 0,903
42 — 47 arasi 65 4,007 1,063
48 ve listii 52 4,130 0,990
23 ve alt1 17 4,706 0,627 **3 671 ,003
24 — 29 arasi 154 4,209 0,875
ig: Girisimilik 30 — 35 arasi 95 4,318 0,964
36 — 41 arasi 47 4,047 0,817
42 — 47 arasi 65 4,471 0,604
48 ve iistii 52 4,554 0,587
Tablo 5.13 Devami
23 ve alt1 17 4,059 0,603 **3 886  ,002
24 — 29 arasi 154 4,366 0,876
Yenilik 30 — 35 arasi 95 3,907 1,357
36 — 41 arasi 47 3,881 0,846
42 — 47 arasi 65 3,942 1,160
48 ve iistii 52 4,321 0,798

Yas degiskeninin katilimcilarin Farkliliklarin Yonetimi (FY), Yetenek Yonetimi
(YY), I¢ Girisimcilik (IG) ve Yenilik (YN) basliklarina verdikleri yanitlar {izerindeki
etkisini incelemek iizere tek yonlii varyans analizi ANOVA F-test ger¢eklestirilmistir.
p-degeri>,05 anlamlilik diizeyinde ,164 oldugu i¢in 1.582 F-test degerli Yetenek
Yonetimi (YY) hari¢c olmak iizere biitiin F-test degerleri anlamli ¢ikmistir (Tablo

5.13).
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Her bir degiskene dair (Farkliliklarin Yonetimi, I¢ Girisimcilik ve Yenilik)
katilimcilarin ortalama puanlarindaki farklari belirlemek iizere post-hoc c¢oklu

karsilastirmali — Tukey HSD testi kullanilmistir (Tablo 5.14).

Tablo 5.14 Yas kategorisine gore Tukey HSD c¢oklu karsilagtirmali test sonuglari

< .. Yas Kategorisi Yas Kategorisi Ortalama Fark1
Bagimli Degisken
8 8 ) 0 ()
Farkliliklarin 24 — 29 arasi 36 — 41 arasi 4806
YoOnetimi 4.392 3.909 ’
s 36 — 41 aras1 48 ve iisti .
I¢ Girigsimeilik 4.047 4554 -.5070
. 24 — 29 aras1 30 — 35 arasi *
Yenilik 4366 3.907 4598

Yas kategorisine gore Tukey HSD c¢oklu karsilastirmali testinin sonuglari,
Farkliliklarin Yo6netimi (FY) basliginda 24- 29 yas araligindaki katilimeilarin ortalama
puani (4,392) ile 36- 41 yas aralifindaki katilimcilarin ortalama puani (3,909) arasinda
fark bulundugunu ortaya koymustur. i¢ Girisimcilik (IG) bashgmda fark, 36- 41 yas
araligindaki katilimcilarin ortalama puani (4,047) ile 48 ve istli yas araligindaki
katilimcilarin ortalama puani (4,554) arasinda gézlemlenmistir. Son olarak, Yenilik
basliginda, 24- 29 yas aralifindaki katilimcilarin ortalama puani (4,366), 30- 35 yas
araligindaki katilimcilarin ortalama puanina (3,907) kiyasla anlamli diizeyde biiyiik

¢ikmistir. Bunlar haricinde anlamli farklar tespit edilmistir.

Egitim Durumu Degiskeninin Etkisi

Tablo 5.15 Katilimcilarin farkliliklarin yonetimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik
basliklarinda verdikleri yanitlarin egitim durumlarma goére ANOVA F-test

sonugclari
Olgekler 5 ug:lt:;]nu N  Ortalama Sstzgi?art F-test  p-degeri
Orta 6 5,000 0,206
Lise 14 4,752 0,348
Farkliliklarin Lisans 211 4,44
YOnetimi Yiiksek 48 — 7,282 000
. 151 3,969 1,155
Lisans
Doktora 48 4,238 0,956
Yetenek O'rta 6 4,648 0,803
SR Lise 14 4,087 1,118 1,252 ,288
Y Onetimi

Lisans 211 4,040 0,818




88

Egitim Standart

Olgekler Durumu N  Ortalama Sapma F-test  p-degeri
Yaksek 51 3020 1,196
Lisans
Doktora 48 4,141 0,692
Orta 6 4,383 0,568
Lise 14 4,371 0,966

Lisans 211 4,260 0,819

I¢ Girisimecilik " ATT , 7152
Yiksek 50 4366 0,846
Lisans
Doktora 48 4,382 0,817
Orta 6 4,294 0,729
Lise 14 4538 0,449
Yenilik ;}fni 211 4,222 1,020 2.504 039
ukse 151 3,945 1,212
Lisans

Doktora 48 4,170 0,564

Egitim durumu degiskeninin katilimcilarin Farkliliklarin Yonetimi (FY), Yetenek
Yénetimi (YY), I¢ Girisimcilik (IG) ve Yenilik (YN) basliklarina verdikleri yanitlar
tizerindeki etkisini incelemek lizere tek yoOnlii varyans analizi ANOVA F-test
gerceklestirilmistir. p-degeri>,05 anlamlilik diizeyinde ,000 oldugu i¢in 7,282 F-test
degerli Farkliliklarin Yonetimi (FY) ve yenilik haric olmak iizere biitiin F-test

degerleri anlamli degil olarak ¢ikmistir. (Tablo 5.15).

Farkliliklarin Yo6netimi degiskenine dair katilimcilarin ortalama puanlarindaki farklari
belirlemek iizere post-hoc ¢oklu karsilastirmali — Tukey HSD testi kullanilmistir.
(Tablo 5.16).

Tablo 5.16 Farkliliklarin Yonetimi 6lgeginde egitim durumuna gore Tukey HSD c¢oklu
karsilastirmali test sonuglari

< .. Yas Kategorisi Yas Kategorisi Ortalama Farki
Bagiml Degisken M ) (I-T)
Lise Yiiksek Lisans 7837"
Farkliliklarin 4.752 3.969 ’
YOnetimi Lisans Yiiksek Lisans

k
4.448 3.969 A7
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Egitim durumuna gore Tukey HSD c¢oklu karsilastirmali testinin sonuglari,
Farkliliklarin Yonetimi (FY) bagliginda lise diplomasi bulunan katilimeilarin ortalama
puan1 (4,752) ile yiiksek lisans diplomasi bulunan katilimcilarin ortalama puani
(3,969) arasinda fark bulundugunu ortaya koymustur. Buna ilaveten, lisans diplomasi
bulunan katilimcilarin ortalama puani (4,448) ile yliksek lisans diplomasi bulunan
katilimcilarin =~ ortalama  puani  (3,969) arasinda anlamli fark bulundugu

gozlemlenmistir. Bunlar haricinde anlamli farklar tespit edilmemistir.

