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OZET

Doktora Tezi

IC GIRISIMCILIK KAPSAMINDA BIREYSEL VE KURUMSAL
PERFORMANS ETKILESIMi: ENERJI SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Omer OZKAN
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Bu arastirma ile rekabet avantaji elde etme arzusundaki isletmelerin ve
yoneticilerin, girisimcilik  becerilerini  gelistirmelerini  saglayacak stratejileri
olusturmalarina imkan veren ve kurumsal ve bireysel performans boyutlarini i¢eren

bir model olusturulmasi amaglanmaktadir.

Enerji sektoriinde uluslararasi baglamda faaliyet gosteren biiylik Slgekli
sirketler grubu caliganlar1 ve yoneticileri arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Aragtirmanin Orneklemi enerji sektoriinde faaliyet gdsteren ¢ok uluslu bir grubun
yoneticilerinden meydana gelmektedir. 150 katilimcinin dahil oldugu arastirmada i¢
girisimcilik, bireysel ve kurumsal performans seklindeki degiskenlere faktor analizi
uygunluk testi yapilmis i¢ tutarlilik saglanmistir. 33 ifadeden olusan i¢ girisimcilik
onermeleri 10 faktor, 12 ifadeden olusan kurumsal performans onermeleri 3 faktor, 9
ifadeden olusan bireysel performans énermeleri ise yine 3 faktor altinda toplanmustir.
S6z konusu degiskenlerin Cronbach Alfa degeri sirasiyla 0.902, 0,827, 0,832
seklindedir.

Aragtirmalarin  bulgularina gore i¢ girisimciligin; o6zerklik, yenilikgilik,
rekabetcilik, strateji, liderlik, dayaniklilik, c¢eviklik, risk ve deneyim boyutlarinin;
kurumsal performansin kurumsallagsma, dijitallesme ve motivasyon boyutlarinin,
bireysel performansin ise takdir ve disiplin boyutlarinin 6nemli olarak algilandigi
tespit edilmistir. Ayrica i¢ girisimciligin bireysel ve kurumsal performans etkilesimine

etkisi oldugu yoniindeki varsayim, yapisal esitlik modellemesi sonucunda kabul



edilmistir. Son olarak kurumsal performans, bireysel performans ve i¢ girisimecilik
arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki bulundugu, etkilesimin sadece dikey eksende
degil yatay olarak da kurulusun diger fonksiyonlarini harekete gecirme egiliminde

oldugu ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: i¢ Girisimcilik, Kurumsal Performans, Bireysel Performans,

Performans Yonetim Sistemi



ABSTRACT

Doctoral Thesis

INDIVIDUAL AND CORPORATE PERFORMANCE INTERACTION IN
THE SCOPE OF INTREPRENEURSHIP: A RESEARCH IN THE ENERGY
SECTOR

Omer OZKAN
Izmir Katip Celebi University
Graduate School of Social Sciences

Department of Business Program

With this research, it is aimed to create a model that includes corporate and
individual performance dimensions, allowing companies and managers/ professionals
who want to gain competitive advantage to develop strategies that will improve their

entrepreneurial skills.

Employees and managers of a large group of companies operating in the energy
sector in an international context constitute the universe of the research. The sample
of the study consists of the managers of a multinational group operating in the energy
sector. In the research involving 150 participants, factor analysis conformity test was
made for variables such as internal entrepreneurship, individual and corporate
performance, and internal consistency was provided. Internal entrepreneurship
propositions consisting of 33 statements were grouped under 10 factors, corporate
performance propositions consisting of 12 statements were categorized under 3
factors, while individual performance statements consisting of 9 items were
categorized under 3 factors. The Cronbach Alpha value of these variables is 0.902,
0.827, 0.832, respectively.

According to the findings of the research, internal entrepreneurship; the
dimensions of autonomy, innovation, competitiveness, strategy, leadership, resilience,
agility, risk and experience; It was determined that the institutionalization,
digitalization and motivation dimensions of corporate performance and the discretion

and discipline dimensions of individual performance were perceived as important.



In addition, the assumption that internal entrepreneurship has an impact on
individual and corporate performance interaction has been accepted as a result of
structural equation modeling.

Finally, it can be stated that there is a positive linear relationship between
corporate performance, individual performance and internal entrepreneurship, and the
interaction tends to activate other functions of the organization not only on the vertical

axis but also horizontally.

Key Words: Intrepreneurship, Corporate Performance, Individual Performance,

Performance Management System
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GIRIS

21.ylizyilin ilk g¢eyreginin sonuna yaklastigimiz bu giinlerde bireysel ve
kurumsal performans yonetim sistemleri bir¢ok kurumun insan kaynaklari
departmanlarinin yiiriittiigii en énemli faaliyetlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Bireysel performanslarin yiiksek olmasi ile kurumun genel performansmin da
yiikselecegi beklenmektedir. Ancak her zaman bireysel ve kurumsal performans
Olgiitleri arasinda baglantilar net olmayabilmektedir. Bu kapsamda oncelik, bireysel
ve kurumsal performans sistemleri arasindaki baglantiyi ortaya ¢ikarmaktir. Rummler
ve Brache (1995: 79)'a gore ise kurumsal performans bir kurumun paydaslarinin
beklentilerini karsilama seviyesinin gostergesidir. Paydas tanimi igerisinde kurum

calisanlari ile birlikte, hissedarlar, miisteriler, tedarikgiler ve toplum da girmektedir.

Bir¢ok kurum igin kritik hale gelen i¢ girisimcilik kavrami ise, orgiitsel ve
ekonomik gelisimdeki katkisi, diger bir degisle isletmeyi giiglendirici 6zelligi ve
isletme performansina yararli etkilerinden dolayr 1980’lerin bagindan itibaren
arastirmacilar tarafindan ilgi gérmeye baslamislardir. Kirby (2006: 603)'e gore ic
girisimcilik, girisimcilik ve sirket yoneticiligi niteliklerini birlestiren kendine 6zgii bir
beceri karigimidir.

Bu baglamda girisimcilik ve girisimcilik yonelimlerine iliskin ¢ok sayida
arastirma gerceklestirilmis ve farkli konular, girisimcilikle baglantili olarak ele
alinmistir. Ayrica giinimiizde pek cok firma, i¢ girisimcilik ihtiyacinin farkina
varmaya baslamistir. Ozellikle uluslararasi firmalarin tepe yoneticileri, calisanlarin,
girisimcilik yonlerini ortaya ¢ikarip bununla orgiite deger katabilmeleri dogrultusunda
desteklemektedir. Bunun i¢in kilit hususlardan birisi, kurulus igerisinde olusturulan i¢
girisimeilik kiiltiirtidiir.

Bu ¢alismanin temel amaci, i¢ girisimcilik ile performans yonetimi iligkilerini
biitiin yonleriyle ele alip agiklamaktir. Belirtilen ama¢ dogrultusunda caligmanin
mevcut literatiire yapacagi 6nemli bir katkinin, rekabet avantaji elde etme arzusundaki

isletmelerin ve yoneticilerin girisimcilik becerilerini gelistirmelerini saglayacak



stratejileri olusturmalarina imkan verebilen bir durum degerlendirmesinin ortaya

konulmasi oldugu sdylenebilir.

Aragtirma orneklemi enerji sektoriindeki ¢ok uluslu bir grup sirketi olarak
belirlenmistir. Grup igerisindeki sirketlerin yoneticilerine literatiir kapsaminda
olusturulan soru formu iletilmistir. Arastirmanin Orta Asya ve Avrupa’da enerji
sektoriinde faaliyet gosteren uluslararasi bir grup sirketinin insan kaynagi kapsaminda
gerceklestirilmesi, s6z konusu c¢alismanin 6nem arz eden yodnlerinden biridir.
Orneklemin bu sekilde belirlenmesinin temel iki nedeni bulunmaktadir. Birinci neden;
i¢ girisimcilige bakis agisinin uluslararasi sirketlerde sektorler arasinda bir farklilik
yaratip/yaratmadigini kontrol edebilmek, ikinci neden ise, enerji sektoriiniin rekabetin
yogun oldugu bir alan olmasidir. Dolayisiyla, sektdrde bulunan igletmeler i¢in “i¢
girisimcilik” 6zelliginin dikkate alinabilecek bir faktdr olacagi diigiiniilmiistiir. Bunun
yant sira, giderek artan calismalarin, sadece girisimcilik egilim ve faaliyetlerinin
Olumlu  makroekonomik sonuglarima yonelik olmadigi, aynm1 zamanda

organizasyonlardaki performansin iyilestirilmesiyle de ilgili oldugu diisiiniilmektedir.

Bu kapsamda i¢ girisimcilik ile performans arasinda bir iligskinin olup
olmadigin1 tespit etmek amaciyla dnermeler olusturulmustur. Uluslararasi firmalarda
uygulanan bireysel ve kurumsal performans yonetim sistemlerinin i¢ girisimcilik ile
olan etkilesiminin ortaya ¢ikarilmasi, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin kurumun farkh
fonksiyonlarina olan etkisinin anlagilmasi, bireysel ve kurumsal performans iligkilerini
degerlendirme ¢aligmalarinin etkinliginin ortaya konmasi ile konunun ¢ok yonlii analiz

edilmesi hedeflenmektedir.

Arastirma iki béliimden olusmaktadir. Ik boliimde performans, kurumsal
performans, bireysel performans, performans yonetim sistemleri, i¢ girisimcilik
kavramlarimin tanimi ve 6nemi iizerinde durulmus, ayrica i¢ girisimciligin boyutlari,
i¢ girisimcilik ile kurumsal ve bireysel performans etkilesimi hususlar1 ele alinmistir.
Ikinci béliimde ise uluslararas1 enerji sektoriinde faaliyet gdsteren sirketler grubu
calisanlarina yapilan kurumsal ve bireysel performans ve i¢ girisimcilige yonelik

uygulamaya ve bulgularina yer verilmistir.
"I¢ Girisimcilik Kapsaminda Bireysel ve Kurumsal Performans Etkilesimi:
Enerji Sektoriinde Bir Arastirma” baglikli ¢alismanin, degisen i¢ ve dis cevre,

pazarlama stratejileri, insan kaynaklar1 ve diger fonksiyonlar da dahil olmak tizere



girisimsel isletme modellemelerinde, yatirimecr ve/veya miisteri bazli ulusal ve
uluslararasi bilgi toplumu stratejilerinde kalite esasli bir rol model teskil etmesi

bakimindan literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.



L.LBOLUM

PERFORMANS YONETIM SISTEMLERI VE iC GIRISIMCILIK

Giiniimiizde kuruluslarin biiyiik bolimii bir performans yonetim sistemine sahiptir.
Etkin bir performans yonetim sistemi ile ¢alisanlarin becerileri gelistirilebilmekte, iyi ve kotii
performans gosteren calisanlart ayirt edilebilmekte ve is stratejilerin hayata gecirilmesinde
kolayliklar saglanabilmektedir. Diger yandan kuruluslarda mevcut alisilmis is yapma
yontemlerinden ayrilan i¢ girisimcilik kavraminin performans yonetimi ile iliskisi de yonetim
literatliriinde tartigmali konulardan biri olarak yer almaktadir. Bu bdliimde performans

yonetimi ve i¢ girisimcilik kavramlar1 ayrintili olarak agiklanmaktadir.

1.1. PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIM SiSTEMLERI

Is diinyas1, maliyetleri diisiirme ve hedeflere ulasma acisindan daha verimli
is stiregleri bulmak i¢in yontemlerini siirekli olarak degerlendirmektedir. Bu baglamda
performanst O6l¢mek icin metrik olusturma uygulamasi, isletme sahiplerinin ve
yoneticilerinin daha iyi bir yatirnm getirisi elde etme yollarindan biridir. Bagka bir
ifade ile is performansi yonetim sistemleri, bir sirketin hedeflerine ulagsmak igin
kullandig1 yontemleri izlemenin ve daha i1yi yontemler bulmak icin verileri

kullanmanin bir yoludur.

Performans, herhangi bir isletmenin biiyiimesini ve ilerlemesini izlemenin
hayati bir parcasidir. Is performansini diizenli olarak kontrol etmek, isletmeyi finansal
vel/veya organizasyonel sorunlara karsi korumakta, isletmelerin siire¢ maliyetini

diisiirmesine, tiretkenligi ve gorev etkinligini artirmasina yardimer olabilmektedir.

Yerel ve uluslararasi girisimci faaliyetlerin, bireysel ve kurumsal girisimlerin
sonuglarin1 hedeflerle karsilastirarak ve hedeflere ne Olgiide ulasildiginm
degerlendirerek isletmelerin ne kadar iyi performans gosterdigini belirleme
caligsmalarina odaklandig1r goriilmektedir. Performanst ya da is performansim

degerlendirmek ve bunu alandaki diger isletmelerle karsilastirmak i¢in finansal



gostergeler temel alinmaktadir. Performans degerlendirmesi igin kilit operasyonel
degiskenler, satis ve karlilik olarak tanimlanmaktadir. Is performansi ydnetimi,
kurumsal hedefler belirleme, bu hedeflere ulasmak i¢in kullanilan yontemleri izleme
ve yoneticilerin bu hedeflere daha etkin bir sekilde ulasma yollarin1 olusturma
eylemidir. Bunun yani sira bir igletme veri toplayarak ve analiz ederek, yonetimsel
degisikliklerin performans iizerindeki etkilerini belirleyebilir ve daha etkili bir siireg
olusturmaya yardimei olmak i¢in bu degisiklikleri girisimcilik faaliyetleri ile entegre
edebilir.

Bu noktadan hareketle arastirmanin bu bolimiinde; performans ve
performans yonetim sistemleri ile i¢ girisimcilik kavramlari yerli ve yabanci yazindan

yararlanilarak ele alinmistir.

1.1.1. Performansin Tanimi ve Onemi

Bugiinkii anlamina sanayi devrimi sonrasinda ortaya ¢ikan yonetsel ihtiyaclar
dogrultusunda ulagmaya basladig1 goriilse de, tarih dncesi ¢aglarda da performansa
iliskin bir takim bilgilere rastlanmaktadir. Oyle ki performans kavrami Antik Yunan
Filozofu Platon’a kadar uzanmaktadir. Platon, kisilerin yeteneklerine uygun islerde
calismasini, bdylelikle performanslarinin daha iyi olacagmi ve sonugta da devlet
yonetiminin milkemmellesecegini savunmustur (Benardete, 1963: 175). Fransizca
“performance” sozciigiinden Tiirkge’ye “performans” olarak gegen kavram, bir eylemi
(6rnegin bir isi, bir sporu) gerceklestirirken ortaya konan basariy1r ve bu basarinin

degerini tanimlamaktadir.

Tarih 6ncesi ¢aglarda performans konusunun ele alindigi ¢arpict kaynaklardan
bir bagkas1; Antik Hindistan’da M.O. 340 - 293 yillarinda Maurya imparatorlugu’nda
iistlendigi devlet adamlig1 gorevleriyle iz birakmis Kautilya’nin “Arthasastra” adli
eseridir. Eserde, bir kralin bakanlarinin yetenegini yargilamasinin en iyi yolunun
performanslarina bakmak oldugu vurgulanmaktadir (Kautilya, 2018: 38).

Uzak tarihteki bir bagka kayit, 220 — 265 yillar1 arasinda Cin topraklarinda
hiikiim stiren Wei Hanedanligi’na dayanmaktadir (Balci, 2010: ii1). Wei Hanedanlig
hiikiimdarlari, kendi aile iiyelerinin de aralarinda bulundugu devlet yetkililerinin

performanslarinin dl¢iilmesi i¢in “imparatorluk performans degerlendiricileri kurulu”



olusturmustur. Bununla birlikte s6z konusu sistem, 3. yiizyil itibariyle Cinli Filozof
Sin Yu tarafindan performans degerlendiricilerin liyakata bagli olarak degil,
hiikiimdarin begenisine hitap edecek sekilde degerlendirme yaptiklar1 yoniinde

sorgulanmistir (Murphy vd., 1995: 3).

Konuya yakin tarih penceresinden bakildiginda, literatiirde milat olarak kabul
edilen 1813 tarihi onem kazanmaktadir. Bu tarihnte Amerikan ordusunda resmi
performans degerlendirmeleri baslamistir. Ik deneme oldukg¢a kisitli bir kapsama
sahiptir: Askerler, “iyi huylu biri” ve “herkes tarafindan hos karsilanmayan biri” olarak
iki kategoride smiflandirilmistir. 1800'lerin sonunda, ABD’de federal kamu hizmeti
liyakat puani verilmeye baslanmis, Bu donemde ayni zamanda batili ordularin pek
¢ogunda performans degerlendirmeleri birbiri ardina resmiyet kazanmistir. (Coens vd.,

2000: 35).

Performans kavramiin bugiiniin ekonomi literatiiriindeki karsiligi, “belirli
bir gorevin dnceden saptanmis dogruluk, biitlinliik, maliyet ve hiz standartlarina gore
yerine getirilmesi” seklindedir. Bir isletme terimi olarak ise performans, is gorme tarzi
ya da kalitesi anlamin1 tagimaktadir (Amaratunga vd., 2000: 67). Performans ayrica
amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak
belirleyen bir kavramdir (Akal, 1996: 72).

Performans degerlendirme ise, bir ¢aliganin isini ne kadar iyi yaptigina iliskin
kurumsal ¢aptaki bilgi toplama siirecidir (Waxin ve Bateman, 2009: 499).
Literatiirdeki bu ve benzeri tanimlardan yola ¢ikarak performans kavramini, sirketlerin
var olus amaglarini ne kadar yerine getirip getiremediklerini ve bulunduklari piyasada
icerisindeki rekabetteki konumlarin1 belirleyen bir unsur olarak yorumlamak

mumkindiir.

Bu baglamda rekabet, kazanmay1 degil ama basariy1 artirmakta; dolayisiyla
performansi da zorunlu kilmakta ve ayn1 zamanda olumlu etkilemektedir. Bunun bir
kanit1, Indiana Universitesi akademisyenlerinden psikolog Norman Triplett’in 1898'de
yiiriittiigi, sosyal psikoloji tarihinin ilk deneyi olarak kabul géren ve “Triplett deneyi”
olarak anilan galisma ile ortaya konmustur. Triplett’in bisiklet yarisgilar tizerinde
kars1 yaristiklar: yariglardan ¢ok daha yiiksek hiz sergilemislerdir. Diger bir degisle
rekabet, performans tizerinde olumlu bir etki yararmistir. Triplett, bu deneyden elde

ettigi bulgular1 dogrulamak i¢in bir dizi deney daha gerceklestirmis ve rekabetin



performans iizerindeki olumlu etkisini pek ¢ok ¢alismayla ortaya koymustur.(Triplet,
1898: 511).

Giliniimiizde performans, is diinyasinin yogun rekabet ortaminda hayatta
kalabilmenin temel sarti olup aymi zamanda giindelik yasamda kendini
gerceklestirebilmektir. Insanlarm ve sirketlerin yasamlarinin giderek artan diizeyde
performansa bagli olmasi, performans: standart diizeyde sabitlemenin ciddi ¢aba

gerektirmesine yol agmaktadir.

1.1.2. Performansin Boyutlari

Performans incelemeleri, metrikleri ve beceri hizalamas1 yoluyla
organizasyonel ve bireysel yetenekleri 6l¢erek ve olusturarak daha yiiksek performans
diizeylerine ulagilabilir. Planlama ve program ydnetimi yoluyla agik sistemlerin yol
haritas1 uygulanip gelecekteki basari artirilabilir. Isletme y&netiminde performans
kavraminda miikemmellik uyumu, kurumsal ve bireysel performans boyutlarinda

kendini bulabilmektedir.

Son yillarda bir¢ok kurulus, performansin birden ¢ok boyutta izlendigi ve
olgtildiigii dengeli puan kart1 gibi farkli yontemler kullanarak kurumsal ve bireysel
performanst yonetmeye odaklanmaktadir Kurumsal performans, bir kurulusun
amaclarina ve hedeflerine gore oOlgiilen fiili ¢ikt1 veya sonucglari anlamina gelirken,
bireysel ¢alisanlar da i¢ ortamin diger 6dnemli parcalari olarak goriilmektedir. Bu
noktada insan kaynaklar1 (IK), organizasyonel hedeflere ulasiimasmi saglayan bir
bireysel performansin olusumunda temel rolii iistlenmektedir. Kurumsal ve bireysel

performans boyutlar1 asagida incelenmektedir.

1.1.2.1. Kurumsal Performans

Kurumsal performans, sirketlerin belirli bir siire sonucundaki ¢iktist ya da
amaca ulagma derecesi seklinde ifade edilmektedir. Buna gore kurumsal performans,
sirketlerin faaliyet sonuglarini ortaya koyan tiim sayisal ve sayisal olmayan

gostergeleri nitelemektedir (Burke ve Debra, 2001: 331).

Daha farkli bir bakis agisiyla kurumsal performans, yoneticilerin denetim,

degerlendirme, egitim, iyilestirme, biitgeleme, motivasyon, terfi gibi konularda



verecekleri kararlara saglam dayanaklar olusturan bir altyapi saglamaktadir (Benn,
2003: 28).

Kurumsal performans, bilgi ve yeteneklerin en iist diizeyde kullanimini,
sirketlerin belirli donemlerde hedeflerini gerceklestirme basarisini, aldiklari
kararlarin etkinligini ve paydaslarinin beklentilerini karsilama derecelerini
Olctimleyen bir gostergedir. Sirketlerin yiiksek performansli olmalari, onlar igin
yasamsal Onem tagimaktadir. Bununla birlikte sirketlerde performanst izlenip
denetlenen siire¢ ve faaliyetlerin 6nemli, digerlerinin dnemsiz ve degersiz olarak

yorumlanmasi bir risk unsurudur (Waggoner vd., 1999: 57).

Diger yonetim yaklasimlar1 gibi, performans yonetimi de ancak stratejik
planlama ve operasyonel yiiritmenin bir parg¢asi oldugunda basarili bir sekilde
uygulanabilir. Bu nedenle, strateji degisikliklerinin is siirecleri ve bilgi sistemleri
seviyelerindeki degisiklikleri tetiklemesi ve kurumsal yonetimin bu dogrultuda

sekillenmesi saglanmalidir (Melchert vd., 2004: 4053).

