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Oz

Bu aragtirma yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiit performanst ile iliskisi ve bu iligki {izerinde kurumsal girisimeiligin aractlik
etkisinin aragtirilmasi amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmada internet tizerinden uygulanan anket ile sirketlerin insan kaynaklart
yoneticileri ve orta kademe birim yoneticilerinden toplanan toplam 1090 adet anket verisi kantitatif arastirma yontemleri
kullanilarak analiz edilmistir. En Kiigiik Kareler (SEM-PLS) yontemine dayali yapisal esitlik modeli kullanilarak 6nce 6lgiim
modeli sonra da yapisal esitlik modeli ile aragtirmanin hipotezleri test edilmistir. Analiz sonuglari; kurumsal girigimeiligin 6rgiitiin
finansal performans: fizerinde anlamli pozitif etkisi oldugunu gostermis ve yetenek yonetimi uygulamalarinin kurumsal
girisimcilik {izerinde anlamli olumlu etkisini kanitlamistir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin sirketin finansal performansi
iizerinde kurumsal girisimciligin aracilik rolii izerinden anlamli olumlu etkisi ortaya ¢ikmustir.
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Abstract

This study was conducted to investigate the relationship between talent management practices and organizational performance;
together with the mediating effect of corporate entrepreneurship on this relationship. Data were collected from the human resources
managers and mid-level function managers of the firms through an online survey. The data gathered from the 1090 responses were
analyzed by quantitative analysis methods. Structural equation modelling based on the Partial Least Squares (SEM-PLS) method was
used to evaluateboth the measurement model and the structural model to test hypotheses of the current study. . The results confirmed
the positive effect of corporate entrepreneurship on the financial performance of the organization, and showed that talent management
practices are positively related to corporate entrepreneurship. The effect of talent management practices on financial performance is
found to be significantly positive via the the mediating effect of corporate entrepreneurship.
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I. GIRIS

Kiiresellesme ve degisimin hiz kazandigi giliniimiizde; organizasyonlarm varliklarini koruyabilmeleri ve
rakiplerinden farklilagarak rekabet giicli elde edebilmeleri ancak is, siireg, iirlin ve hizmet bazinda yenilik
yapabilmeleri ile miimkiin olmaktadir (Pinchot, 1985; Schuler, 1986). Bunun temel nedeni, giiniimiiz is
diinyasinin karmasik ve dinamik kosullarinda sirketlerin siirdiiriilebilir rekabetci {istiinliik saglayabilmelerinin 6n
kosulu firsatlar1 hizl1 goriip degerlendirmelerine, diger bir deyisle girisimcilik kapasitelerine dayanmaktadir. Bu
nedenle, sirket i¢inde saglanan girisimcilik iklimi ve bu kapsamda gergeklestirilen kurumsal girigsimeilik
faaliyetleri sirketlerin rakipleri karsisinda 6ne ¢ikarak hem ekonomik hem de siirdiiriilebilir rekabet¢i listiinliik
elde edebilmeleri i¢in 6nemli bir arag¢ olmaktadir (Antoncic & Hisrich, 2001).
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Yetenek Yonetimi ve Orgiit Performansi

Rekabet avantajimi yaratan dnemli bir diger unsur ise
sirketlerin sahip oldugu insan kaynagi sermayesidir
(Huselid, 1995). 1Insan kaynaginmn yeterliligi,
yetkinlikleri ve becerileri bir sirketin rekabet
avantajinin en Onemli unsurlarini olusturmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarinm
sirketin verimliligine ve finansal performansina olumlu
etkisinin ortaya konuldugu ¢ok sayida arastirma
literatiirde yer almaktadir (Huselid, vd., 1997; Huselid,
1995; MacDuffie (1995). Insan kaynaklar1 yonetiminin
gecirdigi  evrime bakildiginda, zaman igerisinde
degisen is yapis sckilleri ve buna bagh c¢alisandan
beklenen katkmin artan stratejik dnemine bagl olarak
insan kaynaklar1 (IK) fonksiyonlarmin stratejik is
ortakligina giden bir gelisim gosterdigi goriilmektedir
(Schuler, vd., 2001). Degisen rekabet sartlarmin bir
geregi olarak insan kaynagmnin sirketlerin en 6nemli
rekabet avantajlarindan birisini olusturmaya baslamasi
ile, bu kaynagmn sirkete ¢ekilmesinden, sirket icinde
elde tutularak yiiksek performans saglayacak sekilde
istihdam edilmesine kadar tiim siireci biitiinsel olarak
planlanip  yonetilmesinden sorumlu olan insan
kaynaklar1 birimlerinin organizasyon igindeki etki
alanlar1 ve stratejik Onemleri artmistir (Chang &
Huang, 2005). En eski stratejik IKY ¢alismasi olarak
kabul edilen makalesinde Tichy, vd. (1982) orgiitsel
performansin  yonlendirilmesinde insan kaynaklari
birimlerinin roliinii savunmustur. Bu ¢aligmada insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin, bireysel performans ve
dolayisiyla verimlilik ve orgiitsel performans iizerinde
etkili oldugunu ve etkili stratejik yonetimin etkin insan
kaynaklar1 yonetimi gerektirdigini belirtmistir. Yeni
rekabet sartlar1 kapsaminda proaktif bir yaklagimi
zorunlu kilan insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin
stratejik bir boyut kazanmasiyla, yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Olsen,
2000; Heinen&O'Neill, 2004).

Bu aragtirmada yetenek yonetimi uygulamalarinin ve
kurumsal  girisimcilik  faaliyetlerinin  orgiitsel
performans ile iligkisi iizerine yapilan ¢alismalara yeni
bir bakis agis1 katabilmek hedeflenmistir. Literatiirde,
yetenek yonetimi ve orgiitsel performans iliskisi gesitli
aragtirmalarda  incelenmistir.  Yetenek  yOnetimi
alanindaki ampirik arastirma eksikligi (Dries, 2013)

acisindan  diisiildiigiinde, bu makalede yapilan
aragtirma  Orneklem  biiylkligli ve  kullanilan
istatistiksel yontemler agisindan da literatiire deger ve
yeni bir bakis agis1 katacaktir. Gergeklestirilen
literatiir arastirmasinda yetenek yOnetimi
uygulamalarmin  orgiitsel performans iligkisinde

kurumsal girisimciligin aracilik etkisi {izerine bir
¢aligmaya rastlanmamistir.