Is Yerindeki Gorev Degiskeninin Etkisi

Tablo 5.17 Katilimcilarin farkliliklari yonetimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik
basliklarinda verdikleri yanitlarin egitim durumlarmma goére ANOVA F-test

sonuglari
Olgekler Is Ye"r md.ekl N  Ortalama Stapdart F-test p-
Gorevi Sapma degeri
Iggi 31 4.054 0.809 *%10.603  .000
Memur 180 4.090 0.885
Farkhiliklarsg Yonetici 129 4.242 1.139
YoOnetimi Ust Diize
SOUZEY 90 4761 0.847
Y oOnetici
Isci 31 3.867 0.703 *%12.736  .000
Yetenek Memur 180 3.890 0.937
NN Yonetici 129 3.862 1.030
Y Onetimi Tst Di
SLOUZeY 90 4559 0.826
Y oOnetici

Isci 31 3.945 0.630  **17.233  .000
Memur 180 4222 0.797
I¢ Girisimcilik Y oOnetici 129 4.180 0.853

UstDizey o, 4959 0703
Y Onetici
fsci 31 4171 0554 *¥7.054 000
Memur 180 4.083  1.007
Yenilik Yonetici 129 3.901 1216
UstDizey o) 4538 (863
Y Onetici

Gorev durumu degiskeninin katilimecilarin Farkliliklarin Yonetimi (FY), Yetenek
Yénetimi (YY), I¢ Girisimcilik (IG) ve Yenilik (YN) basliklarina verdikleri yanitlar
tizerindeki etkisini incelemek iizere tek yonlii varyans analizi ANOVA F-test

gerceklestirilmistir. Biitiin F-test degerleri anlamli olarak tespit edilmistir. (Tablo
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5.17). Ust diizey yoneticiler dort degiskenin tamaminda daha yiiksek puanlar ortaya

cikarmistir.
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Tablo 5.18 Farkliliklarin Yonetimi Slgeginde is yerindeki goreve gore Tukey HSD c¢oklu
karsilagtirmali test sonuglari

Is Yerindeki Is Yerindeki
Bagimli Degisken Gorevi Gorevi Ortalam(a}la;;m Farka
M e)
Isci USF. Dﬁ.ze.y
4,054 Yonetici -7077*
4.761
Farkliliklarin Memur US‘EDu.ZG:'y «
Yonetimi 4.090 Yonetici ~6715
4.761
e Ust Diizey
Yonenet Yonetici _5191%
' 4.761
Isci USEDii'ze'y
3867 Y Onetici -.6913*
4.761
- Memur Ust Du.ze.y
Yetenek Yonetimi YoOnetici -.6685%*
3.890
4.761
A Ust Diizey
LV Yonetici 6969
4.761
fsci Ust Diizey
3.954 Y Onetici -.8837*
' 4.761
Ust Diizey
f¢ Girigimeilik l\feznzlgr Yonetici 6072
) 4.761
e Ust Diizey
Yjﬁ?{‘f‘ Yonetici 6487+
4.761
Ust Diize
Memur Yonetici 4549+
4.083
Yenilik - 4'7§.1
Yonetici USEDU'Z?y
3.90] Yonetici -.6369%*
4.761

Gorev durumuna gore Tukey HSD ¢oklu karsilastirmali testinin sonuglari, Tablo
5.18de gosterildigi gibi dort degiskende de iist diizey yoneticilerin digerlerine kiyasla
anlamlh dilizeyde daha yiiksek puanlar ortaya c¢ikardigimi gostermektedir. Bunlar

haricinde anlamli farklar tespit edilmemistir. Is yerindeki gorevin katilimcilarin dort
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degisken baghig1 altinda verdigi yanitlar iizerinde etkisi bulundugu sonucuna

varabilmekteyiz.

Is Deneyimi Degiskeninin Etkisi

Tablo 5.19 Katilimcilarin farkliliklarin yonetimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik
basliklarinda verdikleri yanitlarin is deneyimlerine gore ANOV A F-test sonuglari

Olgekler Is Deneyimi N Ortalama Standart F-test P~
Sapma degeri
1 yildan az 115 4.442 0.887
Farkliliklarin 1- 3 arasi1 98 4.344 0.876
Yénetimi 4- 7 arasi 62 4.343 0.698  *2.617 .035
8- 11 aras1 48 4.069 1.361
12yilveiisti 107 4.080 1.097
1 yildan az 115 3.966 0.927
Yetenek 1- 3 arasi 98 4.263 0.709
.. . 4- 7 arasi 62 3.978 0.846  *3.281 .011
Y Onetimi

8- 11 arasi 48 4.174 1.263
12yilveiisti 107 3.811 1.083
1 yildan az 115 4.101 0.842
1- 3 aras1 98 4.443 0.745
I¢ Girisimcilik 4- 7 arast 62 4.405 0.661 *2.958 .020
8- 11 aras1 48 4.298 0.889
12yilveiisti 107 4.389 0.912
1 yildan az 115 4.211 0.936
1- 3 arasi 98 4.290 0.907
Yenilik 4- 7 arast 62 4.005 1.111 1.496  .202
8- 11 aras1 48 4.089 1.281
12yilveiisti 107 3.987 1.107

Is deneyimi degiskeninin katilimcilarin Farkliliklarm Y&netimi (FY), Yetenek
Yénetimi (YY), I¢ Girisimcilik (IG) ve Yenilik (YN) basliklarma verdikleri yanitlar
tizerindeki etkisini incelemek iizere tek yonlii varyans analizi ANOVA F-test
gergeklestirilmistir. p-degeri>,05 anlamlilik diizeyinde ,000 oldugu i¢in 1,496 F-test
degerli Yenilik (YN) hari¢ olmak iizere biitiin F-test degerleri anlamli olarak ¢ikmustir.
(Tablo 5.19) Farkliliklarin Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve I¢ Girisimcilik
degiskenlerine dair katilimcilarin ortalama puanlarindaki farklar1 belirlemek iizere

post hoc ¢oklu karsilagtirmali — Tukey HSD testi kullanilmistir. (Tablo 5.20).
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Tablo 5.20 Farkliliklarin Yénetimi, Yetenek Yonetimi ve I¢ Girisimcilik degiskenlerinde
kideme gore Tukey HSD ¢oklu karsilastirmali test sonuglari

Is is Denevimi Ortalamalar
Bagimli Degisken Deneyimi ? (J)y Farki
@ 1)
Farkliliklarin 1 yildan az 12 y1l ve istii 3626*
Y Onetimi 4.442 4.080 )
1-3 yil .
Yetenek Yonetimi arast 12 y311 g le lustu 4520%*
4.263 '
e 1 y1ldan az 1- 3 yil aras1 *
I¢ Girigsimeilik 4101 A 443 3425

Tablo 5.20’de gosterildigi tizere Tukey HSD c¢oklu karsilastirma analizinin sonucu,
Farkliliklarin Yo6netimi degiskeninde bir yildan az kidem bulunan katilimcilarin on iki
yil ve istii kidem bulunan katilimcilara kiyasla daha yiiksek ve anlamli ortalama
puanlar ortaya c¢ikardigini géstermektedir. Yetenek Yonetimi degiskeninde, 1- 3 yil
aras1 kidem bulunan katilimeilar on iki y1l ve {istii kidem bulunan katilimcilara kiyasla
daha yiiksek ve anlamli ortalama puanlar ortaya c¢ikarmistir. I¢ Girisimcilik
degiskeninde, 1- 3 yil aras1 kidem bulunan katilimcilar bir yildan az kidem bulunan
katilimcilara kiyasla daha yiliksek ve anlamli ortalama puanlar ortaya cikarmustir.
Bunlar haricinde anlamli farklar tespit edilmemistir. Is deneyiminin Farkliliklarin
Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve I¢ Girisimcilik olmak iizere ii¢ degiskene verilen

yanitlarda etkisi bulundugu sonucuna varilabilmektedir.