Kurumsal performansin tarihsel temeli ise yonetim yaklagimlarinin dogdugu
1900’li yillara dayanmaktadir. 1907 yilinda Henry Ford tarafindan otomotiv
sektorlinde hareketli montaj hattinin kullanilmasindan sonra, basit ve kiigiik isleri
tistlenen niteliksiz is¢ilerin ¢alistirilmasi ile Kitle performansina dayali sonug¢ odakli
degerlendirme yontemleri kullanilmistir. 1920 - 1930 yillar1 arasinda saat basina iicret
kazananlara 6denecek tutarlar 6nemli hale gelmis ve buna gore bir sistem kurulmustur.
Boylece ilk is¢i degerlendirme programlar1 gelistirilmeye baslanmistir (Movlayeva,
2018: 82).

Her ne kadar 1900’lii yillarin baslarinda, yonetim uygulamalaria rehberlik
edecek ve onlar gelistirecek az kaynak bulunsa da Henry Fayol (1841 — 1925) gibi
kuramcilar sayesinde yoneticiler, daha etkili bir yonetim icin ihtiya¢ duyduklari
araclara ulasmaya baglamiglardir. Fayol, 1916 yilinda Fransizca olarak yayimladigi
“Administration Industrielle et Générale” (Endiistriyel ve Genel Yonetim) isimli
kitabinda sirket yonetiminin 14 ilkesini tanimlamistir. Fayol’'un 14 ilkesi, en eski
yonetim yaklagimlarindan biri olmakla birlikte, glinlimiizde kapsamli bir anlayis
olmayi da siirdirmektedir. Bu ilkeler kurumsal performansi artirict gereklilikleri de

igcermektedir. S6z konusu ilkeler sdyle siralanmaktadir (Fayol, 1916: 79-82);



e s boliimii: Calisanlar uzmanlastikca, yetenekli ve verimli hale
geldikleri i¢in tiretim artabilir.

e Otorite: Yoneticiler komut verme yetkisine sahip olmalidir, ancak
otoritenin beraberinde sorumlulugu da getirdigi unutulmamalidir.

e Disiplin: Disiplin organizasyonlarda desteklenmelidir, ancak buna
iliskin yontemler degisiklik gosterebilir.

e Komuta tekligi: Calisanlar dogrudan yalnizca bir amire bagli olmalidir.

e Hedef tekligi: Ayn1 amaca sahip ekipler, ortak bir plan dogrultusunda
bir yoneticinin altinda ¢alismalidir. Bu durum, faaliyetlerin diizgiin bir
sekilde koordine edilmesini saglayacaktir.

e Bireysel c¢ikarlarin genel ¢ikarlara baglanmasi: Bir ¢alisanin
cikarlarinin  grubun ¢ikarlarindan daha Onemli olmasina izin
verilmemelidir. Buna yoneticiler de dahildir.

e Ucret: Calisan memnuniyeti, adil iicrete baghdir. S6z konusu iicret,
maddi ve maddi olmayan tazminati igerir.

e Merkezilestirme: Bu ilke, ¢alisanlarin karar verme siirecine ne kadar
yakin olduklarini ifade eder. Uygun bir denge kurmak dnemlidir.

e Sabit zincir: Calisanlar kurulusun hiyerarsisinde ya da emir komuta
zincirinde nerede olduklarimin farkinda olmalidir. Tiim iletisim siireci,
sabit bir zinciri takip etmek suretiyle gerceklestirilmelidir.

e Diizen: Is yerleri calisanlar i¢in temiz, diizenli ve giivenli olmalidir.

e FEsitlik: Yoneticiler, gerek disiplini koruyarak, gerekse nezaketle
hareket ederek ¢alisanlara karsi her zaman adil olmalidir.

e Calisan istikrar: Ise girip c¢ikmalarm yiiksek oldugu bir is yeri
verimsizdir. Yonetim, personel planlamasi yapmali ve ayrilan
personelin yerini uygun sekilde doldurmalidir.

e Girisimcilik: Caliganlara plan yapmalar1 ve uygulamalari i¢in gereken
ozgiirliik verilmeli ve firsat taninmalidir.

e Takim ruhu: Orgiitteki takim ruhunun tesvik edilmesi, yiiksek uyum ve

birlik getirecektir.

Kurumsal performans anlayisinin evriminde énemli bir dontiim noktas1 1922

yilinda gergeklesmis, bu tarihten itibaren performans grafiksel olarak



Olceklendirilmeye baglanmistir. Bir ¢alisanin performansina iligskin ilk grafiksel
Olceklendirme, s6z konusu yilda Donald Paterson tarafindan yapilmistir. Bu “ilk
grafikli derecelendirme 6lgegi”, terfilerin kideme gore olmamasi yoniindeki anlayis
dogrultusunda ortaya c¢ikmustir (Parrill, 1999: 4). Ardindan grafik derecelendirme
Olcekleri hizla popiilerlik kazanmis, Paterson’1n ilk ¢aligmasindan sonraki 30 y1l i¢inde
grafik derecelendirme 6l¢egi, kuruluslarda liyakate dayali atamalar yapabilmek igin
en sik tercih edilen yontem olmustur (Benjamin, 1954: 290). Yillar gectikge, yeni
derecelendirme yoOntemlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, grafik derecelendirme
6lgeklerinin popiilerligi bir miktar azalmistir.(Cascio ve Aguinis, 2004: 63).

Kurumsal performans uygulamalar1 Tiirkiye’de ise ilk defa 1948 yilinda
Karabiik Demir Celik Fabrikalari’nda ardindan Siimerbank, Makine ve Kimya
Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 gibi kamu kuruluslarinda, 1960 yilindan itibaren
de baz1 6zel sektor kuruluslarinda uygulama alani buldugu goriilmektedir (Bingol,
1993: 21). Tirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baglamis olsa da konuya
0zel sektoriin ilgisinin artmasi igletme biliminin Tiirkiye’de yayginlasmasi ve modern
yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi 6zellikle son donemde
giderek gelismistir ( Kaynak vd.,2000:2006).

Kurumsal performansi etkileyen finansal ve operasyonel unsurlarin neler
oldugunu inceleyen kaynaklarin ¢ok simnirli oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar
genellikle kurumsal performansa etki eden unsurlarin her birini ayr1 sekilde
degerlendirmistir. Bu konudaki biitlinciil ve giincel ¢alismalardan birinde, giiniimiiz
modern ekonomi anlayigina gore siirdiiriilebilir kurumsal performansin temel
faktorleri soyle siralanmaktadir: Bilgi yaratmak, rekabetci bir ortamda bilgiyi
yonetmek, cevresel belirsizligi yonetmek, oOrgiitsel zekayr gelistirmek ve tedarik
zincirini yonetmek (Civelek vd., 2015: 19). Sayilan tiim bu faktorlerin bilginin,
nitelikli is giliciiniin ve degisime uyum saglama yeteneginin Onemine isaret ettigi
goriilmektedir. Buna gore, glnlimiiziin degisken piyasa kosullarinda kurumsal
performansin kritik unsurlar1 arasinda bilgi, esneklik ve yetenek basi ¢ekmektedir.
Dolayistyla kurumsal performansin en iist diizeye ¢ikarilabilmesi icin sirketlerin bu

unsurlara dayali stratejiler dogrultusunda ilerlemeleri gerektigi anlasilmaktadir.

Sonug¢ olarak her orgiit belli amaglart gergeklestirmek, belli hedeflere

ulagsmak ve her isletme de kar elde etmek i¢in kurulmaktadir. Bunun i¢in 6rgiitsel

10



verimliligin en iist diizeyde olmasi, en alt kademeden en iist kademedeki gorevlilere
kadar herkesin isini miimkiin olan en iyi sekilde icra etmesi ve yliksek basari
sergilemesi gerekmektedir. Zira kurumsal hedefler, stratejik olarak beklenen

sonuglar1 6zetleyen ve calisanlarin ¢abalarini yonlendiren hedeflerdir.

1.1.2.2. Bireysel Performans

Bireysel performans, bireylerin davraniglarinin sonuglarini ifade eden bir
kavramdir (Campbell, 1990: 314). Uysal (2015: 20) ise bu davranislar1 yetenek ve
motivasyon ile baglantilandirmis ve bireysel performansi, “beklenen amaglara
ulasmak icin ¢alisanin yetenek ve motivasyonuyla ortaya koydugu davranig ve
sonuclar” seklinde tanimlamistir. Morillo ise, bu tanimlara bireysel performansin
degisime ve etkiye agik bir nitelikte oldugunu eklemis ve bir kisinin sahip oldugu

nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine bagli bir unsur olarak yorumlamistir

(Morillo, 1990: 270).

Bireysel performans, bireylerin aldiklar1 egitim, edindikleri bilgi ve deneyim
sonucu gelistirdikleri {stlin yeteneklerini, degerleri ve inanglart dogrultusunda
sekillenen yiiksek motivasyonlari ile birlestirerek daha 6nceden belirlenmis bir hedef
ve zaman plan1 dogrultusunda sergilemeleri olarak da anlasilmaktadir. Bireysel

performansi etkileyen unsurlar ii¢ baslikta incelenmistir (Pasa, 2007: 87):

1.  Odaklanma — Calisan ne yapacagini bilmelidir.
2. Yetkinlik — Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.

3. Adanma — Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Kisilerin bireysel performans diizeyleri, isletmenin performanst i¢in
belirleyici olmaktadir. Diger bir degisle bireysel anlamda is gorenlerin
performanslarinin giiglii ve ya zayif olmasindan 6rgiit de etkilenecektir. Bu durumda
orgiitiin performansin1 oldugu gibi is gorenlerin performanslarini da yiikseltmek
yoneticinin sorumlulugundadir (Bayram 2006: 49).

Ote yandan literatiirde bireysel performansin isletme performansini dogrudan
etkilemedigi yoniinde de goriisler bulunmaktadir. Ornegin Ozmutaf (2007: 42)'a gore
bireysel performans artis1 orgiit performansinin artmast demek degildir; ancak onun

bir pargasi ve uygulamadaki baslangi¢ noktasidir. Benzer sekilde Cevik (2008: 123),
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sadece calisanlarin performansimin degerlendirilmesinin orgiitiin - performansini
anlamaya yetmeyecegini ifade etmis, ayrica performans yonetim sistemi uygulamayan
birimlerde orgiitsel performans yonetimini olusturmadan bireysel performans yonetim
sistemi kurmanin basariy1 engelleyebilecegini belirtmistir. Bu aciklamalara gore, her
ne kadar is gorenlerin bireysel performanslari 6rgiitsel performanstan ayri tutulamasa
da, tek basina bireysel performansa yatirim yapilmasi suretiyle orgiit ¢apinda toptan
bir performans artisinin beklenmesi dogru degildir. Kurumsal performans, bireysel
performanstan bagimsiz olarak ayr1 bir ilgi ve yaklasima muhtactir. Bireysel

performans kurumsal performansin parcalarindan yalnizca biridir.

Giinlimiizde serbest ya da bagimsiz c¢alisma modelleri giderek
yayginlasmaktadir. Amerikan Freelancers Union (Serbest Calisanlar Birligi)
tarafindan 2019 yilinda agiklanan son rakamlara gore, 2000 yili ve sonrasinda dogan
Amerikan Z kusagi mensuplarinin % 53"l serbest ¢alismaktadir. Bu sonug, bugiine
kadar kaydedilenler arasinda herhangi bir yas grubunun bagimsiz is giiciine en yiiksek
katilim oranidir (www.upwork.com, E. T.: 5.2.2020). Bireysel olarak kendi isinde ya
da bagimsiz bir rolde calisanlar da kendi performanslarini incelemekten geri
kalmamalidir. Zira hedeflere ulagsmay1 engelleyen tuzaklar1 fark etmeden basariya

ulasmasi zordur.

Bireysel gelisim, bireysel performans artirma, performans koclugu gibi
alanlarda pek ¢ok teknik ve hizmet bulunmaktadir. Bunlardan 6ne ¢ikan bir tanesi
“peak performance”tan “doruk performans” olarak Tiirkcelestirilen sistemdir.
Sistemin Tirkiye’deki uygulayicilarindan tip doktoru Sinan Akkurt (2020), bireylerin
zihinleri lizerinde denetim giiciinii artiran, bu yolla odaklanma yetisini ve verimliligini
en list seviyeye ¢ikaran doruk performans egitimini, farkli sektdrlerden birgok iist
diizey  yoneticinin  talep  ettigini  belirtmigtir  (www.sinanakkurt.com.tr,
E.T.:14.2.2020). Amerika’da Fortune 500 Sirketleri Liderlik Gelisimi Programi
kapsaminda 2004 yilinda kurulan Doruk Performans Merkezi’nde bugiine kadar

binlerce profesyonel egitim almigtir (Shillingburg, 2019: 39).

Tiim bunlara ragmen Amerikan arastirma kurulusu Gallup’un bir anket
calismasinin sonucuna gore, Amerikali ¢alisanlarin % 70'i en iyi performanslarini
sunmaya kendini adamis bir ¢alisma gostermemekte ve bu da ekonomik biiylimeyi

yavaslatmaktadir (www.news.gallup.com, E. T.: 14.2.2020). Bu noktadan hareketle
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bireysel performansi olumsuz etkileyebilecek faktorleri arastiran galismalar 6nem
kazanmakta ve so6z konusu unsurlar dort ana baslikta toplanmaktadir (Strebler, 2004:
12):
e Orgiitsel unsurlar: Kiigiilme, kurum kiiltiirii, kurumsal isleyis,
iicretlendirme, asir1 is yogunlugu.
e Yonetimsel unsurlar: YOnetim tarzi, standartlar, kogluk, adil, tarafsiz
yaklagim, taahhiitlerin yerine getirilmesi.
e insan kaynaklar1 unsurlari: Eleman segme-yerlestirme, is-6zel yasam
dengesi, istihdam politikalari, esitlik, performans yonetim sistemleri.
e Bireysel unsurlar: Bilgi eksikligi, beceri eksikligi, davranig, tutum,

motivasyon, saglik, kisisel sorunlar.

S6z konusu unsurlarin bilgi ve beceri eksikligi tamamen egitimle
giderilebilecektir. Ozellikle bir ¢alisan ise yeni basladiginda, yeni bir islem, iiriin ya
da hizmet ortaya kondugunda yeni bir siire¢ yiiriirlige girdiginde etkili bir egitim
verilmesi oldukga 6nemlidir.

Sahip oldugu becerilerini nasil uygulayacagini bilmeyen calisanlara ise
uygulamali ya da is basinda egitimler verilerek sorun ¢oziime kavusturulabilir.
Amerikan yonetim danigsmanligi kurulusu McKinsey, Amerikali igverenlerin yaklasik
% 40'min, temel diizeyde beceri gerektiren islerde bile ihtiya¢ duyduklari insan
kaynagini bulamadiklarini ortaya koymustur. Bu “beceri boslugu” ayni zamanda
dogru yararlanilamayan biiylik bir yetenek havuzunu temsil etmektedir ve ekonomik
yetersizlik, sosyal huzursuzluk ve bireysel umutsuzluk gibi sonuglar dogurmaktadir

(www.mckinsey.com, E. T.: 25.2.2020).

Son olarak Orgiitsel, yonetimsel ve IK bashgma iliskin performans
sorunlariin biiyiik bir kisminin ¢oziimi etkili iletisimden ge¢mektedir. Calisanlara
sirketin finansal performansi, hedefleri, politikalari, etik ilkeleri konusunda diizenli
giincel bilgi akisi saglanmasi ve iletisim kanallarinin agik bulunmasi sorunun

¢Oziimiine 6nemli katki saglayacaktir.
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1.1.3. Performans Yonetim Sistemleri

Sirketler geleneksel olarak performans yonetimini ¢alisanlarin davranisglarini
sekillendirmek icin kullanmis, boOylece licret ve maas gibi spesifik sonuclara
ulagabilmislerdir. Bununla birlikte, performans yonetimine bdylesine 6diil odakli bir
yaklagim, birgok sirket i¢in siirdiiriilebilir degildir. Ayrica, geleneksel isletmeler de
tiretim siirecleri ile ilgili ilgili olarak bilgi-yogun olmaya baslamis, boylece performans
yonetimi odag1 gitgide is cevresinin Ogrenilmesi ve gelistirilmesine dogru yon
degistirmistir.

Bu degisimin tarihsel siireci daha detayli incelendiginde, bigimsel
yontemlerin tam olarak ne zaman ortaya ¢ikarildigi bilinmemektedir. Koontz’a gére
(1971), Cin’deki Wei Hanedanin’da (MS 221-265) ‘Imparatorluk Degerlendiricileri’
bulunmaktadir. Bunlarin gorevleri yetkili ailelerin performanslarini degerlendirmektir.
Yiizyillar sonra Ignatius Loyola (1491-1556) Cizvit tarikatinin iiyelerinin resmi

degerlendirmesi i¢in bir sistem kurmustur.

Amerika ve Britanya’da 18. ve 19. yiizyillarda performans yonetiminin ilkel
yapisinin ipuglar1 goriilebilmektedir. Furnham (2004)’a gére 1950’lerde Amerika’da
biiyiik sirketlerin tigte ikisinin is degerlendirme sistemi vardir ve 1960’larda ayni

gelisme Avrupa’da da yasanmuistir.

Giintimiizde halen var olan sonug odakli is performansinin revize edilmis hali
1970' lerde ortaya ¢ikmuistir. Ayrica performans yonetimi teriminin ilk kez 1970 lerde

kullanildig1 goriilmektedir.

Performans yonetimi sistemlerinin  1980°ler ve 1990’larda kamu
hizmetlerinde, kiiltir ve degerler sisteminde degisikliklere yol ag¢mak igin
kullanildigini goriilmektedir.

Ozetle performans yonetimine iliskin algisal degisim tiim diinya
isletmelerinde 1980’lerden bu yana daha belirgindir. Son on yilda ise insanlari
yonetme siireci daha bicimsellesmis ve 6zellesmistir. Bu dogrultuda is performansi
metotlarmin ¢ogu yonetimin ayrintili igslemleri olarak dikkate alinmis, yetenek
yonetimi, hedefler tarafindan yonetim ve siirekli gozlem ve tekrar onemli gelismeler

olarak ortaya ¢ikmistir.
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Diger bir deyisle Radnor ve McGuire (2004)" a gore, performans yonetimi ve

Olclimiinde son 20 yilda bir devrim yasanmustir.

Johnson ve Kaplan (1987: 122)’a gore de, geleneksel yontemlerin dnemini
kaybetmesinden dolay1, kurumlarin performansini yonetmek i¢in yeni yOnetim
yaklasimlarina ihtiya¢ vardir. Boylece, kurumlarda performansi yonetmek igin
gelistirilen performans yoOnetimi sistemi; planlama ve karar verme amaglar igin
konuyla ilgili, spesifik ve yerinde bilgiler iiretmelidir. Hewitt Associated (1994)
tarafindan yiiriitiilen arastirma, performans yonetimi sisteminin bir kurumun finansal
performansi ve verimliligi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu kanitlamaktadir.
437 halka agik Amerikan sirketinin finansal performansinmi izlemek icin Boston
Consulting Group (BCG) Matrisi’nin kullanildigi bu arastirma ile performans
programi olan sirketlerin performans yonetimi olmayanlara gore daha giiglii borsa
performansi, daha yiliksek kari, daha biiyiik borsa degeri ve daha iyi nakit akisi
bulundugu saptanmistir. Diger bir deyisle performans yonetimini kullanan firmalarin
verimliligi endiistri ortalamasima esit durumda iken, performans yonetimini
kullanmayan firmalardaki verimlilik endiistri ortalamasinin olduk¢a altindadir

(Johnson ve Kaplan, 1987: 122).

Bunlarin  yan1 sira, performans yonetimi, performans beklentilerini
karsilamaya calisirken kisinin potansiyelini ve yeterliliklerini de gelistirmeyi
hedeflemelidir. Calisanlar ve yoneticiler agisindan olumlu gelismeler sayesinde
organizasyonun etkinligi ve karliligi artmakta, hizmet ve iiretim kalitesi gelismekte,
calisanlarin gelisme potansiyeli belirlenmekte, bunun neticesinde egitim ihtiyaci ve
egitim biitgesi daha kolay ve dogru bigimde tespit edilebilmektedir. Ayrica sistemin
yonetilmesi sirasinda kuruluslarda yukaridan asagiya dogru bir etki olusturulurken,
sonuglar asagidan yukariya dogru etkisini gdstermektedir. Organizasyonlarda
performans yonetimi uygulamalari, gelismelere giinliik degil uzun vadeli bakan
yoneticiler tarafindan uygulanan bir sistem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans
yOnetimi, is siiregleriyle biitliinlesen planlama, izleme, gozden gegirme ve degerleme
adimlarma destek saglamaktadir. Planlanan ve gerceklesen uygulamalarin
karsilastirilmas1 sonrasi, sistematik 6grenme faaliyetlerini tesvik eder. Performans
yOnetiminin sirr1, siradan insanlarin sira dis1 katkilar saglayacagi yapilar olugturmaktir

(Celep 2010: 8).
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Simon (2000: 46) ise performans yonetimi sisteminin, insan davraniglarini
g0z oniinde bulundurmadigi stirece etkili bir sekilde diizenlenip uygulanamayacagini
ifade etmektedir. Benzer sekilde Halloway ve digerleri (1995: 29) de performans
yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasinin, performans yonetiminin davranigsal
unsurlariin anlagilmasina bagl oldugunu vurgulamislardir. Baska bir ifadeyle etkili
bir performans yonetimi sistemi elde etmek i¢in davranig ve kiiltiiriin diizenleme ve
uygulamaya dahil edilmesi gerektigi goz o6ntinde bulundurulmaktadir. Roberts (2001:

125)’a gore performans yonetimi genellikle asagidaki adimlar1 kapsamaktadir:

e Kurumsal ve bireysel hedeflerin olusturulmasi, is performansi
sisteminin kullanilmasi,

e Uygun 6diil stratejileri ve planlamalar,

e [Egitim ve gelisim stratejileri ve planlar,

e Geribildirim, iletisim ve kogluk,

e Bireysel kariyer planlama, performans yoOnetimi sisteminin
etkinliginin
izlenmesi ve

e Aracilik ve kiiltlir yonetimi.

Tim bu agiklamalar dogrultusunda performans yoOnetimi sistemi, isin
sonuclarina ulasilmasina yardimer olan ve isletmeye yon veren bir amagtir. Ayrica
etkili bir Performans Yo6netimi Sistemi galisan performansini en st diizeye ¢ikarmak
icin firmalar1 destekleyebilmekte; kurumsal gliven atmosferini, 6zerklik, isbirligi,
iletisim ve ekip ¢alismasini cesaretlendirebilmektedir. Son olarak gelistirilen sistem,
sadece Ust performanslarin farkina varmak yerine ¢alisanlara ve sirkete siirdiiriilebilir

bir biiyiimeye ulagsmas1 konusunda yardimci olmalidir.