Bu c¢alismada, Tirkiye’deki kurumsal biiyiik
sitketlerin  yetenek  yOnetimi  uygulamalarimin
kurumsal girisimcilik aracilik etkisi iizerinden orgiit
performans: ile iligkisi aragtirllmigtir. Calisma bu

sitketlerin insan kaynaklart ve diger bdoliim
yoneticilerinin degerlendirmeleriyle
gerceklestirilmistir.  Calismada iki ana arastirma
sorusu esas alinmistir: (a) Yetenek yOnetimi

uygulamalar1 kurumsal girisimcilik faaliyetlerini ve
orglit performansint  nasil etkilemektedir?  (b)
Kurumsal girisimcilik, YY ve o&rgiitsel performans
iligkisine nasil aracilik etmektedir? 4 boliimden olusan
bu makalede; giris boliimiiniin ardindan yetenek
yonetimi uygulamalari, kurumsal girisimcilik ve orgiit
performansma iligkin literatiir arastirmasma yer
verilmistir. Bu bolimde kavramsal ¢ergeve 1s18inda bu
degiskenlerin arasindaki iligkiler ele alinmakta ve
gelistirilen arastirma  hipotezleri tartigilmaktadir.
Arastirma metodolojisi ve analizi 3. bolimde
Ozetlenmistir. Son olarak, sonug, teorik katkilar,
yonetimsel ¢ikarimlar igin Oneriler bolim 4'te
sunulmustur.

II. MATERYAL VE YONTEM

2.1. Kavramsal Cergeve ve Hipotez
Gelistirme

2.1.1. Yetenek Yonetimi

"Yetenek savast" tanimi ilk kez 1997 yilinda prestijli
danismanlik sirketi McKinsey & Company tarafindan
kullanilarak kurumsal diinyaya kazandirilmistir. Bu
kavramsal ¢ikisin  ardindan yetenek  yonetimi
uygulamalarmin sirketlerin insan kaynaklar1 yonetimi
icindeki yeri ve onemi giderek artmistir (Chambers,
vd., 1998).

Yetenek yonetiminin tanimindan Once “yetenek”
tanimin1  yapmak faydali olacaktir. McKinsey
danigmanlik firmasinin yetenek tanimi... "bir kisinin
yeteneklerinin toplamidir. Bu yetenekler; bireyin igsel
yeteneklerini, becerilerini, bilgisini, deneyimini,
zekasini, yargisini, tutumunu, karakterini, azmini ve
ayni zamanda Ogrenme ve gelisme istegini icerir"
(Michaels vd., 2001).

Cogu biiyiik uluslararas: sirket yetenegi hem mevcut
yiiksek performans hem de gelecek potansiyeli
sergileyen  calisanlar  olarak  tanimlamaktadir:
"Yetenekler, mevcut pozisyonlarinda  yiiksek
performans gosteren ve siirekli gelisen calisanlardir,
hareketlidirler ve diger kilit pozisyonlarda olanlardan
daha fazla gelisme potansiyeli ve istegine sahiptirler"
(Mékela, vd., 2010).
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Yetenekli bireylerin sahip oldugu stratejik deger ve
benzersizlik, yenilik ve rekabet avantaji kaynagi
olarak kabul edilmektedir. Lepak & Snell (1999), bir
organizasyonun insan sermayesini iki boyutta
kategorize etmektedir: deger ve benzersizlik. Deger,
organizasyonun  temel  yetkinliklerine  katkida
bulunmak i¢in sahip oldugu insan sermayesinin
potansiyeli ve rekabet avantajini artirmayi ifade
ederken, benzersizlik boyutu; organizasyonun insan
sermayesinin degistirilmesinin zor olacagi, rakipler
tarafindan kolayca kopyalanmasi zor insan kaynagi
anlamini tagimaktadir. Bu tanimlama, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisini agiklayan kaynak
temelli goriisiin de esas aldigi, insan kaynagi ile elde
edilen stirdiirtilebilir rekabet avantajinin
organizasyona 0zgii, taklit edilemez, ikamesi miimkiin
olmayan degerli kaynaklarindan biri olarak goriilmesi
ile ortiismektedir (Barney, 1991; Becker, 1998).

Yetenek yonetiminin, sirketlerin pratik uygulama
esaslar1 1s18inda literatiirde farkli bakis agilar ile
olusturulmus tamimlar1 yer almaktadir. Olsen (2000),
“Bir sirketin geleneksel departman odakli ise alim
siirecinin ~ organizasyonun biitiiniine  odaklanmis
yetenegi ¢ekme ve elde tutma  cabasina
doniistiirilmesi”  olarak  tanimlamaktadir.  Insan
kaynaklart ydnetimi, bir organizasyonun tiim
caliganlarin1 kapsamina alirken, yetenek yonetimi 6zel
havuzlar, yiiksek potansiyelli calisanlar,
organizasyona deger katan kilit pozisyonlar veya
uygulamalara odaklanir (Sparrow&Makram, 2015).
Yetenek yonetimi organizasyon igindeki kilit rollerin
ve calisanlarin degerini ve katkilarin1 géz Oniinde
tutar, destekleyici IKY politikalar1 ve uygulamalari
gelistirir (Sparrow &Makram, 2015; De Vos & Dries,
2013).

Yetenek yonetimi, mevcut ve gelecekteki s
ihtiyaglarimi karsilamak i¢in gerekli becerilere ve
yetenege sahip kisileri ¢ekmek, gelistirmek, elde
tutmak ve verim saglamaya yonelik siiregleri
gelistirerek  c¢alisan  iiretkenligini  artirmak  igin
tasarlanmig biitiinlesmis insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin - uygulanmasi olarak tanimlanabilir
(Kontoghiorges & Frangou, 2009). Yetenck yonetimi,
organizasyonun genel performansi iizerinde Onemli
etkileri olan kilit pozisyonlar i¢in yetkin ve kendini
isine adamig c¢aliganlari en uygun sekilde se¢mek,
yerlestirmek, gelistirmek ve elde tutmak igin ortaya
konan organize g¢abalar olarak da adlandirilmaktadir
(Chadee&Raman, 2012). Yetenek yonetimi sadece
teorik bir kavram olmanin 6tesinde ele alinmalidir;
ozellikle  organizasyondaki  liderler  diislinme
sekillerini  yetenek  yoOnetimi  uygulamalarini
tartismaktan Oteye gegirip, karar verme siireclerine ve

stratejilk  uygulama  alanlarna  nasil  entegre
edeceklerine odaklanmalar1 gerekmektedir. (Al Aina

&Atan, 2020).