5.3 SEM Analizi

Farkli kavramlar ve faktorleri arasindaki iliskilerin sinanmasina yonelik olarak veriler
tizerinde bir yapisal denklem modelleme (structural equation modelling- SEM) analizi
gerceklestirilmistir. Sekil 5.1, bu yodntem {iizerinden gergeklestirilen analizin
sonuclarint gostermektedir. Bu model ile Farkliliklarin Yonetimi ve Yetenek
Yonetiminin I¢ Girisimcilik ve Yenilik iizerindeki etkileri arastirilmistir. Modelin
uygunlugu Tablo 5.21ve 5.22’de gosterildigi gibi SEM modelinin uygun oldugunu

gostermistir.
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@ IEF1
Y, Eil (¢5)
74 Yonetimi 51
DVFA
& 16 |EF3 (2)
@ 79 53 @ o1 @
79 '
(e4) TMF2}s 88
P Yonetimi @ N @
® TMF1 14
INF3 1)

Sekil 5.1 Arastirilan kavramlar ve faktorlerine iliskin yapisal denklem modeli

Tablo 5.21 Yapisal denklem modelinin uygunlugu

Degisken = CMIN df CMIN/DFA GFI CFI RMSEA
Model 107,689 36 2,991 0,957 0,976 0,068

Tablo 5.22 Yapisal denklem modelinin sonuglari

Standart

Analiz edilen yol B B Hata C.R. p
IG — FY 0,218 0,233 0,076 2,882 0,004
YN — FY 0,187 0,158 0,072 2,604 0,009
IG — YY 0,387 0,534 0,055 7,095 0,000
YN — YY 0,807 0,877 0,064 12,601 0,000

Yapisal denklem modelleme analizinin sonuglari, Farkliliklarin Yonetiminin ¢
Girigimcilik ve Yenilik tizerinde pozitif yonde etkisi bulundugunu gostermektedir.
Bunun yani sira, Yetenek Yonetimi I¢ Girisimcilik ve Yenilik iizerinde pozitif yonde
etkide bulunmaktadir. Model ve katsayilar temelinde en yiliksek etki B = 0.877
degeriyle Yetenek Yonetiminden Yenilik iizerine gozlemlenirken, bunu Yetenek

Yonetiminin I¢ Girisimcilik iizerindeki etkisi (B = 0.534), Farkliliklarin Y &netiminin
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I¢ Girisimcilik {izerindeki etkisi (B = 0.233) ve Farkliliklarin Y6netiminin Yenilik
tizerindeki etkisi ( = 0.158) takip etmistir.

5.4 Tartisma

Analiz sonuglarinin elde edilmesi sonrasinda arasgtirma modelinin bulgularinin
aciklanmasi edilmesi ve buna dayali elde edilen hipotezlerin sinanmasi dnemlidir.
Sekil 5.2 korelasyon analizinin sonuglarint ve dort degisken arasindaki iligkileri
gostermektedir. En giiclii iliski Farkliliklarin Yonetimi ile Yetenek YOnetimi arasinda
(p = 0,825) bulunurken bunu Yetenek Yonetimi ile i¢ Girisimcilik arasindaki iliski (p
=0,772) ve Yetenek Yonetimi ile Yenilik arasindaki iligki (p = 0,757) takip etmektedir.
Biitiin degerler pozitif olup, 0,01 diizeyinde orta ile giiclii aras1 iligkiler ortaya
konulmustur. Koyu yazili katsayilar arastirma hipotezlerinin hedefindeki iliskilerdir.

Korelasyon analizinin sonuglari, arastirmanin 1., 2., 3. ve 4. hipotezlerini sinamak i¢in

kullanilmistir.
=0.621
Farkliliklarin | : >  Yenilik
Y Onetimi
p=0.825 p=0.729
Yetenek p=0.507 . I¢
Yonetimi " Girisimcilik

Sekil 5.2 Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon analizinin sonuglar1 (Pearson Rho)

Yapisal denklem modelleme analizi kapsaminda Sekil 5.3 dort degisken arasinda tespit
edilen etki iliskilerine dayali olarak sonuglari tasvir etmektedir. iliskiler, modelin
sonucu olarak B degerleriyle Ol¢limlenmektedir. En giiclii etki iliskileri Yetenek
Yonetiminden Yenilik iizerine (B = 0.877) bulunmusken, bunu Yetenek Yonetiminden
I¢ Girisimcilik (B= 0.534) iizerine etki ve Farkliliklarin Yénetiminden I¢ Girisimcilik
(B= 0.440) tizerine etki takip etmistir. Biitliin degerler 0,01 diizeyinde anlamli orta

diizeyde pozitif iliskiler ortaya koymaktadir. SEM analizinin sonuglar1 korelasyon
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analizinde elde edilen sonuglar yiiksek diizeyde teyit etmekte olup aragtirmanin 5., 6.,

7. ve 8. hipotezlerini sinamak i¢in kullanilmistir.

=0.158
Ff{lﬁhhk.lar.m b >  Yenilik
onetimi
p=0.233
Yetenek p=0.534 > I¢
Yonetimi " Girisimcilik

Sekil 5.3 Arastirmaya konu edilen degiskenler arasinda gergeklestirilen SEM analizinin
sonuglari

Arastirma hipotezleri bulgulara dayali olarak sinanmis ve ilgili literatiirden kiyaslama
amactyla tartistlmistir. Farkliliklarin Yonetimi ile Yenilik arasindaki iliski bakiminda,
korelasyon analizi 0,621 rho degeri ve bu iki degisken arast SEM modeli de 0,05’ten
diisiik anlamlilik diizeyinde 0,158 B degeri ortaya ¢ikarmis, bu da pozitif yonlii ve orta
diizeyli bir iligkiye isaret etmistir. Bu sonuglar, kimi topluluklar i¢indeki farkliliklarin
bunlar icerisindeki Yenilik diizeyinde artis ile iligkili oldugunu ortaya koyan Brixy,
Brunow, ve D'Ambrosio’nun (2017) bulgular1 ile uyum gdstermektedir. Sonuglar ayni
zamanda, Ispanya’da analiz edilen veriler uyarinca farkliligin iiriin gelistirme,
stiregler, pazarlama ve kurumsal unsurlarda ARGE siire¢ etkinligi ile korelasyonlu
oldugunu gosteren Teruel, Parra ve Segarra’nin (2015) bulgulariyla da paraleldir.
Beseri Sermaye Teorisine dayali olarak yetenek yonetimini incelemis olan Wright ve
dig. (2015) gibi ¢alismalar, yetenek yonetimi ile yenilik arasinda pozitif bir etki ve
iliski bulundugunu dogrulamaktadir. Bunlara karsin, isletmedeki farkliliklart yikici
uyusmazliklar ve iletisim eksikligi ile iligkilendirmis olan Jehn, Northcraft ve Neale
(1999), van Knippenberg ve dig. (2004), De Dreu ve Wwingart (2003), Brewer ve
Brown (1998) ve Jehn ve dig. (1999) tarafindan ortaya konulan goriislerle bu
caligmanin bulgular1 ¢catigma halindedir. Bu yazarlarin 6nermeleri, isletmedeki farkli
gruplar arasinda var olan ve yenilik siiregleri i¢in elzem giiven, bilgi paylagimi ve
birbirini dinleme unsurlarinda aksamaya yol acan sosyal siniflasmanin varligina

dayanmaktadir.
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Farkliliklarin Yonetimi ile i¢ girisimcilik arasindaki iligskiye dair korelasyon analizinin
sonuglar1 0,440 rho degeri, iki degisken arasinda yapilan SEM modeli ise 0,05’ten
diisiik anlamlilik degerinde 0,233 B degeri ortaya ¢ikarmis olup, bu da pozitif ve orta
diizeyli bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu sonuglar, regresyon analizi iizerinden
farkliliklarin yonetiminin i¢ girisimcilik performansi ve esgiidiimlii girisimciligi
etkiledigini 0,05 anlamlilik diizeyinde ortaya koyan Ojiaku, Ojiagu ve Agbasi’nin
(2020) bulgular ile paraleldir. Iki degisken arasindaki dogrudan iliskiler ampirik
veriler {izerinden literatiirde yansitilmamistir. Taranan arastirmalarin  higbiri
farkliliklarin yonetiminin farkli unsurlari ile i¢ girisimcilik arasinda negatif iligki veya

iligki bulunmama durumunu ortaya koymamuistir.