Performans Yonetimi Sistemi sadece c¢alisanlarin davranislarinin tutarli olup
olmadigint anlamanin bir yolu degil, aynm1 zamanda calisanlarin aktiviteleri ile
kurumun hedeflerini baglayan 6nemli ve stratejik bir kurumsal aragtir. Bu dogrultuda

siradaki boliimde kurumsal ve bireysel performans yonetim sistemi ele alinmaktadir.
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1.1.3.1.Kurumsal Performans Yonetim Sistemleri

1990'ar oncesinde objektif bakis, degerlendirme ve gozden gecirme gibi
performansla ilgili kavramlar, yalnizca iicretlendirme politikalarina temel olmasi
amaciyla kullanilmistir. ingiliz Chartered Institute of Personnel and Development
(Yeminli Personel ve Kalkinma Enstitiisii- CIPD) m 1992'de ingiltere’de yaptig1
aragtirmanin sonucunda "performans yonetimi" teriminin anlami konusunda hala bir
kafa karisiklig1 oldugu tespit edilmistir. Bazilar1 onu bir degerlendirme siireci, bazilari
performansa dayali iicretlendirme sistemi seklinde tamimlarken; bazilar1 ise bir
kurumsal egitim ve gelisim yaklasimi olarak degerlendirmeye baslamistir. 1997
yilinda yapilan ikinci arastirmanin sonuglari, “performans yonetimi” kavraminin
anlamma savlarin iki yonde kiimelendigini ortaya koymustur: Ucretlendirmeyi
belirlemek i¢in kullanilan bir yontem ve kurumlarin ekonomik kalkinmasina onciiliik
eden bir yaklasim. Ayn1 zamanda bu iki savin savunucular1 arasinda belirgin bir
kutuplasma ortaya c¢ikmistir. Giiniimiizde ise, kurumsal performans yonetiminin,
kurumsal performansit maksimize etmek i¢in ekiplerin ve siireglerin etkin yonetimine
katkida bulundugu yaygin olarak kabul edilmektedir. Bu dogrultuda kurumsal
performans yoOnetim sistemleri, neyin basarilmasi gerektigi konusunda lider ve
gelismekte olan insanlara ulagilmasini saglayan bir yaklagim sunmaktadir (Armstrong,

2005: 2).

Diger bir deyisle kurumsal performans yonetim sistemi (KPYS), 2000’li
yillara dek agirlikli olarak ¢alisanlara verilen maaslarin belirlenmesi amaciyla
kullanilmakta iken, 2000°den bu yana isletmenin performansini izlemek ve yonetmek
i¢cin Ongoriilen metodolojiler, veri analizi ve raporlama yoluyla kurumsal stratejileri
formiile etmek amaciyla kullanilan bir arag¢ haline gelmistir. Bir bagka ifadeyle KPY'S,
sirketlerin is yoOnetimini gelistirmek icin test edilmis ve kanitlanmis yontem ve
stirecleri kullanimlarina yardimer olmaktadir.

Orgiitsel baglamda basarmnin anahtar1 olan performans artis1 kendiliginden
gerceklesen bir siirecin iriinii degildi ve performansin stratejik bir konu olarak
algilanip yonetilmesi gerekmektedir. Kurumsal performans yonetimi bir kurulustaki

insan kaynaginin motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amaglar, dlgiitler,
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geri besleme ve taninmaya yonelik olarak insan yonetimi i¢in gelistirilmis sistematik

bir yaklasimdir (Hume, 1998: 35).

Kurumsal performans yoOnetiminin temelinde dort Onemli kavram

bulunmaktadir ( Wade ve Recardo,2001: 2):

e Ust diizey yoneticiler iyi tanimlanmis ve iletilmis bir is stratejisi
benimser.

e Ust diizey yoneticiler organizasyon, teknoloji ve siire¢c mimarileri
arasindaki bosluklar1 kapatir. Her bir mimarideki her bir &geyi
yakindan hizalamak sirket performansini biiyiik dl¢tide artirir.

e Ust diizey yoneticiler kurulus igindeki yukaridan asagiya tiim
faaliyetleri diizenler. Bir etkinlik deger katmazsa, yoneticiler bu
kaynag1 gegersiz kilar veya ortadan kaldirir.

e Ust diizey yoneticiler, cesitli performans kategorilerini (6r. Calisan
memnuniyeti, misteri memnuniyeti, verimlilik, biiylime ve
yenilik¢ilik, finansal sonuglar) kapsayan belirli bir dizi performans

gostergesini (10'dan fazla, 30'dan az) kabul eder.

Sirketlerin degisen kurumsal performans yonetim sistemlerini uygulama
nedenlerine Tirkiye’de yapilmis bir arastirma ¢ergevesinden bakildiginda KPYS’nin
yalnizca {icret yonetimi i¢in kullanilmadigina iliskin degisim Tablo 1.1.'de daha net

bir sekilde goriilebilmektedir.
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Tablo 1.1. Tirkiye’de Bazi Sirketlerin Performans Y6netim Sistemi Uygulama

Nedenleri
Sirket adi KPYS Uygulama Nedeni
AKkc¢ansa Sirket hedeflerinin gergeklestirilmesi, gelismesi gereken

Arkas Holding
Beksa

Bilim fla¢
Boyner Biiyiik
Magazacihik
Ipek Kagit
Miele
Schenker
Arkas

Siemens

Turkecell
Vitra

yonlerin  belirlenmesi, basarilarin  takdir  edilmesi,
performansa dayali ticret

Performansa dayali ticret, beceri gelistirme

Sirket hedeflerinin yayilimi, performansin gelistirilmesi,
egitim ihtiyaglarinin tanimlanmasi, performansa dayali
iicret, kisisel gelisim ve kariyer planlama

Performans gelistirme, bireysel gelisim, iicret yonetimi

Performansa dayali licret, beceri gelistirme

Hedeflerle yonetim, egitim, kariyer ve licret yonetimi
Hedeflerle yonetim, bireysel gelisim

Hedeflerle yonetim

Performansin ~ gelistirilmesi,  egitim  ihtiya¢larinin
tanimlanmasi,performansa dayal ticret

Kurumsal performans yonetimi, gelisim

Hedef yayilimi, egitim ve iicret yonetimi

Kaynak: Oztiirk, U. (2006: 48). Organizasyonlarda Performans Y&netimi, istanbul: Sistem

Her ne kadar KPY S’nin uygulanma nedenleri yalnizca maaglarin belirlenmesi

Yayincilik.

amacindan kurumsal ve bireysel gelisimi destekleme amacina dogru evrilse de, s6z
konusu sistemin halen kimi ¢alisanlar tarafindan negatif karsilandigi bilinmektedir.
Degerlendirilen bireyin bakis agisindan performansin puanlanmasi can sikici
olabilmekte ve sonug olarak bazi ¢alisanlar siirece daha az duyarli olabilmektedirler.
Ayni zamanda meslektaglar arasinda sagliksiz rekabete yol agabilmekte insanlarin

birbirlerine yardim etme, birbirlerini egitme, bilgi paylasma ve etkili bir ekip olarak
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calisma olasilig1 diismektedir. Sonug olarak giiniimiiziin daha diiz, bilgi odakl1, ekip
tabanli organizasyonlarinda gortilebilecek i¢ rekabet, kurumsal performans iizerinde

onemli bir sikint1 yaratabilmektedir (Lawler, 2003: 13).

Bununla birlikte kurumsal performans yonetim sisteminin amaglari ise su
sekilde 6zetlenmektedir (Barutgugil, 2002: 126);

e Organizasyonel hedeflerin agik tanimlanmis bireysel hedeflere
donistiirilmesi
e Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in  gerekli olan performans
kriterlerinin belirlenmesi
e Belirlenen kriterlere gore ¢alisanlarin zamaninda ve adaletle
degerlendirilmesi
e (Calisanlardan beklenen performans sonuglariyla gerceklesen
basarinin karsilagtirilmasi ve degerlendirilmesi
e Yonetici ile calisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin
yaratilmasi
e Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve calisanin ortak caba
harcamasi
e Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi
e Organizasyonun ve ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerinin tanimlanmasi
e (Qeribildirimle c¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin
artirilmasi
e Egitim-gelistirme ve kariyer planlama igin yonetime gerekli bilginin
saglanmasi
S6z konusu maddelerden de anlasilacagi tlizere kurumsal performans
yonetimi, bir tehdit ve risk unsuru degil, tam aksine iyilestirilebilir alanlar1 tespit etme
ve gelistirmeye yonelik bir yaklasimdir. Bu baglamda 6l¢iim olmadan degerlendirme
yapilmasi1 beklenememekte, bir 6l¢iimleme yapildiginda insanlar bir ¢abanin ardindaki
fikirlerin anlam ve 6nemini agik¢a bilebilmektedirler. lgili niteliklerin nicel olarak
temsil edilebilmesi icin kilavuzlar gelistirmek ve uygulamakla ilgili bir siire¢ olan
6l¢iim, amag ve siiregle ilgili iyilestirme kararlarinin alinmasina dayanak saglama

yoniiyle performansin gelistirilmesi a¢isindan dnemlidir.
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Kurumsal performans yoOnetiminde kullanilan ¢agdas oOl¢iim ve
degerlendirme modellerinden 6ne ¢ikan bir tanesi 360 derece degerlendirmedir.
Gliniimiizde adi1 ¢ok duyulan ve yaygin olarak kullanildigi bilinen 360 derece geri
bildirim kavrami, orgiitsel gelisim konusunun popiilaritesinin arttigi 1950'lerde ve
1960'larda sirketlerin genel siire¢ ve iletisimi iyilestirme ihtiyacina paralel olarak

ortaya ¢ikmistir (Walderman vd., 1998: 92).

360 derece degerlendirme yaklasimi, degerlemede c¢ok sayida insan ve
6l¢iitlin kullanilmasindan dolay1 bu ismi almigtir (Aldemir vd., 2001: 278). 360 derece
degerlendirme: c¢alisanlar ve yoneticiler, astlar ve meslektaslar1 seklindeki tiim
personelin  birbirini degerlendirmesini icermektedir. Ayrica kisinin kendini
degerlendirmesi de s6z konusudur. Dolayisiyla 360 derece degerlendirme, ¢alisanlarin
degerlendirme stireci iizerindeki etki ve katki derecesini artiran bir yOntemdir
(Cornelius, 2001: 157). Oysa geri bildirim toplama konusundaki ilk ¢abalar, sadece
tistlerin astlart degerlendirdikleri bir geribildirim sistemi tiizerine yogunlasmistir
(Walderman, 1998: 18). Ayrica bu, sadece degerlendirmenin yapilmasini degil, ayni
zamanda degerlendirilen birey ile sonuglarin paylasilmasini ve bu yolla gelismeye

odaklanmay1 da kapsamaktadir (Garavan, 1997: 134).

Yukaridaki tanimlardan 360 derece performans degerlendirme sistemini diger
yontemlerden ayiran belirgin unsurun ast, list ve denk pozisyonlardaki tiim ¢alisanlarin
birbirlerini degerlendirebilmesi boylelikle ¢ok sayida kaynaktan geri bildirim alinmasi
yoluyla daha kapsamli, kolektif, objektif ve saglikli bir degerlendirmenin
yapilabilmesi oldugu goriilmektedir.

Nitekim Hallam (2004: 17)’a gore bir sirketin sahip oldugu en 6nemli rekabet
avantaji insan kaynagidir. 360 derece performans degerlendirme de, IK’nin
gelistirilmesine katki saglamaktadir. 360 derecelik kapsamli raporlar ayrica, sirketlerin
yenilik¢iligini ve hizmet kalitesini artirmakta; bu da satiglarin yan sira karin artmasina
destek olmaktadir. Bu dogrultuda giiniimiiz IK uzmanlar1 360 derecelik performans
degerlendirme verilerini analiz etmek ve calisanlarin daha etkin yonetimine katkida

bulunmak i¢in donanim sahibidir.

Bunun yani sira 360 derece performans degerlendirmede dikkat edilmesi
gereken onemli bir nokta, katilimcilara dogru sorularin sorulmasidir. En etkin sekilde

geri bildirim alabilmek icin, sorular ekibin kurumsal hedeflerle baglantili
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davraniglarina yonelik olarak hazirlanmalidir. Zira yanlis soru kaliplari, ¢alisanlarin
motivasyonlarint olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. 360 derece performans
degerlendirmesi sonuglarinin ekip icinde nasil kullanilacagini belirlemek de
onemlidir. Nitekim geri bildirimin sonucunu agik¢a belirtmemek, sonuglari

yorumlamak ve paylasmak i¢in bir plan ortaya koymamak, korku ve giiven eksikligine
yol agabilmektedir (Carson, 2006: 399).

Sonug olarak 360 derece performans degerlendirmesi, ekip ortaminda 6z
farkindalig1 yiikseltmek ve artan giiven, paylasim, netlik yoluyla iletisimde seffaflik
yaratmak hususlarinda etkili olabilmektedir. Bu baglamda kurumsal bir sistemin
uygulanmasi agisindan ekibin unsurlari, siirecin ayrintilari, uzun vadeli hedefler ve
faaliyetler dikkate alinmaldir. Iyi tasarlanmis bir 360 derece performans
degerlendirmesinin, genel ekip performansinin  artmasini  saglayabilecegi

unutulmamalidir.

Bir diger modern performans degerlendirme yontemi olan degerlendirme
merkezi uygulamalarinin temel amaci, calisanin tipik yonetim durumlarinda nasil
davrandigint  bulmaktir. Bu yontemin yardimiyla c¢alisanlar, istikrarlarini
koruyabilecekleri ve eksikligini anlayabilecekken daha genis bir bakis acisina sahip
olmaktadirlr. Bir degerlendirme merkezi, bir isin yapilmasi i¢in gerekli olan yetkinlik
alanlarim1 degerlendirmek amaciyla tasarlanmis psikometrik testler, canlandirmalar,
ornek olaylar, rol oyunlari seklinde uygulamalar1 igermektedir (Tripathi, 2016: 31). Bu
uygulamalar ile is benzeri ortamlar yaratilarak c¢alisanlarin performanslar

degerlendirilmektedir (Yetiskin, 2009: 65).

Bu yontem ayrica, calisganin ge¢mis performansinin degil, gelecekte

gostermesi muhtemel performansinin analiz edildigi bir yontemdir (Oberg, 1972: 66).

Woodruffe'ye gore ise, degerlendirme merkezi uygulamalari katilimcilara
yiiksek kalitede geri bildirim saglamakta ve gegerli bir gelisim plan1 ¢izebilme imkani
tanimaktadir. Dolayisiyla degerlendirme merkezleri yalnizca terfi durumlarinda degil,
belirli calisanlar icin gelisim planlart olusturma amaciyla da kullanilmalidir
(Woodruffe, 2007: 124).

Farkli bir yontem olan amaglara gore yonetim ilk kez, Drucker’in yonetim
disiplininin gelisiminde 6dnemli bir doniim noktasi olarak kabul edilen “The Practice

of Management” (Yonetim Uygulamalar) kitabinda kullanilmistir (Drucker, 1954).
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Bu yontem, geleneksel degerlendirme yontemlerinde goriilen sorunlari en aza
indirmek, degerlendirmeyi daha objektif Olglitlere dayandirmak, kisisel ve
organizasyonel gelismeyi gerceklestirmek, degerlendirmede caligsanlarin performans
diizeylerini 6n planda tutmak ve degerlendiricilere etkin bir gorev vermek
diisiincesiyle gelistirilmistir (Canman, 1993: 26).

KPYS i¢inde degerlendirilen Hedeflere Gore Y onetim, hem yonetim hem de
calisanlar tarafindan kabul edilen hedefleri agikca tanimlayarak bir kurulusun
performansini artirmayr amaglayan bir modeldir. Hedef belirleme ve eylem
planlarinda s6z sahibi olma, ¢alisanlar arasinda katilim1 ve baglilig1 tesvik etmektedir.

(www.investopedia.com, E. T.: 28.2.2020).

Bunlarin yani sira s6z konusu yontem, hedeflerin ve ¢alisanin bu hedeflerin
yerine getirilmesinde ne derece basarili oldugunun gozden gecirilmesi konusunda

calisanlarin ve yoneticilerin mutabakatlarini igeren bir sistemdir (French, 1978: 182).

Aciklamalardan hareketle, sonuglara dayali performans degerlendirme
yaklagiminin tipik bir 6rnegi oldugu goriilen yontemin; hem yonetim hem de ¢alisanlar
tarafindan kabul edilen hedefleri agik¢a tanimlamaya dayali olarak kurumsal

performansi gelistirmeyi amacladig1 anlagilmaktadir.

Farkli bir yontem olan yetkinlik bazli performans degerlendirmede ise, 1973
yilinda “yetkinlik” kavramini literatiire sokan Amerikali psikoloji profesérii David
McClelland’in 6nemi biiyiiktiir, McClelland konuyla ilgili 1973 tarihli makalesinde,
yetkinligi o donemde yogun olarak kullanilan zeka ve kisilik testleri ile kiyaslamis ve

bu testlerin gegerli olmadigin1 savunmustur.

Ayrica mevcut degerlendirme sisteminin genellikle azinliklari, kadinlar1 ve
nispeten daha diisiik sosyo-ekonomik seviyeye sahip bireyleri kayirma egiliminde
oldugunu ileri siirmiistiir. Ona gore, zeka yerine yetkinlikler Slgiimlenmelidir ve
yetkinlikleri gercekten degerli kilan sey, kurulusa uyan bireyler (yasam kiimeleri)
bulunmasini saglamasidir. Bu dogrultuda 6rnegin, gida iiretimi yapan bir sirketin, “iyi”
insanlar1 tanimlamak i¢in (yetkinlik bazli) en 1yi araglar1 kullanarak rakiplerine gore
avantaj kazandigini anlatmaktadir. Ozetle McClelland, kisilerin karakterleri veya
ozelliklerini degil, yetkinliklerini kiimelemeyi tercih etmistir. Ayrica “Bir zamanlar

bagnazdi, dyleyse hep bagnaz kalacak.” yoniindeki bir yaklasimi reddetmis; aksine,

baska bir 6zelligin bu 6zelligi degistiremeyecegine iliskin saglam bir kanit olmadigini
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belirtmistir. McClelland bu gériisiinii, “Ihtiyacimiz olan tiim yetkinliklere sahip
insanlar1 bulamazsaniz, ancak onlari her zaman egitebilir ve gelistirebilirsiniz.”

seklinde ifade etmistir (McClelland, 1973: 11).

Yetkinliklere dayali performans degerlendirmede de temel amag, iistiin
performansh calisanlar1 ortalama diizeyde performans gosterenlerden ayirmaktir.
Geleneksel performans degerlendirme yaklasimlarinda da temel amag¢ bu olmakla
birlikte, yetkinliklere dayali performans degerlendirmede kisilere “iistiin” ya da
kendisinden beklenen performans diizeyi, ad1 gegen yetkinlik icin gerekli davranis
gostergeleri acgik bir bigimde tanimlanarak bildirilmektedir. Béylece degerlendirilen
ve degerlendiren arasinda etkili iletisim daha kolaylagsmakta ve geri besleme siireci de
daha iyi islemektedir. Ayrica diger Insan kaynaklari siireglerinde uygulanan bu
yetkinlikler, siirecler arasindaki biitiinliiglin saglanmasin1 da kolaylastirmaktadir
(Uyargil, 2008: 2).

Omegin, IK uzman yardimecisi pozisyonu i¢in bir kisi istihdam etmek isteyen
bir isletme, ilgili pozisyonun yetkinliklerine sahip en dogru kisiyi, yapilan “yetkinlik
bazli miilakatlar” ile tespit etmektedir. Insan kaynaklari uzman yardimcisi olarak
calismaya baglayan s6z konusu is gorenin performansi, pozisyon i¢in belirlenmis
yetkinliklerin, ¢alisanin yetkinlikleri ile karsilastirilmasi ile degerlendirilmektedir.
Calisanin yetkinliklerinin beklenen seviyede olmamasi, bir egitim ihtiyacinin
gostergesi okurken, ¢aliganin performansinin degerlendirmesi ayn1 zamanda, kariyer
planlamasina da temel teskil etmektedir. Bu baglamda s6z konusu is gorenin kigisel
yetkinliklerine gore organizasyondaki dikey ya da yatay kariyer yollar1 dogrultusunda
gorevi degisebilecektir (Yetiskin, 2009: 39).

“Ne” sorusu yerine “nasil” sorusuna odaklanilan bu yonteme iligkin farkli bir
Oornege gore ise, bir sosyal medya yoOneticisinden, sirketin sosyal medyadaki takipg¢i
sayisini 50 binden 100 bine ¢ikarmasi istenmis, ancak belirlenen siire sonunda takipgi
sayist ancak 80 bine ulagmistir. Yetkinlik bazli performans yonetimi uygulanan bu
isletmede, s6z konusu calisana hedeflerini yerine getirememesi nedeniyle bir
yaptirimin uygulanmasi tercih edilmeyecek aksine hedeflerine ulagsmasini engelleyen
hususlara iliskin (6rn. dogru hedef kitlelere yonelik reklam yapmamasi gibi) bir analiz

saglanacaktir.
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Sonug olarak yetkinlik bazli performans degerlendirme sistemini uygulamak
isteyen sirketlerin, c¢alisanlarinin verimliligini ve etkinligini artirmak icin ihtiyag
duyulan yetkinlikleri iyi anlayip tanimlamalar1 ve bunlarin kurum kiiltiirii ve misyonu

ile uyum ic¢inde olmasini saglamalar1 olduk¢a 6nemlidir.