2.1.2. Kurumsal Girigimcilik ve Orgiitsel
Performans Iliskisi

Kurumsal girisimcilik, son yillarda organizasyonlarin
yenilik yaratma ve gilinlimiiziin diinyasinda rekabetle
etkili ~ bir gekilde basa ¢ikma  cabalarini
kolaylastirabilecek giiclii bir strateji araci olma
yolunda ¢ok geligsmistir. Ireland vd. (2009) bugiiniin
ve gelecegin inovasyona dayali rekabet avantajlarini
gelistirmek i¢in, kurumlarin kurumsal girisimcilige
daha fazla giivendiklerini vurgulamaktadir.

Genellikle biiyiime ve karlilik acgisindan basarili
organizasyonel sonuglar, organizasyonlardaki
girisimciligin  bir sonucu oldugunu ve kurumsal
girisimciligin basarili organizasyonlarin bir pargasi
oldugunu diisindiirmiistir (Covin & Slevin 1991;
Pinchot 1985). Kurumsal girisimcilik, kuruluslarin

bliyiimesini ve karliligin1 etkileyen en Onemli
faktorlerden Dbiridir  (Pinchot, 1985). Literatiir
calismalar1 kurumsal girisimcilik ve ekonomik

gelisme/kalkinma arasindaki iliskiyi desteklemistir.
Yeni {iiriin gelistirme veya yeni pazarlara girme
girisimciligin sonucudur ve bu sonucglarm sirketin
performanst iizerinde dogrudan etkisi vardir ve sirkete
rekabet avantaji saglar. Girigsimci organizasyonlarin
yenilik¢i, proaktif ve risk almaya tesvik edilmesini
destekleyen bir kiiltiire ve isleyise ihtiyaci vardir.
Kiltirin ~ ve  yonetim  desteginin  kurumsal
girisimciligin orgiit performansina etkisinde rolii de
¢aligmalarda dogrulanmistir (Fis&Cetindamar, 2021).
Yeni iirlinler, hizmetler ve pazara giris yaratma, yeni
ve belirsiz tiriinleri, hizmetleri ve pazarlar test etmek
icin pazar beklentilerini tesvik etme istekliligi
girisimci  isletmelerin  karakteristik  dzellikleridir
(Rauch vd., 2009). Inovasyon, yeni iiriinler ve
hizmetler =~ sunma  siireci  olarak  tanimlanan
girisimciligin ~ 6ziidiir.  Inovasyon, isletmelerin
performansimni  etkileyebilir ve onlara rekabet
istiinliigl saglayabilir.

Zahra (1993 ve 1995) calismalarinda biiyiik
organizasyonlarm karlilig1 ile kurumsal girisimcilik
arasindaki olumlu etkileri gostermektedir. Ayrica
Antoncic (2001) tarafindan kiigiik, orta 6lgekli
sirketlerde pozitif kurumsal girisimcilik-karlilik ve
bliylime korelasyonu tespit edilmistir. Literatiir
kurumsal girisimciligin organizasyonun
performansinda ~ 6nemli  bir rol  oynadigim
gostermektedir, ¢iinkii organizasyonlar kurumsal
girisimcilige finansal ve stratejik nedenlerle bagvurur.
Kurumsal girisimciligin satig gelirleri, varliklarin
getirisi ve karlilikta biiylime gibi somut performans
gostergelerini igeren finansal sonucglara olan etkileri
arastirillmistir (Zahra & Covin 1995; Zahra vd., 2000).

261



Int. J. Adv. Eng. Pure Sci. 2023, 35(2): 259-272

Yetenek Yonetimi ve Orgiit Performansi

Literatiirde algilanan finansal olmayan performansa
(6rnegin miisteri ve ¢aligan memnuniyeti — Agca vd.,
2012) ve/veya algilanan finansal performansa
(6rnegin, kurumun rakiplerine kiyasla algilanan
karlililk — Simsek&Heavey, 2011) gibi &znel
performanst esas alan calismalar da mevcuttur.
Bierwerth vd. (2015) yaptiklari meta analizde,
kurumsal girisimciligi {i¢ boyutuyla ele almis
(inovasyon, stratejik yenilenme ve yeni ig girigsimi) ve
bu ii¢ boyutun 6znel performans sonuc¢larmin nesnel
performans sonuglarina gore iliskisinin daha giigli
oldugunu gérmiiglerdir.

Bu calismada da esas almman kurumsal girigimcilige
iliskin faaliyetler dort boyutta siniflandirilabilir: yeni
is girisimi, inovasyon, stratejik yenilenme ve proaktif
olma. Yeni is girigimi boyutu, kurumsal girisimciligin
en belirgin 6zelligidir ¢iinkii mevecut organizasyonun
icinde sirketin {riinlerini veya hizmetlerini yeniden
tanimlayarak ve/veya yeni pazarlar gelistirerek (Zahra
1991) yeni bir is girisiminin yaratilmasidir. Buna
karsilik, inovasyon boyutu lrin ve hizmet
inovasyonuna atifta bulunmaktadir. Teknolojide
gelisim ve yenilige vurgu yaparak yeni lrliin ve
teknoloji  gelistirme ve iyilestirmeleri  igerir
(Covin&Slevin, 1991; Knight, 1997 ve Zahra, 1993).
Stratejik yenilenme boyutu, organizasyonlarin is
konsepti, yeniden yapilanma ve sistemsel degisim ve
doniisiimleri ve yeni bir stratejik yonii yansitmaktadir
(Guth & Ginsberg 1990; Zahra 1991). Doérdiincii
boyut ise organizasyonun durusu ile ilgilidir. Proaktif
olma, deneyler yaparak risk almaya meyilli olmak
demektir (Stopford&Baden-Fuller, 1994). Proaktif
olan organizasyonlar inisiyatif alir (Lumpkin & Dess,
1996) ve firsatlar1 takip etme konusunda cesur ve
agresiftir  (Covin&Slevin  1991).  Sektoriindeki
rakiplerle agresif ve proaktif bir sekilde rekabet etme
egilimini yansitmaktadir.