Yetenek Yonetimi ile yenilik arasindaki iliskiye dair korelasyon analizinin sonuglar
0,794 rho degeri, 1ki degisken arasinda yapilan SEM modeli ise 0,877 3 degeri ortaya
¢ikarmig olup, bu da pozitif ve gii¢clii bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu sonuclar, yetenek
saptama ile hizmet yeniligi, yetenek gelistirme ile pazar yeniligi, yetenek kullanma ile
stire¢c yeniligi ve yetenek muhafaza etme ile iiriin yeniligi arasinda %95 giliven
diizeyinde orta- giiclii aras1 korelasyon faktorleri saptamis olan Olaka, Okafor ve
Ulo’nun (2018) ¢alismasi ile dogrulanmaktadir. Khaki, Khanzadeh ve Rad (2017) da
arastirmalarin1 yetenek yonetimi ve c¢alisanlarin yenilik¢i davramiglar {izerine
odaklamis ve pozitif etkiler bulmustur. Sart (2014) arastirmasinda yetenek yonetimi
stratejilerinin etkinliginin degerlendirilmesinin yenilik gerektiren kariyer kararlarini
tyilestirdigini gstermistir. Younas ve Bari (2020), yetenek yonetimi i¢in yeniligi etkili
bir arag olarak sunmus ve aralarinda gii¢lii bir iligski oldugunu vurgulamistir. Sheeba
ve Christopher (2020), kisisel gelisim ve egitim gibi yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisanlar arasinda yenilik¢i davranislari canlandirma etkisi bulundugunu ortaya
koymustur. Abou-Moghli (2019), yetenek yonetiminin isletme etkinliginde yeniligin
etkisini artirdigin1 bulgulamistir. Al-Lozi, Almomani ve Al-Hawary (2017), etkili
yetenek yonetimi uygulamalarinin yonetim ve ekipler i¢gindeki yenilikgiler iizerinden
kurumsal miikemmeliyete ulagmada etkili oldugunu dogrulamistir. Literatiirdeki toplu
sonuglar, bu aragtirmada da korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda en giiclii
iligki olarak bulunan yetenek yonetimi ve yenilik arasindaki iliskinin varligini giicli

sekilde desteklemektedir.
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Yetenek Yonetimi ile i¢ girisimcilik arasindaki iliskiye dair korelasyon analizinin
sonuclar1 0,507 rho degeri, iki degisken arasinda yapilan SEM modeli ise 0,534
degeri ortaya ¢ikarmis olup, bu da pozitif ve orta diizeyli bir iliskiyi yansitmaktadir.
Iki degisken arasindaki dogrudan iliskiler ampirik veriler iizerinden literatiirde
yansitilmamistir. Dahasi, Taranan arastirmalarin hi¢ biri farkliliklarin yonetiminin
farkli unsurlan ile i¢ girisimcilik arasinda negatif iliski veya iligki bulunmama
durumunu ortaya koymamistir, bu da, 6zellikle yetenek yonetimi ve yenilik arasinda
pozitif iliski bulundugunu teyit eden ve bu calisma sonuglar1 ile yenilik ve ig
girisimciligin pozitif korelasyonda oldugu gosterilmis olan Olaka, Okafor ve Ulo
(2018) ve Khaki, Khanzadeh ve Rad’in (2017) calismalar1 gibi pek ¢ok ¢aligmanin

varligtyla, bulunan pozitif iliskinin dogrulanabilecegi anlamina gelmektedir.
5.5 Sonuc ve Oneriler

Mevcut calismanin temel amaci, kurulusun i¢ girisimcilik yetenegini artirmaya
yonelik cesitlilik yonetimi ve yetenek yonetimi kavramlarinin her biri arasindaki
iliskiyi ve ana kavramlarin ve bunlarin alt boyutlarinin istatistiksel analizine dayali
inovasyon kavramini incelemektir. Teorik calisma gostermistir ki ¢esitlilik yonetimi
ve yetenek yonetimi, diinya ¢apindaki kuruluslarda potansiyel yetenekleri belirlemek,
gelistirmek, bireysel ve kolektif giicleri kullanarak organizasyonun etkinligini ve
yetkinligini artirmak ic¢in kullanilan iki 6nemli mekanizmadir. Organizasyondaki
cesitlilik, organizasyonun ihtiyag ve hedeflerine uygun olarak optimum performansi
elde edebilecegi sosyal ve teknik cesitlilikleri ele alir. Ayrica, kuruluslarda yetenek
yonetimi, piyasadaki en iyi yetenekleri cezbedebilecek ve onlari elde tutabilmeyi

saglayacak i¢ siireclerle ilgilidir.

Mevcut ¢alismanin  Onemi, Orgiit calisanlarinin ve yoOnetiminin becerilerine,
yeteneklerine ve davraniglarina dayanan iki kavram olan is rekabet avantajinin
siirdliriilmesinde ve is firsatlarinin genisletilmesinde sirket i¢i yenilikgilik ve
girisimcilik yeteneginin kamiti yoluyla belirginlesmistir. Is yonetimi ve insan
kaynaklar1 alanindaki yeni modeller, her bir ¢alisanin katkilariyla sirket i¢in rekabet
avantaji yaratmanin yani sira is hedeflerine ulasmada calisanlarin bireysel
yeteneklerini kullanmalar1 i¢in yaraticilifi ve karar vermeyi giiclendirebilecek siireg

ve standartlar1 aragtirmaktadir.
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Mevcut arastirmanin bulgulari, is gelistirme ve hayatta kalma i¢in hayati 6nem tagiyan
is sistemlerini yonlendirmede kilit insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli etkisinin
istatistiksel kanitin1 saglamaktadir. Bu arastirmada tartisilan kavramlarin 6nemine
ragmen, insan kaynaklar1 kavramlar1 ile yeni ortaya ¢ikan performans gostergeleri
arasindaki iligkileri kuran az sayida arastirma mevcuttur. Bu nedenle, bu arastirma
literatiirdeki boslugu ampirik kanitlarla ve istatistiksel testler yoluyla kanitlanmig
iliskilerle doldurmaktadir. Hi¢ siiphe yok ki, i¢ girisimcilik ve yenilik¢ilik, rekabetgi
uluslararas1 pazarlarda kilit performans gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Tiim
bunlara ek olarak, ¢esitlilik yonetimi ve yetenek yonetimi, kurulusun farkli performans
yonleri iizerindeki etkileri i¢cin daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulan, insan
kaynaklar1 yonetimindeki modern kavramlardir. Bu arastirmanin sonuglari, farkl
sektorlerdeki akademisyenlere ve uygulayicilara siireg, iirlin, pazarlama ve hizmet
inovasyonlarinda karsilagilan sorunlar1 ele almada, ayrica kurumlarda girisimcilik

motivasyonunu giiclendirmelerini saglamada yardimci olabilir.