1.1.3.2.Bireysel Performans Yonetim Sistemleri

Performans tahmini ve bireysel bazda ¢alisan gelisimini igeren performans
yonetimi sistemleri, insan kaynaklarinin “zayif noktas1” olarak kabul edilmektedir.
Bir¢ok organizasyon, iscilerin ve yoneticilerin verimsizliklerinden yakinmalarindan
dolay1 sekteye ugramaktadir. Watson Wyatt (2016) tarafindan yapilan arastirma on
calisandan yalnizca tigiiniin sirketlerinin performans yonetimi sisteminin performans
gelistirmeye yardimcei olduguna inandigin1 géstermektedir. Diger bir deyisle % 40’tan
daha az calisan, sistemlerinin performans hedefleri saptadigini, dogru geribildirim
olusturdugunu ya da isleyisi kolaylastirmak i¢in teknolojiyi kullandigini sdylemistir.
Bu sonugclarin, bir¢ok kurumda yetersiz tasarlanmis performans yonetim sistemleri
olabilecegini ileri siirerken genellikle performans yonetiminde gii¢liiklere sebep olan,
kotl tasarlanmig araglar ve islemler degildir. Aksine, zorluklarin bas gdstermesinin
Oziinde yatan sebep performans yonetiminin hem yoneticiler hem de ¢alisanlar igin

oldukca kisisel ve tehditkéar bir isleyis olmasidir.

Buna gore yoneticiler, giivendikleri bireylerle aralarindaki iligkinin
zedelenmesi korkusu nedeniyle, samimi geribildirim saglamak ve calisanlarla
diiriistge tartigmalar yapmak konusunda goniilsiizdiir. Calisanlar ise yoOneticilerinin
performanslarini tartigsma ve becerilerini gelistirme konusunda kendilerine dnderlik
yapma hususlarinda yetersiz olduklarini hissetmektedirler. Dolayisiyla bir¢ok ¢alisan
performans yoOnetimi sisteminin deger katma acisindan gereksiz ve biirokratik

oldugundan ve asir1 zaman kayb1 yarattigindan sikayet etmektedirler.

"Bireysel Performans Yonetimi" bireylerin performansini gozlemlemek ve
yonetmek ile iligkilendirilen 6zel bir anlama sahiptir. Bununla birlikte yukarida da
aciklandigi lizere performans 6l¢limiiniin yeterli olmadigi konusunda gittikge biiyliyen
bir kaygi s6z konusudur. Boylece kurumsal performans yonetimi terimi, birey

seviyesindeki yonetimi ile kurumsal yonetimi ayirt etmek igin ortaya ¢ikarilmistir.
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Literatiirde bireysel performansa ve onun yonetimine iligkin bir diger tanima
gore ise gore bireysel etkililigi ve verimliligi artirma amacini giiden yonetime bireysel
performans yonetimi demektedir (Uysal, 2015 :35). Bireysel performans yonetiminin
amaci, sadece calisanin basarisina diizenli “not vermek” olmamali, calisanin

performansini gelistirmeyi, dolayisiyla orgiitsel gelisimi saglamay1 da baz almalidir.

Bireysel performans yonetimi ayrica, ¢alisanlarin iglerini verimli bir sekilde
gerceklestirebilmeleri igin bilgi ve becerilerini en iyi sekilde kullanmalarini
saglamakta, c¢alisanin performansint gozden gecirmek ve degerlendirmek igin
yonetime kabul edilebilir ve Tzerinde anlasilmis bir zemin sunmaktadir
(www.durban.gov.za, E. T.: 29.2.2020). Diger bir deyisle bireysel performans yonetim
sistemleri, bireylerin performansinin izlenebilecegi, yonlendirilebilecegi, motive
edilebilecegi, ddiillendirilebilecegi ve dongiideki baglantilarin denetlenebilecegi bir

cergeve olusturmaktadir (Mabey ve Salaman, 1995: 189).

Diger yandan calisanlar sirketin performansinin iyilestirilmesine katkida
bulunduklari onlarin i¢in, onlarin stratejik hedeflere ulasmadaki rollerini anlamalarina

yardimc1 olan bireysel bir performans yoOnetim sisteminin mevcut olmast sarttir

(Emmerik, 2008: 581).

McCarthy ve Garavan ise ¢alisanlara kendi performanslar1 hakkinda stirekli
geri bildirimde ve destekte bulunulmasini, ¢esitli 6grenme ve gelistirme programlari
yoluyla onlara rollerindeki uzmanliklarim1i gelistirme firsatlar1 sunulmasini
onermektedir. Aragtirmacilar performans yonetiminin yeterli motivasyonu, 6grenme
ve gelistirme kaynaklarini nasil saglayacagini ancak her boliimiin yoneticisinin
gercekten bilmesi durumunda basarinin yakalanabilecegini savunmaktadir. Onlara
gore insanlarin sOyledikleri ve yaptiklar1 basar1 kaliplarini desteklemeye yardimei

olabilmektedir (McCarthy ve Garavan, 2001: 17).

Bazi aragtirmacilar bir adim daha oteye giderek kurumlarda bireysel
performans yonetimini kolaylastirmak i¢in her bireyin is taniminin kendiliginden
stratejik hedeflerle baglantili olmasini zorunlu bulmaktadir. Buna gore, kurumsal
performans bireysel diizeydeki performansla dogrudan iligkilidir ve bu nedenle etkin
bir sekilde yonetilmelidir. Ayrica kuruluslarin bireysel performans yonetiminde
etkililik i¢in bir “en iyi uygulama” yaklasimi olusturmalari da gerekmektedir
(O’Boyle, 2013: 177).
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Aciklamadan hareketle bireysel performans yOnetiminin, mevcut
performansin daha iyi hale getirilmesi amaciyla gosterilen 6l¢iim, degerlendirme ve
lyilestirme cabalarinin biitiiniinli ifade etmekte oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla
bireysel performans yoOnetiminin odak noktasinda birey yer almakta ve bireyin
performansini gelistirmeye yonelik bir yonetim tarzi benimsenmektedir. Ayrica
bireysel ¢alisan rollerinin ve sorumluluklarinin, genel organizasyonel hedeflerle
baglantili olmasi1 gerektigi Onerilmektedir. Bu, hem bireyin hem de ydnetimin,
calisanin kurulusa tam olarak nasil katkida bulundugunu ve performanslarinin stratejik
zorunluluklar1 nasil dogrudan etkileyebilecegini gérmesini saglayacaktir. Diger bir
deyisle performans degerlendirmeleri, bireysel roller ve sorumluluklar tartigsmak,
gelecekteki spesifik performans kriterlerini belirlemek ve bireysel performans ile
kurumsal hedefler arasinda bir “gériis agis1” olusturma firsati elde etmek amaciyla hem

calisanlar hem de yonetim i¢in ideal bir zemin saglamaktadir.

Ote yandan iyi tasarlanmis bir bireysel performans yonetim sisteminin degerli
organizasyonel yetkinlikleri tanimlamasi, her bireyin hedef ve beklentilerini net
bigimde ortaya koymasi, bdylelikle insanlarin genel ekip ve organizasyon hedeflerini
desteklemek i¢in davranislarini sekillendirmelerine yardimci olmasi gerekmektedir.
Bireysel performans yonetim sistemleri ayrica, belirli bir motivasyon ve édiillendirme

sistemi i¢in de mekanizmalar saglayabilmektedir.

Bunlarin yani sira bireysel performans yonetimi ve licret yonetimi iliskisinde
diisiik performans gosteren calisanlarin diisiik iicret almalari, performansi yiiksek
olanlarin yiiksek iicret almalar1 gibi bir diisiince olmamalidir. Oncelikli hedef, yiiksek
performans ve basariyr tesvik etmek, odiillendirmek; basarisizliga degil basariya
odaklanmak olmalidir. Bunun igin performansi istenen seviyede olmayanlarin
ticretlerine ortalama bir artis yapilmasi, yiiksek olanlarin ise daha yiiksek bir ticret
almalar1 tercih edilmelidir (Findike1, 2002: 297).

Sonug olarak, bireysel performans yonetim sistemi, orgiit i¢inde giivene
dayali bir iklim olusturulmasina ve sirket i¢i iletisim, Kariyer, gelisim, egitim,

ticretlendirme gibi siireglere 6nemli bir girdi ve katki saglamaktadir.
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1.2. iC GIRISIMCILIK

Kavramsal baglamda girisimci, risklerin ¢ogunu tasiyan ve yeni bir is kuran
kisidir. Girisimci genellikle, yeni fikirler, mallar, hizmetler ve prosediirler kaynagi
olarak goriilmektedir. Girisimciler, ihtiyaglar1 6ngérmek ve pazara iyi fikirler getirmek
icin gerekli becerileri ve girisimi kullanarak her ekonomide Onemli bir rol
oynamaktadir. Bagarili oldugunu kanitlayan girisimciler, kar, s6hret ve siirekli
bliylime gibi firsatlar ile karsilasmaktadir. Basarisiz olanlar, kayiplar yasarlar ve
piyasalarda daha az yaygin hale gelirler.

Hayes ve Drury (2020: 1)' ye gore;

e Yeni bir ise baslama riskini tistlenen kisiye girisimci denir.

e Bir girisimci, kar i¢in mal veya hizmet iiretmek amaciyla sermaye ve
emegi bir araya getiren bir firma yaratir.

e Girigimcilik, ekonomik biiylime ve yeniligin 6nemli bir itici giictidiir.

e Girisimcilik yiiksek risklidir, ancak aym1 zamanda ekonomik
zenginlik, biiylime ve yenilik yaratmaya hizmet ettigi icin yiiksek
getiri saglayabilir.

Iktisatcilarin 6ne siirdiigii iiretim faktdrleri arasinda girisimcilik; dogal
kaynaklar, emek ve sermayenin yani sira dordiincii olarak yer almaktadir. Bir
girisimei, mal {iretmek veya hizmet saglamak ic¢in bunlarm ilk {gclini
birlestirmekte, bir plan isgilici almakta, kaynak ve finansman elde etmekte, liderlik ve
yonetim saglamaktadir. Girisimcilerin sirketlerini kurarken genellikle karsilastiklari
engeller; biirokrasinin iistesinden gelmek, yetenekleri ise alma ve finansman elde

etmedir (Hayes ve Drury, 2020: 1).

Girisimcilik bir 'fikir fabrikasi’ndan daha fazla olup; bu fikrin yonetimi i¢in
sorumluluk almak ve onu karli gergeklige gotiirmek anlamina da gelmektedir. Ig
girisimciligin tegvik edilmesi ise; yenilik¢i bir degisime, verimlilik ile karliligi arttiran,
cevikligin olusmasina neden olabilmektedir. I¢ girisimcilik aym1 zamanda bir
organizasyonun olumlu degisim yaratabilecek potansiyel proje liderlerine firsat
yaratma avantajina sahiptir. Bu baglamda i¢ girisimciler diger calisanlardan farkli
diisiinlip davranmakta ve iist yonetimin siklikla istedigi ozellikler tagimaktadirlar.

Arastirmanin bu kisminda i¢ girisimcilik kavrami detayli sekilde ele alinmaktadir.
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1.2.1. I¢ Girisimciliginin Tanimi, Onemi ve Ozellikleri

Isletme literatiiriinde ¢ogu kez kurumsal girisimcilik ile es anlamli olarak
kullanilan i¢ girisimcilik kavrami en genis bakis acisiyla, “faaliyet halindeki bir
organizasyondaki girisimcilik” olarak tanimlanmaktadir (Agca, 2006: 156). I¢
girisimci ayrica ise biiyiik bir sirkette, bir fikri karli bir yeni {irline, hizmete, isletmeye
v.b. doniistiirmek icin dogrudan sorumluluk alan ve ¢ogu zaman kendi sirketini
kurarak isten ayrilmak yerine bu dogrultuda calismaya devam eden is gorendir
(www.dictionary.cambridge.org, E. T.: 1.3.2020).

Kirby (2006: 603)'e gore ise i¢ girisimcilik, biliylik kuruluslarin, girisimei
kiigiik firmalarin yaraticilik, esneklik, yenilik¢ilik, pazara yakinlik gibi avantajlarini,
kendi biiyiik firmalarinin piyasa giicii ve finansal kaynaklari ile biitiinlestirmek icin
kasitli ve stratejik olarak kullandigi bir yaklagimdir. Yazar, yenilik¢ilik, katma degerli
triinler / hizmetler yaratma ve riskli faaliyetlere katilim seklinde ozellikleri
girisimcilik ile i¢ girisimciligin ortak 6zellikleri olarak belirtmekle birlikte aralarinda
onemli farklar oldugunu da ifade etmektedir. Buna gore Kirby, girisimciligin
gelisimsel, i¢ girisimciligin ise onarici bir siire¢ oldugunu ve i¢ girisimciligin
organizasyon i¢inde durgunluga karsi koymayir amacgladigimi ileri siirmektedir.
Bunlarin yan1 sira girisimcinin pazardaki engellerin, i¢ girisimcinin kurumsal
engellerin iistesinden gelmekle ilgilendigini de anlatmaktadir.

Aragtirmacilar ayrica, i¢ girisimciligi mevcut bir orgiitteki girisimcilik olarak
tanimlayip, s6z konusu Orgiitin alisilmisin  disina ¢ikma ile ilgili niyet ve
davraniglarina atifta bulunmaktadirlar (Antoncic ve Hisrich, 2003: 7). Sayeed ve
Gazdar’in da i¢ girisimciligi benzer sekilde mevcut bir kurumun iginde yapilan
girisimcilik faaliyetleri olarak tanimladiklari, bu dogrultuda geleneksel kurumsal
stratejilerin ve girisimei diislincenin de tamamen yeniden tanimlandigin belirttikleri

goriilmektedir (Sayeed ve Gazdar, 2003: 52).

I¢ girisimcilik bagimsiz ¢alisanlarn davramslarini ve zihniyetlerini firma
calisanlarina asilamasi ve bdylece firma iginde yenilik¢i bir ortam yaratilmasi olarak
da tanimlamaktadir (Thornberry, 2001: 526). Zira stratejik bir bakis agisiyla

diistintildiiginde, giiniimiiz organizasyonlarinda c¢alisanlar verilen isleri yapan
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kisilerden ote yeniligi ve yenilige yonelik faaliyetleri belirleyen ve gergeklestiren
bireyler olarak ifade edilebilmektedir.

Aciklamalara gore, yonetici bireye odaklanip onu rasyonel bir sekilde
yenilige ve degisime sevk ettigi takdirde hem kendisi hem de digerleri igin
organizasyonda bir girisim ortami yaratabilecektir. Bu durum ise girisimciligi
kademeli olarak diger calisanlara, gruplara, departmanlara ve organizasyonun
tamamina yansitabilecektir. Dayisiyla yonetici organizasyon iginde calisanlar
kapsaminda girisimi, diger bir deyisle i¢ girisimciligi destekleyebilmektedir (Ozmutaf,
2020: 228).

Cesitli arastirmacilar tarafindan farkli agilardan ele alinan i¢ girisimcilik,ile
ilgili olarak literatiirde pek ¢ok tiirev kavram yer bulmustur: Kurumsal girisimcilik
(corporate  entrepreneurship), Orgiit i¢i  girisimcilik  (intra-organizational
entrepreneurship), sirket girisimciligi (corporate venture), girisim yonetimi (venture
management), yeni girisim (new venture), i¢ sirket girisimciligi (internal corporete
venture). Bu kavramlar1 ¢ogunlukla birbirlerinin yerine de kullanilsa da bazilarinin
aralarinda farkliliklar bulundugu gézlemlenmistir. Ornegin kurumsal girisimcilik
kavrami, “kurumsal” sozciigiinii icermesi nedeniyle genellikle biylik sirketleri
cagristirdigi yoniinde yorumlanmig, oysa i¢ girisimciligin kiiclik ve orta Olgekli
isletmelerde de gerceklestirilebilecegi ve hatta gerceklestirilmesinin yararli oldugu
savunulmugtur. Hatta bu dogrultuda “6rgiit i¢i girisimeilik” kavrami 6ne siirtilmiistiir
(Antoncic ve Hisrich, 2003: 28). Bu ¢alismada ise i¢ girisimcilik, bir ¢att kavram

olarak ele alinmistir.

Bunlarin yani sira kimlerin i¢ girisimci sayilacagima iligkin literatiirde en
yaygin kabul goren tanimin Pinchot’a ait oldugu ileri siiriilmektedir. Ona gore i¢
girisimcilerin buluscgu ve yaratici yonleri giigliidiir, ancak asil ayirt edeci 6zellikleri bir
fikri karli bir gercege doniistiirebilen hayalperestler olmalaridir (Morris ve Kuratko,
2002: 112).

I¢ girisimcilik, yenilik¢i ya da replikatif olabilir, ancak her zaman bir tiir 'i¢
girisim' (ortak bir girisim, yeni bir yan kurulus ya da yeni bir is birimi gibi) ile ilgili
olmalidir (Bosma vd., 2010: 9).

Basarili i¢ girisimcilerin li¢ temel 6zelligi ise sunlardir (Sayeed ve Gazdar,
2003: 61):
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* Profesyonel yonetim anlayigin1 benimsemis olmalari,
» Biirokrasi yapisina iligkin engelleri agan bir yaklasim ve
yenilik¢iligi tesvik eden bir davranis tarzi gostermeleri,

» ¢ girisimciligi cesaretle uygulamalari.

Akademik yazinda i¢ girisimcilerle ilgili ayrica su 6zellikler belirtilmistir;

1.

I¢ girisimciler gevrelerini degistirme, siradan calisanlar cevrelerine
basitce uyum saglama egilimindedirler. I¢ girisimcilerin kisisel
ozellikleri 6zerklik, iyimserlik, yenilik¢i giidiiye dnctiliik etme, yaratici
yetenek, basari motivasyonu ve yonetsel becerilerdir (Sayeed ve
Gazdar, 2003: 62).

I¢ girisimciler sahip olduklar1 enerji, esneklik, cesaret, motivasyon ve
yaraticilik gibi 6zelliklerini kendi kendilerine yenilerler (Markovska,
2007).

I¢ girisimciler, islerine calisan zihniyetinden ziyade daha yogun bir
katilim bi¢imi olan girisimci zihniyet getirmeye c¢alisirlar (Hamel,
2002: 67).

Isleri ile kurduklar1 duygusal bag: i¢ girisimcileri hayal etmeye motive
eden, onlara “sistemi ele gegirme” cesareti veren, kolayca pes
etmemelerini ve kazanmak i¢in ¢aligsmalarini siirdiirmelerini saglayan
itici giigtiir. Sirketteki pek ¢ok kisi, i¢ girisimciler tarafindan belirlenen
hedeflere ulasilamayacagin1 dngoriirken; i¢ girisimciler ise cesaret ve
kararliliklarin1 yitirmezler. Bu durumu saglayan, vizyon ve duygusal
bagin giiglii bir birlesimidir (Seshadri ve Tripathy, 2006: 27).

Ic girisimciler yiiksek giiven telkin etme ve tevazu ozellikleri
gosterirler. Para onlarin Olciisii degildir. Sirketin basarili olmasini
saglayacak ekonomik itici giicleri anlarlar. I¢ girisimci olmayan bir kisi
sirekli olarak kendi bireysel kazancina ve kariyer gelisimine
odaklanirken, bir i¢ girisimci, sirketin kaybetmeyi gbze alamayacagi
bir kisi oldugundan para ve kariyer konularinda ilerleme de dogal
olarak yasar (www.hbr.org, E. T.: 1.3.2020).

I¢ girisimciler ¢dziim odakhidir. Isleri yavaslatan, sekteye ugratan her

etkene meydan okurlar. Bunu, sorunlar1 arastirarak ve diizeltmek i¢in
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yaratici yollar Onererek yaparlar. Gelistirilmesi gereken yontemlere
odaklanirlarken cesur degisiklikler onerirler (www.lcibs.co.uk, E. T.:
1.3.2020).

I¢ girisimciler; kiigiik, orta ya da biiyiik 6lcekli organizasyonlarin
yonetimle, satis ya da iretim gibi alanlarinda yeni yontemleri
geligtirmektedir. Bu durum, organizasyonlarin vizyonunu degistirme
ya da yeni kollara yayilma seklinde gergeklesebilmektedir. Kisinin i¢
girisimci sayilabilmesi i¢in karar verme yetki ve sorumlulugunu

kayitsiz olarak elde etmesi gerekir (Agca ve Kurt, 2007: 88).

Tablo 1.2.'de ise geleneksel yoneticiler, girisimciler ve i¢ girisimciler

arasindaki benzerlik ve farkliliklar sunulmustur.

Tablo 1.2. Geleneksel Yéneticiler, Girisimciler ve I¢ Girisimciler Arasindaki

Benzerlik ve Farkliliklar

Ifadeler Geleneksel Girisimciler I¢ Girisimciler
Yoneticiler

Temel Terfi ve diger Ozerklik, firsat Ozerklik ve

giidiiler geleneksel kurumsal yaratma ve kurumsal firsatlar.
firsatlar para kazanma.
(glic, makam v.b.).

Zaman Kisa vadeli Orta ve uzun vadede | Girigsimci ile geleneksel

kavrami distintirler. ayakta kalmaya, yOnetici arasindadir.
Biitgelerin ve basarmaya ve 5-10 Sirketin zaman
kotalarin yillik biiyiime planina ve durumun
gerceklestirilmesiyle | planlarina ciddiyetine bagl olarak
ve kisa vadeli odaklanirlar. kendini kabul ettirme
(haftalik, yillik) daha 6nemlidir.
planlarla ilgilenirler.

Katihmcilik | Dogrudan katilimdan | Dogrudan Temsilci olmaktan
ziyade, temsil etme ve | katilimcidr. daha ¢ok dogrudan
denetleme agir basar. katilimeidir.

32




anlagmaya dayalidir.

Risk alma Temkinlidir. Kabul edilebilir Kabul edilebilir riskleri
riskleri iistlenir. iistlenir.
Statiiye Statii sembollerine Statii sembolleri ile Geleneksel kurum statii
bakis Onem verir. ilgilenmez. sembollerini degil,
bagimsizlig1 dnemser.
Basarisizhk | Hatave Hata ve Hazir olana kadar riskli
ve hatalar basarisizliktan basarisizliklarini projelerin {izerine
kaginma kabul etme ve lizerine | gitme
egilimindedir. gitme egilimindedir. | egilimindedir.
Karar Genellikle tistlerin Hayallerinin pesinden | Hayallerini bagarmak
mekanizmasi | kararlarini kabullenme | gider. i¢cin bagkalarini ikna
egilimi gosterir. eder.
Hedef Kitle Bagkalarini memnun | Kendini ve Kendini, miisterileri ve
eder. miisterileri yatirimcilart memnun
memnun eder. eder.
Aile oykiisii | Aile bireyleri Aile bireyleri girisim- | Aile bireyleri
genellikle cilik, kiigiik isletme girisimcilik,
biiyiik sirketlerde sahipligi, meslek kiiciik isletme
calismugtir. erbaplig1 ya da sahipligi,
ciftcilikten gelir. meslek erbapligi
ya da ciftgilikten gelir.
Tliskiler Hiyerarsik iliskiler. Karsilikli iligki ve Hiyerarsi igerisinde

karsilikli iligkiler.