Sonu¢ olarak kurumsal girisimciligin  basarili
kuruluslar icin 6nemli bir faktoér oldugu, biiyiime ve
karliligin da kurumsal girisimciligin 6nemli sonuclari
oldugu soylenebilir (Alpkan wvd., 2005). Yapilan
arastirmalar  kurumsal  girisimciligin  sirketlerin
performanslarint iyilestirmelerinde, siirdiiriilebilir bir
rekabet avantajin1 kazanmalarinda, stratejik olarak
yenilenmelerinde 6nemli katkilar sunan ve deger
yaratan bir siire¢ oldugunu gostermektedir. Ayrica,
kurumsal girisimcilik uygulamalarinin  kuruluslarin
finansal performansi tizerinde 6nemli etkileri oldugu
tespit edilmistir (Ocak&Ozturk, 2018, Ahmed, vd.,
2020).

2.1.3. Yetenek Yonetimi ve Kurumsal
Girisimcilik liskisi

Kurumsal girisimcilik ile ilgili literatiir, bireyin
girigimcilik siirecindeki 6neminin altin1 ¢izmektedir.
Bireyler, eylemlerini kolaylastiran veya siirlayan
karmagik bir orgiitsel gerceve iginde hareket ederler
(Covin & Miles, 1999). Sirketler bu orgiitsel
gerceveyi, caliganlarinin becerilerini gelistirmek igin
insan kaynaklaria yatirima agirlik veren uygulamalari
hayata gegirerek yaratabilirler.

Calisanlarin yaraticilik, degisim esnekligi, risk alma
gibi beceri seviyeleri gelistikge, inovasyona katilma
bilgi ve kapasiteleri de artmaktadir. (Schuler, 1986).
Bu da kurumsal girisimciligi tesvik edecek ve
sirketlerin performansini olumlu yonde etkileyecektir.

Sirketler, rekabet avantajlarini siirdiirmek ve hizla
degisen bir ortamda hayatta kalabilmek igin siirekli
olarak yeni iriin veya hizmetler sunmaya ihtiyag
duyarlar. Kurumsal girisimcilik organizasyonlarm
kiiresel rekabetin gergekleriyle basa ¢ikmalarina
yardimer olabilecek &nemli bir stratejidir (Kurtako
vd., 2015). Yonetimin tiim fonksiyonlar1 bu stratejik

yaklagim benimsenerek doniistiiriilebilir
(Govindarajan&Trimble,  2005). Bu  girisimci
liderlikle, organizasyonda inovasyon miimkiin

kilmabilir (Kurtako vd., 2015). Bu nedenle, inovasyon
orgiitsel basari i¢in ¢ok onemli bir faktordiir. Yetenek
yonetimi uygulamalar1 da organizasyonel inovasyonu
olumlu ydnde etkilemektedir. Bunda yetenekli
calisanlarm  yeni  bilgi yaratma ve iretme
potansiyellerinin daha yiiksek olmasimin etkisi vardir
(Son, vd., 2020). insan kaynaklar1 ydnetimi kurumsal
girisimcilik faaliyetlerini etkileyen yoOnetsel karar
alanlarindan  birisidir ve kurumsal girisimcilik
acisindan olduk¢a Onemli bir Onciil olarak kabul
edilmektedir. IKY ile iliskili politikalar orgiitsel
seviyedeki girisimciligi ve yeniligi sistematik bir
sekilde destekler ve kolaylastirir (Schuler, 1986)

Insan kaynaklari ydnetimi, kurulusun felsefelerinin,
politikalarmin, uygulamalar ve siireglerin tasarimi ve
uygulanmasidir (Jackson, vd., 2014). Bu bakis agisi,
organizasyonun iyi bir sistem ve Orgiit iklimi
olusturmak ve calisanlarin yenilikleri saglayacak yeni
fikirler tretmeye tesvik etmek yoniindeki istegini
yansitir. Genel olarak, kurumsal girisimcilik ¢abalar
pratik degere sahip olduklarinda performansin
artmasina neden olur. Girisimcilik faaliyetlerinde
bulunan kuruluslarin bulunmayan kuruluslara gore
daha yiiksek biiyime ve karlilik diizeylerine
ulasmalar1 beklenir (Antoncic& Hisrich, 2001).

Sirketlerin rekabet avantaji elde etmesi ve bu rekabet
istiinliiklerini stirdiiriilebilir sekilde devam
ettirebilmeleri igin 6nemi giderek daha net sekilde
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anlagilan kurumsal girisimcilik ve yetenek yonetimi
uygulamalart bu kapsamda pek ¢ok arastirmanin da
ana odagii olusturmaktadir. Bu uygulamalara baglh
olarak orta ve uzun vadede rekabet avantaji saglayan
sirketlerin bunun bir sonucu olarak finansal
performanslarini da arttirmasi beklenen bir durum
olacaktir.  Yetenek  yoOnetiminin (YY)  orgiit
performanst i¢in  onemini ve YY’nin IKY
uygulamalar1 ve IKY stratejisi ile nasil baglantil
oldugu da cesitli calismalarda ortaya konulmustur
(Glaister vd., 2018). Literatiirde yetenek yonetimi ve
performans iligkisini inceleyen ¢ok sayida aragtirma
mevcutken, bu kapsamda kurumsal girisimcilik ve
yetenek yonetimi iliskisini diger bir deyisle yetenek
yonetimi uygulamalarinin  kurumsal girisimciligin
onceli olarak incelendigi aragtirmalar ¢ok kisitl sayida
kalmigtir. Yetenek yonetimi alami arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmesine ve son donemde daha fazla
caligma iretilmis olmasmna ragmen ilginin daha da
biiyiiyen bir durumda olmast gerektigi goriisi
mevcuttur (Gallardo-Gallardo vd., 2015)

Ratten & Ferreira (2016), yaptiklar1 ¢aligsmada yetenek
yonetimi ve kurumsal girisimcilik arasinda teorik
baglantiy1 ve iliskiyi test eden istatistiksel modeller
gelistirme ihtiyacinm ortaya koyulmasinin,
organizasyon ve bireysel bazda ¢oklu analiz seviyeleri
kullanilarak ~ yetenek  yonetimi ve  kurumsal
girisimciligin algisinin  degerlendirilmesinin faydali
olacagini vurgulamislardir.

H1: Yetenek yonetimi uygulamalarn ve
kurumsal girisimcilik arasinda pozitif bir
iligki vardir.