Arastirmanin 6nemi, esas olarak, arastirmada toplanan verilerin, onlardan biiyiik fayda
saglayabilecek isletme yonetimi profesyonelleri ve iist diizey yoneticiler i¢in olan
degerinden kaynaklanmaktadir. Sonuglar, ticari kuruluslarin kendi pazarlarinda farkli
alanlarda rekabet avantajlar1 yaratmak ic¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin
yenilik¢iligi ve i¢ girisimciligi giliclendirme iizerindeki etkisini anlamalaria yardimci
olabilir. Bdyle bir avantaj, potansiyel olarak pazar paylarmi artirabilir ve
organizasyonun i¢ ve dis pazarlarda yeniden konumlandirilmasini kolaylastirabilir.
Inovasyon, yetenek ydnetimi ve gesitlilik yonetimi gibi modern insan kaynaklari
uygulamalariyla birlestirildiginde biiyiik bir etki saglayan kurulusun performansi ve

verimliligi lizerinde en etkili faktorlerden biri olarak tanimlanmastir.

Katilimcilar farkliliklarin yonetimi, yetenek yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik olmak
tizere dort degiskende de yiiksek ortalama puanlar ortaya ¢ikarmistir. Farkliliklarin
Yénetimi (FY) ile I¢ Girisimciligin (IG) biitiin tanmim kiimeleri arasinda pozitif ve
anlamli korelasyonlar mevcuttur. Farkliliklarin Yonetimi (FY) ile Yeniligin (YN)
biitiin tanim kiimeleri arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar mevcuttur. Yetenek
Yonetimi (YY) ile I¢ Girisimciligin (IG) biitiin tamim kiimeleri arasinda pozitif ve
anlamli korelasyonlar mevcuttur. Yetenek Yonetimi (YY) ile Yeniligin (YN) biitiin alt

boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar mevcuttur. Farkliliklarin
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yonetiminin i¢ girisimcilik iizerinde pozitif anlamli etkisi bulunmaktadir. Farkliliklarin
yonetiminin yenilik iizerinde pozitif anlamli etkisi bulunmaktadir. Yetenek

yonetiminin i¢ girisimcilik lizerinde pozitif anlaml etkisi bulunmaktadir.

Cinsiyet degiskeni katilimcilarin sadece yetenek yonetimi ve yenilik basliklarindaki
yanitlarini etkilemektedir. Erkek katilimeilar kadin katilimcilara kiyasla daha yiiksek
ortalama puanlar ortaya koymustur. Yas degiskeni katilimcilarin farkliliklarin
yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik olmak iizere {i¢ degiskene iliskin yanitlar1 izerinde
disiik diizeyde etkiye sahip iken, yetenek yoOnetimi degiskenine iliskin yanitlari
tizerinde herhangi etkisi bulunmamaktadir. Egitim durumu degiskeni, katilimcilarin
Yetenek Yonetimi, i¢ girisimcilik ve yenilik basliklarindaki yanitlari {izerinde etkide
bulunmazken, farkliliklarin yonetimi bashigindaki yanitlar lizerinde kisitli etkisi

bulunmaktadir.

Isyerindeki gorev, dort degiskenin hepsi icin katilimcilarm yanitlarina etkide
bulunmaktadir. Ust diizey yoneticiler diger gorevlerdeki calisanlara kiyasla daha
yiikksek ortalama puanlar ortaya g¢ikarmaktadir. Kidem ise farkhiliklarin yonetimi,
yetenek yonetimi ve i¢ girisimcilik olmak {izere iic degiskende katilimcilarin

yanitlarina etkide bulunmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglar iizerinden, yetenek yonetimi ile yenilik ve yetenek
yonetimi ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonli ve giiclii iliskiler bulunmustur.
Farkliliklarin yonetimi ile yenilik ve i¢ girisimcilik arasinda pozitif ve orta diizeyde
bir iligki tespit edilmistir. SEM analizinin bulgular1, en yiiksek etkinin yetenek
yonetimi degiskeninin i¢ girisimcilik lizerindeki etkisi oldugunu gostermis, bunu
yetenek yoOnetiminin yenilik iizerindeki etkisi izlemistir. Bu arastirmanin sonuglari
kurulusta I¢ Girisimcilik ve Yenilik degiskenlerinin iyilestirilmesi adina yetenek
yonetiminin baglica bir faktdr olarak anlamli etkisi bulundugunu goéstermektedir.
Farkliliklarin Yonetiminde ayni kavramlar iizerinde 6nemli rol sahibi olarak tespit
edilmistir. Dolayisiyla, bu iki kavram iizerine odaklanmanm isletme ortaminda Ig
Girisimcilik ve Yenilik degiskenlerinin iyilestirilmesi adina yiiksek bir potansiyele

sahip oldugu tavsiye edilmektedir.



101

Arastirma sonuglari uyarinca, yetenek yonetimi uygulamalarina odaklanmanin kurulus
icinde bir Oncelik olarak tanimlanmasi tavsiye edilmektedir. Korelasyon analizinde
tespit edilen gii¢lii iliski ile yapisal denklem modellemesinde tasvir edilen giiclii pozitif
etki, yetenek yoOnetiminin yenilik ve i¢ girisimcilik degiskenlerini etkilemede en
yiikksek potansiyele sahip olduguna isaret etmektedir. Dahasi, farkliliklarin
yonetiminin yenilik ve i¢ girisimcilik tizerinde giiclii iligki ve etkilere sahip oldugu
bulunmustur. Dolayisiyla, kurulus biinyesinde farkliliklarin yonetiminin farkli
unsurlari lizerinden gii¢lendirilmesi ve bunun araglariin is ekiplerini farkli yetenek ve
geemislere sahip tiyeler saglamak suretiyle gelistirilmesi tavsiye edilmektedir.
Demografik faktorlerin etkisi, bu faktorlerin arastirmaya konu edilen degiskenlere
etkide bulunmada hayati 6nemde oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, kurulus
biinyesindeki ekipler iiyelerinin farkli 6zelliklerini dikkate almali ve performansi

gelistirmek tizere bu faktorlerle ¢alismalidir.

e Bu arastirmada kullanilan ara¢ ve yontemlerin ¢esitli cografi ve yapisal
faktorler iceren diger ticari kurulus kavramlarinda kullanilacak sekilde
yayginlastirilmasi adina bu dort degisken lizerinde ileride daha fazla arastirma
yapilmasi tavsiye edilmektedir.

e Farkl iilkeler ve kurulus tiirleri 6zelinde arastirmanin tekrarlanmasi, elde
edilen mevcut sonuglarin karsilastirilmasinda arastirmacilara yardimer olacak
ve yetenek yonetimi ile farkliliklarin yonetiminin yenilik ile i¢ girisimcilikteki
ayn1 veya diger unsurlar lizerindeki etkisine yonelik daha fazla bulgu elde
edilmesini saglayacaktir.