Kaynak: Hisrich R. D.- Peters M. P. (1995: 48). Entrepreneurship: Starting, Developing,
and Managing a New Enterprise, Chicago: Irwin.

Bunlarin yan1 sira Cox ve Jennings (1995: 5). I¢ girisimcilerle derinlemesine

goriismeler yapip topladiklari verilere dayanarak onlari ii¢ grupta toplamislardir.

Birinci grup se¢kin bagimsiz girisimciler olarak adlandirilmig, biiyiik hissedar

olduklar1 kendi sirketlerini kuran i¢ girisimciler bu grupta ele alinmistir. ikinci grup,

elit modal i¢ girisimciler olarak isimlendirilmis, yeni bir sirket kurmadan is gelistirme

ve biiyiitme sorumlulugunu alan yéneticiler bu kapsamda degerlendirilmistir. Ugiincii
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gruba mod i¢ girisimciler denmis, bu gruptaki kimseler sirketin kurucular1 veya diger
yoneticileri ile aile baglar1 olmamasi diginda, ikinci gruptaki bireylere benzer 6zellikte
tanimlanmustir.

Sonu¢ olarak i¢ girisimcilik, organizasyonel biliylimeyi, karliligt ve
yenilik¢iligi hizlandirdig1 ve kuruluslarin is diinyasinda hayatta kalmasin1 saglamaya
yardimci oldugu i¢in 6nemlidir (Zahra, 1991: 259). Yapilan agiklamalardan hareketle
i¢ girisimcilerin yalnizca “isini yapip karsilifinda maas almak” beklentisinden 6te bir
yaklagima sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda: i¢ girisimciler, statiikoyu
sorgulayan, islerini bliyiitmek ve gelistirmek i¢in firsat arayan, risk alabilen, hayal
kurabilen ve etkili planlar dogrultusunda hayallerini gerceklere doniistiirebilen kisiler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. I¢ girisimcilerin bu becerileri, sirketlerin etkinligi,
verimliligi ve dolayistyla karliligini pozitif yonde etkileyen 6zgiin fikirler tiretilmesini
ve kaynaklarin bunun i¢in organize edilmesini saglamaktadir. Bu dogrultuda ic
girisimciligin biiylimek isteyen ama bunu nasil yapacagini bilemeyen sirketler icin
kritik 6nemde oldugunu sodylemek yanlis olmayacaktir. Ayni sekilde giiniimiiz
ekonomisinde sirketlerin temel ihtiyaglarindan olan stirdiirtilebilir inovasyon i¢in de i¢
girisimciligin rolii oldugu goriilmektedir. Boylece i¢ girisimciler, “bir organizasyon ve
pazarin statiikosunu tersine cevirmekle gorevlendirilebilen degisim ajanlari ve
girisimcilik yetilerini ¢alistiklar sirketin lehine kullanmalar1 i¢in kendilerine 6zerklik

taninmis sirket yoneticileridir.” ifadesi kullanilabilmektedir.

I¢ girisimciligin dniindeki engeller literatiirde icsel ve dissal olmak iizere iKi

ana baslik altinda incelenmektedir:

A: lIcsel Engeller: Yenilikgilik, firsat algis1 ile baslamakta ve sirket
calisanlar1  firsatlar1  algilayip  harekete geg¢medikce i¢ girisimcilik  de
gerceklesmektedir. Dolayisiyla i¢ girisimciligin  desteklenmesi igin, sirketlerde
calisanlarin dikkatini yenilik¢i firsatlara odaklayan mekanizmalar olusturulmalidir.
Dikkatin yenilik¢i firsatlara toplanmasinda ve i¢ girisimciligin tesvik edilmesinde
etkili olan orgiitsel degiskenler ise; girisimci strateji, kurum kiiltiirii, kurumsal yapi,
kaynak mevcudiyeti, 0diil sistemleri, yonetim destegi ve risk alma olarak
siralanmaktadir (Adonis, 2003: 91).

Bununla birlikte degisime direnis, i¢ girisimciligin dnilindeki ana engellerden

biri olarak literatiire gegmis; inovatif diisiinceyi kimi sirketlerin tamamen, kimilerinin
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kismen oOnledigi tespit edilmistir. Degisime direncin bireylerden kaynaklandigi
belirtilmis; bu durum calisanlarin belli bir ise / siirece hakim olmak igin ¢ok fazla
zaman ve enerji harcamis olmalar1 ve sonucunda emeklerinin bosa gideceginden

korkmalari ile agiklanmistir (Bridge ve O’Neil, 1998: 150).

Moerdyk ve Fone'a gore ise, degisime direng genellikle ii¢ unsura bagh
olmaktadir, bireyin kisisel ¢ikarlari, kisilik yapisi ve sosyal psikolojisi seklindeki
(Moerdyk ve Fone, 1987: 14). Ayrica gelecegin bilinmez olmasi ve basarisizligin
kisisel statii ve sayginlik agisindan tasidigi risk potansiyeli nedeniyle de bireylerin
degisime direnebildigi bilinmektedir (Hill, 2003: 61).

I¢ girisimci olabilecek bazi calisanlara yonelik etkili bireysel egitim eksikligi
de bir baska engel olarak gosterilmistir. Zira girisimci egitiminin girisimciligin
ontindeki engeller algisi tizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir (Miller vd., 2009:
39).

Bazi aragtirmacilar, geleneksel biirokrasi yapisinin yukaridan asagiya dogru
bir iletisim ve komuta zincirine dayanmasina karsin, i¢ girisimcilik programlarinin
genellikle asagidan yukariya siiregler tizerine kurulduguna deginmektedir. Dolayisiyla
s0z konusu arastirmacilar, iligkilerdeki formalitenin, etkilesim olasiligin1 6nemli
Olciide azalttigini hem kurum i¢i hem de dikey yonlerde iletisimin karmasikligi ile i¢

girigimcilik arasinda ters yonlii bir iligki oldugunu savunmaktadir (Hornsby vd., 2002:
263).

Bunun yani sira Roberts, i¢ girisimciligi engelleyen kurum politikalar
arasinda i¢ girisimcilere karst Onyargili olma, bagimsiz eylemde bulunmaya izin
vermeme, i¢ girisimcilere sermaye destegi saglamama unsuruna isaret ederken;
(Roberts, 1968: 251). Fry bu diisiinceye "parasal ddiiller i¢ girisimci bireyler igin 6zel
bir 6nem tagimasa da, inovasyonun devamliliginda onu ddiillendirme mekanizmasinin
belli olmasi gerektigini" savunarak destek vermektedir (Fry, 1993: 105). Bu goriisleri
destekleyen bir bagka arastirmaci olan Eesley (2006: 19)' ye gore calisanlarin firsatlari
yakalamaya Ozendirilmemesi, kurumsal Onceliklerin, gorev tanimlarinin ve is
hedeflerinin net olmamasi, risk alma ve girisimciligi gelistirmede yonetim desteginin
eksik kalmasi, risk alimarak ortaya konan girisimci ¢aba ve faaliyetlerin
odillendirilmemesi, zaman ve kaynaklarin yetersiz olmast durumlarinda ig

girisimcilik ya var olamamakta ya da rekabet avantaj1 yaratamamaktadir.
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Sonu¢ olarak yenilik¢i fikirleri gelistirmek i¢in i¢ girisimciye zaman
gereklidir ve bu dogrultuda sirketler i¢ girisimcilik potansiyeline sahip ¢alisanlarinin
is yikiinii azaltmali, onlar1 baski altina sokmaktan ka¢inmali ve kapsamli ¢alisma
gerektiren bir problemi ¢ézmek icin diger calisanlardan destek alinacak ortami
gelistirmelidir (Hornsby vd., 1993: 33).

B: Dissal Engeller: Bireylerin organizasyonlarindaki davranislar1 sadece
yonetimsel unsurlardan degil, aynt zamanda kurulusun etkilesimde bulundugu
misteriler, tedarik¢iler, rakipler ve bayiler gibi ¢evresel faktorlerden de
etkilenmektedir (Birkinshaw, 1999: 87).

I¢ girisimcilik siirecini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen gevresel
unsurlar su sekilde siralanmaktadir: Siyasi faktorler (yasal kisitlamalar, siyasi
istikrarsizlik, ekonomik istikrarsizlik v.b.), piyasa kosullar1 (endiistrinin yapisi,
teknoloji rejimi, pazar biyikligi, demografik yapi v.b.), kaynaklar (yatirim
sermayesinin mevcudiyeti, yetenek mevcudiyeti, isgiicii piyasasi, ulasim altyapisi,
tamamlayici teknolojiler v.b.), kiiltiirel faktorler (kirsal kiiltiir v.b.). (Collins vd., 2003:
261). Martin’e (1984: 84) gore de hiikkiimet diizenlemeleri ve politikalari ig
girisimcilige engel olabilmektedir.

Bununla birlikte ¢evresel belirsizlikleri yonetmek kurumsal performansin
temel faktorleri arasinda sayilmaktadir. Buna gore risk alma, yenilikgilik, proaktif
taktik ve stratejiler gelistirme yoluyla 6zellikle ileri teknolojiye dayali olarak ya da
dinamik pazarlarda is yapan sirketlerin rekabetin zorluklarina kars1 koyabildikleri
tespit edilmistir. Ornegin Dess ve arkadaslari, gevresel belirsizliklerin, dinamizmin ve
heterojenligin bir sirketin i¢ girisimsel basaris1 ve yenilik¢iligiyle pozitif yonde iliskisi
bulundugunu ileri siirmektedir (Dess vd., 1997: 681). Benzer bigimde Zahra ve Covin
de agresif rekabetgi piyasalarda, belirsiz ve heterojen bir atmosferde rekabet eden ve
girisimsel pozisyonunu bu kosullarda da siirdiirebilen sirketlerin yiiksek performans

sergilediklerini saptamistir (Zahra ve Covin, 1995: 45).

Bunun yani1 sira Kanada’daki 104 sirketin iist diizey yoneticileri ile yapilan
bir aragtirmada ise, s6z konusu ydneticilerin yaklasik %50 sinin mevcut i¢ girisimsel
yeteneklerinden memnun olmadiklari anlagilmistir. Bu bulgu, tist diizey yoneticilerin
cogunun, sirketlerin rekabetci kalmalari i¢in i¢ girisimsel yeteneklerini 6nemli 6l¢iide

gelistirmeleri gerektigine inandiklari anlamima da gelmektedir. Anketi dolduranlarin
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neredeyse %70'inin 6niimiizdeki on yil boyunca girisimciligi tesvik etme cabalarini
artirmay1 planladiklarii belirtmesi de olduk¢a onemlidir. Nitekim yenilik¢i bir
ortamin gelistirilmesi birgok isletme ig¢in stratejik bir Onceliktir. Ayrica bir
organizasyonun i¢ girisimci hale gelmesi igin tek ve basit bir yol olmamakla birlikte,
asagida siralanan maddelerin en etkili yontemler olarak ifade edildigi goriilmektedir

(Rule and Irwin, 1988: 44):

Inovasyon ekipleri kurulmast,
Sirkete yeni fikirler kazandirmak icin personel alimi,
Yenilikgilige odaklanan stratejik planlamanin uygulanmasi,

Yenilikleri tanimlamak i¢in diizenlenen miisteri odakli gruplar ve

o ~ w0 e

Kurum i¢i arastirma ve gelistirme.

Sonug olarak i¢ girisimciligin Oniindeki engellerin giderilmesinde klasik
yonetim diistince yapisinin degistirilmesinin ve bugiiniin gegerli degerlerini paylasan
bir kurum kiiltiirii olusturulmasinin 6nemi anlasilabilmektedir. Siireg ise, potansiyel i¢
girisimcilerin dogru tespiti ile baslayip, i¢ girisimcilik ¢alismalarinin {ist yonetim
tarafindan  desteklenmesi ve tiim ekip tarafindan benimsenmesi ile

gerceklesebilmektedir.

Bunlarin yani sira glinlimiizde i¢ girisimciligin bazi isletmeler tarafindan bir
yonetim stratejisi olarak benimsendigi goriilmektedir. I¢ girisimcilik stratejisi,
isletmelerin geleceklerini proaktif olarak sekillendirmelerini saglamakta; stratejik
girisimcilik sistemine sahip isletmeler ekonomideki degisiklikler i¢in hazir olmaktadir.
Stratejik i¢ girisimcilik etkin bir sekilde kullanildiginda isletme kaynaklart da verimli
bir sekilde degerlendirilebilmekte, isletme dengeli olarak biiyiiyebilmekte ve rekabetci
bir ortamda etkinligini siirdiirebilmektedir. I¢ girisimcilik stratejisinin &neminin
artmasinin baslica nedenleri ise; artan rakip sayisi ve uluslararasi rekabet, yeni ve
stratejik iriin ihtiyaci, nitelikli ¢alisanlardan etkin sekilde yararlanma ve nitelikli
calisanlar1 kaybetme riski olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gliven, 2020: 232).

Rekabet avantaji yaratmakta usta ancak yeni firsatlar gelistirme konusunda
daha az yetenekli olan koklii sirketler, Bu sirketler kendileri i¢in 6nemli olan firsatlar
stratejik i¢ girisimcilik yoluyla yakalayabilmektedir (Ireland vd., 2003: 965). Diger bir

deyisle stratejik girisimcilik firsatlarin kesfedilmesi ve kullanilmasi ile stratejik
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yonetim ise siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmakla ilgilidir. Stratejik girisimcilik
icin gecerli olan bu gergek, i¢ girisimcilik i¢in de gecerlidir (Hitt vd., 2001: 659).

Bu 0Ozellikle hareketle bircok firma calisanlarina, yaratici enerjilerini
kullanmalarina olanak saglayan bir metot olarak “i¢ girisimciligi” dnermektedirler
(Aydin, 2007: 55).

I¢ girisimeilik stratejisi olusturulurken takip edilmesi gereken adimlar ise
asagidaki gibidir (Kuratko ve Hodgetts, 1998: 64):

e Vizyon gelistirilmesi (Sirket yoneticilerinin hedefledigi yenilik
vizyonunun paylasilmasi, hedeflerin tanimlanmasi, hareket
planinin belirlenmesi.)

e Yenilik¢iligin tegvik edilmesi

e ¢ girisimciler i¢in uygun ortam tesis edilmesi

e Ekiplerin belirlenmesi

Bu baglamda i¢ girisimcilik stratejisi, sirketlerin gelecege yaptiklar stratejik
bir yatirimdir. Nitekim Deloitte tarafindan yapilan bir aragtirma, 1955'te Fortune 500
listesinde yer alan sirketlerin %88'nin 2015 itibariyle mevcut olmadigini
gostermektedir. Arastirmay1 yiiriitenler bazi sirketlerin birlesme ve satin almalar
yoluyla ortadan kalktigin1 ifade ederken, pek ¢ogunun bugiin varliklarini
stirdiirememelerinin nedenini iflas etmeleri olarak gdstermekte; bu gidisatin tersine
gevrilebilmesinin  yolunun i¢ girisimcilikten gectigine isaret etmektedirler
(www.deloitte.com, E. T.: 8.3.2020).

Ozetle i¢ girisimcilik sirketlerin calisanlarmin ticari veya endiistriyel
yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmalarini saglamak igin kullanilmasi gereken bir
stratejidir. Boylece i¢ girisimcilik stratejisi, sirketin yenilik¢i ve basarili {riinler
gelistirmesini saglamaktadir. Bu durumda tiim sirketlerin ve hatta iilkelerin en 6nemli

hedeflerinden olan ekonomik biiyiime beraberinde getirmektedir.

1.2.2.1¢ Girisimcilik Gelisim Siireci

Girisimcilik kavraminin tarihi ¢ok daha eskilere dayansa da i¢ girisimciligin
literatlire 1978'de Gifford Pinchot ve Elizabeth Pinchot’in Tarrytown Girisimciler

Okulu igin yazdigi “Intra-Corporate Entrepreneurship” (Kurum I¢i Girisimcilik)
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baslikli makaleleri (www.drive.google.com, E. T.: 5.3.2020) ve Gifford Pinchot’in
1985 tarihli “Intrapreneuring” (I¢ Girisimcilik) kitab1 (Pinchot, 1985) ile giris yaptigi
gorilmektedir. Yazar bu kitabinda “girisimci olmak i¢in neden ¢alistiginiz sirketten

ayrilmaniz gerekmiyor?” sorusuna yanitlar sunmustur.

Shahista Shaikh (2012: 79)'ye goére Howard Edward Haller’in 1981°de
yayinlanan yiiksek lisans tezinde, PR1ME Bilgisayar’da gerceklestirilen basarili bir i¢
girisimciligin dort yillik (1977-1980) siireci vaka ¢alismasi olarak yayimlanmistir. Bu
makale daha sonra 2009 yilinda VDM Verlag Dr. Miiller AG & CoKG tarafindan
Girisimcilik Basarisi: Dr. Howard Edward Haller’in PRIME Ornegi ismiyle kitap

olarak basilmistir.

Uygulamada ise, 1980 yilinda ilk i¢ girisimcilik iiriinii olarak 3M sirketinin
irettigi kiiclik not kagitlar1 “Post-it”ler piyasaya siiriilmiistiir. Basit ama ¢ok yararli bu
girisimin perde arkasindaki isimler, 3M calisanlar1 olan Spencer Silver and Art Fry
olmustur. Kimyager Spencer Silver, 1968'de hafif ve sokiillip yeniden yapistirilabilen
bir yapistirict icat etmis, ancak onu en iyi sekilde nasil kullanacagindan emin
olamamugtir. Zira yapigkanin sagladigi avantajlar1 ¢alisma arkadaslarina bir seminer
vererek agiklamis, ancak arkadaslar1 ¢ok fazla ilgi gdstermemistir. Daha sonra,
Silver''n meslektaglarindan Art Frey, koro uygulamasi sirasinda yer isaretlerinin
sirekli dustiiglinii fark etmis ve Silver''n seminerde sdylediklerini hatirlayarak ve

boylece Post-it’in dogusuna destek olmustur (Rockman, 2004: 835).

1985 yilinda TIME dergisinde, i¢ girisimcilik kavramini tartigmaya acgan
"Here Comes Intrapreneurs” (Iste I¢ Girisimciler Geliyor) baslhikli bir makale
yayimlanmistir (Www.content.time.com, E.T.: 5.3.2020). Newsweek dergisi de, Steve
Jobs'in demeclerine yer verdigi bir yazida i¢ girisimcilige dikkat ¢ekmistir. Bu
baglamda, 6nem tasiyan bir ifade “i¢ girisimcilik teriminin ortaya ¢ikmasindan sadece
birka¢ y1l once bir grup insan garajda calismaya baslayip islerini biiyiik bir sirkete
dontistiirdiiler” seklindedir (www.newsweek.com, E. T.: 5.3.2020).

Ayrica 1 Eyliil 1985 tarihinde, John Naisbitt ve karis1 Patricia Aburdene’nin
imzastyla yayimlanan “Re-Inventing the Corporation” isimli kitapta, yeni pazarlar ve
yeni triinler bulunmasinda i¢ girisimcilige atifta bulunulmustur. Kitapta, “isin yeniden
icat edilmesinin bir mega trend olmaya mahkum oldugu” sdylenmistir (Naisbitt ve
Aburdene, 1985: 6).
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1990 yilinda ise, Harvard Business School'dan Rosabeth Moss
Kanter'in “When Giants Learn to Dance” isimli kitabinda, sirketin hayatta kalmasin

saglayan dnemli bir faktor olarak i¢ girisimcilik ihtiyacina vurgu yapilmistir (Kanter,
1990: 322).

1992 yilinda “i¢ girisimei” sozcligii American Heritage Dictionary’ye
eklenmistir (Hegar, 2011: 283). Sozciik, burada halen “Biiyiik bir sirkette, iddial1 risk
alma ve yenilik yoluyla bir fikri karli bir bitmis iirline doniistiirmek i¢in dogrudan
sorumluluk alan bir kisi” seklinde tanimlamaktadir (www.ahdictionary.com, E. T.:
5.3.2020).

1994 yilina gelindiginde Sony ¢alisan1 Ken Kutaragi'nin i¢ girisimsel ¢abas,
Sony Play Station'in gelistirilmesini ve basarili bir sekilde pazara siiriilmesini
saglamistir. Ken Kutaragi, kizt Nintendo oyun konsolu aldiginda Sony'nin ses
laboratuarlarinda ¢alismakta olup, oyunu izlerken, sistemin ilkel ses efektleri sebebiyle
dehsete diismiis, yalnizca sese adanmais bir dijital ¢ipin oyunlarin ve iiriiniin kendisinin
kalitesini artiracagimi fark etmistir. Bu dogrultuda Kutaragi, yeni nesil Nintendo
makineleri icin SPC7000'1 gelistirmis; Sony, bu projesini kesfettikten sonra onu isten
kovmus, ancak daha sonra CEO Norio Ohga, inovasyonunun degerini fark ederek
Kutaragi'nin ¢abalarini tegvik etmistir. Bununla birlikte Kutaragi, CD-ROM tabanli bir
Nintendo gelistirmek i¢in Nintendo ile birlikte ¢aligmis, fakat Nintendo da onunla
ilerlememeye karar verince Sony'ye donmiis ve PlayStation sisteminin gelistirilmesine
yardimc1 olmustur. {1k PlayStation, Sony'yi oyun pazarimda énemli bir oyuncu haline
getirmis, ancak PlayStation 2 daha da iyi performans gostererek tiim zamanlarin en
¢ok satan oyun konsolu olmustur. "Sony PlayStation'in Babas1" olarak Kutaragi,
Sony'nin en karli boliimlerinden biri olan Sony Computer Entertainment't kurmustur

(Asakura, 2000: 28).