2.1.4. Yetenek Yonetimi ve Orgiit
Performanst Iliskisi

Gilinlimiiziin kiiresel kosullarinda, yetenekleri ¢ekmek,
gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak sirketler i¢in
kritik bir stratejik mesele olmaya devam etmektedir.
Bu durum, organizasyonlarin siirdiiriilebilirligini ve
kendilerini gelecege hazirlama becerilerini Snemli
derecede etkileme potansiyeline sahiptir. Yetenek
yonetimi IKY uygulamalanyla etkilesime giren,
kurumun performansimi etkileyen kritik bir aktarim
mekanizmas1 olarak goriiliir (Chowhan, 2016).
Yetenek yonetimi insan kaynaklari planlamasinin
ayrilmaz bir parcasidir ve bir Orgiitiin insan
sermayesinin siirekliligini saglayarak yonetilmesine, o
orgiitiin etkin stratejik yoOnetim siirecine 6nemli bir
destek saglar (Schutz & Carpenter, 2008).

Yetenek yonetiminin organizasyonlardaki &neminin
artmasi ve organizasyonel performansa pozitif
katkisinin  goriilmeye baglanmasi sonucu yetenek
yoOnetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
giderek daha fazla akademik caligma yapilmasmi da
saglamistir (Gallardo-Gallardo & Thunnissen, 2016).

Hem sirketlerin kaynak temelli goriisii hem de insan
sermayesi teorisi, kapsamli IKY uygulamalarina
yapilan yatirimlarin organizasyonun performansi ile
olumlu bir sekilde iliskilendirilecegini  6ne
stirmektedir. 1990'lardan itibaren, Huselid (1995) ve
MacDuffie (1995) gibi arastirmacilar insan kaynaklari
yonetimi ve performans arasindaki olumlu iligkiyi
kantitatif ¢aligmalarla kanitlamiglardir.

Sonug¢ olarak, yetenek yonetimi (YY) teorileri,
calisanlarin yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmanin,
stirdiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi oldugu
varsayimina dayanmaktadir (Scullion vd., 2015). Bu
durum, YY'nin i§ performansini arttirmasi ve
sirketlerdeki insan kaynaklari y&netimi  (IKY)
uygulamalartyla kapsamli bir sekilde baglantili hale
gelmesiyle sonuglanmigtir (Farndale vd., 2010)

H2: Yetenek yonetimi uygulamalar1 ve sirket
finansal performans1 arasinda pozitif bir iliski
vardir.

2.1.5. Kurumsal Girisimciligin Aracilik Rolii

Kurumsal  girisimecilik  ve  insan  kaynaklar1
uygulamalart  arasindaki  iligkinin  incelendigi
arastirmalarda, kurumsal girisimcilik faaliyetleri igin
insan  kaynaklar1  yoOnetiminin  6nemli  oldugu
gosterilmistir  (Kuratko vd., 1990; Hayton, 2003;
Zhang vd., 2008). Organizasyonlarin kurumsal
girisimcilik faaliyetlerini gelistirmesi ve tesvik etmesi
i¢in insan kaynaklar1 fonksiyonlarma 6nem vermesi ve
uygulamalarini desteklemesi kritik hale gelmektedir.

Literatiirde yetenek yonetimi uygulamalari  ve
organizasyonel performans arasindaki iligkiyi arastiran
birgok caligma vardir, ancak YY ve organizasyonel
performans arasindaki iliskide kurumsal girisimciligin
aracilik etkisini inceleyen arastirma alani, neredeyse
yok gibidir. Bu aracilik etkisi yiiksek performansh IK
uygulamalar1 ve organizasyonel performans arasindaki
iligki tizerinden agirlikli olarak calisilmigtir (Hanci-
Donmez&Karacay, 2019; Zhang vd., 2008).
Literatilirde, yetenek yonetimi ve oOrglitsel performans
iligkisinde yaraticilik iklimi, bilgi yonetimi gibi
degiskenler iizerinden aracilik rolii arastirmalarina
rastlanmistir (Bagorogoza&Nakasule, 2022; Ingram,
2016)
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Yetenek  yonetimi (YY) teorileri, c¢alisanlarin
yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmanin, siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji kaynagi oldugu varsayimina
dayanmaktadir (Scullion vd., 2010). Bu rekabet
avantajin1  siirdiiriilebilir kilmak i¢in, kurumun en
yetenekli calisanlar1 ¢ekmesi, elde tutmasi ve
yetkinliklerini  gelistirmesi buna 06zel politikalar
gelistirilmesine yonelik uygulamalari kapsayan Y'Y nin
organizasyonun finansal performansina olan iliskisinde
kurumsal girigimciligin aracilik etkisini aragtirmak yeni
bir bakis agisi katabilecektir.

H3: Yetenek yonetimi uygulamalar1 ve
sirketin ~ finansal  performans1 iliskinde
kurumsal girisimciligin aracilik rolii vardir.

Sekil 1’de oOnerilen kavramsal modelle yetenek
yonetimi uygulamalari ve orgiit performansi arasindaki
iligkinin kurumsal girisimcilik aracilik etkisi {izerinden
arastirtlmas1 amaglanmaktadir. Kavramsal model, 3

degiskenden  olugmaktadir:  Yeteneck  yonetimi
uygulamalari, kurumsal girisimcilik ve finansal
performans.

Kurumsal Girisimcilik
XG)

H3: YY->KG->FinPerf

Finansal
Performans
(FinPerf)

Yetenek Yonetimi
Uygulamalar: (YY)

Sekil 1. Calismanin Kavramsal Modeli

2.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Yetenek yonetimi uygulamalar: 6lgegi: Sirketlerin
yetenek yonetimi uygulamalarini degerlendirebilmek
i¢in 3 farkli kaynaktan sorular alinmigtir. Ankette yer
alan ifadeleri 0lgmek i¢in katilimcilardan ifadelere
katilma  derecelerini  belirten  (1:  Kesinlikle
Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum  4:  Katihyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum) 5°li  Likert Olgegine ankette yer
verilmistir. Olcek toplam 21 sorudan olusmaktadir.
Society for Human Resource Management araciligiyla
Shawn Fegley (2006) tarafindan gelistirilen 16 soruluk
Yetenek Yonetimi  Uygulamalart  Algist  Olgegi
kullanilmistir. Kore Arastirma Enstitiisii’niin Insan
Sermayesi anketinde yer alan yetenek yoOnetimi
Olgeginden (Son, vd., 2020) 4 ilave soru ankete dahil
edilmistir. Erdogan’in (2018) “Orgiit kiiltiirii, yetenek
yonetimi ve c¢alisan sonuglari arasindaki iligkinin
incelenmesi: Tiirkiye'de telekomiinikasyon
profesyonelleri iizerine bir c¢aligma” isimli doktora

tezinde gelistirilen yetenek yonetimi lgeginden de 1
soru dlcek kapsamina almmugtir.