e Arastirma kapsaminda incelenen kimi degiskenler demografik gruplar
icerisinde anlamli farklar ortaya koymus olup, bu durum ileride yapilacak
aragtirmalarda her bir gruba 06zel bir strateji gelistirilmesini zorunlu
kilmaktadir.

e ¢ Girisimcilik ve yenilik gibi kavramlarm gelistirilmesi, bu arastirmada elde
edilen yeni bulgular ile gelecekte yapilacak arastirmalarin hesaba katilmasinin
kurulus biinyesindeki kavramlar ve piyasadaki demografik degisimlere yonelik
en uygun Ol¢eklerin kullanimi i¢in gerekli goriilmektedir.

e Bu arastirmada kullanilan 6l¢ek, mevcut literatiir icerisindeki en giivenilir

gostergelere dayandirilmistir. Arastirma kapsamindaki giivenilirlik analizi ve
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faktor analizi ile ileride yapilacak arastirmalarda gergeklestirilecek benzer

uygulamalar bu kapsamda makul bir yargiya varilmasina olanak taniyacaktir.
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EK A: ANKET (TURKCE)

YETENEK YONETIMIi VE FARKLILIKLARIN YONETIMIi iLE iC
GIRISIMCILIK VE YENILIK ARASINDAKI ILiSKi UZERINE BIiR
ARASTIRMA

Sayin Yonetici / Degerli Calisan;

Tiirkiye’de Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Aanabilim
Dalinda “yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi ile i¢ girisimcilik ve yenilik
arasindaki iliski lizerine bir aragtirma” baslikli bir doktora tezi hazirlamaktayim.
Bucalismada, sizlerin konuyla ilgili goriis ve diisiinceleri esas alinacaktir. Konuyla
yonelik beyan edeceginizgoriisleriniz isminize bagli olarak, kesinlikle iigiincii
sahislara  aktarilmayacak ve bilimsel bir calismanintamamlanmasinda
kullanilacaktir. Bu nedenle, sorulara igtenlikle vereceginiz cevaplar, aragtirmanin
saglikli wvekaliteli olmasimi saglayacaktir. Anket formuna liitfen isminizi
yazmayiniz.

Arastirmaya sagladiginiz degerli katkilariniz i¢in simdiden cok tesekkiir ederim.
Saygilarimla.

Kisim 1: Kisisel ve Mesleki Bilgiler

1 Cinsiyet () Erkek () Kadin
()23 alt1 () 23-34
2 | YasGrubu () 35-44 | () 45 vetisti
() Ilkokul () Ortaokul
3 Egitim Durumu ()Lls,e () Lisans
() Yiiksek
. () Doktora
Lisans
() Isci () Personel
4 Is Yerindeki Pozisyon () Amir/ Idareci
() Ust Diizey Yonetim
Su Anki Igveren Biinyesinde Deneyim () I'den az Q1-3
5 . () 4-7 () 8-11
Siiresi T
() 12 ve iisti
() Stenaz () 6-25
6 Is Yerindeki Toplam Calisan Sayisi () 25-50 () 51-100
() 100’den fazla




Kisim 2: Farkliliklarin Yonetimi
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Liitfen her bir faktorii isletmenizdeki
duruma gore yanitlayiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Az Da Olsa
Katilmiyorum

Az Da Olsa
Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

—_—

| Katilmiyorum

(O8]

N

v Katiliyorum

@)}

Biitiin ¢aliganlara farkl: yetkinlikleri
(pozisyon, deneyim, gelir) olsa da
adilane davranilmaktadir

Cinsiyet ve 1rk gibi bireysel
farkliliklar iizerinden ¢alisanlar
iizerinde Onyargi uygulanmamaktadir

Kisisel yasam tarzi veya inanglari
iizerinden caliganlar tizerinde
ayrimcilik uygulanmamaktadir

Fikirleri ve diistinceleri lizerinden
calisanlar iizerinde ayrimcilik
uygulanmamaktadir

Kiiltiirel farkliliklar ve altyapi
lizerinden ¢aliganlar {izerinde
ayrimcilik uygulanmamaktadir

Calisanlar agik bir ortamda
farkliliklarina dair konusabilmekte ve
fikir beyan edebilmektedir

Farkl1 bolgeler ve sehirlerden gelen
biitiin ¢aliganlar isletme tesislerinden
yerel ¢alisanlarla esit firsatlarla
faydalanabilmektedir

Siyasi fikir veya egilimleri tizerinden
calisanlara hicbir ayricalik
taninmamaktadir

Gorevler galiganlara yetkinliklerine
dayali olarak tahsis edilmektedir

10

Calisanlar arasi farkliliklar yeni
fikirler i¢in birer kaynak olarak
goriilmektedir

11

Calisanlarin farkliliklarina dair his ve
diislinceleri memnuniyetle
karsilanmakta ve agikga ifade
edilebilmektedir

12

Calisanlar arasi farkliliklara iligskin
iyimser bir goriis mevcuttur

13

Calisanlarin farkliliklarina iliskin
tartigmalar igletme i¢in 6nemli kabul
edilmektedir

14

Calisanlarin farkliliklarina iligkin
acikca goriis ifade etmeleri makul
kargilanmaktadir

15

Yetenekler ve ¢aligma tarzlarina
iliskin farkliliklar gormezden
gelinmemektedir
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Kisim 3: Yetenek Yonetimi

Liitfen her bir faktorii isletmenizdeki
duruma gore yanitlayiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum
Az Da Olsa
Katilmiyorum
Az Da Olsa
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

8| Katilmiyorum
v | Katiliyorum

._.
W
N
N

Isletmem biinyesinde yetenek havuzu
tesis etmektedir
Isletmem tanimlanan yetenekleri
2 | katki diizeylerine gore
ayrimlandirmaktadir
Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
3 | faaliyetleri gerekli yetkinliklere
odaklidir
Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
faaliyetleri siirekli uygulanmaktadir
Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
5 | faaliyetlerinin igerikleri ¢alisma
performansina dayalidir
Tanimlanan yeteneklere iligkin egitim
6 | faaliyetleri zaman ve yogun mali
kaynak gerektirmektedir
Tanimlanan yeteneklere iliskin egitim
7 | faaliyetleri isletmeye 6zel beceriler /
bilgiler gelistirmek i¢in tasarlanmigtir
Tanimlanan yetenekler isletmede
8 | yikselmeye yonelik pek ¢ok firsata
sahiptir
Yetenekler isletmede Onii agik

9 kari 11 hipti

ariyer yollarma sahiptir
10 Yetenekler terfi icin birden fazla
secenege sahiptir
Gelistirme faaliyetleri tanimlanan
yetenekler i¢in gelisimsel biiyiime
giindemine iligkin geri bildirimleri
kapsamaktadir
Amirim ¢aligma performansima dair
12 | tartigma imkan1 ve anlaml ve faydal
geri bildirimler sunmaktadir
Isletmem calismama ve katkilarima
deger vermektedir
Isletmemin adil ve diiriist bir calisan
14 | odiillendirme sistemi olduguna
inantyorum
15 Destekleyici ve uyumlu is
arkadaglarim var
Isletmem dengeli bir yasam tarzini
16 | desteklemektedir (is ve kisisel hayat
arasinda)
Isletmem tibbi yardim, emeklilik ve
17 | kidem tazminati yardimlari
saglamaktadir