Bunun yani sira 1997 yilinda WL Gore sirketinde ¢alisan Dave Myers ve John
Spencer, Elixir Gitar Telleri ile tarihe gegen i¢ girisimciler olmuslardir. Gore-Tex
kumas iireticisi olarak bilinen WL Gore, 1995 yilinda animatronikte kullanilmak {izere
itme-cekme kablolarii kaplamak icin teflona kimyasal bir kuzen olan ePTFE'yi
denemis, sirketin c¢alisanlarindan Dave Myers, kaplamanin gitar telleri igin iyi
olabilecegini diisiinmiis, liretim ve pazarlamada ¢alismak {izere eleman almistir. Diger

bir deyisle Myers'in ekibi baslangigta kaplamanin iplerin daha rahat kullanimini
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saglayacagina inanmis, ancak John Spencer tarafindan yonetilen kapsamli pazar
aragtirmasi ve 15 binden fazla gitarist ile yapilan saha testleri, ekibin gergek satig
noktasinin daha iyi ses oldugunun fark edilmesine yol agmistir. Buna gore kaplanmis
teller, kaplanmamus tellerden sadece nominal olarak daha rahattir, ancak ses tonlarini
geleneksel gitar tellerinden daha uzun tutmaktadirlar. WL Gore, bu i¢ girisimin
sonucunda akustik gitar tellerinin bir numarali saticisi ve genel olarak gitar teli
pazarinin iki numaral1 saticist olan Elixir Strings markasinin sahibi olmustur. Bugiin

ise Elixir, ABD'deki akustik gitar tellerinin lider markasidir (Hanson vd., 2017: 546).

WL Gore’un ardindan bir baska i¢ girisimcilik basaris1 Google’da ¢alisan
Paul Buchheit’ten gelmistir. Google’in ilk ¢alisanlarindan olan Paul Buchheit, projeye
2001 yilinda basladig1 ve 1 Nisan 2004'teki lansmanina kadar ¢alistigt Gmail projesi
ile Gmail’in yaraticisi olmustur. Gmail, bagarili bir arama 6zelligi ve koruma segenegi
sunan ilk e-posta servisi olmustur. Kullaniciya taninan alan sinirinin altinda kalmak
i¢in e-postalar1 silme zorunlulugu yerine tiim e-postalarin depolanabilecegi 1 GB’lik
depolama alani getirmistir. Giinlimiizde Gmail o kadar yayginlasmistir ki @gmail.com
ile biten bir e-posta adresinin olmamasi pek cok site tarafindan kullanicilarin

taninmamasina yol agmaktadir (Sandoval, 2014: 51).

Ayrica aragtirmacilar girisimciler ile i¢ girisimciler arasindaki farkliliklart

sorgulamis ve temelde dort farkliliga ulasmislardir;

1. Ortam ve baglam: I¢ girisimciler, genellikle i¢c karar vericileri
etkilemeleri gereken mevcut bir kurulus i¢inde ¢aligirlar. Girisimciler
ise, yeni bir orgiit olustururlar (Camelo-Ordaz vd., 2011: 21; Blundel
ve Lockett, 2011: 32) ve fon ya da baska bir destek saglanir (Molina
ve Callahan, 2009: 389; de Jong vd., 2011: 57; Camelo-Ordaz vd.,
2011: 516).

2. Risk ve kaynaklar: I¢ girisimciler riskli kararlarmi vermek ve
uygulamak icin igveren kaynaklarini kullanirlar. Girisimciler ise,
bunun i¢in ya kendi kaynaklarini ya da dis yatirimcilarin kaynaklarini
kullanirlar (Molina ve Callahan, 2009: 399; Camelo-Ordaz vd., 2011:
525).

3. Odiil: I¢ girisimciler, basarilarindan dolay1 her zaman finansal veya

finansal olmayan yollarla ddiillendirilmez. Odiil sonuglari, istihdam
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ve orgiitsel politika sartlarina baglidir. Girigimcilerin (hissedarlar1 /
yatirimcilariyla birlikte) hem finansal hem de finansal olmayan
cabalarindan dogrudan faydalanmalart muhtemeldir (Baruah ve
Ward, 2015: 66; Morris ve Kuratko, 2002: 121).

4. Somut ve somut olmayan altyapi: Inisiyatife bagli olarak ig
girisimciler, isleri yapmak ve kararlar almak i¢in istthdam edildikleri
kurulusta mevcut olan sistemleri, prosediirleri, bilgileri, stiregleri ve
calisma yollarin1 kullanirlar. Girisimcilerin ise ya kendi sistemlerini,
prosediirlerini, bilgilerini, siireclerini ve ¢aligma yollarini yaratmalari
gerekir ya da potansiyel tedarikei, ortak, yatirimc1 ya da dis
ajanslardan bor¢ veya kaynaga ihtiyag duyarlar (Molina ve Callahan,
2009: 391; Antoncic ve Hisrich, 2001: 496; Morris vd., 2008: 21).

2000’11 yillar ile baslangiciyla birlikte literatiirde i¢ girisimcilige iliskin
kaynaklarin zenginlesmeye ve ¢esitlenmeye basladigi goriilmektedir. Literatiirdeki
calismalar bu sekilde cesitlilik kazanirken, 2011°de Londra’da diinyanin ilk i¢
Girisimcilik ~ Konferanst  (Intrapreneurship  Conference)  gerceklestirilmistir

(www.online.vwu.edu, E. T.: 6.3.2020).

[lk i¢ Girisimcilik Konferansi’nin gergeklestirilmesinden ii¢ y1l sonra Forbes
dergisi, i¢ girisimcileri “2014’in En Degerli Calisanlar1’” ilan etmistir
(www.forbes.com, E. T.: 6.3.2020). Bu gelisme, biiyiik sirketler i¢inde i¢ girisimlerin
benimsenmesinde ve ana akim kiiltiir agisindan popiiler hale gelmesinde 6nemli rol
ustlenmistir. Zira 2016 yilina kadar ¢ok uluslu sirketlerin %28’1 i¢ girisimcilik

programlarini siirdiirdiiklerini agiklamistir (www.online.vwu.edu, E. T.: 6.3.2020).

2016 yilinda ayrica, Kanada merkezli Aile Sirketleri Vakfi (Business
Families Foundation) ve Kanada'nin 6nde gelen kurumsal fon ydneticilerinden biri
olan CDPQ’in is birliginde aile isletmelerinde i¢ girisimciligi tegvik etmek icin aile
sirketlerine dzgii i¢ girisimcilik hareketi olan "Intrapreneurial Initative" (I¢ Girisimsel
Girigim) isimli olusum gelistirilmistir. Daha giiclii bir ekonomik gelecege katkida
bulunmak amaciyla iki nesil girisimciyi destekleme misyonuyla kar amaci giitmeyen
bir kurulus olarak hayata gecen Intrapreneurial Initiative, ¢esitli egitim programlariyla
bu misyonunu gergeklestirmistir. Olusum halen faaliyetlerini siirdiirmektedir

(www.intrapreneuriat.org, E. T.: 6.3.2020). Aile Sirketleri Vakfi’na gore, Quebec'teki
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isletme sahiplerinin % 30'u 2023'e kadar emekli olacaktir ve genglerin sadece % 5'i
isleri devralmak istemektedir. Bu baglamda i¢ girisimcilik, bir Orgiitiin
siirdiiriilebilirligini ve biiyiimesini saglamaya yonelik olas1 bir yoldur. Ozetle aile
sirketleri i¢in i¢ girisimcilik, yeni nesil ve emekli olan dnciiler arasinda bir kopriidiir
(www.devenirentrepreneur.com, E. T.: 6.3.2020).

Ozetle giiniimiizde pek ¢ok sirket i¢ girisimciligi tesvik eden politikalar
benimsemektedir. Ornegin Google, calisanlarinin, projelerini takip etmek igin
zamanlariin % 20'sine kadar harcama yapmalarma izin vermektedir. Ayrica 3M,
calisanlara kendi projelerini olusturma konusunda belirli 6zgiirliikler tanirken, Intel'in

ise girisimcilik uygulama gelenegi bulunmaktadir (Osh, 2014: 166).

Glinlimiize iligkin bir diger 6rnek ise bir calisma Shutterstock’tan verilebilir.
Shutterstock, calisanlarina 24 saat boyunca girisimci gibi diistinme ve sirketin gelisimi
icin fikirler bulma firsat1 verdigi yillik bir “hackathon” etkinligi diizenlemektedir.
Sirketin kurucusu ve CEO'su Jon Oringer, 2003 yilinda bir gecede Shutterstock'u
dogurdugunu belirtmekte, benzer sekilde bir veya birkag kisinin bir araya gelip
diistinerek biiyiik bir fark yaratabilecegini savunmakta ve bu yaklasim halen
uygulanan “hackathon” etkinliginin temelinde yatmaktadir (www.shutterstock.com,
E. T.: 7.3.2020). Ek olarak, Shutterstock'un hackathon isimli i¢ girisimciligi tesvik
etmeye  yonelik  etkinliklerinden,  kullanicilarin ~ Shutterstock  fotograf
kiitiiphanesinde renklerle gezinmesine izin veren bir sistem olan Spectrum da dahil
olmak iizere bir¢ok parlak fikir ¢ikmistir (www.fastcompany.com, E. T.: 7.3.2020).

Sonug olarak kurumsal yeniliklere ilham vermenin baslangi¢ noktasi olan i¢
girisimcilik olgusunun ABD'de baslayip yeserdigi ve belirli bir dereceye kadar
ilerledigi goriilmektedir. Tablo 1.3.'de i¢ girisimcilik tarihi ve gelisim siireci

Ozetlenmektedir.

Tablo 1.3. I¢ Girisimcilik Tarihi ve Gelisim Siireci

Tarih | Gelisme

Gifford Pinchot ve Elizabeth Pinchot, ilk kez“Intra-Corporate
1978 | Entrepreneurship” (Kurum I¢i Girisimcilik) baslikl1 bir makale yazmistir.

Ilk i¢ girisimcilik iiriinii olarak 3M sirketinin iirettigi kiiciik

1980 |not kagitlar1 “Post-it”ler piyasaya siirilmiistiir.
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1981

Howard Edward Haller’in 1981°de yayinlanan yiiksek lisans tezinde,
PRIME Bilgisayar’da gergeklestirilen basarili bir i¢ girisimeilik

yaklasimi incelenmistir.

1985

Gifford Pinchot'in “Intrapreneuring” (I¢ Girisimcilik) kitab1 ¢ikmistr.

1985

TIME dergisi, i¢ girisimcilik kavramini tartismaya agan "Here Comes
Intrapereneurs” (Iste I¢ Girisimciler Geliyor) baslikl1 bir makale

yayimlamustir.

1985

Newsweek dergisi Steve Jobs'in demeglerine yer verdigi bir yazida

i¢ girisimcilige dikkat ¢ekmistir.

1985

John Naisbitt ve Patricia Aburdene’nin “Re-Inventing the Corporation”

isimli kitabinda i¢ girisimcilige atifta bulunulmustur.

1990

Harvard Business School'dan Rosabeth Moss Kanter “When Giants
Learn to Dance” isimli kitabinda, sirketin hayatta kalmasini saglayan

onemli bir faktor olarak i¢ girisimcilik ihtiyacina vurgu yapmustir.

1992

"¢ girisimci” sdzciigii American Heritage Dictionary’ye girmistir.

1994

Sony ¢alisan1 Ken Kutaragi'nin intrapreneurial girisimi, Sony
PlayStation'ingelistirilmesine ve basarili bir sekilde pazara stiriilmesine

yol agmustir.

1997

1WL Gore sirketinde ¢alisan Dave Myers ve John Spencer,

Elixir Gitar Telleri ile tarihe gecen i¢ girisimciler olmuslardir.

2000

I¢ girisimcilige iliskin literatiir calismalar1 zenginlesmeye baslamustir.

2004

Google’m ilk ¢alisanlarindan olan Paul Buchheit, Gmail'i yaratmstir.

2011

Londra’da diinyanin ilk I¢ Girisimcilik Konferans: diizenlenmistir.

2014

Forbes dergisi i¢ girisimcileri “2014’tin En Degerli Calisanlar1” ilan

etmistir.

2016

"Intrapreneurial Initative™ kurulmustur.

*Veriler genis bir literatiir taramasi ile tablolastirilmistir.
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1.2.3. I¢ Girisimciliginin Boyutlari
I¢c girisimci davramslarii ele alan arastirmalarin odaklandigi boyutlar
asagidadir;

Yeni Is Girisimi Baslatma (New Business Venturing): Firmanin iiriinlerini
yeniden tanimlayarak ve / veya yeni pazarlara girerek yerlesik bir kurulusta yeni bir is
yaratilmasina yol acabilen yeni is girisimi baslatma, i¢ girisimcilikteki en onemli
boyuttur (Antoncic ve Hisrich, 2001: 498). Bazi arastirmacilara gore yeni is
girigsimleri, 6zerklik diizeyine bakilmaksizin, mevcut kurulus i¢inde yeni isletmelerin
olusturulmas1 anlamina gelmektedir. Bu yeni ticari kuruluglar firma i¢inde veya
mevcut organizasyonel alanin disinda ikamet edebilirler (Sharma ve Chrisman, 1999:
17).

Kimi aragtirmacilar ise yeni is girisimi baslatmanin, bir is kavrami veya
vizyonu ortaya koymayi ve bunu tamamlamayi amaglayan bir bireyin veya ekibin
bagimsiz eylemine atifta bulunarak o6zerklik boyutunu da dogal olarak igerdigini
savunmaktadir (Lumpkin ve Dess, 1996: 141). Sonug olarak yeni is girisimi baglatma;
sirketlerde daha fazla 6zerk ya da yar1 6zerk birimleri, kurumsal startup’lar1 (corporate
startup), resmen olusturmayi ve yeni akislar (newstream) tasarlamay1 kapsamaktadir.
Diger bir deyisle 6l¢eklerinden bagimsiz olarak tiim sirketler icin yeni is girisim
baslatma boyutu mevcut yap: i¢inde yeni islerin meydana gelisini ifade etmektedir
(Antoncic ve Hisrich, 2001: 498). Mevcut bir sirketin ¢atisi altinda ya da ona bagh
ortaklik seklinde olusturulan yeni is girisimlerinin literatiirdeki bir bagka ifade sekli
ise, isletme iginde girisimcilik fikir ve g¢abalarinin meydana getirildigi kulugka
girisimciligidir. (Antoncic ve Hisrich, 2003: 16). Kulugka merkezleri, yararlanicilaria
stratejik, katma degerli izleme ve danigsmanlik hizmeti sunan ortak bir ¢aligma alanidir
(Hacket ve Dilts, 2004: 56). Bu alanda, yeni girisimlerin kiiclik ve orta 6lgekli
sirketlere doniismesi i¢in destekleyici olanaklar sunulmaktadir (Udell, 1990: 108).

Yenilikcilik / Yaraticthk (Innovativeness / Creativeness): Pek c¢ok
arastirmaci, i¢ girisimcileri yenilik¢iler ve fikir yaraticilar1 olarak ifade etmektedir.
Zira i¢ girisimcilik tanimlarinda s6z konusu kavramin hepsinde yenilikgilikle iliskisi
vurgulanmakta; i¢ girisimcilik “yeni {iriinler ve yeni pazarlar gelistirme siireci”
seklinde nitelendirilmektedir (Pearce ve Carland, 1996: 87). Lumpkin ve Dess’e gore

yenilik¢ilik, firmanin yeni teknolojileri veya uygulamalart benimseme ve mevcut
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teknolojinin 6tesine gegme egilimini yansitmaktadir (Lumpkin ve Dess, 1996: 146).
Yenilik¢ilik ayrica, statiikoya meydan okuma ve teknoloji, yeni {iriin gelistirme ve i¢
stireclerdeki yeni fikirleri destekleme egilimleri ile de iliskilendirilmektedir (Baker ve
Sinkula, 2009: 454).

Teknolojik yenilikg¢ilik, Ar-Ge, miihendislik, siire¢ gelistirme, teknik yenilikler
gibi birkag farkli sekil alabilirken, iirlin - pazar yenilikgiligi ise yeni bir pazar nisi, iiriin
tasarimi, reklam ve tanitim anlamina gelebilmektedir (Miller ve Friesen, 1978: 927).
Bir onceki maddede incelenen “yeni is girisimi baslatma boyutu” ile “yenilik¢ilik
boyutu” arasindaki fark da bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Agiklandigi iizere yeni is
girisimi baglatma boyutu, 6zerklik seviyesine bakilmaksizin mevcut kurulus i¢inde
yeni isletmelerin yaratilmasini ifade ederken; yenilik¢ilik boyutu, teknolojideki ya da
rtinlerdeki yeniligi ifade etmektedir (Covin ve Slevin, 1991: 15). Sonug¢ olarak,
yenilikgilik yeteneklerinin gelistirilmesi yoluyla kuruluslar, cevresel degisikliklere

daha iyi uyum goéstermelerini saglayan stratejik bir firsata sahip olabilmektedir.

Proaktiflik (Proactiveness): Proaktiflik boyutu, kuruluslarin yeni irtinlerin
tanitimi, isletim teknolojileri ve idari teknikler gibi kilit is alanlarinda rakipleri takip
etmek yerine liderlik etme girisimini ifade etmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2003: 18).
Bu baglamda ilk hamleyi yapan taraf olmak, avantajli bir strateji olarak goriilmektedir
(Liberman ve Montgomery, 1988: 44). Arastirmacilar, “yeni firsatlar 6ngérme, bu
ongoriiler dogrultusunda harekete gecme ve gelismekte olan pazarlara agilma
inisiyatifinin de i¢ girisimcilikle iligkili oldugunu” ileri stirmektedir (Lumpkin ve
Dess, 1996: 146). Nitekim proaktifligin gevreye tepki vermek yerine yeni iriinler,
teknoloji ve idari siiregler yoluyla cevreyi sekillendirmek oldugu savunulmaktadir
(Miller ve Freisen, 1978: 925). Dolayisiyla proaktif firmalar genellikle ileriye doniik
bir bakis agisina sahiptir, gelecegi tahmin edebilmekte ve hazirlanabilmektedirler
(Sciascia vd., 2006: 22). Ayrica Miller, proaktifligin 6ncelikle yenilikler bulmak igin
proaktif davranis gosterme olarak tanimlanabilecegini sdylemekte; ardindan daha
fazla yenilik yapmaya ve yapilan yeniliklerin daha hizli tanitilmasina odaklanilmasin
onermektedir (Miller, 1983: 771).  Son olarak proaktiflik, iist yOnetimin
yonelimlerinde ve faaliyetlerinde yansitilan inisiyatif ve risk alma ile rekabetci

saldirganlik ve cesurlugu igermektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 498 — 499).
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Firsatlara Odaklanma ( Focus On Opportunities): Isletme performansinda
iyilesmeye, kapasite artigina ve yeni kaynaklar bulunmasina yol agan i¢ girisimcilik,
isletme faaliyetlerine biiylik oranda destek olmaktadir. Baska bir ifade ile i¢
girisimcilik, isletmenin ataletten kurtularak degisimi yakalamasini ve faaliyetlerine
devam edebilmesini saglamaktadir (Gogmen, 2007: 49). I¢ girisimcilik bu
fonksiyonu“yeni iiriin, siire¢ ya da pazarlari ortaya ¢ikarmak i¢in firsatlarin bulunmast,
bulunan firsatlarin degerlendirilmesi ve degerlendirilen firsatlarin kullanilmas1”
yoluyla yapmaktadir (Shane ve Venkataraman, 2000: 219). Nitekim i¢ girisimcilik
kavrami “Orgiitlerdeki bireylerin ... su anda kontrol ettikleri kaynaklardan bagimsiz
olarak firsatlar1 takip ettikleri bir siire¢” olarak da tanimlanmaktadir (Stevenson ve
Jarillo, 1990: 19). Ayrica i¢ girisimeci c¢alisanlarin firsat¢1 taktikler izleyerek
organizasyonlarda yeni mantiklar uyguladiklar tespit edilmistir (Heinze ve Weber,
2016: 161 — 162). Schumpeter ve Opie ise, i¢ girigimeiyl “degisimi memnuniyetle
karsilayip ekonominin i¢inde bulundugu kaostan yararlanan ve deger yaratmak i¢in
degisimden faydalanan, firsat arayip degisim ajanlig1 yapan kisi” olarak ifade
etmektedir (Schumpeter ve Opie, 1983). Sonug olarak, ilgili yazinda i¢ girisimcinin
bireysel performansina vurgu yapilmakta; bireysel performansin i¢ girisimciligin
yenilikgilik, risk alma ve firsatlara odaklanma boyutlari ile dogrudan ilgili oldugu
ortaya konmaktadir. Diger bir deyisle, diisik ya da ortalama performansa sahip
calisanlarin, yenilik¢ilik, risk alma ve firsatlara odaklanma gibi boyutlara uyum

saglamas1 ongoriilmemektedir (Kuratko ve Goldsby, 2004: 18).
Risk Alma (Risk Taking): Risk alma boyutu, bir sirketin, sonucu tahmin

edilmesi zor olan projelere artan kaynak ayirmaya istekliligini ve yetenegini ifade
etmektedir. Nitekim bir firma, miisterilerine yeni ve basarili bir tiriin sunmak igin daha
fazla firsat elde etmek istiyorsa risk alabilmelidir (Frank vd., 2010: 179). Risk
olgusuna detayli bakildiginda “bilinmeyene girisme (venturing into the unknown)”
(kisisel, sosyal ve psikolojik), “varliklarin gorece biiyiik bir kismini taahhiit etme
(committing a relatively large portion of assets)” ve “yogun bor¢lanma (borrowing
heavily)” seklinde farkli risk tiirleri oldugu goriilmektedir (Baird ve Thomas, 1985:
239). Risk ayrica getiri ve takas, kayip olasilig1 (Lechner ve Gudmundsson, 2010: 33)
ya da belirsizlik toleransi (Gunawan vd, 2015) ile de iligskilendirilmektedir. Miller ve

Friesen ise, risk alma boyutunu yoneticilerin biiyiik ve riskli kaynak taahhiitleri
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yapmaya istekli olma derecesi — diger bir deyisle makul maliyetli basarisizlik sansi
seklinde tanimlamaktadir (Miller ve Freisen, 1978: 923).

Bununla birlikte tiim sirketler belli bir diizeyde risk alsa da alinan risk araligi,
diisiik belirsizlik ve kiiciik kaynak taahhiitleri i¢eren “diisiik riskli” seviyeden, yiiksek
belirsizlik ve biiyilk kaynak taahhiitleri igeren “yiiksek riskli” seviyeye kadar
degisebilmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996: 157). Bu dogrultuda risklerin daha iyi
yonetilebilmesi amaciyla ¢ok sik araliklarla cesitli ve yeni iirlin segenekleri
gelistirilerek farkli piyasalar1 ve pazardaki farkli bosluklar1 hedefleyen daha diisiik
riskli denemeler yapilmaya calisilabilmektedir (Kuratko vd., 2002: 41). Ozetle bu
boyut, belirsizlik karsisinda yatirim kararlar1 ve stratejik eylemlerle ilgili risk almay1
ifade etmektedir (Covin ve Slevin, 1991: 10) ve bir sirketin risk almay1 ve denemeyi
tesvik ederek basarili bir iiriin yaratma sansi daha fazla olmaktadir (Toftoy ve
Chatterjee, 2004: 8).