Kurumsal girisimcilik ol¢egi: Kurumsal girisimciligin
dort boyutu olan; yeni is girisimleri, inovasyon,
stratejik yenilenme ve proaktif olma diizeylerini
Olgmek i¢in 18 sorudan olugan bir 6lgek kullanilmaistir.
ik 3 boyut i¢in Zahra (1996)’dan 14 soru ve proaktif
olma boyutu i¢in de Knight (1997)’dan da
ENTRESCALE olgeginden 4 soru ile kurumsal
girisimcilik 6lgegine ankette yer verilmistir.

Finansal performans olgcegi: Bu 0lgek kapsaminda,
performansi 6l¢mek icin katilimeilara kendi sirketlerini
nasil gordiiklerini sorarak benimsenen performans
Ol¢iim yontemi kullanilmistir. Ankete katilimcilarin
sirketleri i¢in son 3 yildaki performansi iizerinden
algilar1  sorulmustur. Sirket finansal performansi
boyutlar1 ile ilgili ifadeler i¢in uygulanan
degerlendirme segenekleri su sekildedir: 1- Yetersiz, 2-
Ortalamanin alti, 3- Ortalama, 4- Ortalamanm Ustii ve
5- Yiiksek. (Alpkan vd., 2005)

2.3. Veri Toplama ve Orneklem

Bu arastirmada kullanilan anket, ¢evrimi¢i olarak
cesitli sektorlerde gorev yapan insan kaynaklar1 ve orta
kademe fonksiyon yoneticileri ile paylasilmistir. 2019
Istanbul Sanayi Odasi (ISO) 500 listesinde yer alan
sirketler, halka agik olan sirketler ve Kincentric 2019
En lyi Isveren listesinde yer alan sirketlerin arasindan
secilen sirketlerde c¢alisan katilimcilara anketler
gonderilmistir. Anket Tiirk¢e olarak uygulanmigtir.
Anketin Ingilizce versiyonu Tiirkge'ye profesyonel
geviri  hizmeti yapan terciimanlar tarafindan
¢evrilmistir. Daha sonra geleneksel ingilizce geri ¢eviri
stirecini takiben dogrulugu kontrol edilmistir. Geri
¢eviri, bir anket yapilmadan 6nce yanlis anlamalar1 ve
yanlis yorumlamalar1 belirlemek icin faydali bir
stirectir (Brislin, 1980). Anket Aralik 2021-Mart 2022
tarihleri arasinda uygulanmistir. Anket formlar
arastirmanin  drneklemini olusturan hedef kitleye
¢evrimigi bir anket sitesi olan SurveyMonkey anket
baglantis1 olarak gonderilmistir. Ana uygulamaya
gecilmeden o©nce anket farkli sektorlerde faaliyet
gosteren 16 sirkete gonderilmigtir. Bu sirketlerden
gelen cevaplar SPSS programi iizerinde EFA
yontemiyle analiz edilmistir. Bu analizler sonucunda
anketten bir soru c¢ikartilarak ankete son hali
verilmistir. Pilot anket ¢aligmasi sonrasinda kapsam
dahilinde olan sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticileri
ile profesyonel is ag1 olan Linkedin iizerinden iletisime
gecilerek, anket paylasilmistir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin ankete katilimlar1 sonrasinda, ilgili
sitketlerdeki mudiir unvan grubundaki farkh
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departman/fonksiyon ydneticileri ile iletisime gegilerek
e-posta yoluyla anketler gonderilmistir. Katilma onay1
veren 1587 yoneticiye anket gonderilmis, ankete
toplamda 1029 cevap gelmistir. Tamamlanmamig
anketler ¢ikarildiginda ana saha uygulamasindan 967
adet veri analize dahil edilmistir. Pilot ¢alismadan
gelen 123 adet anket de aragtirmaya dahil edildiginde,
tim  analizler 1090 cevap wverisi {izerinden
gerceklestirilmistir.

Tablo 1°de ankete katilim saglayan yoneticilere ve
sirketlerine yonelik demografik bilgiler yer almaktadir.

ITII. BULGULAR

3.1. Verilerin Analizi

Veri analizi i¢in en kiiciik kareler yapisal esitlik
modellemesi (PLS-SEM) tercih edilmistir. Bu yontem,
bagimli degiskenin R? degerini maksimize eden
korelasyon katsayilarmin tahminine dayanmaktadir.
AMOS ve LISREL gibi kovaryans tabanli SEM ile
kargilastirildiginda, PLS-SEM'in ¢ok fazla varsayimi
yoktur.  Ornegin, PLS-SEM  normal  dagilim
varsayimini  gerektirmez ve kiiglik bir orneklemde
etkili bir sekilde calisabilir (Henseler, vd., 2009). Bu
calismada PLS’in tercih edilmesinin birka¢ nedeni
vardir. Tlk olarak, PLS aciklayic1 arastirma modellerini
basarili bir sekilde test eden, onaylayan ve tahmin
odakli arastirma i¢in Onemli bir istatistiksel aragtir
(Henseler, vd., 2009). Ikincisi, PLS, 6l¢iim hatalarmi
hesaba katar ve aracilik etkisini daha dogru
tahminlemeyi saglar (Chin, 1998). Ayrica, son
donemde yapilan arastirmalarda kullanim sikliginin
arttig1 gozlemlenmektedir.