11

13
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g g g .
<L g g 2 g 2 § § v B
Liitfen her bir faktorii isletmenizdeki = g’ é‘ ch g‘ ch 3 3 ~ <3
duruma gore yanitlayiniz g = = AE | AE = &=
O T = N ® N ® < SR
N M N <M | <M M N M
1 2 3 4 5 6
Isletmem mali-olmayan yollardan
18 | takdirlerini sunmaktadir; 6rn., takdir
belgeleri
Kisim 4: I¢ Girisimcilik
g g g
) L o o 5 = SZ| 3§ g o B
Liitfen her bir faktorii isletmenizdeki = > > NS g g = g
performansiniza gore yanitlayiiz = £ £ g £ g = = = =
$ 5 5 ~E | 8 5 8 5
MM M < M < M N N M
1 2 3 4 5 6
Isletme i¢in degisim yaratma veya
1 yeni girisimler gelistirme yolunda
firsatlardan faydalanmak icin 6zen
gosteriyorum
Isletme biinyesinde bir seylerin nasil
2 | yapildig / gerceklestirildigini
sorgulayan sorular soruyorum
Isletme icin yeni girisimler
3 | gergeklestirmenin yararina iligkin
digerlerini ikna kabiliyetine sahibim
Isletme i¢in firsatlar1 idare edilebilir
4 | girisimlere doniistiirme kabiliyetine
sahibim
Isletme icin diisiiniilen yeni
5 | girisimlerin gerceklestirilecegi
konusunda giivenim var
Isletme i¢in yeni girigimin icrasi
6 | esnasinda digerlerini heveslerini
muhafaza etmeye tegvik ediyorum
Isletmede yeni girisimler iiretmek
7 adina firsatlar1 farketmeye yonelik iyi
tanimlanmig bir diizenim / sistemim
var
Isletme icin yeni bir girisime icin
8 | gerekli mali kaynaklar
saptayabiliyorum
Isletme icin yeni bir girisim i¢in
9 | gerekli kaynaklarin nasil elde
edilecegini algilayabiliyorum
Isletme i¢in yeni bir girisim igin
10 maliyet fayda degerlendirmesi
yapmaya yonelik yontemlerim
meveut




119

g g g
g g s 2 | s E = g
Liitfen her bir faktorii isletmenizdeki g 5 s, 53%| 3% = g E
performansiniza gore yanitlayimiz é £ £ g £ g = = é =
MM M < M < M N N M
1 2 3 4 5 6
Isletme icin ortaya ¢ikan her yeni
11 | firsat1 digerleriyle degerlendirme
egilimim mevcut
Isletmede yeni girisimler
uygulanmasina yonelik birimler arasi
12 | ortak caba gosterilmesi
dogrultusunda eylemler
gerceklestiriyorum
13 Isletme biinyesinde kimden gelirse
gelsin yeni fikirleri destekliyorum
14 Yeni yiiksek riskli girisimlere daha
fazla egilimliyim
15 Isletmede yeni girisimlere yonelik
risk almaktan memnun oluyorum
16 Belirsiz sonuglar1 bulunan yeni
girisimler i¢in risk almaya raziyim
Isletme icin yeni bir girisimin
17 | ilerlemesini takip etme yetisine
sahibim
Yeni bir girisimi baslatmak ve
18 | siirdiirmek i¢in ne tiir kaynaklar
gerekecegini saptayabiliyorum
Isletme icin miimkiin olan yeni
19 girisimlerin neler oldugunu
amirlerimle netlestirmeye
caligtyorum
Digerleri yapilamayacagini sdylese
20 | de ben yeni girisimleri desteklemeyi
stirdiirebiliyorum
Kisim 5: Yenilik
= = < B s £ = £
[ 3 3 )
S5 S |cE|og| £ |4s
Liitfen asagidaki prosediirleri isletmenizin g £ £ S £ S = = g =
son ii¢c yilina gore degerlendiriniz Q= = = = = Q
¢y g g v/ Q Q <[\ﬂ] Q <[\ﬂ] ::CZ Q v/ .:CZ
1 2 3 4 5 6

Isletmenin rekabet stratejisi yeni
pazarlara yonelik

Isletme, rekabet avantajinin ana
2 | kaynagi olarak yenilikler yoluyla
geligmektedir




120

Liitfen asagidaki prosediirleri isletmenizin
son ii¢ yilina gore degerlendiriniz

S £ S
$e| £ | E2| 25| E | &
28| £ |28 B8] 5 |£5
E| E |AE| 85| £ | g%
$E| E | 25| 25| & |43
1 2 3 4 5 6

Yenilikgi tiriinler, teknolojiler ve
pazarlama stratejileri gelistirmek
iizere ticari ortam takip edilmektedir

Yeni stratejilerin uygulanmasini
kolaylagtirmak adina yeni yonetim
yontemleri ve sistemleri
kullanilmaktadir

Son ii¢ yil iginde, ilke ve
prosediirlerde anlamli degisiklikler
yapilmistir

Son ii¢ yil i¢inde, ¢aliganlarin gorev
ve sorumluluk kapsamlart degismis
ve gorevleri koordine etmek adina
yeni yollar uygulamaya konulmusgtur

Subeler / birimler arasinda yeni
kurumsal ¢6ziimler ve iletisim
sistemleri uygulamaya konulmustur

Kurumsal yap1 isletmenin ve pazarin
ihtiya¢lart dogrultusunda degigmistir

Calisanlarin yenilikgi davraniglarini
tegvik etmek ve tiretkenligi artirmak
adina miikafatlandirma sistemleri
uygulanmaktadir

10

Gorev planlama ve galisan
performans kontroliine yonelik olarak
sistemler ve yeni yontemler
uygulanmaktadir

11

Insan kaynaklar gelistirme
programlari uygulanmaktadir (egitim,
akil hocaligy, terfiler)

12

Bagliliklarini siirdiirmek adina
miisterilerin ihtiyaglarini saptayip
hizla yanit vermek hedefiyle
Ozellestirilmis iligkiler
yaratilmaktadir

13

Diizenli isletme verimi saglanmasi ve
yeni teknolojiler gelistirilmesi adina
tedarikgilerle yiiksek isbirligi tesis
edilmektedir

14

Radikal yeniliklerin maliyetlerini
diisirmek adina rakiplerle isbirligi
iligkileri tesis edilmektedir

15

Sorunlara ¢dziim aramak ve yeni
teknoloji yenilikleri getirmek adina
uzmanlar, danismanlar, ARGE
merkezleri ve yliksek 6grenim
kurumlart ile yakin iliskiler
kurulmaktadir

16

Yonetimin karar verme siirecleri
Bilisim sistemleri ile
desteklenmektedir
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Liitfen asagidaki prosediirleri isletmenizin
son ii¢ yilina gore degerlendiriniz

Kesinlikle

Katilmiyorum

Az Da Olsa
Katilmiyorum

Az Da Olsa
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

—_

| Katilmiyorum

w
~

W

@)}

Iletisim, bilgi toplama ve calisanlar
17 | arasi bilgi paylagimi i¢in Biligim
sistemleri kullanilmaktadir
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EK B: ANKET (INGILIZCE)

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN DIVERSITY
MANAGEMENT AND TALENT MANAGEMENT WITH INTERNAL
ENTREPRENEURSHIP AND INNOVATION

Dear valued participant,

Human resources and business management strategies are important techniques that
are used in organizations to enhance performance and corporate outcomes.
Therefore, we are conducting a survey on several important concepts; diversity
management, talent management, internal entrepreneurship and innovation as part
of a doctoral research at Kastamonu University in Turkey. We would like to ask you
to take a few minutes to answer the following questions, which are expected to help
us assess these concepts within your organization and based on your experience.
The survey should take between 8 to 15 minutes.