Ozerklik (Autonomy): Bir birey ya da ekibin bir fikri ya da bir vizyonu
gelistirmede, uygulamada ve basarmada bagimsiz hareket etmesini ifade etmektedir.
Ozerklik ayrica firsatlar1 kovalamada kendi kendini ydnlendirme imkan ve arzusu
anlamma gelmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996: 140). Calisanlara 6zerklik firsati i¢
girigimeiyi tesvik etmektedir. Diger bir deyisle ¢alisanlara ¢aligsmalarini kendilerinin
tasarlayabilmesi ve kararlarini kendilerinin alabilmesi 6zgiirliigii taninmasi, daha fazla
i¢ girisimci aktiviteyle sonuglanmaktadir (Meynhardt ve Diefenbach, 2012: 768).
Dolayisiyla ¢ok sayida kural ve prosediir uygulanmasi ise, i¢ girisimciligi
engelleyebilmektedir (Kuratko ve Montagno, 1989: 84). Bunlarin yami sira ig
girisimciligin 6zerklik boyutunun, literatiirde “stratejik 6zerklik, yonetimsel 6zerklik

ve operasyonel 6zerklik” seklinde {i¢ grupta ele alindig1 da goriilmektedir.

Bu dogrultuda stratejik 6zerklik, sirketin ilerleyisine rehberlik eden hedefler,
politikalar ve stratejilerin 6zgiirce belirlenebilmesini gerektirmektedir. Yonetimsel
ozerklikte ise, sirketteki birimlerden biri birim faaliyetlerini yonetme sorumlulugunu
tayin etmekte ve kurumdaki diger birimler bu birimin islerini koordine etmekten
sorumlu olmaktadir. Son olarak operasyonel 6zerklik oncelikle hedef ve sorunun
ortaya konmasinda ve daha sonra buna yonelik eyleme gecilmesinde bagimsiz karar

verme Ozglirliigline isaret etmektedir. Bu seviyedeki 6zerklikten sorumlu organlar
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belirli mal ve hizmet alanlariyla ilgili teknik fonksiyonlardan da yerine getirmektedir
(Raelin, 1989: 216).

Kendini Yenileme / Stratejik Yenilenme (Self Renewal / Strategic
Renewal): Kendini yenileme boyutu, kurulusun tizerine kurulduklari temel fikirlerin
yenilenmesi yoluyla doniisiimiinii ifade etmektedir. S6z konusu boyut stratejik ve
orgiitsel degisim niianslarina sahiptir ve is anlayisinin  yeniden tanimlanip
diizenlenmesini ve inovasyon ig¢in sistem c¢apinda degisikliklerin yapilmasini
icermektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 499). Benzer sekilde Zahra da, kendini
yenileyen yapilarda, stratejik ve Orgiitsel degisimi igermek iizere isin yeniden
tanimlandigini, yeniden diizenlendigini ve tiim sistem ¢apinda inovatif degisikliklerin

uygulandigini ileri stirmektedir (Zahra, 1993: 323).

Covin ve Miles ise, stratejik yenileme kavraminin, sirketin rekabetci
yaklagimlarini degistirerek rakipleri ve pazarlar ile iligkisini yeniden tanimlamaya
calistig1 fenomenlerle iliskili oldugunu diisiinmektedir (Covin ve Miles, 1999: 49).
Diger yandan Guth ve Ginsberg’e gore i¢ girisimcilik, mevcut orgiitlerde yeni girisim
yaratma ve Orgiitlerin stratejik yenilenme yoluyla doniisiimii seklinde iki kisimda ifade
edilmektedir (Guth ve Ginsberg, 1990: 8). Bunlardan ilki 6zerk veya yari-6zerk
firmalarin, 6zerk is birimlerinin, yeni akimlarin kapisin1 agarken; ikinci boyut olan
kendini yenileme ise, is kavraminin yeniden tanimlanmasini, yeniden diizenlenmesini
ve inovasyon i¢in sistem capinda degisikliklerin yapilmasimi icermektedir (Zahra,
1991: 261). Son olarak Sharma ve Chrisman ise stratejik yenilenmeyi; bir kurulugun
kurumsal stratejisinde veya is yapisinda onemli degisikliklere yol agan kurumsal
girisimcilik ¢abalart olarak tanimlamaktadir. Bu degisiklikler kurulus icinde veya
kurulus ile dis ekosistemi arasinda dnceden var olan iligkileri degistirmekte ve mevcut
islerin kurumsal ortamda yeniden yapilandirilma kapasitesini vurgulayarak yeniliklere
yol acabilmektedir (Sharma ve Chrisman, 1999: 19).

Rekabetci Giriskenlik (Competitive Agressiveness): Rekabetci giriskenlik,
sirketin rakiplerine meydan okuma diger bir deyisle onlar1 ele ge¢irmek ve onlara
hiikkmetmek egilimini ifade etmektedir. Zira girisimcilik firmanin endiistrideki
rakipleriyle agresif bir sekilde rekabet etme egilimine ciddi diizeyde yansimaktadir
(Antoncic ve Hisrich, 2003: 18).
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Bununla birlikte baz1 arastirmacilar, rekabetgi giriskenligin her zaman daha iyi
bir performansa yol actig1 iddiasin1 sorgulamistir. Nitekim girisimci eylemler, her
zaman gii¢lii bir performansla iligkilendirilemeyecek karmagik bir olguyu ifade
etmektedir (Derfus vd., 2008: 61). Son c¢alismalar ise, hizli degisen ortamlardaki
rekabetci girigkenligin, yavas degisen ortamlardakinden daha onemli oldugunu
gostermektedir (Nadkami vd., 2016: 1135). Buna gore yerlesik endiistriler gibi yavas
degisen ortamlarda artan rekabet, daha yiiksek maliyetler, daha diisiik performans ve
herkes i¢in yeni firsatlar bulmaya yonelik zorluklar anlamina gelmektedir. Bu nedenle
baz1 sirketler (6zellikle de pazar liderleri) endiistri rekabetini siirlamak ve
statiikolarin1 korumak isteyebilirler (Chen vd., 2010: 1533). Ote yandan bazi
arastirmacilar rekabetci giriskenligin daha fazla kar saglama iddiasini1 da sorgulamistir.
Ornegin Amstrong ve Collapy, sirketlerin gercek karlar yerine pazar paylarina gok
daha fazla odaklandiklarini 6ne siirmektedir. Diger bir deyisle geleneksel iktisat
teorisi, bir firmanin ana hedefinin hissedarlarinin servetini en iist diizeye ¢ikarmak
oldugunu ileri siirse de, yoneticiler genellikle kar bazinda kararlar almayip, bunun
yerine ana rakiplerinden daha iyi performans gosterme firsatlari aramaktadir. Bu
baglamda s6z konusu aragtirmacilar, yoneticilerin genellikle gelecekteki karlarin
tahmin edilmesinin ¢ok zor oldugunu diisiindiiklerini ve bunun da kisa vadeli planlara
odaklanmaya yol agabildigini fark etmistir. Baska bir ifade ile referans gercevesi eksik
oldugunda bir firmanin maksimum karina ne kadar yakin oldugunu séylemek zor
oldugundan c¢ogu yonetici karar verme siireglerinde pazar payr gibi goreceli
performans gostergelerini tercih etmektedir. Bu noktada pazar payimin, gercek kardan
daha goriliniir ve cesaret verici bir performans gostergesi olmasi ve sektordeki

rakiplerin dogru 6l¢iitleri vermesi, oldukga etkilidir.

Ozetle pazar pay1 gibi bir gosterge, gercek karliligi gostermemekte, bu da
yoneticilerin karsiz islere girismesine yol agabilmektedir (Armstrong ve Collopy,
1996: 190). S6z konusu durumun ayrica, rekabetgi agresif faaliyetlere daha fazla
yatirim yapilmasina yol agma riski vardir (Chen ve Hambrick, 1995: 455). Bir diger
bakis agisina gore ise; firmanin rekabetci giriskenligi arttik¢a rakiplere iliskin
farkindalign da yiikselmekte, boylece hem daha fazla sayida olasi rekabetci
saldirilarinin tespit edilebilmesini, hem de bir saldirty1 saptamak i¢in gereken siirenin

kisalmasini saglayabilmektedir (Montgomery vd., 2005: 84). Son olarak rekabetgi
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saldirilara daha hizli yanit verilebilmesi, iyilestirilmis firma performansiyla
iliskilendirilmekte (Ferrier vd., 1999: 379), bu agidan rekabetgi giriskenligin, firmanin

finansal performansi ile olumlu bir iligki i¢inde oldugu goriilmektedir.

I¢ girisimciligin davramgsal boyutlar incelendiginde, sirketlerin tutumlarinin
i¢ girisimciligi kolaylastirabilecegi ya da engelleyebilecegi anlasiimaktadir. I
girisimciligin tiim boyutlariyla tesvik edildigi ve desteklendigi bir oOrgiit iklimi
olusturmak i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlara iliskin literatiirdeki baz1 6neriler ise

su sekildedir (Azami, 2013: 196);

. Yenilikgi  olmak adina, insanlarin basarisizliga ugramaktan
korkmadigindan emin olmak

J Rekabeti izlemek i¢in sirket iginde bir ekip ya da birkag ekip
olusturmak

o Rekabeti diizenli olarak izlemek i¢in bagimsiz bir danigman ile
calismak, boylelikle rekabeti izleme faaliyetine, kurumsal Onyargi veya
misilleme korkusuyla golgelenmeyecek nesnel bir bakis agis1 kazandirmak

. Insanlara, sirketin hangi mal veya hizmetleri sunabilecegini sormak

o Isletmenin amac1, degerleri ve vizyonuyla tutarli yeni iiriin ve fikirler
bulmak igin farkli departmanlardan kisilerin birlikte ¢alismasini saglamak

o Piyasada bulunan driinler ile isletmenin saglayabilecegi triinler
hakkinda goriis toplamak i¢in miisteri odak grubu olusturmak

J Internet sitesinde bir éneri kutusu veya yorum formu bulundurmak

. En iyi geri bildirim verenleri 6diillendirmek

. Bagka bir sirketle en az bir ortak girisim kurmaya c¢alismak

. Calisanlardan sirketin neyi 1yi yaptigmi ve nerede iyilestirmeler
yapilabilecegini agik¢a tartigmalarini istemek bu degisiklikleri miimkiin olan
en kisa slirede uygulamaya caligmak

. Inovasyon igin  kullanilabilecek hedeflerin ve  performans
standartlarinin bir listesini olusturmak, bu baglamda yoneticilerin her birinin
sirkete her ay deger katacak fikirler liretmesini saglamak

. Sirket i¢i bir risk sermayesi havuzu olusturup, insanlarin fikirlerini ve

planlarin1 sunmalarini1 saglamak.
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o Sirket ici bir "deha destek fonu" olusturmak
. Insanlarin eglenmek igin zaman ayirmasina izin vermek.
. Calisanlarin yaratici diistinme hakkinda daha fazla bilgi edinmelerine

yardime1 olacak bir sinif olusturmak

1.2.4.Tiirkiye’de I¢ Girisimcilik

Tiirkiye’de i¢ girisimcilige iligkin literatiir oldukc¢a kisitlidir. Bu alanda
yapilan smirli sayidaki calismalarin da i¢ girisimcilik faaliyetleri ile isletme
performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye odakli olarak gerceklestirildigi ya da
kimilerinin tek bir sektdr ya da tek bir il 6zelinde kapsama sahip oldugu tespit
edilmistir.

Ornegin bu ¢alismalardan birinde, Istanbul Sanayi Odasi’na kayitli bulunan
ilk 500 biiyiik sirket tizerinde Orgiit i¢i ve Orgiit dis1 unsurlar baglaminda i¢ girisimcilik
ile isletme performansi arasindaki iliski incelenmistir. Bu ¢alismanin sonuglari; orgiit
ici unsurlar, orgiit dis1 unsurlar ve performans unsuru ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif
bir iliski oldugunu teyit etmektedir. Ayn1 ¢alismada, Tiirkiye’de; yeni is girigimi
baslatma, yenilikgilik (iiriin, hizmet, siire¢ baglaminda), kendini yenileme ve risk alma
boyutlarmin i¢ girisimciligi temsil ettigi, ancak rekabet¢i girigkenlik ve proaktiflik
boyutlarinin i¢ girisimciligi etkilemedigi tespit edilmistir. Buna gore Tiirk kiiltiiriinde
bulunan degisime direng, merkezi yonetim anlayisi, biirokrasi yapisi, karar alma
yetkisinin {ist yonetimde toplanmasi, bireyciligin gelisememis olmasi, kadercilik,
belirsizlikten ve riskten kaginma gibi 6zellikler, i¢ girisimciligin gelisimini olumsuz
etkilemektedir (Giirel, 2011: 114).

Yerel dlgekte aragtirma yapilan bir baska ¢alismaya gore ise, Aksaray ilindeki
kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde (KOBI) i¢ girisimcilik diizeylerinin oldukca yiiksek
oldugu ortaya cikmistir. Ayrica tekstil ve otomotiv sektorii ¢alisanlarinin diger
sektorlere gore daha ¢ok i¢ girisimcilik ruhuna sahip olduklari tespit edilmistir.
Sektorler arasindaki farkliliklar i¢ girisimciligin boyutlariyla da aciklanmistir. Buna
gore, tekstil sektorii proaktiflik boyutunda otomotiv ve insaat sektorlerine gore daha
proaktif davranmaktadir. Yenilik boyutunda; tekstil ve otomotiv sektorii insaat

sektdriine gore daha yenilikgidir. Orgiitsel yenilenme boyutunda ise, tekstil sektorii ve
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otomotiv sektorii insaat sektoriine gére daha cok yenilenme ydnelimi i¢indedir (Icerli
vd., 2011: 185). Ancak ¢aligmanin yalnizca Aksaray ili 6rnekleminde sinirli kalmasi

nedeniyle Tirkiye ger¢cegini dogrudan yansittigl séylenemez.

Sektorel temelde yapilan arastirmalara, saglik sektoriinde ise adanmanin
(fiziksel bitiinlesme, duygusal biitiinlesme, biligsel biitiinlesme) i¢ girisimcilik
tizerindeki etkisini sorgulayan bir yaymn Ornek gosterilebilir.  Bu Ornekte
arastirmacilar, c¢alisan personelin, ise adanmanin bir alt boyutu olan ‘duygusal
biitlinlesme’ ile i¢ girisimcilik egilimi arasinda bir iliski bulundugu hipotezini
dogrulamistir. Ancak fiziksel biitiinlesme ve bilissel biitiinlesme ile i¢ girisimcilik
egilimi arasinda bir iliski saptanmamistir. Sonug olarak arastirmacilarin 6nerileri, ise
adanma konusunda egitim almis kisi sayisini arttirmaya yonelik olarak hastane
calisanlarina verilen / verilecek olan hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitim programlarina
ise adanma ve i¢ girisimcilige yonelik bagliklarin da dahil edilmesi, bunun yani sira i¢
girisimciligin gorev tanim formlarina eklenmesi yoniinde olmustur (Bostanci ve
Ekiyor, 2015: 48).

Tiirkiye’de i¢ girisimcilige iliskin kavramsal bir cerceve sunan yayin
sayisinin kisitli olmasi kadar sivil toplum orgiitlerinin ¢alismalarinin da kisith oldugu
saptanmistir. Az sayidaki drnekten biri olarak Tiirk Sanayicileri ve Is Insanlari
Dernegi’nin (TUSIAD) “Tiirkiye’de Girisimcilik” baslikli ¢alismasi verilebilir. Bu
yayin kapsaminda Tiirkiye’de i¢ girisimciligin Onilindeki engeller arasinda egitim
tizerinde durulmus ve su Oneri sunulmustur: Temel egitimin 6tesinde uluslararasi
nitelikte bir yonetici ve miithendis is giictiniin yetistirilmesine ¢alisilmalidir. Boylelikle
mezunlarin kendileri yeni sirketler kurmasalar dahi calistiklar sirketler icinde
yenilikler gelistirerek orgiit-ici girisimciligi uygulayabileceklerdir (TUSIAD, 2002:
42).

Merkezi karar alma mekanizmalarinin hakim oldugu, giiclii liderligin 6ne
cikip delegasyonun sinirl kaldigi, kararlarin, rehber ve ideal kabul edilen kisi veya
kisilerce alinmasini 6ngdren yonetim sistemi degerlerinin hiikiim siirdiigii ve yonetici
pozisyonlarinin aile iiyeleri tarafindan paylasildigi Tiirkiye is kiiltlirii (Aycan, 2001:
254), i¢ girisimciligin  Oniindeki en biiyiikk engeldir, denilebilir. Sirketlerin
uygulamalarina iligkin yapilan incelemeler sonucunda, Tiirkiye’de sirketlerin i¢

girisimcilik departman ve stratejilerinin yaygin olmadigi, yenilik¢iligin ve i¢
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girigsimciligin daha ¢ok teknik bir kapsamda anlasilip bu gorevin ar-ge departmanlarina
yiiklendigi, ancak i¢ girisimciligi sirket genelinde bir kiiltiir ve strateji olarak

benimsetme egiliminin yaygin bulunmadigi goriilmiistiir.

I¢ girisimciligin tanim, boyut ve gelisimsel 6zelliklerine bakildiginda, mevcut
hiyerarsik yapilarin, yenilige direng¢ kiiltliriiniin ve gii¢ odakli yonetim anlayisinin
degistirilmesi gerektigi aciktir. Tiim bunlar kolay ve hizli olmayacak, kuvvetli
mukavemetle karsilanacak bir degisime isaret etmekle birlikte ¢iktilarinin da bir o

kadar kazangli olacagi anlagilmaktadir.

Bu degisim siirecinin en az sancili sekilde ve en kisa zamanda idare edilmesi
noktasinda tepe yonetimin kararliligi ve destegi ¢ok 6nemlidir. Bu destek ve kararlilik,
IK uygulamalarinda yapilacak degisikliklerle somutlastirilarak yasama gecirilmeli ve
degisim siireci egitimlerle sarmalanmalidir. Egitimler yetkilendirmeye ¢ogu zaman
pek de hazir olmayan hem iist hem de alt seviyedeki tiim ¢alisanlara yonelik olmali ve
hiyerarsik farkliliklar boyle biitiinsel bir yaklasimla asgari diizeye indirilmelidir. Tim
bu genel varsayimlari yikan, hiyerarsik ugurumu ve biirokrasiyi azaltip iletisim
kanallarim1 kuvvetlendirip ¢ogaltan, calisanlar1 arasindaki gili¢ araligi algisim
azaltabilen yoneticiler ve firmalar, kurumsal seviyede girisimcilik faaliyetlerine
ulasma konusunda daha basarili olabileceklerdir. Gelismekte olan ekonominin
getirdigi dinamizmle birlestiginde de bu girisimci faaliyetler is sonuc¢larinda kendini

gosterecektir (Fis ve Wasti, 2009: 151).

Tiirkiye’de meydana gelen i¢ girisimcilik 6rneklerine bakildiginda da sinirh
sayida kaynakla karsilagmaktayiz. Bunlardan bir tanesi Sosyal Sigortalar Kurumu
(SSK) Aliaga Hastanesi’nde miistahdem olarak calisan Ali Kemal Kat’'in i¢
girisimcilik 6rnegidir. 1994 senesinde SSK Bozyaka Hastanesi'nde miistahdem olarak
calismaya baslayan ve burada hasta bakimi ve temizlik hizmeti veren Kat, 1998'de
vefat eden abisinden kendisine kalan bilgisayara merak sarmustir. Kat, SSK izmir
Merkez Dispanseri'nin Baghekimi Dr. Sirr1 Sorgug'un 6nerisiyle, o donemde calistigi
Aliaga SSK Hastanesi'nin ve SSK Izmir Merkez Dispanseri'nin Internet sitesini
goniilliiliik ilkesi dogrultusunda olusturmus, ardindan da bu Internet sitesi {izerinden
hastalarin kolayca ve rahatlikla hizli bir sekilde randevu alabilecegi ek bir sistem

tizerine kafa yormustur (wWww.hiirriyet.com.tr, E. T.: 15.3.2020).
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Tiirkiye’deki ilk i¢ girisimcilik 6rneklerinden biri sayilabilecek bu 6rnegi
takip eden uygulamalar 2010’1u yillar itibariyle sirketlerde yayginlasmaya baslamistir.

Ornekler incelendigine:

Sigortacilik sirketi Allianz Tiirkiye, 2017 yilinda Inovasyon Ofisi’ni
kurmustur. Bu olusumun amaci yeni nesil sigortacilik gereksinimlerine yanit verecek
projeler gelistirilmesi i¢in hem kurum i¢i hem de kurum dis1 girisimcilik potansiyelinin
ac1ga ¢ikarilmasi ve degerlendirilmesi olarak agiklanmaktadir (www.allianz.com.tr, E.
T.: 15.3.2020). Allianz Tiirkiye inovasyon Ofisi ¢ercevesinde 2019 yilinda iigiinciisii
gerceklestirilen kurum igi girisimcilik programi kapsaminda sirket calisanlar
tarafindan gelistirilen 103 fikir degerlendirmeye alinmis, bunlardan sekizi hizlandirma
programina alinmig, hizlandirma programina alinan bu sekiz fikirden ikisi de ti¢ aylik
kulugka agamasina gegmistir (www.allianz.com.tr, E. T.: 15.3.2020).