3.2. Olciim Modeli

Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri SmartPLS
kullanilarak yapilmistir. Olgiim modeli, 6lgeklerle
gosterge degiskenleri arasindaki iliskiyi gosterir.
Olgiim modeli degerlendirmesinde faktor yiikleri (<
0.60) olan gostergeler modelden c¢ikartilmigtir. Bu
dogrultuda yapilan analizlerde; Tablo 2’de de
goriildiigi tizere Yetenek Yonetimi l¢eginden YY3 ve
YY10 degiskenleri, kurumsal girisimcilik 6lgeginden
de KG10 YGir5 ve KG11 StrYenl degiskenleri faktor
yiiklerinin diisiik olmast nedeniyle 6l¢iim modelinden
¢ikartilmistir. Bu adimdan sonra, yakinsak giivenilirlik
degerlerine baktigimizda tiim degerlerin esik deger
olan 0.7’nin iizerinde oldugu goriilmektedir. (Ringle,
vd., 2020). AVE degeri 0.50'den biiyiilk olmalidir.
Calismada elde edilen AVE degerlerinin 0.544 ile
0.784 arasinda oldugu goriilmektedir. Son olarak,
yakinsak gegerliligi degerlendirmek igin faktor

yiiklerinin  6nemi incelenmigtir. Faktdr yiikiiniin
anlamliligin1 degerlendirmek igin bootstrap yaklasimi
kullanilmig ve faktdr yiiklerinin t degerleri p<0.05
diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonuglara gore
yakinsak gegerliligin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 1. Katilimcilarin Tanimlayici Istatistikleri

Ozellikler Kisi %
Sayis1
Sektor
Uretim Sektorii Sirket Sayist 233 82.6
Hizmet Sektori Sirket Sayist 49 17.4
Sermaye Yapisi
Tiirk 683 62.7
Yabanci 188 17.2
Tiirk-Yabanci Ortaklik 217 19.9
Kamu 2 0.2
Halka A¢iklik Durumu
Halka Agik 510 46.8
Halka Acik Degil 580 53.2
Calisan Sayist
<249 53 4.9
250-499 64 5.9
500-999 195 17.9
1000-4999 517 47.4
5000-10000 132 12.1
>10000 129 11.8
Egitim Diizeyi
Lise 5 0.5
Lisans 535 49.1
Yiiksek Lisans 514 47.2
Doktora 32 2.9
Belirtmek Istemeyen 4 0.4
Calistig1 Departmant
Insan Kaynaklari 308 28.3
Diger Fonksiyonlar (Ar-Ge,
Uretim, Satis, vb.) 782 71.7
Pozisyonu
Miidiir
Yardimeisy/Y 6netici/Miidiir 958 87.9
Direkt6r/GMY/GM 98 9.0
Diger 34 3.1
Cinsiyet
Kadin 442 40.6
Erkek 644 59.1
Belirtmek Istemeyen 4 0.4
N 1090
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Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi

Faktor Yiikleri  t istatistigi Alfa CR AVE Rho A*#**
(CFA) **
YY1 0.705 30.256
YY2 0.699 36.016
YY3*
YY4 0.678 31.987
YYS 0.742 41.746
YY6 0.748 45.580
YY7 0.686 34.493
YYS8 0.738 43.678
YY9 0.688 34.420
YY10*
YY1l 0.771 51.068
YY12 0.690 41253 0.953 0.935 0.544 0.955
YY13 0.780 52.681
YY14 0.803 69.460
YY15 0.657 32.402
YY16 0.810 69.453
YY17 0.712 40,187
YY18 0.800 62.44
YY19 0.666 31.024
YY20 0.780 63.838
YY21 0.823 72.855
KG1_inovl 0.812 60.346
KG2 inov2 0.824 67.703
KG3 inov3 0.792 54.055 0.881 0.913 0.677 0.883
KG4 inov4 0.838 77.016
KG5_inov5 0.847 83.925
KG6_YGirl 0.768 49.041
KG7_YGir2 0.614 26.684
KGS8_YGir3 0.788 44910 0.731 0.834 0.559 0.735
KG9 _YGir4 0.804 58.393
KGI10 YGir5*
KGI11_StrYenl*
KGI12 StrYen2 0.724 31.436 0.741 0.854 0.662 0.747
KGI13_StrYen3 0.849 72.639
KG14 StrYen4 0.860 66.025
KG15_Proakl 0.797 59.987
KG16 Proak2 0.836 69.941 0.859 0.904 0.703 0.859
KG17_Proak3 0.865 86.752
KG18 Proak4 0.853 74.895
PERF2 Finl 0.874 83.578
PERF3 Fin2 0.848 63.646 0.910 0.935 0.784 0.934
PERF4 Fin3 0918 114.168
PERF5 Fin4 0.901 86.954

* Faktor yiikleri dogrulayici faktor analizinde diisiik ¢iktigi igin 6lgekten ¢ikarilmistir. ** Tiim degerler 0.000 diizeyinde
anlamlidir. ***Bazi1 yazarlar tarafindan Alpha degerine alternatif olarak sunulan rhoA i¢in kritik deger 0,70'dir (Henseler vd.,
2016). Tablodaki tiim rhoA degerlerinin esik degeri astig1 goriilmektedir.

Aynisma gegerliligi, kurulan modeldeki degiskenlerin
birbirine  benzememesi, aralarinda  diisik  bir
korelasyon olmasini gerektirir. Bu ¢aligmada ayrisma
gegerliligini degerlendirmek igin iki ara¢ kullanilmigtir.
IIk olarak Fornell-Larcker kriteri dikkate alinmustir.
Tablo 3, her bir degiskenin AVE degerinin

karekdokiinlin (kdsegen elemanlar), yapilar arasindaki
korelasyon katsayilarindan daha yiiksek oldugunu ve
bu kritere gore ayrisma gecerliligi sagladigim
gostermektedir. Ayrigma gecerliligini test etmek igin
kullanilan bir diger yontem Heterotrait-Monotrait
(HTMT) oramdir. Tki faktorii net bir sekilde ayirt
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edebilmek i¢in bu oranin 1'den 6nemli 6lgiide kiigiik
olmas1 gerekir (Henseler, vd, 2016). Henseler vd.
(2015), bu oranin 0,85'ten kiigiik olmasi durumunda
ayirt edici gegerliligin saglanabilecegini belirtmislerdir.

Tablo 4'teki HTMT oranlarina bakildiginda, tiim
degerlerin 0,85'ten kiiglik oldugu ve bu nedenle ayirt
edici gegerliligin elde edildigi goriillmektedir.

Tablo 3. Ayrisma Gegerliligi (Fornell-Lacker Kriteri) ve Korelasyon

YY KG inov KG_Proak KG _StrYen KG_YGir FinPerf
YY 0.738*
KG_Inov 0.356 0.823*
KG_Proak 0.467 0.486 0.838*
KG StrYen 0.496 0.383 0.594 0.813*
KG_YGir 0.250 0.525 0.469 0.359 0.747*
FinPerf 0.161 0287 0.320 0.184 0.276 0.885*
* Kosegen elemanlar AVE'nin karekokiidiir.