We appreciate your time and effort.

Regards,

The researcher

Part 1: Personal and Professional Information

1 Gendeg OMale OFemale

2 Age Category OLess than 23 | 023 to 34
035to 44 045 and more

3 Education Level OPrimary sch. | OMiddle sch.
OSecondary | OBachelor
Sch. degree
OMaster’s OPhD degree
degree

4 Work Level O Worker O Staff
O Supervision/ Management
OTop Management

5 Years of experience with current employer | O Lessthan1 | O 1 to 3
O4to7 O8toll
012 and more

6 Total number of employees in the | OLessthan5 | O 6 to 25

company 0 25 to 50 0 51 to 100

O More than 100




Part 2: Diversity Management

12

3

Please evaluate each factor according to its
status within your organization

Totally
Disagree

Disagree

Slightly
Disagree

Slightly
Agree

Agree

Totally

Agree

[\

W

o

(o))

(@)

All employees are treated fairly regardless of
having different qualifications (position,
experience, income)

No prejudice is made against employees based on
individual differences such as sex and race

No discrimination is made against any employee
based on personal lifestyle or belief

No discrimination is made against employees
based on opinions and thoughts

No discrimination is made against employees
based on cultural differences and background

Employees can talk and express ideas about their
differences in an open environment

N N U] B W

All employees from different regions and cities
can use and benefit from the company’s facilities
with equal opportunity to the local employees

No privileges are granted to employee due to
political opinions or tendencies

Tasks are assigned to employees based on their
qualifications

10

Differences between employees are viewed as a
source of new ideas

11

Feelings and thoughts about employees’
differences are welcomed and clearly expressed

12

There is an optimistic view of the differences
between employees

13

Discussions about employees’ differences are
considered important in the organization

14

It is reasonable to clearly express the opinions
about employee’s differences

15

Differences between abilities and work styles are
not ignored

Part 3: Talent Management

Please evaluate each factor according to its
status within your organization

Totally
Disagree

Disagree

Slightly
Disagree

Slightly
Agree

Agree

Totally
Agree

—_—

\O)

OS]

N

(91

(@)

My company builds up talent pool in the
organization

My company differentiates the identified talent
based on their contribution level

The training activities for the identified talent are
focused on required competencies

B W

The training activities for identified talent are
implemented continuously
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Please evaluate each factor according to its . .
status within your organization 25| & TE| 8] 38 |23
3 g g I I R 0
FA| & |BE|8F] < | FT
1 2 3 4 5 6
5 | The content of the training activities for the
identified talent are based on job performance
6 | The training activities for the identified talent
require time and extensive financial resources
7 | The training activities for the identified talent are
designed to develop firm-specific
skills/knowledge
8 | Identified talent have many opportunities for
upward mobility
O | Talents have clear career paths in this
organization
10 | Talents have more than one avenue for promotion
11 | Developmental activities include feedback on
developmental growth agenda for the identified
talents
12 | My  supervisor discusses and provides
meaningful and helpful feedback on job
performance
13 | My company values my work and contribution
14 | I believe that my company has a fair and just
system of rewarding employees
15 | I have supportive and likeminded colleagues
16 | My company supports a balanced lifestyle
(between my work and personal life)
17 | My company provides medical aid, retirement,
and pension benefits
18 | My company provides recognition via
nonfinancial means, e.g., certificates of
recognition
Part 4: Internal Entrepreneurship/ Intrapreneurship
Please evaluate each factor according to your
erformance within your organization 28| 2 |58 23| 3 | 23
P £ 2|57 55 5|25
Al B |BA|BT| < | ET
1 2 3 4 5 6
1 I act diligently to take advantage of
opportunities to make changes or generate new
initiatives for the organization
2 | T ask questions that challenge how things are
done/ performed in the organization
3 | I have the ability to convince others of the
usefulness of carrying out new initiatives for the
organization
4 | I have the ability to turn opportunities into
manageable initiatives for the organization
5 | I am confident that the new initiative of the

organization will be carried out
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Please evaluate each factor according to your
erformance within your organization =28l B |28 23| 3 | 23
p 2 2|52 85 5| %5
SE| & |2E|8%] < &2
1 2 3 4 5 6
6 | I encourage others to maintain enthusiasm
during the execution of the new initiative of the
organization
7 | T have a well-defined scheme/ system to
recognize opportunities in order to generate new
initiatives in the organization
8 | Iidentify the financial resources required for a
new initiative in the organization
9O | Irecognize how to obtain the resources to finance
a new initiative in the organization
10 | I have methods to evaluate the cost benefit of a
new initiative in the organization
11 | I have the disposition to evaluate with others
every new opportunity that present for the
organization
12 | I perform actions aimed at joining efforts
between departments to implement new
initiatives in the organization
13 | I support new ideas regardless of who proposes
them in the organization
14 | I'lean more for new high-risk initiatives
15 | I enjoy betting and gambling on new initiatives
in the organization
16 | I am willing to take risks in new initiatives with
uncertain results
17 | I have the ability to Monitor the progress of a
new initiative in the organization
18 | Iidentify what kind of resources will be needed
to start and sustain the new initiative
19 | Itry to clarify to my superiors what are the new
initiatives possible for the organization
20 | I remain supporting the new initiative even when
others say it cannot be done
Part 5: Innovation
Please evaluate the following procedures in S el
the last three years of your company ‘fg g‘) é" % g‘) % igo igo :g igo
= A A 5A| > < < = <
1 2 3 4 5 6
1 | The competition strategy of the organization is
oriented towards new markets
2 | The organization is developing through
innovations as a main source of competitive
advantage
3 | Business environment is monitored for

opportunities to develop innovative products,
technologies and marketing strategy
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Please evaluate the following procedures in
the last three years of your company

Totally
Disagree

Disagree

Slightly
Disagree

Slightly
Agree

Agree

Totally
Agree

[\

W

n

(91

(@)}

New management methods and systems are used
to facilitate the implementations of new strategies

In the last three years, meaningful changes have
been made to principles and procedures

In the last three years, the scope of the tasks and
responsibilities of the employees have changed,
and new ways of coordinating assignments have
been implemented

New organizational solutions and communication
systems have been implemented between
branches/ departments

Organizational structure has changed according
to the needs of the business and the market

Remuneration systems are implemented to
encourage employee innovative behavior and
increase productivity

10

Systems and new methods are implemented for
task planning and employee performance control

11

Human resource development programs are
implemented (training, mentoring, promotion)

12

Unique relations are created with customers
aiming to identify their needs and respond to
them quickly and retain their loyalty

13

High cooperation is established with suppliers to
create a streamline operational efficiency and
develop new technologies

14

Cooperation relations are established with
competitors to reduce costs of radical innovations

15

Cooperation relations are established with
experts, consultants, R&D centers, higher
education in order to seek solutions for problems
and innovate new technologies

16

Managerial decision-making processes are
supported by IT systems

17

IT systems are used for communication, collect
information and knowledge and share knowledge
between employees
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