Tiirkiye’deki bir diger i¢ girisimcilik Ornegi Aygaz sirketinde viicut
bulmustur. Aygaz, 2016 yilinda, c¢alisanlarinin yenilik¢i ve yaratict fikirlerini
paylasabilmeleri ve paylasilan fikirlere katki sunabilmeleri amaciyla interaktif bir
platform olan Aythink Fikir Toplama Platformu’nu devreye sokmustur. “Yenilik
Seninle Baglar” mottosunu tasiyan platform, c¢alisanlardan gelen fikirleri, fikir
sahiplerinin de i¢inde bulundugu proje ekipleri ile “Is Modeli Kanvas1” ve “Yalin
Girigim” yontemleri ile birer is modeli haline dontistiirmektedir (www.aygaz.com.tr,
E. T.: 15.3.2020). Aythink platformundan ¢ikarak ticarilesen uygulamalardan bir
tanesi Aykargo olmustur. Aykargo ile Aygaz’in mevcut genis miisteri ag1 avantaji,
ozellikle e-ticaret sektoriinde dagitim ve teslimat hizmeti alan miisterilerin sorunlarina
¢dziim olabilecek bir is modeline doniistiiriilmiistiir. ilk etapta dort ilgedeki ii¢ bayi ile
pilot olarak baslayan proje, zamanla Istanbul ¢apindaki 39 ilgeye yayilmistir (Aygaz
Siirdiiriilebilirlik Raporu, 2018: 27). Sirketten yapilan agiklamada, Aykargo projesiyle
kargo teslimat noktasindaki miisteri memnuniyetinin artti1, Aygaz ve bayilerinin de
ek gelir elde ettigi ifade edilmistir (www.startup.capital.com.tr, E. T.: 15.3.2020).
Projenin e-ticaret sirketleri ile is birligi yapilarak miisterilerin verdigi siparislerin
Aygaz bayilerinin ara¢ ve personelleri kullanilarak teslim edilmesi iizerine
kurgulanmis yenilik¢i bir yaklasim oldugu; sirkette projenin basarisinin dillendirilmesi

ile tiim calisanlarin yenilikgilige ve i¢ girisimcilige 6zendirildigi anlasilmaktadir.
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Tiirkiye’deki i¢ girisimci faaliyetlere bir bagka 6rnek Bankalararasi Kart
Merkezi’ne (BKM) aittir. BKM nin i¢ girisimcilik fikirlerini degerlendirmeye yonelik
caligmalar1 kapsaminda, sirket calisanlarindan 100°den fazla fikir toplanmustir.
Bunlardan bir tanesi, 2017 senesinde kullanima sunulan “QR ile 6de” fonksiyonu
olmustur. Buna gore, tiniversitelerdeki kiosklardan, BKM Ekspress’in “QR ile 6de”
fonksiyonunu kullanan 0Ogrenciler, aylik ulasim karti dolumlarint nakit para
kullanmaksizin gergeklestirebilmektedir. Proje, BKM Express’in dijital clizdan olarak
bilinen {iriiniiniin {iniversite 6grencileri tarafindan kullanim1 artirmistir (TUSIAD
Kurumlarda Girisimeilik ile Deger Yaratmak Raporu, 2019). Sirketin Genel Miidiirii
Dr. Soner Canko, “Calismalarimiz bize girisimci ruhlu ekip tiyelerimizi kurumsal
kaliplarla sinirlamazsak, ne kadar biiyiik farklar yaratabileceklerini gosterdi.” seklinde
konusmustur (www.bkm.com.tr, E. T.: 15.3.2020).

Ko¢ Holding biinyesindeki pek c¢ok sirkette kurum i¢i girisimeilik
programlar1 uygulanmaktadir. Bu kapsamda 6rnegin Ford Otosan’da 2017 yilinda
70’in iizerinde i¢ girisimcinin 40 farkli mobilite konsepti degerlendirilmis, bunlarin
arasindan miisteri talebi yiiksek dort projenin ticarilesme yolunda ilerledigi
aciklanmistir. Ayn1 y1l Kogfinans biinyesindeki i¢ girisimcilik programi kapsaminda,
KOBI’lere danismanlik kredisi ve KrediEstetik olmak iizere iki proje hayata
gecirilmistir. Ko¢ Holding’ten yapilan agiklamada “Inovasyonu is siireclerimizin
merkezine tasima hedefi dogrultusunda, Ko¢ Toplulugu genelinde kurum i¢i
girisimcilik ve inovasyon Kkiiltiiriinii yayginlastirmay1 ya hedefliyoruz.” Denmistir
(Ko¢ Holding Faaliyet Raporu, 2017). Ko¢ Grubu biinyesindeki i¢ girisimciligi
destekleyici ¢aligmalardan bir bagkas1 Otoko¢ Otomotiv’in i¢ girisimcilerin fikirlerini
degerlendirmeye yonelik olarak olusturdugu “Fikir Kiipii” adli platformudur. Bu
platformdan ticari hayata kazandirilan projelerden bir tanesi lastik kiralama hizmeti
sunan Lastick markasit olmustur (Ko¢ Holding Faaliyet Raporu, 2019). Yukarida
ornegi verilen Aygaz da Ko¢ Grubu biinyesinde yer almaktadir.

Boyner Grup biinyesinde i¢ girisimcilige yonelik faaliyetler iki koldan
sirdliriilmektedir: Boyner Grup sirketlerindeki biitiin calisanlarin  katildig
“Ezberbozanlar Yarisiyor” ve sadece yoneticilerin katildig1 “BiGergek Basar1” isimli
inovasyon ve kurum ici girisimcilik yarismalar1 (Boyner Grup Siirdiiriilebilirlik

Raporu, 2015). Bu platformlardan yeseren projeler arasinda ise Tiirkiye’nin ilk taksitli
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aligveris kartt Advantage Card, diinyada ilk 7/24 telefonda canli destek hizmeti sunan
Back-Up, giysileri kiigiiciik kutulara sikistiran T-Box, diinyanin ilk mobil sadakat
sistemi Hopi siralanmaktadir (TUSIAD Kurumlarda Girisimcilik ile Deger Yaratmak
Raporu, 2019). Ayrica gece agik magaza, pazar gilinii acik magaza, en uzun gece
satiglar;, kelebek giinleri pazarlama ve satis siire¢lerine yonelik yenilikgi
uygulamalarin da Boyner Grup biinyesindeki saha calisanlarinin geribildirim ve
onerileri dogrultusunda hayata gecirildigi bilinmektedir (www.ekonomist.com.tr, E.
T.: 15.3.2020).

Tirkiye’de i¢ girisimcilik faaliyetlerinin  6nemli  Orneklerinden biri
EnerjiSA’ya aittir. Sirketin ¢alisanlarinin enerji ve enerjiyle iligkili tiim alanlardaki
fikirlerini degerlendirmek {izere 2015 yilinda devreye aldigi Nar Programi, 2017
yilinda ITU Cekirdek Erken Asama Kulucka Merkezi is birligiyle sirket disindan da
tiim girisimcilerin fikirlerine agilmistir (Www.enerjisa.com.tr, E. T.: 15.3.2020). 2019
yilina gelindiginde sirketten yapilan aciklamada Enerjisa’da yeni is modelleriyle 50
milyon TL iizerinde deger yaratacak dijitallesme, inovasyon ve yeni is modellerini
kapsayan projelerin hayata geg¢irildigi beyan edilmistir. Buna gore toplamda bes fikir
toplama dongiisii gerceklestirilmesi sonucunda 670 fikir toplanmis, bunlardan 12’si
kulucka asamasina gelmis, bunlar icinde de sekizi hizlandirma turuna, besi de canl

kullanima ge¢mistir (www.startup.capital.com.tr, E. T.: 15.3.2020).

2019 yili Mart ayinda Zorlu Holding Parlak Bi'Fikir ismini verdigi i¢
girisimcilik programini baglatmistir. Bu baslangici bir basin toplantisi ile duyuran
sirket tarafindan, farkli departmanlardan ¢alisanlarin ortak bir meseleye ¢6ziim arayan
paydaslar olarak bir araya gelip trettikleri yenilik¢i ve yaratici fikirleri girisimci bir
yaklasimla gelistirmesine olanak taninacagi dile getirilmistir. Ayrica bu olusumun
amacinin yalnizca fikirleri toplamak degil, inovasyon odakli ortak bir yagam kiiltiiriinii
yesertmek oldugu da belirtilmis ve program sayesinde 2022 yilina kadar kurum igi
girisimcilik ve acik inovasyon Onerilerinin yiizde 50 artacagi Ongoriilmiistiir
(www.zorludergi.zorlu.com, E. T.: 15.3.2020).

Bir bagka 6ne ¢ikan 6rnekte, Total Oil’in i¢ girisimcilik faaliyetlerinin sirket
karma katkis1 5,5 milyon TL diizeyinde agiklanmistir. “Change and Innovation
Programme” (Degisim ve Yenilik¢ilik Programi) adiyla 2012 yilinda baslatilan ig

girisimcilik programi kapsaminda tiim g¢alisanlarindan rutin islerini nasil daha iyi
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yapabilecekleri yoniinde fikirler ve inovasyon projeleri gelistirmelerini isteyen Total
Oil Tiirkiye, takim c¢alismasini pekistirmek igin “Inovasyon Atdlye Calismalari ve
ortaya ¢ikan fikirleri degerlendirmek icin “Inovasyon Toplantilar’” diizenlemistir.
2013 yil1 Aralik ayinda Total Grubu’nun faaliyet gosterdigi 130 iilke i¢inde Total
Tiirkiye’nin Degisim Inovasyon Programi, Total Grubu Inovasyon Direktorliigii
tarafindan “En Iyi Uygulama” se¢ilmistir (www.total.com.tr, E. T.: 15.3.2020). 2014
yilima gelindiginde hayata gecirilen i¢ girisimci projelerin sirketin faaliyet karia
katkis1 5,5 milyon TL’yi bulmustur (wWww.hiirriyet.com.tr, E. T.: 15.3.2020). Bu
rakam 2016’da 16 milyon TL’ye yiikselmistir (www.ekonomist.com.tr, E. T.:
15.3.2020).

Ornekleri paylasilan bu sirketlerin i¢ girisimcilik uygulamalarinin galisanlar
arasinda i¢ girisimci bakis acisini ve davranist gelistirme yoniinde olumlu ve etkili bir
adim oldugu goriilmektedir. Uygulamalar, sirket i¢inde yenilik¢ilige deger verilen ve
dikkate aliman bir iklim olusmasina ve dolayisiyla yenilik¢i fikirlerin hayata

gecirilmesine imkan tanimuistir.

Tiirkiye’de i¢ girisimcilik faaliyetlerini desteklemek {izere yola ¢ikilmus,
ancak sonrasinda hakkinda higbir giincel gelisme paylasilmamis, bu dogrultuda
basarili bir sonu¢ elde edilemedigi Ongoriilebilecek c¢aligmalar da bulunmaktadir.
Ornek vermek gerekirse giyim ve moda markas1 LC Waikiki’nin, 2012 yilinda “Bir
Fikrim Var” ismini verdigi, Tiirkiye ¢apindaki tiim magazalarindaki ¢alisanlarinin
yenilik¢i fikir ve Onerilerini toplamak {izere baslattigi programla ilgili olarak bu
tarihten sonra  herhangi  bir aciklama  yaptifina  rastlanamamistir
(www.girisimhaber.com, E. T.: 15.3.2020).

Tiirkiye’de 1¢ girisimei  kiiltiiriin - gelisimine yayginlasmasina yonelik
faaliyetler arasinda tespit edilen diger unsurlar sunlar olmustur,;

2015 yilinda “1. Kurumigi Girisimcilik Bulusmas1” BKM nin (Bankalararasi
Kart Merkezi) ev sahipliginde, Ozyegin Universitesi - Girisim Fabrikasi’nin
katkilartyla ve ayn1 zamanda Global Girisimcilik Haftasi’nin bir etkinligi olarak
gerceklestirilmistir (www.diinya.com, E T.: 15.3.2020). Daha o6nce belirtildigi ve
hatirlanacag: iizere diinyadaki ilk I¢ Girisimcilik Konferansi 2011°de Londra’da

gerceklesmisti. Tiirkiye’nin bu gelismeyi dort yil geriden takip ettigi anlasilmaktadir.
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2016 yilinda TUSIAD Kurum I¢i Girisimcilik Calisma Grubu kurulmustur.
Bu kapsamda kuruluslarda i¢ girisimcilik kiiltiir ve becerisini giiclendirmek,
farkindalig artirmak amaciyla Istanbul, izmir ve Gaziantep’te pek ¢ok toplant1 ve
bulusmalar gerceklestirilmistir. I¢ girisimciligin dogru bigimde hayata gegirilmesi
amaciyla, Ozyegin Universitesi ve Accenture is birligi ile “Kurumlarin Girisimcilik
Doniistimii Rehberi” isimli bir rehber hazirlanmistir. Bu rehber, i¢ girisimcilige giris
icin bir el kitab1 olarak tasarlanmis olup 100 giinliik bir hareket plan1 sunmaktadir
(www.tusiad.org, E. T.: 16.3.2020). TUSIAD, Ozyegin Universitesi ve Accenture
isimli yonetim danigmanlig: sirketinin is birliginde ayrica “Kurumlarda Girisimeilik
ile Deger Yaratmak” isimli bir rapor yayimlanmis; 48 TUSIAD iiyesinin katildig1 i¢
girisimcilik anketinin sonuglart burada su sekilde aktarilmistir: Genel merkezi
Tiirkiye’de olan sirketlerin yiizde 53’linde, genel merkezi yurt disinda olan sirketlerin
yiizde 86’sinda ic girisimcilik programlari yiiriitiilmektedir
(www.startup.capital.com.tr, E. T.: 16.3.2020).

Yine 2016 yilinda Ankara’da Tiirkiye Inovasyon Haftas1 gerceklestirilmistir.
Tiirkiye Ihracatcilar Meclisi tarafindan diizenlenen organizasyonda, yerli ve yabanci
oncii girisimcilerin kendi yenilik¢i gelisimlerini anlatmalari, kurum i¢i girisimcilige
iligkin Ornekler vermeleri amaciyla konferans ve calistaylar tesis edilmistir

(www.diinya.com, E. T.: 16.3.2020).

2018 yilinda Tiirkiye’de Girisimei Kurumlar Platformu kurulmustur.
Tiirkiye’deki kurumsal firmalarin “girisimei firmalara” doniislimiiniin, kurumlar arasi
ogrenmenin gelistirilmesi ve i¢ girisimcilige iliskin farkindalik artirilmasi ve bu
kiiltiirlin yayginlastirilmas1 amaciyla kurulan platform, kar amaci giitmemektedir.
Platform cesitli vaka analizleri, etkinlikler, iliski aglarina erisim imkan1 ve yabanci
kaynaklar sunmaktadir (www.gktr.org, E. T.: 16.3.2020).

2019 yilinda Tirkiye’de i¢ girisimciliin tematik olarak islendigi ilk is
organizasyonu Corporate & Startup Day 2019 etkinligi gergeklestirilmistir.
Girisimcilik ekosisteminin bir araya geldigi bu etkinlik kapsaminda ayn1 zamanda bu
yondeki ¢abalar ddiillendirilmistir. En Iyi Kurum I¢i Girisim Projesi kategorisinde
odiil alan sirketler ve projeleri sunlar olmustur;

1. Softtech (Is Bankas: istiraki) sirketinin liman otomasyon sistemi

Gullseye,
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2. Aygaz sirketinin bayileri ile e-ticaret sirketlerine kargo hizmeti
vermek i¢in gelistirdigi Aykargo,

3. Farplas sirketinin daha emniyetli bir siiriis i¢in ara¢ kullanimin
analiz eden, kaza riskinizi azaltan ve sigorta indirimleri kazandiran
uygulamasi Comodif.

4. Ayrica En Iyi Kurum i¢i Girisimcilik programi kategorisinde Kog
Holding Inovasyon Programu ile odiil almistir

(www.ozyegin.edu.tr, E. T.: 16.3.2020).

Girisimciligi beslemek, ekonomi ve toplum iizerinde ¢esitli sekillerde olumlu
bir etkiye sahip olabilir. Yeni baslayanlar igin girisimciler yeni isler
yaratirlar. istihdamla sonuclanan mal ve hizmetleri icat ederler ve genellikle daha fazla
gelisme ile sonuclanan bir dalgalanma etkisi yaratirlar. Girisimciler sosyal degisim
yaratir. Gelenegi, mevcut yontemlere ve sistemlere bagimliligi azaltan, bazen onlari
eskimis hale getiren benzersiz buluslara ima atarlar. Girisimciler kendi kaynaklarini

kullanirken, girisimciler sirketin kaynaklarini kullanmakla gorevlidirler.

1.3. KURUMSAL VE BIREYSEL PERFORMANS YONETIM SiSTEMLERI
(KBPS) VE iC GIRISIMCILIK ILiSKiSi

Performansi yonetimi fikri genis bir kavramdir, ancak en iyi sekilde belirli
hedefleri analiz etmek ve bir sirketin isletme maliyetlerinden tasarruf etmesine
yardimc1 olurken aym zamanda daha fazla gelir elde etmek igin kullanilir. Is
performansi yonetimi hakkinda hatirlanmasi gereken 6nemli nokta, personelin ve
yonetimin performansini artirmak ic¢in kullanilmasidir. Metriklerin kullanimi sadece
bir amag i¢in bir aractir ve bu amag daha yiiksek karliliktir. Yiiksek karlilik dogrudan
girisimci diisiince sisteminde énemli bir parametredir. [htiyaglar1 ngérmek ve pazara
1yi fikirler getirmek icin gerekli becerileri ve girisimi kullanarak her ekonomide
onemli bir rol oynayan girisimlerdir.

Girigimlerin sonuglarinin hedeflerle karsilastirilarak ve hedeflere ne 6lgiide
ulasildig1 degerlendirilerek isletmelerin ne kadar 1iyi performans gosterdigi

belirlenebilir. Girisimci performansinin bir 6l¢iisii, mevcut ve gelecekteki basarill

girisimleri tanimlamak, girisimcilik siirecini daha iyi anlamak ve yeni kurulan
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kuruluglarin basar1 oranini artirmak i¢in kamu politikalari1 yonlendirmek igin
onemlidir. Fried ve Tauer (2015: 44) yaptiklar1 arastirmada birden sifira degisen,
birden ¢ok girdiye dayanan ve aykiri degerlerin etkisini azaltan tek bir girisimci
performans endeksi Onermislerdir. Endeks, 2004-2009 yillar1 arasinda Kauffman
Vakfi Firma Anketi'nden firmalar i¢in hesaplanmistir. Firmalar performanslarini
iyilestirdikce veya ariza nedeniyle veri kiimesinden ¢iktik¢a endeksin ortalama degeri
zamanla artar. Sagkalim analizi, birgok ek faktor 6nemli olmasina ragmen, endeksin

basarimin oncii bir géstergesi oldugunu gostermektedir.

Kiiciik ve orta olgekli isletmeler (KOBI'ler) giderek artan bir sekilde
uluslararasi pazarlardaki zorluklar ve firsatlarla karsi karsiya kalmaktadir. Biiyiik
sirketlerle birlikte, daha kiiglik firmalar uluslararasi ticaretin kilit oyunculari
arasindadir. Geleneksel (diistik teknolojili ve emek yogun) endiistrilere ait daha kiigiik
firmalar burada biiylime firsat1 ya da hayatta kalmalarina meydan okuyabilir. Aslinda,
kiiresel rekabete, Ozellikle disik isgiicii-maliyeti ekonomilerinde yer alan
oyunculardan 6zellikle savunmasizdirlar. Bu baglamda rekabet edebilirligi saglamak
icin, kiigiik firmalarin kendine 0Ozgii, firmaya 0zgli varliklar gelistirmeleri
gerekmektedir. Firmalarin hayatta kalmasi, firmalar kiiglikken en diisiik
diizeydedir; dolayisiyla, etkin stratejilerin  gelistirilmesi isin siirekliligi i¢in
kritiktir. Mevcut literatiire gore, 6zellikle KOBI'ler olmak iizere artan ticari rekabet

pozisyonu, ulusal ekonomilerin gelistirilmesi ve yenilenmesi i¢in ¢ok énemlidir.

Diger taraftan, uluslararasi pazarlarda faaliyet gosteren kiigiik firmalarin sayisi
artmis ve ¢ogu tlkedeki firmalarin ¢ogunlugunu temsil etmektedir ve bu nedenle
tilkelerinin ekonomik biiylimesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle,
KOBI'lerin uluslararasilasma siireci akademik ve devletin ilgisinin konusu haline
gelmistir. Giiniimiizde, KOBI'ler modern ekonomilere &nemli katkilar olarak
taninmasina ragmen, giderek daha rekabetgi bir ortamda nasil gelistiklerine ve
biiyiimeye ulastiklarina dair bilgi sinirlidir. Bu nedenle, KOBI performansinin itici
giiclerini anlamak 6nemlidir.

Kurumsal bazda girisimcilik ve performans ile iliskilendirilen bu itici gii¢ler
ilk olarak Miller tarafindan tasarlanan ve daha sonra Covin ve Slevin tarafindan rafine
edilen girisimcilik yonelimi, bir firmanin davranigsal egilimi, yonetim felsefesi veya

yenilikgilik, proaktiflik ve isteklilik ile karakterize edilen karar verme pratigidir
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(Miller, 1986: 11, Covin ve Slevin, 1989: 25). Odak kisi degil, iistlenme siirecidir.
Kiiciik isletmeler ve girisimcilikle ilgili ¢agdas ¢aligmalar, genellikle arastirmanin
merkezine saglam bir biiylime getirmistir. Performans literatiirii kapsamlidir. Wiklund
ve Shepherd’in bulgular1 performans ve basarisizlik arasinda pozitif bir iligski oldugunu
gosterirken, daha fazla girisimci firmalarin {istlin performansa sahip olduklarim
varsaymak i¢in bazi bilimsel egilimler vardir (Wiklund ve Shepherd, 2005: 167).
Bir¢ok ampirik ¢alisma, girisimcilik yonelimi ile orgiitsel bliylime arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, diger calismalar da girisimcilik
oryantasyonunun ihracatin performansi ile pozitif bir korelasyona sahip oldugunu ve
is Dbiliylimesini artirdigin1  dogrulamaktadir. Agikcasi, bu baglanti yonetim
arastirmalarindaki birkag “evrensel” baglantidan biri gibi goriinmektedir. Bununla
birlikte, bu pozitif iliskinin giicii ulusal baglamlar arasinda 6nemli farkliliklar

gostermektedir.

Girigimci yonelimi, orgiitiin davranigini temsil eden belirli yapilarla karakterize
edilmistir. Rua, Franca ve Ortiz tarafindan yapilan bir arastirmada Miller'in
tanimindan baslayarak tic boyut tanimlanmistir (Rua, Franga ve Ortiz, 2017: 96):
Yenilik¢ilik, proaktiflik ve risk alma. Yenilikgilik, yeni iirlin / hizmetlerin yani sira
yeni siireclerde teknolojik liderlik ile yaraticiliga ve deneyime katilmaya
yatkinliktir. Risk alma, bilinmeyenlere girerek ve / veya belirsiz ortamlardaki
girisimlere 6nemli kaynaklar saglayarak cesur