Tablo 4. Ayrisma Gegerliligi (Heterotrait-Monotrait Orani)

YY KG inov KG_Proak KG _StrYen KG_YGir FinPerf
YY
KG inov 0.385
KG_Proak 0.510 0.553
KG StrYen 0.583 0.472 0.745
KG_YGir 0.295 0.652 0.591 0.491
FinPerf 0.163 0.309 0.346 0.212 0.334
3.3. Analiz Sonuclart kiicik 0.19, orta 033 wve biylik 0.67 olarak

smiflandirir. Bu  smiflandirmaya  gore  kurumsal

Yapisal modeli test etmek i¢in SmartPLS programinin
bootstrap yonteminden yararlanilmistir.  Modelin
giivenirlik ve gegerlilik sorunu olmadigindan emin
olduktan sonra R? ve Q? degerleri hesaplanarak yapisal
model degerlendirilmistir. Tablo 5, R®> ve Q%nin

katsayilarini ~ gostermektedir. R? degeri tahmin
dogrulugu ile iliskilidir ve dissal degisken(ler)
tarafindan aciklanan igsel degiskendeki varyansa

bakilmaktadir. Kurumsal girisimciligin 4 boyutu ve
finansal performans degiskenlerinin R2 degerleri
strastyla 0.670, 0.692, 0.499, 0.533 ve 0.123 olarak
hesaplanmistir. Chin (1998) R*nin agiklama giiciinii

girisimciligin inovasyon ve proaktif olma boyutlart
yuksek, stratejik yenilenme ve yeni is girisimleri
boyutlar1 orta diizeyde, finansal performans ise diisiik
diizeydedir. Q? degeri, bir modelin 6ngoriicii 6nemi
olup olmadigini belirlemeye yardimci olur. Blindfold
islemi sonucunda Q? degerleri, kurumsal girisimcilik
boyutlar1 ve finansal performans degerleri sirasiyla
0.449, 0479, 0.325, 0290 ve 0.089 olarak
bulunmustur. Modelin Q? degerlerinin sifirdan biiyiik
olmasi, arastirma modelinin kestirimci (tahmin edici)
ilgililik 6zelligine sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. R? ve Q?
R? R? diizeltilmis Q?
KG_Inov 0.670 0.669 0.449
KG_Proak 0.692 0.692 0.479
KG_StrYen 0.499 0.498 0.325
KG_YGir 0.533 0.533 0.290
FinPerf 0.123 0.121 0.089
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Tablo 6'da iligkilerin standardize edilmis katsayilar1 (B-

degerleri), bootstrap yaklasimiyla hesaplanan t-
degerleri ve etki Dbiyikligi (f2) degerleri
gosterilmektedir. Tablo 7, Yetenek YoOnetimi

degiskeninin kurumsal girigimcilik {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir

(B=0.503; t=18.407). Ancak yetenek yonetimi ve
finansal performans degiskenleri arasinda pozitif ve
anlamli bir etki tespit edilmemistir ($=-0.021;
t=0.614).

Sonug olarak H1 hipotezi desteklenirken H2 hipotezi
desteklenmemektedir.

Tablo 6. Direkt liski Sonuglari

Hipotez B t-degeri P degeri f2 Sonug
H1 YY - KG 0.503 18.407 0.000 0.000 Destekleniyor
H2 YY — FinPerf -0.021  0.614 0.539 0.841 Desteklenmiyor

Son olarak ¢aligmada kurumsal girisimciligin aracilik
etkisi test edilmistir. Aracilik etkilerini test etmek i¢in
Memon vd. (2018) tarafindan o6nerildigi gibi spesifik
indirekt etki sonuglar1 kullanilmistir. Tablo 7, araci
degisken icin bootstrap yaklasimiyla elde edilen
spesifik indirekt etkileri gostermektedir. Gorildiigi
gibi,

Yetenek Yonetimi =  Kurumsal girisimeilik —>
Finansal Performans aracilik etkisine iligkin degerler
anlamlidir, (f=0.181; t=9.056; p=0.000).

Bu sonuglar, kurumsal girisimciligin yetenek yonetimi
uygulamalar1 ve finansal performans arasindaki iliskiye
tam olarak aracilik ettigini ortaya koymaktadir. Sonug
olarak, H3 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 7. Aracilik Test Sonuglart

Hipotez Spesifik t P degeri Sonuc¢
Indirekt Etki istatistigi
H3 YY — KG — FinPerf 0.181 9.056 0.000 Destekleniyor

IV. TARTISMA VE SONUC

Giinlimiiziin  karmasik ve Dbelirsiz  kosullarinda
organizasyonlarin  ayakta  kalabilmesi  giderek
zorlagsmaktadir. Bu ¢alismada stratejik insan kaynaklari
yoOnetiminin 6ne ¢ikan fonksiyonu yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin ~ oOrgiitiin ~ finansal ~ performans
iliskisinde kurumsal girisimciligin aracilik etkisi
arastirtlmistir. Bu dogrultuda bu makalede yetenek
yoOnetimi, kurumsal girigsimcilik ve Orgiitiin finansal
performansi kavramlar tartigilmistir.

Bu  c¢alismada, sonuglar  yetenek  yOnetimi
uygulamalarinin kurumsal girigsimciligi olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Kurumsal girisimcilik ile
ilgili literatiir, c¢alisanin girisimcilik sitirecindeki
onemini vurgulamaktadir (Covin & Miles, 1999).
Yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin organizasyonlara
¢ekilmesi, yetkinlik ve becerilerinin gelistirilmesi
sitketlere rekabet avantaji saglar. Yetenek olarak
tanimlanan ¢alisanlar organizasyonlarin performansina
katki yaratan fark yaratan calisanlardir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek ydnetimi
uygulamalar1 gelistirilmelidir. Sirketin hedeflerine

ulagmasin1 saglayacak gerekli ihtiyaglar1 kargilamak
icin gereken beceri ve yetkinlikte olan insanlarin
sirkete cekilmesi, ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde
tutulmas1 i¢in biitiinlesik bir yaklagimla yetenek
yonetimi  siiregleri yonetilmelidir. Bu c¢alismada,
yetenek yonetimi uygulamalarinin finansal performans
iizerinde dogrudan bir etkisi tespit edilemese de dolayl
etkiler ortaya ¢ikmigstir. Yetenek yonetiminin finansal
performans iizerinde dolayl bir etkisi vardir ve bu etki
kurumsal girisimcilik aracilifiyla  goriilmektedir.
Dolayisiyla, yetenek yonetiminin finansal performans
arasindaki iligki tamamen kurumsal girisimcilik
tarafindan aracilik edilir ve buna baghdir.
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